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Introduction générale

Introduction générale

Depuis la fin de la seconde Guerre Mondiale, la notion de discrimination a fait I'objet de
nombreuses normes juridiques au plan international. Notamment I'activité normative de
I’Organisation Internationale du Travail tend a évaluer I'inégalité sur le marché du travail a
travers le prisme de la discrimination. La discrimination a fait I'objet de deux des huit
conventions fondamentales de I'OIT, a savoir la convention n°100 sur |'égdité de
rémunération et la convention n°111 sur |’ égalité en matiere d’ emploi et de profession. L’ état
des lieux que I’OIT a conduit en 2004 sur I« égalité au travail » est entierement présenté a
travers une grille de lecture en termes de discriminations, tant au niveau des principes et des
réalités que des actions politiques (OI T, 2004).

Les directives européennes ont elles auss repris la notion de discrimination pour définir
I’'inégalité de traitement. Le principe de non-discrimination a été appliqué en premier lieu ala
question des différences de rémunérations, puis dargi a I'ensemble des droits professionnels.
L’ attention portée par les ingtitutions européennes aux questions touchant les inégalités entre
les sexes a amené a dargir I'andyse de la discrimination a d autres formes; elle a auss
contribué a I’évolution des droits nationaux. Dans le droit communautaire, I'égalité de
traitement implique |'absence de toute discrimination, notamment celles fondées sur
I’appartenance de sexe. Cette relation logique d'implication fait de la preuve de la
discrimination un enjeu politigue essentidd dans le systeme de valeurs des sociétés
démocratiques.

Comment examiner |'inégalité entre les sexes ? Le fait méme de poser ce type de question
invite a déplacer le regard de la présomption de I'inégalité de traitement aux conceptions de
I'inégalité. Pour passer de I'idée de différence de caractéristiques a I'idée d'inégdlité de
traitement, |’ exercice de mesure de la discrimination a besoin de recourir & un cadre normatif
qui énonce la norme du juste traitement. L’inscription dans un cadre de philosophies politiques
de la justice impose en retour des contraintes sur la méhodologie empirique de mesure
utilisée, tant au niveau du choix des variables que des modéles statistiques. C'est cette




Introduction générale

démarche que nous adoptons dans cette thése pour proposer une lecture critique de la

conception conventionnelle de I'inégalité entre les sexes.

- La mesure « conventionnelle » dela discrimination

Depuis le début des années 70, des méthodes économétriques se sont développées visant a
mesurer la discrimination saariale dite « pure ». Depuis la proposition d Oaxaca (1973), les
méthodes de « décomposition» des écarts salariaux visent a isoler |'écart de salaire
uniguement di au sexe des individus. Cette méhode quon peut qudifier de
« conventionnelle » consiste a expliquer les salaires par un ensemble de caractéristiques des
individus. L’ écart salarial est ains décomposé en une part expliquée par ces caractéristiques, et

une part inexpliquée, appel ée discrimination salariale « pure ».

La mesure de la discrimination salariale entre hommes et femmes a éé récemment estimée
économétriquement pour la France (Meurs, Ponthieux, 2000). En 1997, I'écart salarial global,
pour tous les saariés, quelle que soit leur durée de travail est de 27%. Ces différences de
salaires renvoient principalement a des différences de caractéristiques entre les hommes et les
femmes en termes de durées de travail, de dipldmes, d expériences professionnelles, et de
catégories socio-professionnelles. Prées de 80% de I'écart sdarid sSexplique par ces
caractéristiques. La discrimination saariale « pure» est donc estimée a un cinquiéme de la

différence de salaire.

Différentes critiques ont été formulées en France a I'encontre de cette mesure conventionnelle
de la discrimination salariade'. Un premier probléme est lié au fait que d'autres variables
explicatives jouent dans les écarts de salaire, et ne peuvent ére introduites dans ces modeles,
gu'il sagisse de variables individudles (compétences personnelles) ou ingtitutionnelles
(conventions collectives). Un second probléme est lié au fait que la partie la plus importante
des variables explicatives renvoie elleméme a des inégaités de traitement a I'accés aux
différentes catégories d emplois: |'ancienneté, le temps de travaill et les catégories
socioprofessionnelles sont affectées par des discriminations fondées sur |’ appartenance de

Sexe.

1 Voir les nuances de Meurs et Ponthieux (2000). Voir auss les critiques de Silvera (1996, 1998), Baudelot
(1996) et plus récemment Lemiére et Silvera (2004).
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Ces critiques peuvent conduire a remettre en cause I'idée que ces mesures pourraient
constituer des preuves de la discrimination. Dans le chapitre du Handbook of Labor
Economics consacré a ces questions, Altonji et Blank (1999) critiquent I'usage du terme
discrimination. La part inexpliquée des salaires ne peut pas étre attribuée entierement a de la
discrimination en raison des « variables omises » (hétérogénéité non observée). Quant a la part
expliquée, elle n'est pas entiérement indépendante de la discrimination puisque des « barrieres
discriminatoires » affectent les valeurs que prennent certaines variables explicatives.

The share of the total wage differential due to the second component is often referred to
as «the share due to discrimination ». This is misleading terminology, however,
because if any important variables are omitted (...), then the & coefficients will be
affected. (...) It isalso misleading to label only this second component as the result of
discrimination, since discriminatory barriers in the labor market and elsewhere in the
economy can affect the Xs, the characteristics of individuals in the labor market.
Altonji et Blank (1999), p 3156

Selon nous, ces deux difficultés proviennent d'un seul et méme probleme: la mesure de la
discrimination salaride « pure » vise a mesurer un objet normaif par une méthode positive. La
posture positive de la méthode conduit a inclure le plus grand nombre possible de variables, y
compris celles qui captent des caractéristiques affectées par des barriéres discriminatoires. Les
contraintes de disponibilités de données face au nombre tres important de variables
potentiellement explicatives incitent toujours a penser que des variables a I'impact sdaria
significatif ont éé omises. Ce qui pose probleme dans la mesure « conventionnelle » est moins
I"'usage du terme discrimination, que I’ absence de cadre normatif permettant de la penser et
d'imposer des criteres non ambigus de sdection de variables et de choix des modées
statistiques.

Il est d’autant plus surprenant de constater que les travaux économiques sur la discrimination
se sSituent dans une posture positive d’ explication, et non dans une posture normative de
judtification, que dans le domaine juridique, la discrimination se définit par |'arbitraire,
I'illégitimité, I'injustice du traitement préférentiel. Cette visée exclusvement positive
Sexplique sans doute par le déni de scientificité que I’on oppose parfois aux travaux qui
incorporent une dimension normative. Dans le domaine des travaux sur le genre ou sur les
inégalités entre les sexes, le soupcon de militantisme est encore plus présent, ains que le
rappelle |’ introduction de I’ ouvrage Le Travail du Genre :
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Il faut savoir que sur ce domaine de recherche pése toujours le soupgon du
militantisme, le reproche du parti pris: étudier la construction sociale des inégalités
de sexe serait un travail « militant » du fait méme de I’ objet. Nous avons souvent
entendu cet argument, nous |’ avons vu fonctionner comme un déni de légitimité ou
de scientificité : nous ne fabriquerions pas, comme I’ explique Geneviéve Fraisse,
« de la pensée, mais plutét de I’ opinion ».

Laufer, Marry, Maruani (2003), p17.

Les problémes posés par la mesure «conventionnelle» de la discrimination sont moins
d ordre statistique gqu’ épistémologique. Ils nous incitent & nous demander dans quelle mesure
les pratiques statistiques de mesure des inégalités Ssinscrivent implicitement ou doivent

siinscrire explicitement dans des philosophies politiques de la justice. Karl Popper considére le

Y

recours a la philosophie comme un cadrage indispensble au réalisme scientifique.
Rassemblant des textes rédigés entre 1965 et 1971, La Connaissance Objective présente la

défense d’ une méthode scientifique pluraliste fondée sur une philosophie critique :

Que nous en soyons conscients ou non, nous avons tous notre philosophie, et nos
philosophies ne valent pas grand chose. Mais I’ influence de nos philosophies sur
nos actions et sur nos vies est souvent dévastatrice. Ce qui rend indispensables
nos efforts pour améliorer nos philosophies par la critique. (...) La moindre
réflexion critique nous convainc que toute notre connaissance est imprégnée de
théorie et qu'elle est (presque) toute entiére de caractére conjectural. Puisque
toute connaissance est imprégnée de théorie, elle est toute entiere batie sur du
sable; mais c'est en creusant les fondations plus profondes par la critique que
I’on peut les améliorer ; et non pas en prenant les prétendues « données » pour
acquises. (...) L'épistémologie classique est incapable de se rendre compte du
fait que les prétendues données sont en réalité des réactions adaptatives et, par
conséquent, des interprétations qui incorporent théories et préjugés, et qui
comme les théories sont imprégnées d' attentes conjecturales (...). Nous devons
étre pluralistes, au moins au départ : nous devrions d'abord mettre I’ accent sur
les difficultés, méme si elles paraissent insolubles.

Popper (1979), p83, p 177, p 232 et p 436.

Les premiers écrits de Popper insistent sur la nécessité de développer des théories
scientifiques, ¢’ est-&dire réfutables par des procédures de test®. Les méthodologies statistiques

2 Voir Popper (1973).
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de mesure de la discrimination, comme toutes les méthodol ogies empiriques, doivent s'inscrire
dans des cadres théoriques cohérents dont il s agit de tester des hypothéses. Or la pratique
économétrique « conventionnelle» consiste a inclure dans les variables explicatives le plus
grand nombre possible de variables significatives. Cette convention est le résultat d'un
compromis entre différentes théories du marché du travail sous la contrainte d'un ensemble

restreint de données disponibles. Aucune théorie ne semble vraiment testée.

Dans ces derniers écrits, Popper réaffirme encore cette nécessité d'inscrire I’empirie dans la
théorie. Mais il gjoute I'idée que les théories sont imprégnées d’ attentes et de préjugés qu’ elles
transmettent aux pratiques de mesure empirique. Inscrire les mesures empiriques de la
discrimination dans des théories du marché du travail, c'est du méme coup les imprégner
d attentes conjecturales sur la norme du juste traitement. Seule une philosophie politique
critiqgue permet alors de mettre a jour les théories de la justice sousjacentes aux mesures

statistiques et aux théories économiques de la discrimination.

La mise en cauvre de cette méthode critique vise a substituera la pratique «conventionnelle »
de mesure de la discrimination entre les sexes une conception pluraliste et conflictuelle des
principes de justice qui régissent la structure de base de la société et les rapports entre I’ Etat, le
marché, les familles et les individus. S la discrimination se définit comme une asymétrie ou
une distorsion de quelque chose que la justice demande d'égaliser, demander une certaine
égalité entre les hommes et les femmes au nom d'un principe normatif aboutit sans doute a

accepter auss une certaine inégalité du point de vue d’ autres principes.

Comme on le verra plus en détail par la suite, la pratique « conventionnelle » de mesure est
principaement influencée par une théorie du marché du travail, qui domine le champ de la
théorie économique, celle du capital humain. La discrimination est définie par cette théorie
comme la différence de rentabilité de I'investissement en capitad humain. Ce que la justice
demande dans cette approche, ¢’'est d’ égaliser les ressources dont les individus disposent pour
investir. La plupart des analyses économeétriques sont influencées par le champ sémantique de
cette approche : les dipldmes et expériences professionnelles sont vus comme des stocks de
capita humain, et les coefficients dans les éguations de gains comme des taux de rentabilité
(rate of return).

10
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Cependant, les mesures « conventionnelles» de la discrimination salariale incluent dans
I’ensemble des variables explicatives d autres variables refléant la structure des emplais,
notamment les statuts, les catégories socioprofessionnelles et le temps plein. L'inclusion de
ces variables ne correspond ni au champ sémantique ni au cadre normatif implicite du capital
humain. Alors que la logique du capital humain tend a mesurer directement la disaimination
salaride par les différences de rentabilité des efforts, la logique de structure salariale des
emplois invite d'abord a identifier les types d’'emploi qui donnent lieu a différentes

valorisations, puis aanayser I'inégalité d’ acces a ces emplos.

Ains, la critique de la mesure de la discrimination par I'argument des barriéres
discriminatoires n'est pertinente que parce gque la mesure « conventionnelle » ne sinscrit pas
dans un cadre théorique cohérent. Les variables de capital humain justifient les différences de
salaires car eles sont pensées comme des investissements a rentabiliser. Au contraire, les
variables relatives aux types demplois occupés sont affectées par des «barriéres
discriminatoires » sur le marché du travail, et ne peuvent justifier les différences de saaires.
La mesure des barrieres discriminatoires incite des lors a penser la discrimination en dehors de
toute référence aux théories du capital humain. Ce changement de cadre théorique est
inséparablement un changement de cadre normatif. Ce que la justice demande dans une
logique salaride en termes de structure d emploi, ce n'est plus I’ égalité de la rentabilité des

efforts, ¢'est que I’ acces aux catégories d’emploi ne soit pas inégal.

L’ objet de cette theése est de construire une analyse critique des approches « conventionnelles »
de I'inégalité entre les sexes en approfondissant |'argument des barriéres discriminatoires.
Nous présentons d’'abord une grille de lecture pluraliste de la discrimination qui permet de
sortir de |’ approche « conventionnelle ». Cette grille indique comment situer le concept de
barriéres discriminatoires et quelles méthodologies sont appropriées pour les mesurer. Nous
présentons ensuite des méthodologies de mesures des barriéres discriminatoires qui permettent
de revenir sur I'identification et I’évaluation de la ségrégation verticale, de la discrimination

salariale et de la discrimination positive.

Notre approche pluraliste et notre intérét pour les barrieres discriminatoires conduisent a

critiquer certaines positions de I'économiste Gary Becker. Tout concourt a faire de lui la

11
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référence incontournable des travaux économiques sur la discrimination entre les sexes®. Notre
critique porte sur deux aspects de I’ analyse de Becker. Nous critiquons d'abord I'idée que I’on
peut donner une définition non ambigué de la discrimination sans entrer dans des débats
philosophiques. Nous critiquons ensuite la séparation conceptuelle entre ségrégation et

discrimination.

- Une conception pluraliste de la discrimination

Pour Becker (1957), on peut donner une définition non ambigué de la discrimination sans

rentrer dans des questions de philosophie politique :

“Fortunately, it is not necessary to get involved in these more philosophical issues. It
is possible to give an unambiguous definition of discrimination in the market place
and yet get the essence of what is usualy called discrimination.”

Becker (1957), p 13.

Cette prise de position a conduit les travaux d'économie théorique de la discrimination a
chercher a expliquer, souvent par des outils mathématiques, I'origine des comportements
discriminatoires des employeurs. Elle a conduit les travaux de statistique empirique a mesurer,
le plus souvent par I'outil économétrique, la part des différences de positions sociaes non
expliquées par des caractéristiques productives. Mais cette recherche de rigueur formelle dans
I’ analyse positive des positions sociaes des individus a éé gagnée au prix d un désintérét pour

les questions normatives et d’ un isolement croissant de la science économique.

L’inscription de I'analyse économique de la discrimination entre les sexes dans les
philosophies politiques de la justice sexuée permet de réntroduire les questions normatives.
Elle permet d'interroger la frontiére polémique qui sépare I’ explication et la légitimation. Elle
a pour but également d'instaurer des ponts entre analyses économique, sociologique, juridique
et philosophique. Pourtant, s les analyses économiques de la discrimination refusent souvent
de parler de justification ou de justice, les travaux de philosophie politique n’abordent que

3 D’abord, il est le premier & avoir formulé, en 1957, une théorie économique de la discrimination, et & avoir
donné une définition théorique de la discrimination en utilisant le concept de productivité marginale. Ensuite, il a
développé une analyse économique de la famille et de la division sexuée du travail. Enfin, il est devenu le fer de
lance de la théorie du capital humain dont le champ sémantique de la rentabilité a beaucoup influencé la pratique
« conventionnelle » de mesure de la discrimination.
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rarement la question de la discrimination ou des rapports sociaux de sexe. L’articulation

semble donc d’ emblée difficile.

Une premiere idée consiste a porter le regard sur les principes de justice ou les types de
justification mis en avant par les acteurs dans les disputes relatives au traitement des
personnes. L’ approche des économies de la grandeur (Boltanski et Thévenot, 1991) permet
ans de confronter des données d entretien recueillies sur le terrain auprés de personnes
ordinaires et des textes savants de philosophie politique appartenant & la tradition culturell€'.
La philosophie politique est congue alors comme ce qui propose ou critique « une formulation
générae valant pour tous, qui valide des jeux d’'usage, des procédures ou des régles mise en
oauvre localement» (Boltanski, 1990, p84)°.

Une autre idée consiste a explorer les principes de justification des différences de positions
dans I'espace socid. Il sagit plutét de confronter les données d’enquéte recueillies sur des
échantillons représentatifs de la population a des grilles normatives de lecture des structures
économiques et sociales. La philosophie politique est congue aors comme ce qui propose ou
critique « les principes de la justice valables pour la structure de base de la société » (Rawls,

1971). C' est cette seconde idée que nous avons choisi d’ explorer.

L’ approche par les conventions a certes I’ avantage de permettre de rendre compte des discours
des acteurs. Elle a cependant I'inconvénient de Sen tenir a I'andyse de préceptes de
judtification a valeur locale. Contrairement a I'idée des «cités» de justification, la juste
structure sociale de base met |’ accent sur le fonctionnement de la structure sociale d’ensemble,
et sur les rapports entre les individus, les familles et |’ Etat. De nombreux philosophes partisans
de cette seconde approche de la philosophie politique, en dépit des divergences sur la nature
des principes de la structure de base, défendent I’idée d'une place subordonnée des préceptes

du sens commun®.

* En s appuyant sur six textes, Boltanski et Thévenot (1991) ont proposé six cité harmonieuses fondées sur six
principes d'équivalence différents: cité inspirée (Saint Augustin), cité domestique (Bossuet), cité du renom
(Hobbes), cité civique (Rousseau), cité marchande (Smith) et cité industrielle (Saint-Simon).

®> On retrouve aussi cette conception de la philosophie politique dans I’idée de « justice locale » proposée par
Elster (1992).

® « It isessential to keep in mind the subordinate place of common sense norms. Doing thisis sometimes difficult
because they are familiar from everyday life and therefore are likely to have a prominence in our thinking that
their derivative status does not justify. » (Rawls, 1971, Chap V para47)

«Most of the maxims of justice current in the world, and commonly appealed to in its transactions, are ssmply
instrumental to carrying into effect the principles of justice » (Mill, Chap V, Para. 30)
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Nous proposons d'inscrire les questions de mesure de la discrimination entre les sexes dans un
cadre pluraiste’ constitué par sept approches de philosophie politique de la justice:
I’ utilitarisme (Mill, 1861; Bentham, 1789) ; le marxisme (Marx, 1875, 1972 ; Engels, 1974) ;
la libérale-démocratie (Rawls, 1971) ; le courant libertarien (Nozick, 1974; Hayek, 1976) ; le
courant libéral-patrimonial (Dworkin, 2000) ; la démocratie-citoyenne (Sen, 1991, 1999 ;
Habermas, 81, 92, 97) ; et enfin le post-modernisme (Foucault, 1974, 1976). Cette typologie
reprend les travaux d économie politique sur la question, dont Kymlicka (2002) fournit une
bonne synthése®.

Ces philosophies politiques conduisent a des conceptions de la discrimination qui différent les
unes des autres. Si chacun des courants définit la discrimination comme une asymétrie, ce
n'est jamais de la méme asymétrie dont il s agit. Elles conduisent donc a des conceptions des
rapports sociaux de sexe, des pensées féministes et des politiques publiques relativement
divergentes. Comme les modélisations du comportement économique incorporent des préjugés
et des attentes sur la norme de I’ égalité de traitement, on retrouve cette méme diversité au sein
des théories économiques de la discrimination. Enfin, I’ exigence d’une inscription des mesures
statistiques de la discrimination dans des théories a tester implique I'adoption dans les

méthodol ogies de mesure de ces mémes principes de justice.

Il faut noter que les données incorporées dans les enquétes disponibles peuvent orienter la
mesure de la discrimination vers une philosophie plutdt qu'une autre. Par exemple, la
multiplication des variables renseignant sur le degré et le type d'efforts fournis dans la
recherche d’emploi incite a construire des protocoles de mesure de la discrimination mettant
I’ accent sur le rendement des efforts de recherche d’emploi. Plus généralement, I’ utilisation de
données individuelles orientent les mesures vers les philosophies politiques libérales. Cette
conception individualiste du recueil des données permet en effet difficilement d'identifier
I’ effet de la dissymétrie des pouvoirs de négociation, de la dépréciation symbolique du féminin
ou du différentiel d’exploitation.

” Le pluralisme que propose Walzer (1997) est différent. Alors que ce dernier propose de différencier les sphéres
de la vie ou s applique le principe égalitaire, notre approche vise a dégager la pluralité des conceptions de la
justice al’intérieure d’ une méme sphere, celle de la répartition des positions économiques et sociales.

8 Comme toute typologie de philosophies politiques, notre typologie fait un tri. Par rapport & celle que Kymlicka
(2002) développe, on peut déa noter au moins quatre différences: I’ absence des courants communautariens ; la
présence d’une philosophie politiqgue postmoderne; le rattachement de Sen au courant de la démocratie
citoyenne ; et enfin la volonté de ne pas séparer les courants féministes des autres courants.
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La prise en compte de ces difficultés a été sans doute auss déterminante dans le choix que
nous avons fait d’ approfondir seulement I’ approche que nous qualifions de libérale-démocrate
de la mesure de la discrimination entre les sexes. Mais ce choix s explique avant tout par la
critique principale que nous voulions adresser aux méthodologies « conventionnelles» de
mesure de la discrimination. Car |'accent mis sur les barrieres discriminatoires permet de
critiquer la séparation conceptuelle entre discrimination salariale et ségrégation.

- Lesbarrieresdiscriminatoires

Pour Becker (1957), il est essentiel de distinguer la discrimination, qui ne concernerait que les
différences de sdaires, et la ségrégation qui se rapporte aux différences de répartition dans

I’ espace socid :

“Many serious errors have been committed because of a failure to recognize that
market segregation and market discrimination are separate concepts referring to
separate phenomena. Market discrimination refers to the incomes received by
different groups and ignores their distribution in employment; market segregation
refers to their distribution in employment and ignores their incomes.

Becker (1957), p 57.

Cette distinction a conduit a une division de I'analyse économique en deux sous-champs de
recherche. D’un c6té, les travaux statistiques portant sur les différences de salaires ont consisté
a mesurer la discrimination salariade «pure », ¢’ est-adire la part non expliquée des différences
de saaires entre les hommes et les femmes. S inspirant de I’ article fondateur d’ Oaxaca (1973),
les modeles statistiques ont mesuré économeétriquement |’ écart salarial « toutes choses égales
par ailleurs » aprés avoir controlé |’ effet de la sélection sur le salaire. De I’ autre, les travaux de
mesure des différences de répartition dans I'espace social ont consisté a mesurer la
ségrégation, entendue comme une forme institutionnalisée de distance se traduisant par une
Séparation dans |'espace socia. S'inspirant des indicateurs traditionnels de dispersion, de
nombreux travaux ont proposé la construction d'indices de ségrégations (cf Fllckiger Y. et J.
Silber, 1999)°.

® On retrouve cette séparation dans les travaux francais : alors que le travail de mesure de Meurs et Ponthieux
(2000) porte sur la discrimination salariale pure, Couppié et Epiphane (2004) s intéressent ala mesure statistique
de la ségrégation professionnelle.
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Nous voulons revenir sur la distinction conceptuelle entre ségrégation verticde et
discrimination salaride en approfondissant le concept de barriére discriminatoire. Nous
définissons les barriéres discriminatoires de groupe comme des formes de traitement
pénalisant injustement un groupe de personnes du point de vue de leur acces a des catégories
données de I'espace social, acces qui leur permet de justifier des revenus plus élevés. Dans
I'idée de barriére discriminatoire, il y a donc I'idée d’un ordre positionnel, d’une hiérarchie
catégorielle qui est définie par la valorisation social e en termes de revenus.

L’idée de barriere discriminatoire est plus ou moins explicitement présente dans de nombreux
travaux'®. Pour Silvera (1996), on ne peut raisonner, lorsqu’on éudie les différences de
salaires, «toutes caractéristiques égales par ailleurs», puisque |'acces a certaines de ces
caractéristiques est inégal. L’ effet salarial de |’ appartenance de sexe ne peut pas seulement étre
considéré comme un « résidu »™. Raisonner ainsi revient a ne pas tenir compte du caractére
endogéne de certaines des caractéristiques, et en particulier a négliger les barrieres
discriminatoires qui opérent dans les processus d affectation des hommes et des femmes en

amont des rémunérations.

Si I'idée est implicitement présente dans de nombreux travaux, le terme est cependant assez
peu utilisé. C'est a Altonji et Blank (1999) que nous avons emprunté |’ expression de « barriere
discriminatoire ». Dans |le passage cité plus haut, cette notion n’intervient qu’en passant, mais
elle est utilisée pour invalider la prétendue mesure de la discrimination salariale par les travaux
statistiques. L’expression «barriere discriminatoire» se subgtitue parfois égaement a
I'expression « plafond de verre» (glass ceiling) pour désigner les obstacles empéchant
d accéder aux positions les plus hautes. Nous avons étendu et précisé ce concept pour
regrouper plusieurs formes de barriéres.

Le concept de barriere discriminatoire trouve bien sa place dans le cadre théorique de la
segmentation. L’idée de segmentation du marché du travail avancée par Doeringer et Piore en
1971 permet non seulement de distinguer plusieurs types d emploi, mais auss d émettre

I” hypothése de barrieres entre ces types d emploi. Certes, cette théorie conteste |” hypothese

19 En France, les travaux de Joseph et Lemiere (2004) et Rospabé (2000) se situent davantage a la frontiére entre
discrimination salariale et ségrégation.
1 voir Baudelot (1996).
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souvent implicite d’ harmonie économique et sociale du marché du travail. Mais I’ origindité
des théories de la segmentation réside moins dans la reconnaissance de différenciations de
types d'emplois et de catégories de main-d’ cauvre que dans I’ existence de barriéres constituant
des obstacles pour que des travailleurs issus des segments secondaires du marché du travail

puissent accéder aux segments primaires.

Les approches en termes de segmentation des emplois invitent a identifier les segments
secondaires du marché du travail, et a travers ces segments, les personnes les plus défavorisées
dans I'espace socia. Ce souci d'identification nous améne a rapprocher les approches
théoriques de la segmentation du courant libéral-démocrate. Curieusement, Rawls publie lui
auss en 1971 sa Théorie de la justice dans laquelle il propose une conception démocratique de
I’égalité des chances. Selon le «principe de différence », des inégalités sont acceptables
seulement s elles aident les personnes les plus défavorisées dans I’ accés aux positions les plus
recherchées. Dans ce cadre, les politiques publiques doivent identifier ceux qui sont les plus
éloignés de I’emploi valorisé et les aider ay accéder.

Recentrer I'analyse sur les barrieres discriminatoires apparait d autant plus nécessaire qu’on
voit se profiler aujourd hui « un mouvement de différenciation des modes d’emploi, c'est-&
dire des modalités d’ acces au marché du travail, du type de contrat de travail et des conditions
d emploi » (Maruani et Nicole, 1989). La répartition sexuée des formes d’ emploi constitue une
ligne de clivage essentielle entre ceux qui accédent a I’emploi stable, au temps plein et aux
positions hiérarchiques valorisées et celles qui sont au chdmage ou se contentent d’un emploi

temporaire, d’ un temps partiel ou de positions hiérarchiques basses.

Depuis une vingtaine d années, la progression de I’instabilité dans I’emploi, I’essor du temps
partiel et de I'encadrement constituent les tendances les plus marquées de I'évolution du
marché du travail. La part des salariés de moins de 30 ans en emploi temporaire est passée de
20% a 30% de 1991 a 2001 ; les emplois temporaires et le chémage ont ains fait passer le taux
d emploi en CDI chez les moins de 30 ans de 8 a 6 actifs sur 10 de 1978 a 1999. De 8 % en
1980, la proportion d'actifs occupés travaillant a temps partiel est passée a pres de 2% en
2004. Enfin, du recensement de 1982 a celui de 1999, les proportions de cadres supérieurs et
de professions intermédiaires dans la population salariée totale sont respectivement passées de
8,2% et 20,4% a 13,1% et 25,9%. Ces tendances contribuent a wne différenciation grandissante

desemplois.
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L’ évolution des inégalités entre les hommes et les femmes sur le marché du travail sinscrit
dans le cadre de cette différenciation croissante des emplois. Les femmes sont quasiment deux
fois plus nombreuses que les hommes a occuper des contrats a durée déterminée, des stages ou
des emplois aidés. Elles sont quatre fois plus nombreuses que les hommes dans des situations
de sous emploi, ' est-adire a temps partiel souhaitant travailler davantage. Enfin, en dépit de
I’envolée des scolarités féminines, les deux tiers des postes de cadres du secteur privé sont
occupés par des hommes et moins de deux dirigeants sur dix sont des dirigeantes.

A travers le concept de barriere discriminatoire, nous tenterons de traduire a travers des
méthodes économétriques de mesure ce que les travaux sociologiques développés par le
groupe de recherche le MAGE ont pointé depuis une vingtaine d années. C'est en grande
partie pour rendre compte des études sociologiques sur les « chdmeuses de I’ombre », le sous-
emploi et le plafond de verre que nous construisons des méthodologies de mesure des barriéres

discriminatoires.

L’ accent mis sur les barrieres discriminatoires permet de revoir la distinction et de faire le lien
entre ségrégation, discrimination salariale et discrimination positive (affirmative action). Les
indices de ségrégation mélangent un effet de ségrégation nette et un effet de barriere
discriminatoire puisgu’une partie des différences de répartition dans |’espace provient de
discriminations a I’accés a I’emploi ou aux catégories d’ emplois. De méme, la discrimination
salaride totae reléve a la fois d' une discrimination dans la rétribution («toutes choses égales
par alleurs») et de barrieres discriminatoires (les modes demploi étant inégaux). Enfin, la
discrimination positive a pour objet de réduire les ségrégations et discriminations salariales
dues a I effet des barriéres discriminatoires; ¢’ est donc par rapport a la mesure des barrieres
discriminatoires que les politiques de discrimination positive doivent étre évaluees.

- Plan delathese

Nous présenterons dans la premiére partie une grille d' analyse pluraliste de la discrimination
entre les sexes articulant philosophies politiques de la justice sexuée (chapitre 1), théories
économiques de la discrimination (chapitre 2) et méthodologies statistiques de mesure de
I’inégalité de traitement sur le marché du travail (chapitre 3). Dans la deuxiéme partie, nous

proposerons des mesures des barriéres discriminatoires et nous analyserons I’ accés a I’emploi
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(chapitre 4), au temps plein (chapitre 5) et aux responsabilités hiérarchiques (chapitre 6). Ces
mesures nous permettront enfin de revenir sur I'identification et I’ évaluation de la ségrégation
verticale (chapitre 7), de la discrimination salariale (chapitre 8), et de la discrimination positive
(chapitre 9).

Nous partirons des philosophies politiques de la justice pour montrer la spécificité normative
d'une approche en termes de barriéres discriminatoires. Une telle approche définit la
discrimination comme une asymétrie dans I’ acces aux positions valorisées de I’ espace socidl.
Philosophiquement, elle s'inscrit dans une conception démocratique de I’ égdité des chances
qui promeut des politiques visant a permettre aux plus défavorisés d’ accéder aux positions les
plus recherchées. Théoriquement, elle peut étre développée par |’ approche de la segmentation
pour laguelle le marché du travail se divise en segments hétérogénes d emplois dont les
différents modes de gestion conduisent a |’ apparition de barrieres.

Le concept de barriere discriminatoire est indissociable d'une méthode articulant
I"identification des segments valorisés, et I’ééude des déterminants de I’ acces a ces segments.
Les mesures des barrieres discriminatoires entre les sexes proposées dans la deuxieme partie
sont donc liées a I’analyse des déterminants des salaires menée dans le chapitre 8. C'est parce
que les modalités d'acces a I’emploi, le temps de travail et les responsabilités hiérarchiques
sont les déterminants les plus importants des salaires (chapitre 8) que nous parlons de barrieres
discriminatoires a I'accés a I'emploi (chapitre 4), au temps plein (chapitre 5), et aux

responsabilités hiérarchiques (chapitre 6).

Pour mesurer les barriéres discriminatoires, deux types d’ enquéte seront exploitées de maniéere
complémentaire: I’enquéte Emploi 2000 et I'enquéte Génération 98. Nous utiliserons les
données de I'enquéte Emploi 2000 pour estimer les barriéres discriminatoires sur un
échantillon représentatif de I'ensemble de la population active. Mais ces données ne
permettent pas de rendre compte de I’ effet des traitements discriminatoires sur les trajectoires
professionnelles depuis I'entrée dans la vie active. Avec I'exploitation des données de
Génération 98, nous appliquerons des méthodes aternatives de mesure de la discrimination, a
la fois par I’utilisation d une perspective longitudinale'® et par un questionnement des outils
traditionnels de mesure.

12 Notre travail sinscrit de ce point de vue dans la continuité des travaux empiriques des X|émes journées
d'analyse longitudinale du marché du travail intitulées « Genre et Données Longitudinales ». Nous partageons de
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De I'enquéte Emploi 2000, nous avons tiré des échantillons différents selon le type de
variables a expliquer, taux d emploi a temps plein, taux d encadrement, et salaires. En annexe,
nous avons seulement reporté les caractéristiques moyennes du dernier échantillon utilisé,
celui pour I'équation des salaires (cf chapitre 8). Nous utilisons les données de I’ enquéte
Emploi 2000 pour mesurer les barrieres discriminatoires a |’ accés au temps plein (paragraphe

5.2) et al’ encadrement (paragraphe 6.2).

Cependant, le réle crucial de I'ancienneté, les difficultés liées a la saisie des expériences
professionnelles successives ains que les processus de sélection et d auto-sélection nous
ameneront a critiquer cette approche transversale de la discrimination. L’exploitation des
données longitudinades de Génération 98 nous permettra d approfondir des mesures
alternatives des inégalités entre les sexes™. A travers I’ exploitation des données de Génération
98, nous analyserons les différences de positions dans |'espace sociad a travers trois
dimensions. La dimension diachronique capte les différences de probabilités d’ un accés rapide
et durable a I’emploi (chapitre 4). La dimension synchronique est relative aux différences de
distribution des hommes et des femmes dans les différentes catégories de temps de travall
(paragraphe 5.3). La dimension hiérarchique enfin synthétise les différences de distribution

aux niveaux de responsabilités (paragraphe 6.3).

La mesure des barriéres discriminatoires a I'accés au temps plein et aux responsabilités
hiérarchiques nous permettra de remettre en perspective la distinction faite entre ségrégation
verticale et discrimination saariale. Elle conduira a I'identification de la part discriminatoire
de la ségrégation verticale au sein des jeunes de Génération 98 (paragraphe 7.2). Elle nous
permettra également de tenir compte de I’incidence des barrieres discriminatoires, étudiées en
deuxieme partie, sur |'écart sdaria : nous critiquerons ainsi, par I'utilisation de I'’enquéte

Emploi 2000, la mesure conventionnelle de la discrimination salariale pure (paragraphe 8.2) ;

nombreux objets communs avec les travaux empiriques publiés lors de ces journées : les carrieres avec Dupray et
Moullet (2004a), Daune Richard et Recotillet (2004) ou encore Pochic (2004) ; la ségrégation avec Couppié et

Epiphane (2004) ; la discrimination avec Joseph et Lemiére (2004) ; les politiques publiques d’ acces al’ emploi

avec Mas (2004).

13 | 'enquéte Génération 98 vise & appréhender les 3 premiéres années de la vie active de 55 000 jeunes sortant de
formation initiale en 1998, a tous les niveaux de dipldmes et de spécialités. Elles permet de décrire les itinéraires
de I'insertion professionnelle des jeunes 3 années apres leur sortie du systéme éducatif. Un calendrier permet de
reconstituer mois par mois la chronologie de ces situations : emploi, service national, chdmage, formation, reprise
des études ou inactivité.
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puis nous proposerons une approche aternative de la discrimination salariale passant par

I"identification de la structure salariale des emplois (paragraphe 8.3).

La lutte contre les barrieres discriminatoires entre les sexes peut conduire les acteurs politiques
a mettre en cauvre des dispositifs se réclamant du principe de discrimination positive. Le
programme Trace daccés a I'emploi des jeunes sest vue assigner, notamment par un
amendement du sénat, I'objectif d'assurer I'égaité des chances entre les hommes et les
femmes. En nous appuyant sur les méthodes de mesure des barrieres discriminatoires a
I’emploi (chapitre 4), nous montrerons dans quelle mesure le programme Trace peut
difficilement ére consdéé comme un dispositif mettant en ceuvre le principe de la
discrimination positive dans la sélection des participants (paragraphe 9.3).
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Premiére partie : conception pluraliste des discriminations

Introduction

Dans cette premiéere partie, nous présentons une grille d'analyse pluraiste de la discrimination
articulant philosophies politiques, théories économiques e mesures de la discrimination.
L’ objectif est de montrer que les méthodologies statistiques de mesure de I’inégalité de traitement
entre les hommes et les femmes sinscrivent dans des cadres théoriques qui incorporent des
attentes propres a des philosophies politiques particuliéres de la justice sexuée. Pour montrer
cette inscription, nous partons d’'une grille de philosophie politique analytique de la justice pour

construire une grille correspondante de théories et de mesures de la discrimination entre les sexes.

L’idée d'égaité des chances est souvent avancée pour définir la discrimination dans les textes
ingtitutionnels voire légidatifs. La discrimination est alors congue comme un traitement qui atére
I’égalité des chances entre les hommes et les femmes sur le marché du travail. Dans cette
définition, tout se passe comme s le concept d'égalité des chances entre hommes et femmes
conduisait & une conception clarifiée de la justice sexuée et épuisait la maniére dont la question
de I’ égalité de traitement peut étre posée. Nous verrons que s certaines philosophies politiques
défendent une idée de I’ égalité des chances, d autres critiquent la vision restreinte de la justice
qu'elle implique. Nous montrerons auss la diversité des approches politiques de I’ égalité des

chances.

Du point de vue théorique, de nombreux économistes prétendent parvenir asortir de |I’ambigui té
du terme discrimination en se référant, a la suite de Becker (1957), au concept de productivité
marginae. Les théories économiques de la discrimination convergeraient dans une définition
commune de la discrimination comme un traitement différentidl d’individus a productivité
marginale égale. Nous verrons que cette définition refléte une confusion entre la productivité
marginale et la contribution productive et situe d’ emblée I’ analyse de la discrimination au niveau
du précepte du sens commun «a chacun selon sa contribution ». Or les préceptes du sens
commun, quels qu'ils soient, sont subordonnés a I'éat du fonctionnement des structures
économiques et socides. Auss la définition théorique de la discrimination est-elle a chercher

alleurs.
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Du point de vue des pratiques de mesure empirique de la discrimination, un certain consensus se
dégage pour avancer que I'inégalité de traitement entre les hommes et les femmes représente,
dans les pays occidentaux, une part non négligeable, bien que décroissante, de la différence de
salaires, de I’ordre de 10 a15%. Si ce chiffre a le mérite d’ imposer I'idée que des inégalités de
traitement existent, il a surtout le défaut de gommer les différences de conception de la justice.
L’inscription des méhodologies de mesure dans des cadres normatifs de philosophie politique
conduit aune critique du mythe de la « bonne » pratique de mesure. La mise en évidence de la
pluralité des mesures possibles est d’ autant plus importante que le recours aux chiffres sert de

caution scientifique dans I’ orientation des politiques publiques en faveur de I’ égalité.

Nous proposons d'inscrire les conceptions des inégaités entre les sexes dans un cadre normatif
plurdiste. Ce cadre est constitué par sept approches de philosophie politique de la justice:
I"utilitarisme (Mill, 1861; Bentham, 1789) ; le marxisme (Marx, 1875, 1972 ; Engels, 1974) ; la
libérde-démocratie (Rawls, 1971); le courant libertarien (Nozick, 1974; Hayek, 1976) ;
I’ approche libérale-patrimoniae (Dworkin, 1981a, 1981b, 2000) ; la démocratie citoyenne (Sen,
1991, 1999; Habermas, 1981); et enfin le post-modernisme (Foucault, 1974, 1976). Cette
typologie reprend |es catégories traditionnelles de la philosophie politique anaytique™.

Nous développerons d' abord les philosophies politiques de la justice sexuée et montrerons dans
quelle mesure ces philosophies impliquent des conceptions tres différentes de la discrimination,
des rapports sociaux de sexes et des féminismes. Puis nous inscrirons les théories économiques
de la discrimination dans ce méme cadre. Enfin, nous montrerons pourquoi ces conceptions
conduisent a des mesures statistiques diversifiées de la discrimination entre les sexes. Cette
premiére partie vise donc a donner le cadre général de réflexion sur la discrimination entre les
sexes. La typologie proposée permet de situer la portée d'une critique de la pratique
conventionnelle de la discrimination qui met l'accent sur I'existence de barriéres

discriminatoires.

1 est difficile de ne pas voir que tous les philosophes cités sont des hommes. Nombre de féministes estiment que
des principes philosophiques développés sous I'influence exclusive des mentalités et des intéréts masculins sont
incapables de reconnaitre de facon adéquate les besoins des femmes, ou d'intégrer leur expérience. Nous pensons
que cette non reconnaissance est réelle, mais qu’ elle ne devrait pas conduire a développer une philosophie politique
spécifiqguement féministe. Dans le chapitre 1, nous montrons comment les divers féminismes peuvent s'inscrire dans
ce cadre de philosophies politiques de lajustice.
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CHAPITRE 1: philosophies politiques de la justice sexuée

Introduction

La discrimination entre les hommes et les femmes sur le marché du travail est définie dans le
droit communautaire comme un traitement inégal en matiere d'emploi ou de profession. Or le
diagnostic d'inégalité qui permet de qualifier un traitement de discriminatoire ne peut ére émis
que s un cadre normatif caractérise ce traitement comme injuste. La philosophie politique
entendue comme ce qui propose ou critique les principes de la justice valables pour la structure
de base de la société permettrait donc de spécifier la conception de la discrimination entre les
sexes. Cependant, ces philosophies restent souvent abstraites, parlent rarement de la question de

ladiscrimination et restent parfois muettes sur les rapports sociaux de sexe.

Nous tenterons dans un premier temps de montrer pourquoi et comment les conceptions de la
discrimination doivent ére inscrites dans un cadre pluraiste de philosophies politiques de la
justice. Puis nous développerons les conceptions des rapports sociaux de sexe que ces
philosophies politiques véhiculent, ce qui nous permettra de Situer les divers courants du
féminisme dans ce cadre pluraliste. Une typologie des philosophies politiques de la justice sexuée

est donnée alafin du chapitre.

1.1 Discriminations et philosophies politiques de la justice

Pour définir la discrimination, une premiére idée consiste a explorer les pratiques juridiques
récentes du droit communautaire et national. Nous verrons cependant que si certaines précisions
fondamentales sont apportées, les catégories de judtification utilisées par les juges restent
largement ambigués. Une deuxiéme idée consiste aors a se tourner vers les philosophies

politiques de I'égalité des chances. En développant notamment les analyses de Rawls et de
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Roemer sur I'égdité des chances, nous analyserons pourquoi cette notion amene a restreindre
I’ approche de la discrimination aux philosophies politiques libérales. Nous sortirons alors des
approches libérales de I'égalité des chances pour ouvrir davantage le champ normatif.
L’ensemble vise a construire un cadre de philosophie politique plurdiste cohérent en vue de

I’analyse féministe de la discrimination entre les sexes.
1.1.1 Discriminations: droits, justifications et justices

L'égalité entre les hommes et les femmes est un aspect trés important de la politique sociale de la
Communauté européenne. Dans le Traité d Amsterdam, la promotion de |'égaité entre les
hommes et les femmes est affichée comme une des premieres missions de la politique
communautaire®. Alors qu'a l'origine, en 1957, I'égalité entre les hommes et les femmes é&ait
surtout liée a I'@ablissement du marché commun et limitée I'égdité de rémunération a travail

égal, les objectifs communautaires ont progressivement évolué.

D’ abord, la Cour de Justice des Communautés Européennes (CJCE) a eu tendance a interpréter le
Traité de Rome de maniére large pour donner un champ dapplication plus vaste au mot
« rémunération ». Ensuite une série de directives ont posé vers la fin des années 70 un certain
nombre de regles plus précises qui ont dépassé le seul probléme de I'égalité de rémunération.
Enfin, I"adoption de la Charte communautaire des droits sociaux fondamentaux (1989) a éé le

point de départ de nouvelles mesures de |a politique sociale communautaire.

Le principe d égalité de traitement est aujourd’ hui la clef de volte de la politique d’ égalité entre
les hommes et les femmes. Ce principe définit dans le droit communautaire la notion de
discrimination : I'égalité de traitement implique I’ absence de discrimination, et la discrimination

implique I'inégdité de traitement™. Le principe de I'égalité de traitement est présent dans les
pliq g p

> Article 2 : La Communauté a pour mission (...) par la mise en oeuvre des politiques ou des actions communes
visées aux articles 3 et 4, de promouvoir dans I'ensemble de la Communauté (...) I'égalité entre les hommes et les
femmes.

Article 3 8§82 : Pour toutes |es actions visées au présent article, la Communauté cherche aéliminer lesinégalités, et
apromouvoir |'égalité, entre les hommes et les femmes.

'® Directive 97/80/CE du Conseil du 15 décembre 1997, Article 2 §1 : Aux fins de la présente directive, le principe
de I'égalité de traitement implique I'absence de toute discrimination fondée sur le sexe, soit directement, soit
indirectement.
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articles 137 et 141 du traité d Amsterdam. || concerne explicitement alafois les rémunérations et
I'acces a I'emploi, ala formation et a la promotion professionnelle, aing que les conditions de

travail.

L'article 141 du traité d’ Amsterdam succéde & I'ancien article 119 du traité de Rome*’. 1l énonce
le principe d'égdité de rémunération entre les hommes et les femmes pour un méme travail ou un
travail de méme vaeur. Par I'gout de la mention «un travail de méme vaeur » le traité
d'Amsterdam consacre une évolution déja bien éablie antérieurement par la jurisprudence de la
Cour de Justice, par la directive 75/117/CEE du Consell du 10 février 1975, aind que la
convention de ['Organisation Internationde du Traval (OIT). Par alleurs, le terme
« rémunération » est défini assez largement, car au-dela du salaire net, elle recouvre toute somme
payée par I'employeur directement (y compris par exemple les indemnités de licenciement ou les

pensions de retraites conventionnel les).

Le principe de I'égdlité de traitement en ce qui concerne l'accés al'emploi, a la formation et ala
promotion professionnelle, et les conditions de travail, a également évolué substantiellement,
principalement sous I'effet de la jurisprudence de la CICE. La procédure du renvoi préudiciel
par une juridiction nationale & la CJCE a conduit notamment & faire progressvement la
distinction entre les discriminations directes et les discriminations indirectes'®, ainsi qu'a ouvrir
la voie a des actions « positives » (affirmative action). La notion de discrimination indirecte a été
définie dans la directive 76/207/CEE du Conseil du 9 février 1976'. Le principe de I’action

positive a été précisé dans ' article 141 du Traité o Amsterdam®.

7 Article 141, § 1 : Chaque Etat membre assure I'application du principe de I'égalité des rémunérations entre
travailleurs masculins et travailleurs féminins pour un méme travail ou un travail de méme valeur.

Article 141, 8 2 : Aux fins du présent article, on entend par rémunération, le salaire ou traitement ordinaire de base
ou minimum, et tous autres avantages payés directement ou indirectement, en espéces ou en nature, par |'employeur
au travailleur en raison de I'emploi de ce dernier.

18 |_e premier arrét ol la CIJCE aeu a développer lanotion de discrimination indirecte est I'arrét Jenkins. Cette affaire
concernait, au Royaume-Uni, une femme, travailleuse a temps partiel, licenciée. L'employeur a caculé les
indemnités de licenciements en application d'une loi anglaise de 1978 qui permettait de calculer les indemnités de
maniére assez différente selon la situation du salarié : travail a temps partiel ou a temps plein. Statistiquement, le
nombre de femmes travaillant a temps partiel est trés supérieur au nombre d'hommes travaillant atemps partiel. La
CJCE adonc conclu qu'il y avait discrimination indirecte.

19 Directive 76/207/CEE du Conseil du 9 février 1976 § 2 : Aux fins du principe de I'égalité de traitement visé au
paragraphe 1, une discrimination indirecte existe lorsgu'une disposition, un critére ou une pratique apparemment
neutr e affecte une proportion nettement plus élevée de personnes d'un sexe, @ moins que cette disposition, ce critére
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Mais I’ application du principe d’égalité de traitement en vue de la preuve d une discrimination
reste tres ambigué. Le probléme de savoir comment déterminer s un travail est le méme ou de
méme valeur n'est pas clairement traité. De méme, la question du choix des facteurs objectifs
indépendants du sexe qui permettent de justifier une différence de traitement n’est pas abordée
explicitement. 1l revient en définitive aux acteurs économiques, sociaux et juridiques de donner
un contenu précis au principe d égalité de traitement. Aing, |I’énoncé dans les traités et directives
du principe d'égalité de traitement a surtout une fonction « procédurale » sur le plan juridique
(Lanquetin, 2003) : parce que |’ appartenance de sexe est un motif de distinction interdit, un
certain nombre de situations paraitront suspectes, autorisant la mise en route de procédures

judiciaires.

D’ou le réle central joué par le mode probatoire. Une évolution trés importante de la Iégidation a
eu lieu par |’ adoption de la directive 97/80/CE du Conseil du 15 décembre 1997, dont |’ article 4
est relatif & la charge de la preuve dans les cas de discrimination fondée sur le sexe™. Ce texte
déplace la charge de la preuve du demandeur al’auteur. L’ auteur d une distinction apparemment
[égitime ou neutre peut étre contraint de lever un doute sur les raisons d'une distinction opérée.
Selon ce régime probatoire, le salarié doit apporter des ééments de fait suffisasmment précis, puis
le juge demande aors a I’'employeur de justifier la mesure prise. La France a transpose la
directive 97/80 par la loi du 16 novembre 2001 : I'article L.123-1 (C. trav.) concerne I’ égalité
professionnelle et I'article L.122-45 (C. trav) applique le régime probatoire a toutes les
discriminations. Depuis 2001, c'est I'employeur qui doit dorénavant justifier du caractére non-

discriminatoire du traitement.

ou cette pratique ne soit approprié(e) et nécessaire et ne puisse étre justifié(e) par des facteurs objectifs
indépendants du sexe des intéressés.

2 Art 141, § 4 : Pour assurer concrétement une pleine égalité entre hommes et femmes dansla vie professionnelle, le
principe de I'égalité de traitement n'empéche pas un état membre de maintenir ou d'adopter des mesures prévoyant
des avantages spécifiques destinés afaciliter |'exercice d'une activité professionnelle par le sexe sous-représenté ou
aprévenir ou compenser des désavantages dans leur carriére professionnelle.

%! Directive 97/80/CE du Conseil du 15 décembre 1997, article 4, § 1 : Les Etats membres, conformément & leur
systéme judiciaire, prennent les mesures nécessaires afin que, dés lors qu'une personne sestime |ésée par le non-
respect & son égard du principe de I'égalité de traitement et établit, devant une juridiction ou une autre instance
compétente, des faits qui permettent de présumer |'existence d'une discrimination directe ou indirecte, il incombe &
la partie défenderesse de prouver qu'il n'y a pas eu violation du principe de I'égalité de traitement.
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Mais que signifie cette exigence de justification ? Selon Lanquetin (2003), la justification
S apparente plus a une forme particuliére d’ argumentation, en ce sens que cette justification n'a
pas I’ambition d'établir la vé&rité. Elle n'est pas I'expression d'un discours sur le réel, mais sur
des valeurs qui sont au fondement des choix. Pour Perelman (1992), la justification conduit a «la
production d’instruments de la conviction visant aprovoquer ou aaccroitre |’ adhésion des esprits
aux théses qu'on présente a leur assentiment ». Comme le suggere Guiomard (2000), « cette
opération semble recouvrir deux opérations distinctes : I'employeur doit expliciter son acte, et le

juge doit I’ évaluer ».

Le périmetre de la notion de discrimination dépend alors des catégories de judtifications qui
seront acceptées par le juge: contraintes du marché, exigences de I'emploi, compétences de
I’ employé. Les catégories de justification sont donc relativement ambigués™. Elles sont ambigués
parce que les principes communautaires laissent une marge substantielle d'interprétation. Cette
ambigui té n'est que relative car la philosophie politiqgue sous-tendant I’ensemble des textes

S appuie sur lanotion libérale d égalité des chances.
1.1.2 Philosophies politiques libérales de I’ égalité des chances

La notion de discrimination est la plupart du temps liée explicitement & la notion d’ égalité des
chances. Dans les textes communautaires, il y a souvent juxtaposition du principe d' égalité de
traitement et de la notion d’ égalité des chances, par exemple dans les Articles 137 et 141%%, On
retrouve explicitement ce lien dans la convention 111 de I'Organisation Internationale du
Travail*, ou encore avec la loi de 1975 sur la discrimination sexuelle qui instaure une
Commission pour |'égalité des chances (Equal Opportunities Commission)®,

Z Dans |’ affaire Danfoss (1989), I’ employeur, pour justifier une différence de rémunération s appuyait sur le critére
de la flexibilité. La cour de justice a répondu que le critére de la flexibilité pouvait servir de justification s'il
rémunérait la qualité du travail, pas |’ adaptabilité a des horaires ou des lieux de travail variables.

% Article 137, § 1 (Traité) : Envue deréaliser les objectifs visés al'article 136, la Communauté soutient et compléte
I'action des Etats membres dans les domaines suivants: (...) I'égalité entre les hommes et les femmes en ce qui
concerne leurs chances sur le marché du travail et le traitement dans le travail (...).

Art 141. 8§ 3 (Traité) : Le Conselil, statuant selon la procédure visée al'article 251 et aprés consultation du Comité
économique et social, adopte les mesures visant a assurer I'application du principe de I'égalité des chances et de
I'égalité de traitement entre les hommes et les femmes en matiére d'emploi et detravail (...).

% |_e terme « discrimination » comprend: toute distinction, exclusion ou préférence fondée sur larace, la couleur, le
sexe, la religion, I'opinion politique, I'ascendance nationale ou I'origine sociale, qui a pour effet de détruire ou
d'altérer I'égalité de chances ou de traitement en matiére d'emploi ou de profession (...) Aux fins de la présente

29



Premiére partie : conception pluraliste des discriminations

Or aucun texte ne précise exactement ce que cette notion d'égalité des chances recouvre. |l est
indispensable a ce niveau de I'analyse de sortir du flou entourant les dispositions |égidatives
existantes pour donner, gréce aux apports de la philosophie politique, plus de consistance aces
notions. L’ analyse notionnelle de Rawls (1971), ains que la formaisation économique analytique
de Roemer (1998) permettent rigoureusement d’explorer a quoi correspond I'idée d' égalité des
chances.

Rawls (1971) propose dans son chapitre 2 une typologie des philosophies politiques de I’ égalité
des chances. Il distingue trois conceptions distinctes : |a conception méritocratique, la conception
libérale et la conception démocratique. Ces trois conceptions sont en fait des interprétations du
second principe énoncé dans le paragraphe 11. Selon ce dernier, les inégalités sociaes et
économiques doivent étre a |I’avantage de chacun et attachées a des positions et a des fonctions
ouvertes atous. Les différentes conceptions de I’ égalité des chances interprétent différemment les

EXPressions « ouvertes atous » et « al’ avantage de chacun ».

La conception méritocratique défend I’'idée d ouverture des carriéres aux talents. La méritocratie
propose un moyen pour libérer les énergies dans la poursuite de la prospérité économique.
L’ égalité méritocratique des chances signifie certes une chance égale de laisser en arriére les plus
défavorisés dans la quéte de I’influence et de la position sociale, mais auss une chance égale de
ne pas étre exclu de cette quéte par la violence ou le monopole. Rawls référe cette position au
systeme de la liberté naturelle, qui exige une égalité formelle des chances, ¢’'est-adire que tous

aient au moins les mémes droits (Iégaux) d’ accés atoutes les positions pourvues d’ avantages :

Le systéme de la liberté naturelle affirme qu'une structure de base satisfaisant au
principe d efficacité, et dans laguelle les positions sont ouvertes a ceux qui sont capables
et désireux de faire des efforts pour les obtenir, conduira a une juste répartition.

Rawls (1971), Chap 2, para 12

Convention, les mots « emploi » et « profession » recouvrent I'accés ala formation professionnelle, I'acces al'emploi
et aux différentes professions, ainsi que les conditions d'emploi. (Article 1, convention 111, 1958).

% |_acommission est un organisme indépendant, financé par des fonds publics (6,08 millions de GBP en 1999/2000),
chargé de trois missions: lutter contre la discrimination sexuelle ; promouvair I'égalité des chances; et suivre de trés
prés les effets de lalégislation sur la discrimination sexuelle.
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Ce systeme correspond, bien que Rawls ne le dise pas explicitement, a la philosophie politique
libertarienne dont les deux représentants principaux sont Nozick et Hayek. Les libertariens
proposent de ne pas s intéresser aux résultats (donc al’ avantage), et de se focaliser exclusivement
sur les procédures. Cette doctrine propose ce que Rawls définit comme une justice procédurale
pure. Dans la doctrine libertarienne, il n'y a pas de critére pour déterminer une juste distribution ;
c'est la procédure de distribution elle-méme qui garantit que le résultat est juste. Tout ce que la
justice demande, c'est que la distribution des positions et avantages ait lieu dans des conditions

de juste concurrence, exemptes de fraude, de monopole ou de violence.

L a seconde conception de I égalité des chances que Rawls propose de distinguer est la conception
libérale. Selon cette approche, les positions ne doivent pas seulement étre ouvertes atous en un
sens formel, mais tous devraient avoir une chance équitable d'y parvenir. Ains les chances
d acquérir de la culture et des compétences techniques, de postuler pour des fonctions qui sont
ouvertes a tous ne devraient pas dépendre des contingences sociales. Le systéme devrait étre

congu de maniére a aplanir les barriéres de classe.

Selon Rawls, méme s cette conception libérale aavre a la perfection pour éiminer I'influence
des contingences sociaes, elle continue de permettre que la répartition de la richesse et des
revenus soit déterminée par la répartition des capacités et des talents. C'est pourquoi Rawls
propose de lui substituer une conception démocratique en adossant au principe d’ égalité libérale
des chances le « principe de différence » : les plus favorisés naturellement peuvent tirer avantage

de leur chance acondition que cela améiore les chances et la situation des moins bien lotis.

On retrouve ces typologies des conceptions de I'égalité des chances dans un certain nombre
d approches analytiques contemporaines se posant le probléme de la responsabilité, ¢ est-adire
se demandant quelles sont les actions dont on peut considérer que les individus doivent rendre
compte (should be held accountable for), qui dépendent d’ eux-mémes, de leur volonté autonome,
ou a I'inverse, quels sont les actions dues au hasard, qui dépendent des circonstances ou de
I’environnement. La politique d’ égalité des chances consiste & allouer I’ avantage total en fonction

de ce dont les individus peuvent ére tenus pour responsable dans leur situation sociale. Parmi
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I’ensemble des travaux de formalisation, on peut particuliérement retenir celui de Roemer (1998)
(cf encadré 1 suivant).

Encadré 1: Formalisation dela politique d’ égalité des chances

Dans la formalisation de Roemer (1998), la société peut étre divisée en un certain nombre de types T, ¢’ est-adire de
classes d'individus qui agissent dans les mémes circonstances. Selon lui, les individus t doivent rendre compte de
leur degré d effort, le degré d effort étant défini comme le quantile p de I’ effort dans la distribution de niveaux
d effort e des individus de méme type. Une politique d' égalité des chances consiste donc a maximiser le niveau
minimum d’ avantage de toutes |l es personnes d’' un méme degré donné d’ effort. Roemer formalise cette politique dela

maniére suivante :

1
mex,_ 0letn vi(p; t)dp

ol j estlafonction d alocation recherchée, v(.) est la mesure du succes ou de I'avantage, et F est |I'ensemble des
politiques publiques admissibles.

Dans laformalisation de Bossert (1995), la société est composée de n individusi qui sont caractérisés par un vecteur

detraitsai = (5",a5) 1 R'™S, 00 &' est le vecteur des traits pertinents (dont les individus sont responsables) et
a°> est le vecteur des traits non pertinents, ce que Roemer appelle les circonstances. On suppose ici que la politique

consiste & répartir |e revenu total®®. Les profils de caractéristiques s écrivent a= (at,...,an), a' = (at' ,...,an" ) €t a°=
. o d &
(a®,...,an®). Une fonction de redistribution est un ensemble F: W® R, tel que g Fi(a)=q f(ai) , ou f(a) est le
i=1 i=1
revenu del’individui.

Si on suppose qu'il existe une fonction f additivement séparable dans R et S, ¢ est-adire telle que "a T W,

f(ai)=g(a")+h(a9, alorslemécanisme de redistribution des revenus répondant au principe d' égalité des chances est

F: Fk(a)=g(a‘r)+(]Jn)§ h(a% pour k=1,...,n.
i=1

La formule générae d' égalité des chances telle qu' elle est définie par Roemer (1998) permet de
définir précisément la forme de la fonction d'alocation. En revanche, elle ne dit rien sur la

frontiére tracée entre ce qui releve des circonstances (types) et ce qui reléve de la volonté

% Bossert (1995) prend le revenu comme mesure de I’ avantage. Roemer (1996) critique cette restriction.
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(efforts). En fonction de la maniere dont la société se représente cette frontiere, la politique

d égalité des chances peut prendre des formes tres différentes.

Si la société décide de ne pas du tout différencier les individus selon des types, alors on considere
que les individus doivent pleinement rendre compte de tous leurs actes. La politique définie
précédemment ne cherche donc plus I'égalité des chances, mais vise & maximiser le niveau
moyen d’ avantage dans la population dans son ensemble. Dans ce cadre, tous les comportements
sont attribués & la volonté des individus (point de vue individualiste), et donc la politique cherche
le minimum d égdité des chances (égalité formelle). Plus précisement, cette politique cherche le

plus grand bénéfice de la population pris dans son ensemble.

A I'autre extréme, s tous les individus sont considérés comme des types a part entiére, alors la
politique d’ égalité des chances consiste & maximiser le niveau minimum d’ avantage entre tous les
individus sans se soucier du type d’individus dont il s'agit ni du degré d effort. Dans ce cadre,
tous les comportements s expliquent par les circonstances et les environnements (point de vue
structuraliste), et la politique cherche le maximum d’ égalité des chances. Plus précisément, cette
politique cherche a bénéficier au plus défavorisé.

L’ autre question centrale est de savoir de quel avantage il est ici question, quelle variable doit
étre mise au centre de la pratique sociale. Dans la perspective générale des théories économiques
du bien-ére, les choix doivent ére évalués seulement en fonction de leurs conséquences ou
résultats, en termes d' utilité, ¢’ est-adire d’une caractéristique mentale’’. L’ espace de valeur que
Rawls (1971) propose est trés différent de celui des utilitaristes. C'est un sous-ensemble de biens
premiers (primary goods), ¢'est adire un sous-ensemble des ressources que tout individu ne peut

pas ne pas désirer en tant que pré-condition de la poursuite de ses plans de vie®.

" Plusieurs versions peuvent étre identifiées en fonction de la caractéristique mentale choisie: le plaisir
(hédonisme), e bonheur (eudémonisme), le désir ou la préférence. La philosophie politique utilitariste défend ains
I'idée d'une chance égale d'acces au bien-étre. Selon cette conception, il faut traiter de maniére égale tous les
individus dans I’ espace des gains et des pertes d'utilités. Bentham (1789) résumait cette exigence de la maniére
suivante : « We count everyone for one, no one for more than one ». Autrement dit, on n’est pas autorisé & exclure
I” utilité de quelqu’ un dans I’ opération particuliére de classement.

%8 Comme les « biens premiers naturels », attachés & la personne, comme la vigueur, I’ intelligence ou I imagination,
ne relévent pas pour Rawls de la distribution de I’ organisation sociale, les principes de la structure de base doivent
décider de la répartition des « biens premiers sociaux ». Cette liste de « biens premiers sociaux » comprend : @) les
droits et les libertés fondamentaux, b) la liberté de mouvement et le libre choix d'une position dans un contexte
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L’analyse du concept d'égalité des chances menée par Roemer (1998) permet donc de dresser
une typologie des conceptions de I'égdité des chances en fonction de deux paramétres, la
frontiere typedefforts et la mesure de I'avantage (Tableau 1). Les libertariens comme les
utilitaristes ne distinguent pas différents types dans la société. Mais tandis que les libertariens ne
Sintéressent qu'aux procédures, pas a I'avantage, les utilitaristes mesurent |’avantage par
I'utilité. A I'autre extréme, Rawls (1971) considére tous les individus comme des types uniques
et mesure |I’avantage par un indice de biens premiers sociaux. Entre ces deux positions extrémes
sur |’ échelle des politiques d’ égalité des chances, la politique libérale-patrimoniae dont on trouve
I’exemple le plus abouti sans doute dans la philosophie politique de Dworkin®, consiste &

égaliser le niveau minimum d’ avantages des individus de mémes aspirations et degrés d' efforts.

Tableau 1 : typologie des philosophies politiques de I’ égalité des chances

Courant Egalité deschances Frontiéretypegefforts Mesure del’avantage
Libertarien | Ouverture des carriéres aux talents Un seul type Pas de mesure de
I’ avantage

Utilitariste Egalité des pondérations dans la Un seul type L utilité

fonction sociale de bien étre
Libéral- Egalité des ressources Types définis par les Aspirations individuelles
patrimonial contingences sociales
Libéral- Egalité démocratique des chances | Tous lesindividus sont destypes | Biens premiers sociauix
démocrate

Le terme de libéra semble le plus approprié pour désigner cette constellation de philosophies
politiques alant du courant libertarien au courant libéral-démocrate, en passant par le courant
utilitariste et le courant libéral-patrimonia®. Ce sont ces philosophies politiques qui sont
implicitement légitimées par le droit communautaire, a des degrés divers. Toutes ces approches

ont en commun de défendre une conception de |’égdité des chances, bien qu'a chague fois le

d égalité des chances, ) les pouvairs et les prérogatives attachés aux différentes fonctions et positions dans les
institutions politiques et économiques de la société, d) les revenus monétaires et larichesse, €) les bases sociales du
respect de soi.

2 Cf paragraphe 1.2.5.

% Nous préférons le terme de libéral-patrimonial plutdt que celui de néo-libéral pour désigner le courant le plus
contemporain du libéralisme valorisant la responsabilité. La notion de responsabilité n'est centrale ni pour les
utilitaristes, ni pour les libertariens ni pour les libéraux démocrates (voir Roemer, 1996).
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contenu de cette égalité différe™. Définir la discrimination comme une dtération de I’ égalité des
chances améne cependant a fermer largement |’ espace théorique dans lequel la question de la
discrimination mérite d’ étre posee.

1.1.3 Philosophies politiques alter natives aux libéralismes

De maniére générale, on peut considérer que toutes les approches libérales de I'égdité des
chances développent I'idée d'une égalisation de moyens de saccomplir : donner les mémes
chances aux hommes et aux femmes, c'est leur offrir les mémes moyens ou ressources pour
s accomplir dans la société. Les courants libéraux s opposent sur la conception de ces moyens
ains que des accomplissements. C'est pourquoi coexistent, au sein des courants libéraux, des
approches auss différentes que |’ approche de Hayek ou I'approche de Rawls. Mais tous ces
courants s accordent pour dire que I'égalité qu'il sagit de promouvoir est une égalisation des
moyens de s accomplir. C'est sur ce point précis que ces courants different des approches
aternatives au libéralisme.

- Lathéoriede Sen

La théorie de Sen peut étre considérée comme une critique des approches libérales de la justice.
Le point central dans la critique qu'il leur adresse est en effet de privilégier les moyens
d accomplissement plutét que I'éendue réelle des libertés daccomplir ou capacités
(capabilities). La these soutenue par Sen consiste a montrer que toute évaluation éhique doit

prendre la forme d'un jugement sur les modes de fonctionnement (functionings)®. La liberté

3 Ces distinctions permettent de clarifier le débat sur le libéralisme, généralement embrouillé par les confusions
entre les différents courants. Ainsi, Boudon (2004) encense tous les courants libéraux sans tenter de faire ressortir les
différences de conception de I’ égalité des chances. Cette derniere notion n'est d'ailleurs pas définie explicitement
dans son célébre ouvrage sur |’inégalité des chances (Boudon, 1985).

32 0On peut faire remonter le fondement philosophique de cette analyse aux cauvres d Aristote, ol I’on trouve une
analyse du « bonheur de I’homme » en termes de « vie selon le point de vue de I’ exercice ». Dans le chapitre 6 du
livre | de Ethique a Nicomaque, Aristote soutient qu’on pourrait dire plus clairement quelle est la nature d’ un bon
accomplissement si on déterminait la fonction de I"homme, car selon lui, ¢’'est dans la fonction que réside selon
I’opinion courante le bien, le réussi. Or la fonction de I"homme ne peut consister ni dans la vie de nutrition et de
croissance (que I’homme partage avec les végétaux), ni dans la vie sensitive (que I’homme partage avec les
animaux). Pour Aristote, elle ne peut consister que dans lavierationnelle, ¢’ est-adire lavie selon le point de vue de
I’exercice: la fonction de I'homme consiste dans un certain genre de vie, dans une activité de I’a@me et dans des
actions accompagnées de raison, et cela dans une vie accomplie jusgu’ a son terme.
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d accés aux modes de fonctionnement, des plus élémentaires (avoir suffisasmment & manger, étre
en bonne santé, échapper aux maladies évitables et & la mort prématurée®) aux plus complexes
(étre heureux, rester digne ases propres yeux, prendre part ala vie de la communauté,...) prime,
et les ressources, les revenus, les biens et services consommes ne sont que des moyens d' accroitre
cette liberté et non des fins en soi. Une formalisation de sa philosophie politique est donnée dans

I’encadré 2 suivant.

Encadré 2 : Formalisation dela philosophie politique d’ Amartya Sen

Amartya Sen distingue trois espaces : d'abord, I'espace des dotations noté D (space of endowments) représente
I'ensemble des ressources ou moyens de production qu'une personne possede (la force de travail, le savoir-faire, le
capital technique et la terre) ; ensuite I'espace des paniers de hiens et services accessibles noté X (space of
commodities) représente I’ ensemble des biens et services qu'une personne ale pouvoir de commander a partir de ses
ressources ; enfin, I'espace des modes de fonctionnement P (space of functionings) représente I’ensemble des
accomplissements effectifs des personnes (niveau d'éducation, état de santé, participation politique, économique,
associative ou syndicale).

Plus qu’ aux espaces eux mémes, Sen s’ intéresse aux conditions de passage d'un espace al’autre. Pour passer d'un
espace a |'autre, deux fonctions doivent étre prises en compte. En 1981, dans Poverty and Famines : An Essay on
Entitlements and Deprivations, Sen modélise la fonction E(.) (appelée ainsi car elle représente la carte des droits
d accés a I’ échange ou Entitlements mapping), qui transforme un vecteur de ressources en un vecteur de biens et de
services accessibles. Un peu plus tard, en 1985, dans Commodities and Capabilities, Sen formalise cette fais, la
fonction P(.) (appelée ainsi car elle dépend des caractéristiques personnelles ou Personal features), qui transforme un
vecteur de biens et de services accessibles en un vecteur de modes de fonctionnement.

La carte des droits d’ accés représente I’ ensemble Xi de tous les vecteurs xi qu’ un agent i peut acquérir en produisant
et en échangeant a partir d’ un vecteur de ressources di donné. Cet ensemble peut étre noté Xi ou E(di) et doit étre
formalisé en prenant en compte les possibilités d’ échange et les possibilités de production qui sont ouvertes al’ agent
i. Sen formalise ces possibilités de la maniére suivante :

Xi = E(di) = {(di-si+yi-zi+ai)/ si+zi £ di+yi & yil Y(si+ri) & fi(ri+ai,zi) £ 0}

ou ri représente la valeur des inputs achetés par I’ agent i pour la production, ai les achats de biens
et de services ades fins de consommation, zi ce que I’ agent i vend ou échange, yi le volume total

decequ'il choisit de produire en utilisant une partie s de di, fi(ai+ri,zi) est le colt net d’ achat de

% Voir pour une liste précise : Nussbaum (1995).
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a et deri et deventedezi, et Y(.) représente |’ ensemble des vecteurs d' outputs que I’ agent i
peut produire. On peut noter que si I’agent i n’a pas de possibilités de production, ¢’ est adire

gu'il ne peut rien vendre d' autre que sa force de travail, aors on ayi(si+ri)=(s+ri)).

L’ensemble Pi des modes de fonctionnement auxquels la personne i peut accéder a partir d’un vecteur de biens et de
services choisis xi et d’ un ensemble d' utilisation personnelle Fi est donné par I’ ensemble Pi(xi) :

Pi(xi) = [bi/ bi = fi(c(xi), pour fil Fi]
ou hi le vecteur des modes de fonctionnement, c(.) la fonction qui convertit un vecteur de biens et de services xi en
un vecteur de caractéristiques consommeées (cf Lancaster, 1966), et fi(.) une fonction d'utilisation personnelle dei.

L’ensemble des capacités d' une personne est défini comme |I’ensemble des modes de fonctionnement qui sont
potentiellement accessibles a cette personne, qu'ils soient accomplis ou non. La capacité est donc définie par Sen
comme un ensemble de vecteurs de modes de fonctionnement, et représente |’ éendue de la liberté. |1 est résumé
formellement par Sen par un ensemble Qi :

Qi(Xi) = [bi/ bi = fi(c(xi)), pour fil Fi et xil Xi]

Sen fait en outre des distinctions entre ui, I’ utilité de i, vi(bi), le vecteur de bien-é&tre (fonction d’ évaluation par la
personne i de son mode de fonctionnement bi), et Mi=Max vi(bi), le bien-ére maximal. D’abord vi(bi) et ui ne
coi ncident pas. Cette non coi ncidence est liée au fait que I’ utilité n’ est qu’ une représentation mentale du bien-étre.
Des bais de perception importants sur la nature des besoins ou des contributions introduisent des décalages entre le
bien étre percu et le bien étre tel qu'il serait évalué par un tiers. Ensuite, vi et Mi différent. Pour Sen, le bien-étre, ne
constitue pas I unique fin des agents rationnels : on doit distinguer a coté de la rationalité qui prend pour finalité le
bien-é&tre, larationalité en valeur (la Wertrationalitat de Weber) ou ce que Sen appelle, dans le chapitre 4 de la partie
| de Choice, Welfare and Measurement, I’ engagement (commitment), ¢’ est-&dire un choix contraire aux préférences,
dont laraison n’ est pas la maximisation du bien-étre. C’ est pourquoi le bi choisi est dansla plupart des cas différents
du bi qui donnerait la valeur maximum en termes de bien-é&re. Compte tenu des obligations et des devoirs que |I’on
s impose envers les autres comme envers soi méme, il est trés probable que les personnes choisissent des « vi non

maximaux » bi.

Pour Sen, il ne faut pas égaliser les moyens de la liberté, mais son éendue. La notion de
«capacité» ainsd mise en avant comporte néanmoins une certaine impréecision: par quelle
procédure le choix de I'espace de vaeur peut-il se transformer en évaluation éthique
particuliere ? La réponse de Sen consiste a ne privilégier aucune formule particuliere. Sa théorie
laisse le soin a I'espace de la décison démocratique de déterminer la forme de I’ évaluation

éthique et de I'action publigue a adopter, c'est-adire de répondre aux questions de

37




Premiére partie : conception pluraliste des discriminations

I"identification des libertés de base et des injustices patentes (capacités de base), de la
détermination des pondérations relatives de chacune des libertés non fondamental es (pondération
des capacités) et de la priorité relative aaccorder al’ équité par rapport al’ efficacité (pondération
des préoccupations). Selon Sen, il n'est pas imaginable que le choix des valeurs sociaes soit
réservé aux détenteurs de |’ autorité, qui controlent les leviers gouvernementaux. C'est en ce sens
que I’on peut rattacher |a théorie de Sen aux courants de la démocratie-citoyenne® ains qu'ala
théorie de I'agir communicationnel d Habermas (1981).

Si I'on admet I'importance du débat public, les libertés politiques au sens large (incluant les
droits civiques) apparaissent indispensables a I'émergence des valeurs socides: la liberté de
participer a |’ @aboration critique et au processus de formation des valeurs est I'une des libertés
prééminentes. Pour Sen, la discussion publique, comme instrument de remise en question des
usages traditionnels, dans leurs aspects pratiques et dans leur |égitimité, est essentielle a la
reconnaissance des injustices. En effet, la discussion publique a pour effet d'dargir la base
d'information, et par 1a méme de révéler des conditions d’'inégalité et de domination séculaires a
des populations défavorisées qui intériorisent leur domination atel point qu’ elles finissent par ne
plus la percevoir. Quelles que soient les préférences des agents, il faut considérer la liberté

individuelle comme une responsabilité sociae :

Si I'on admet que la liberté individuelle — dans laquelle il faut inclure la liberté
d évaluer sa propre situation et la possibilité de la changer — est une valeur essentielle,
ni I’absence de mécontentement actuel, ni celle d'un désir radical de changement ne
peuvent effacer la portée morale d’ une telle inégalité entre les sexes. Et s'il peut arriver
que les défenseurs de I’ état de choses actud trouvent soutien et réconfort dans certaines
interprétations au moins du calcul utilitariste, une telle défense du statu quo ne peut
subsister quand on fait de laliberté individuelle une responsabilité sociale.

Sen (1991)

% Dans la nouvelle édition du livre de Kymlicka (Kymlicka, 2002) apparait la philosophie politique de la
démocratie-citoyenne. Bien que Kymlicka (2002) ne rapproche pas explicitement cette analyse de la philosophie
politique de Sen, nous pensons que ce rapprochement est d' autant plus pertinent qu’ aucun auteur n’est clairement
identifié par Kymlicka comme porteur de cette approche nouvelle de lajustice.

% L' «agir communicationnel » coordonne les interactions sociales, passe par le biais de la négociation ou de la
renégociation, et permet de rendre commune aux participants la définition de la situation.
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La théorie de Sen et I’exemple d’une philosophie politique de la justice distributive aternative
aux approches libéraes de | égdlité des chances. Mais le concept Iui-méme de justice distributive
améne a restreindre I'analyse de la justice a une question d'alocation qui peut ére vue comme
réductrice. Les théories de la justice distributive se focalisent trop sur des questions de
répartition. Certes, la théorie de Sen propose de déplacer le regard et de se focaiser sur
I’alocation des capacités, mais elle ne conduit pas a une remise en cause du fonctionnement
méme de la distribution économique et sociale.

De ce point de vue, I'dargissement du cadre d'analyse aux philosophies marxistes et post-
modernes permet d’ ouvrir le champ théorique dans lequel la question de la justice sexuée mérite
d étre posée : la théorie marxiste questionne I’ existence méme du mode de production capitaliste
et des rapports de classes; les théories post-modernes interrogent le systéme symbolique
d appréciation®.

- Lathéoriede Marx

La théorie de la justice de Marx est d abord une critique du droit en tant que droit a I’ égdlité
juridique. La premiére critique consiste adire que les droits égaux ont des effets inégaux du fait
qu'ils ne spécifient qu’un nombre limité de points de vue moralement pertinent. Aing alors que
de nombreux socialistes de son époque voyaient dans le principe de contribution, asavoir lathése
selon laguelle les travailleurs ont droit au produit de leur travail, un argument important en faveur
du socialisme, Marx soutient qu'il est grevé de nombreux défauts, qu'il est un droit inégal pour

un travail inégal, qui de surcroit réduit les personnes ades travailleurs :

Le droit des producteurs est proportionnel au travail qu’ils fournissent.
L’égalité consiste en ce que le travail fait fonction de mesure commune.
(...) Toutefois tel individu fournit en un méme temps plus de travail ou
peut travailler plus longtemps. (...) Ce droit éga est [donc] un droit

inégal pour un travail inégd. (...) Les individus inégaux ne peuvent étre

% On doit noter que I’ouvrage de Roemer (1996) portant sur les théories de la justice distributive n’aborde ni le
marxisme ni les questions identitaires et symboliques.
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mesurés a une mesure égale qu’autant qu'on les considere d'un méme
point de vue, qu'on les regarde sous un aspect unique et déterminé ; par
exemple dans notre cas uniquement comme des travailleurs en faisant
abstraction de tout le reste.

Marx, 1963, I, p 296

La seconde critique, beaucoup plus importante, consiste a dire que les droits égaux se focaisent
exclusvement sur la distribution plutét que sur la question plus fondamentae du mode de
production. Les marxistes pensent que la justice, loin d'étre la premiére vertu des ingtitutions
sociales est quelque chose dont une société bonne peut réellement se passer. L’idée de justice
n'est pertinente que s I'on se trouve dans des circonstances de justice. Dans la société
communiste, I'idée de justice dans la répartition perd de son sens puisque le travail n’est plus
considéré comme un moyen de vivre, mais comme le premier besoin de vie, le caar de

I épanouissement des personnes :

Dans une phase supérieure de la société communiste, quand aura disparu
I asservissante subordination des individus a la divison du travail (...);
guand le travail sera devenu non seulement le moyen de vivre, mais
encore le premier besoin de vie; quand avec I’ épanouissement universel
des individus, les forces productives se seront accrues, et que toutes les
sources de la richesse coopérative jailliront avec abondance, aors
seulement on pourra s évader une bonne fois de I’ &roit horizon du droit
bourgeois, et la société pourra écrire sur ses bannieres : « De chacun selon
ses capacités, achacun selon ses besoins ».

Marx, 1963, I, p 297.

La théorie marxiste est moins une théorie de la juste distribution qu’une théorie de la société
juste. Le moyen privilégié pour réaliser cette société juste est I’ abolition de la propriété privée. La
propriété privée n'est admissible que pour les objets d’'usage personnel. La sociadisation des
moyens de production est le seul instrument de péréquation des ressources. Notamment, la

socialisation des moyens de production marchande est le seul moyen d' abolir le rapport saarid,
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qui est par nature une forme d’ exploitation (extraction de la plus-value), et d aiénation (perte de
contréle de la force de travail et du produit). On retrouve ici les deux tendances de la pensée
marxiste résumées par Kymlicka (1999, 2002): tendance kantienne par sa critique de

I’ exploitation et tendance perfectionniste par son objectif de désaliénation.
- L"approche post-moderne

L’ autre courant critique par rapport al’idée de justice distributive est le courant post-moderne. Le
terme de philosophie post-moderne nous sert ici a désigner un ensemble de philosophies
remettant en cause les systémes symboliques d' opposition, notamment celle du masculin et du
féminin. Les ocavres de Deleuze, Lyotard, Derrida® ont eu un écho considérable,
particuliérement aux Etats-Unis. Les philosophies politiques post-modernes s'inspirant de ces
mouvances philosophiques, critiquent la focaisation sur |'axe de la distribution dans I’ espace

social et le délaissement de I’ axe de la reconnai ssance dans le discours et les représentations.

L’influence de I'cavre de Foucault est indéniable dans les courants féministes post-modernes
anglo-saxons®, Pour Foucault (1976), il ne faut pas chercher la condition de possibilité du
pouvoir dans un foyer unique, mais dans une multiplicité de rapports de forces qui induisent sans
cesse, par leur inégalité, des états de pouvoir, mais toujours locaux et instables. Le pouvoir n’est
pas détenu par les hommes et soustrait aux femmes, n’est pas quelque chose qui S acquiert, et qui
Sexerce d'en haut, des dominés aux dominants (conception juridico-discursive du pouvoir qui
reste dépendante de la représentation monarchique), mais joue sous la forme d’'un pouvoir-savoir
dans des dispositifs locaux, dans les appareils de production, les familles et les institutions pour
servir de support ade larges effets de clivage qui parcourent I’ ensemble du corps social.

Ces formes de pouvoir-savoir viennent sarticuler dans des discours, multiplicité d’ éléments
discursifs qui peuvent jouer des stratégies diverses, avec ce qu’ elle comporte de choses dites et de
choses cachées, de déplacements et de réutilisations de formules identiques pour des objectifs

opposes. Focalisant sur ces pouvoirs-savoirs, la conception de la justice selon Foucault est plutot

%" Pour Derrida, le sexe n' est pas « substantifiable » ; il est « différance » ou mouvement de différer.
% | serait d’autant plus malvenu o omettre le courant post-moderne que ce courant domine dans les débats
féministes anglo-saxons contemporains.
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une anti-théorie de la justice: la justice est I'instrument des luttes locales comme une

conversation avec le linguiste Noam Chomsky I’indique :

M. Foucault : L’idée de justice est en elle-méme une idée qui a été inventée et mise
en oavre dans différents types de sociétés comme un instrument d'un certain
pouvoair politique et économique, ou comme une arme contre ce pouvoir (...) La
notion méme de justice fonctionne & I'intérieur d'une société de classe comme
revendication faite par la classe opprimée et comme justification du coté des
Oppresseurs.

Foucault (1974)

Cette philosophie de la judtification est largement inspirée de la philosophie de Nietzsche. Pour
ce dernier, la légitimité n'est qu'une pure affaire de croyance. C'est une illusion collectivement
entretenue par les dominants. Boltanski (1990) rapproche la théorie nietzschéenne de la
judtification comme tromperie de la théorie weberienne de la légitimité comme justification a
posteriori d’un rapport de domination®. Ces approches se rejoignent pour critiquer les notions de
justice et de légitimité et insister sur les luttes de justification et de |égitimation des classements.

1.2 Discriminations, philosophies palitiques, et féminismes

Cette analyse critique de la notion d'égdlité des chances nous conduit & proposer une grille
pluraiste de conception de la discrimination. Cette grille est constituée par sept approches de
philosophie politique de la justice: I'utilitarisme; le maxisme; la libérae-démocratie; le
courant libertarien ; I'approche libérale-patrimoniae; la démocratie-citoyenne; et enfin le post-
modernisme. Comme on vient de le voir, chacun de ces cadres développe une conception
différente de I’ égaité. Chaque courant promeut a fortiori une vision différente de I’ égalité entre
les hommes et les femmes. Il S'agit ici de développer alafois la conception des rapports sociaux
de sexe implicite a chacun des courants et de s intéresser aux politiques publiques de réduction

desinégalités de traitement entre les sexes qu'’ éles impliquent.

% « Toutes |les dominations cherchent & éveiller et aentretenir la croyance en leur |égitimité » (Weber). « L’homme a
besoin de jugements de valeur grace auxquels il justifie a ses propres yeux, et surtout a ceux de son entourage, ses
actes, sesintentions et ses états » (Nietzsche). Voir commentaire de Boltanski (1991, note 3, p76).
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1.2.1 La complémentarité desroles dans |’ utilitarisme

Dans |'approche utilitariste, les différences liées au genre Sinterprétent en termes de
complémentarité des réles ou de réciprocité des spheres. Le partage des rbles ou la délimitation
des spheres se fait selon les préférences des individus (préférences considérées tantét comme
naturelles, tantét comme socialement construites), et I'autorité ou la domination des hommes
dans certaines sphéres a pour pendant |’ autorité ou la domination des femmes dans d’ autres.

La théorie des « deux sphéres» proposée par Ruskin en 1865 développe I'idée que la sphere

d' activité des femmes et différente de celle des hommes™

. Les spheres et les roles étant
différents, il n'est pas légitime de les comparer. Certes, la frontiére entre les sphéres féminine et
masculine se déplace au cours de I'histoire. Mais ce qui importe n'est pas le lieu de la

ddlimitation, mais le fait qu’ une frontiere soit effectivement tracée.

Les pensées exprimées par Tocqueville a propos des femmes américaines résument assez bien
une version de cette conception. Pour lui, la supériorité des femmes américaines, qui résulte de
I’éducation éclairée, leur dicte d accepter I’ autorité conjugale et d abandonner leur liberté. Elles
abandonnent volontairement leur liberté dans le mariage, qui unit deux étres complémentaires,
mais dont la valeur n’en est pas moins égale.

« Les américains ne croient pas que I'homme et la femme aient le devair ni le droit de
faire les mémes choses, mais ils montrent une méme estime pour le réle de chacun
d eux, et ils les considére comme des étres dont la valeur est égale, quoique la destinée
differe »

Tocqueville (1840), Troisiéme partie, Chap XII.

On a donc ici une conception fonctionnaliste du rapport socia de sexe. Méme John Stuart Mill

qui est le seul philosophe majeur de I’ utilitarisme classique a avoir fait de |’ assujettissement des

“* Dans « Lilies of Queens Gardens », la deuxiéme partie de |’ essai Sesame and Lilies, Ruskin s'inspire d' analyses
de caractéres féminins présents dans des cauvres artistiques - Shakespeare, Scott, Dante, Homére - pour dével opper
sa théorie des deux sphéres. |1 écrit : « Now their separate characters are briefly these. The man's power is active,
progressive, defensive. He is eminently the doer, the creator, the discoverer, the defender. His intellect is for
speculation and invention; his energy for adventure, for war, and for conquest, wherever war is just, wherever
conquest necessary. But the woman's power is for rule, not for battle,--and her intellect is not for invention or
creation, but for sweet ordering, arrangement, and decision. » (Ruskin, 1865).
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femmes une partie constitutive de son aavre politique, percoit le travail domestique en termes de
fonction, plutdt que de travail produisant de la valeur. Certes pour lui, les femmes doivent étre
libres de choisir la carriére qui leur convient sans ére obligées de se marier, mais s dles
choisissent le mariage, elles doivent donner la priorité aux devoirs domestiques™.

The natural arrangement is a division of powers between the two; each being absolutein
the executive branch of their own department, and any change of system and principle
requiring the consent of both. The division neither can nor should be pre-established by
the law, since it must depend on individual capacities and suitabilities. (...) When the
support of the family depends, not on property, but on earnings, the common
arrangement, by which the man earns the income and the wife superintends the domestic
expenditure, seems to me in general the most suitable division of labour between the two
persons.

Mill (1869)

La société dans son ensemble doit bénéficier du partage des roles ou de la délimitation des
gpheres gréce aux gains defficacité que permet la spécidisation des hommes dans les
productions marchande et domestique masculines et des femmes dans les productions marchande
et domestique féminines. Mais comme il existe des circonstances ou le libre marché ne garantit
pas le bien é&re social maximal, les utilitaristes peuvent soutenir des mesures gouvernementales
de restriction du droit de propriété. En outre, certains utilitaristes affirment qu’une politique de
redistribution peut augmenter I'utilité globale méme s dle se traduit par un déclin de la

productivite.

Le courant féministe utilitariste met I’ accent sur ce que Delphy (1998) appelle « la revendication
maternelle » (p93). Cette revendication se définit par trois aspects: la tendance a fonder la
revendication des femmes sur leur spécificité (et non sur leur universaité) ; la tendance a fonder
cette spécificité sur la fonction particuliére des femmes dans la procréation ; la tendance a

revendiquer des droits spéciaux ou spécifiques, notamment sur les enfants. La particularité ou

1 On peut noter que les vues exprimées par Mill différent sensiblement de la pensée de sa compagne, en méme
temps que collaboratrice, Harriet Taylor. Dans le seul texte dont on est certain qu'elle fut I'auteur, The
Enfranchisement of Women, publié en 1851 sous le nom de Stuart Mill, elle attaque I’ idéologie de la sphére féminine
alorsen pleine formation. Ainsi, elley soutient que « la sphére la plus appropriée pour chague étre humain est laplus
large et la plus élevée que ceux-ci puissent atteindre ». Son approche peut étre rattachée ala philosophie politique de
Sen.
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singularité de la condition féminine permet de fonder un argumentaire sur la complémentarité des

roles.

Le féminisme utilitariste est un « féminisme conservateur et pro-famille »*. Parmi ses principales
avocates contemporaines, Delphy (1998) cite Greer (1984), Ehlstain (1981), McMillan (1982), et
O’Brien (1987). Les travaux dans cette mouvance voient le role reproductif des femmes-meres
comme dictant leur réle socia. Derriére le terme « mére », elles entendent & la fois la mére
porteuse, la mére nourriciere, et la mére éeveuse. Tous les rbles sont ici considérés comme
devant étre remplis par une seule et méme personne : celle qui accouche. Lafiliation est donc vue

comme découlant de |’ acte physique de |" accouchement.

Le premiére revendication du féminisme utilitariste est de développer des droits spécifiques tels
que les droits dérivés des conjointes, les droits spécifiques de garde, les dérogations au droit
commun, l'interdiction du travail de nuit des femmes. La seconde revendication est de
développer des politiques publiques facilitant aux femmes la conciliation entre vie familiale et

professionnelle : mercredi libre, congé maternité, temps partiel féminin.
1.2.2 L’ oppression patriarcale dans le marxisme

La formalisation de la théorie marxiste sappuie sur le concept dexploitation. Le cadre
conceptudl est ici important car il ne suffit pas de parler d’ exploitation pour rentrer dans le cadre
marxiste®. L’ exploitation capitaiste est définie par le fait que le capitaiste extorque une plus-
value dans le procés de production en faisant travailler la force de travail au dela du temps
socialement nécessaire a sa reproduction. Dans ce cadre, la discrimination entre les sexes peut

étre définie comme la surexploitation des femmes dans |e procés de production capitaliste.

“2 |’ expression est de Delphy (1998).

3 Par exemple Madden (1973) a défendu I’ idée selon laguelle les employeurs disposent o un pouvoir de monopsone
plus grand a |’ égard des femmes qu’' al’ égard des hommes. L es femmes seraient « exploitées » au sens néoclassique :
du fait de leur confinement dans des marchés du travail a tendance monopsoniques, €elles seraient payées moins
gu’en concurrence pure et parfaite. En ce sens, le modéle du monopsone discriminant s'inscrit plutét dans la
philosophie politique libertarienne.
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Trop souvent, la théorie marxiste est critiquée pour passer a coté des luttes des femmes qui ne

sont pas seulement opprimées par le rapport salarial, mais parce qu’'on leur interdit ou restreint

I’acces au travail sdarié (voir critique de Kymlicka, 1999). Certes I’ oppression des femmes est la

plupart du temps omise dans les andyses de Marx et d'Engels. Pourtant, la question de la

restriction de I’ accés des femmes au salariat n’est pas entiérement absente de leurs écrits. Marx,

par exemple, parle aplusieurs reprises dans I’ ldéologie Allemande de I’ abalition de la famille (cf

p6l, 173, 203). Engels (1974) développe I'idée que I'émancipation des femmes passe par la

suppression de la famille conjugale en tant qu’ unité économique de production :

On verra que I’ affranchissement de la femme a pour condition premiére la rentrée de
tout le sexe féminin dans I’ industrie publique et que cette condition exige a son tour la
suppression de lafamille conjugale en tant qu’ unité économique de la société. (...) Pour
que I’ émancipation de lafemme devienne rédisable, il faut d’abord que lafemme puisse
participer a la production sur une large échelle, que le travail domestique ne I’ occupe
plus que dans une mesure insignifiante.

EngelsF. (1974), p 82 et 170

La disparition de I’ unité de production domestique est donc vue comme une condition nécessaire,

mais non suffisante, al’émancipation des femmes. Marx (1972) précise pourquoi cette condition

n'est pas suffisante en critiquant les « communistes grossiers » sur leur idée de communauté des

femmes. Selon lui, une propriété collective des femmes peut se congtituer sans I’ existence de la

famille :

Enfin ce mouvement [des communistes grossiers] qui consiste a opposer a la propriété
privée la propriété privée générale s exprime sous cette forme bestide qu’' au mariage
(qui est certes une forme de la propriété exclusive), on oppose la communauté des
femmes, dans lagquelle la femme devient une propriété collective et commune. On peut
dire que cette idée de la communauté des femmes congtitue le secret révélé de ce
communisme encore trés grossier et trés irréfléchi. De méme que la femme passe du
mariage ala prostitution générale, de méme tout le monde de la richesse, ¢’ est-adire de
I’existence objective de I'homme, passe du rapport du mariage exclusif avec le
propriétaire privé a celui de la prostitution universelle avec la communauté. Ce
communisme — en niant partout la personnalité de I'homme - n'est précisément que
I’ expression conséguente de la propriété privée, qui est cette négation.

Marx K. (1972), p 85-86.
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Mais ces textes restent trop peu nombreux et imprécis. La critique principale porte sur le flou
entourant le concept de travail productif. Marx et Engels font la distinction entre la production et
la reproduction. Or le terme de reproduction introduit une confusion puisgu’il peut désigner ala
fois la reproduction biologique, la reproduction des forces de travail, et |a reproduction sociale®.
Il peut ainsi conduire arestreindre la sphére de la production a la production marchande. Un autre
flou entoure la définition du privé et du public. Aing, I’expression « industrie publique » reste
ambigué dans la mesure ou elle peut désigner I’ ensemble des activités productives marchandes ou
I’ensemble des activités payées. La restriction du travail domestique au travail ménager prend sa
source dans de telles confusions qui rendent invisibles les productions marchandes domestiques

non rémunérées™.

De nombreux courants, s'inspirant de maniere critique de la pensée marxiste, ont été développés.
En France, le courant radica matériaiste a cherché a développer une andyse marxiste de
I'oppression des femmes. La base économique de cette oppression-subordination se situe dans le
« mode de production domestique » (Delphy, 1998), dans I' « appropriation » de la classe des
femmes par la classe des hommes (Guillaumin,1992) ou encore dans le «systeme socia des
sexes» (Mathieu, 1991). La revue Nouvelles questions féministes Sinscrit dans une telle
perspective. Les hommes et les femmes sont présentés comme des classes de sexe produites par
des rapports de pouvoirs organises en systéme. La lutte féministe vise I’abolition du patriarcat
défini comme le systéme de subordination des femmes aux hommes dans les sociétés

contemporaines.

En particulier, Delphy (1998) s'est vigoureusement opposée a I'idée que I’on pourrait analyser
I’ oppression des femmes du seul point de vue de I’exploitation capitaiste. Elle met en avant
I’idée d'un double systeme d'oppression ou d exploitation, I'un relatif au mode de production
capitaliste dans lequel les employeurs exploitent tous les salariés et surexploitent les femmes,
I"autre relatif au mode de production domestique dans lequel les hommes exploitent les femmes.

Ces deux systemes d'exploitation sont indépendants, bien qu'il existe un lien entre la

* Cette confusion a été mise en avant par |’ ethnologue Meillassoux (1975).
*® Sur ladistinction travail ménager travail domestique, voir Delphy (1998), « Laréponse de la bergére & Engels ».
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discrimination entre les sexes dans le mode de production capitaliste et I’ exploitation des femmes
dans le mode de production domestique: la surexploitation des femmes dans le travail sdarié

constitue une pression au mariage, alamise en couple et ala « maternitude ».

Notons qu’une revendication des matériaistes est née avec le courant dit du « salaire contre
travail ménager ». Ce courant, qui nait autour du livre de Dalla Costa et James (1973), propose la
stratégie du salaire contre le travail ménager. Méme s cette stratégie est restée minoritaire dans
les féminismes, elle a quand méme poursuivi son chemin jusgu'a nos jours sous diverses formes.
Ainsi Delphy (2003) reprend I'idée en proposant de substituer al’ensemble des droits dérivés ou

spécifiques un salaire conjugal.

1.2.3 L’ équité sexuée des biens premiers sociaux dans le courant libéral-démocrate

Si John Rawls a considérablement renouvelé les termes du débat sur les conceptions de la justice
avec la publication de son ouvrage Theory of Justice, il faut reconnaitre également qu'il reste trés
slencieux sur les rapports sociaux de sexe. De fait, il gomme I'identité de sexe en éaborant la
fiction du « voile d’ ignorance » (veil of ignorance). Rawls part de I'idée qu’ un systéme de regles
équitable est un systeme auquel les contractants devraient adhérer sans savoir a I’avance quel
bénéfice personnel ils en retireront. C'est pourquoi il élabore cette fiction du voile dans laquelle
les individus connaissent les caractéristiques générales du fonctionnement de la société et de la
psychologie humaine sans rien savoir de précis sur eux-mémes, ni leur position sociale, ni leurs
aptitudes, ni leurs convictions, ni leur sexe. C'est dans ces conditions que les contractants

décident de la répartition des biens premiers sociaux.

Les individus Rawlsiens qui décident de la répartition des biens premiers sociaux et des principes
de la structure de base sont donc sans sexe. C'est pourquoi sans doute des personnes aux
conceptions des rapports sociaux de sexe relativement proches, peuvent tantét faire I'éoge d' un
féminisme rawlsien, tant6t critiquer son sexisme: aind s Catharine Mackinnon ou Elisabeth
Gross pensent que la conception de Rawls est partiale et sexiste, d' autres, telles Karen Green ou
Susan Okin, soutiennent que la logique de la construction Rawlsienne exige une réforme radicale
des roles sexuels (voir Kymlicka, 1999). Pourtant, il nous semble que I’ @aboration rawlsienne
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d une conception démocratique de I égalité des chances permet de situer un peu plus précisement

sa position.

Selon Rawls (1971), les positions ne doivent pas seulement ére ouvertes a tous en un sens
formel, mais tous, hommes et femmes, devraient avoir une chance équitable d'y parvenir. Aing
les chances d’ acquérir de la culture et des compétences techniques, de postuler pour des fonctions
qui sont ouvertes atous ne devraient pas dépendre des contingences sociales. C'est ce principe
qui fonde la conception de I’ égalité des chances que Rawls (1971) qudlifie de « libérae ». Méme
s les différentes fonctions sont ouvertes aux hommes et aux femmes, les femmes peuvent étre
désavantagées en raison par exemple d' un enfant acharge. Il faut donc que les ingtitutions de la
structure de base éiminent cet effet social contingent en mettant en place par exemple des

structures adéquates de mode de garde.

Mais Rawls, comme nous |’avons déa développé, critique cette conception libérale de I’ égalité
des chances, et propose une conception démocratique. Le principe de différence fournit une
interprétation pour le principe de fraternité sexuée, a savoir que les avantages plus grands des
hommes doivent profiter auss aux femmes. Nous pouvons illustrer cette fraternité sexuée par les
politiques publiques touchant aux effets de la grossesse sur I'insertion dans |'espace socidl.
L’ effet négatif sur les femmes du point de vue de leur insertion présente et future s accompagne
d' un effet positif sur les hommes, qui ne sont pas soumis au risque de grossesse et donc en
bénéficient. Le mécanisme consiste a faire en sorte que ces effets positifs bénéficient
positivement auss aux femmes, par exemple par la mise en place d’ une assurance grossesse ou la

prise en compte du congé maternité dans I ancienneté professionnelle.

Rawls reprend cette conception démocratique de I’ égaité des chances dans son chapitre sur le
gouvernement. S'il ne parle pas explicitement de barrieres discriminatoires, du moins parle-t-il de
barrages dans I'acces aux positions les plus recherchées. Selon lui, le gouvernement doit lutter
contre toutes les formes de barrieres sur le marché du travail en rétablissant |’ égalité des chances

d accés aux positions les plus recherchées :
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L e gouvernement encourage et garantit |’ égalité des chances dans la vie économique et
dans le libre choix d’'un emploi en contrdlant I'action des firmes et des associations
privées et en empéchant |’ établissement de restrictions monopolistiques et de barrages
dans I’ accés aux positions les plus recherchées.

Rawls (1971), chap 5, para 43

Deux aspects peuvent étre retenus : le libre choix de I’emploi et le contrdle de I’ action des firmes.
Le libre choix de I’emploi passe prioritairement par les propositions d'incitation a I’ articulation
des temps de vies familiales et professionnelles™ : par exemple la création d’un congé parental
partagé ou I'incitation aux formules souples d’ emploi telles que la semaine de quatre jours, la
réduction généralisée du temps de travail. Le contr6le de I’ action des firmes passe quant a elle par
une Iégidation anti-discriminatoire, a la fois en aval du point de vue du salaire et en amont au

moment de I’ embauche.
1.2.4 La concurrence de sexe dansle cour ant libertarien

La philosophie politique libertarienne, a la suite de Hayek (1976), nie la pertinence d’une justice
sociae, afortiori d’'une justice sociale des sexes. Se référant aLocke, Hayek (1976) interpréte la
société comme un systéme de régles de juste conduite dans lequel ce qui peut étre juste ou
injuste, c'est seulement la fagon dont la concurrence est pratiquée, non pas ses résultats. Le
modéle socia libertarien est celui de la catallaxie, espéce particuliere d'ordre spontané produit
par le marché atravers les actes de gens qui se conforment aux regles juridiques concernant la

propriété, les dommages et |es contrats.

Nozick (1974) définit ce que I’on pourrait appeler le droit des possédants en se fondant sur une
théorie de I'habilitation & la possession. Cette théorie sénonce a travers trois principes:
acquisition originelle des possessions, transfert des possessions, redressement des torts (chapitre

7, section 1)*". L’ Etat doit protéger contre les infractions &ces deux premiers principes (violence,

“® ' optique de I'articulation des temps est trés différente de celle de la conciliation des vies. Tandis que la
conciliation des vies s'inscrit dans I’ optique utilitariste de la complémentarité des réles, I articulation des temps vise
ainciter leshommes et les femmes a partager plus équitablement leur temps.

" Une personne qui acquiert une possession en accord avec le principe de justice concernant I’ acquisition est
habilitée a cette possession. Par ailleurs, une personne qui acquiert une possession en accord avec le principe de
justice gouvernant les transferts, de la part de quelqu’un d'autre habilitée a cette possession, est habilitée a cette
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vol ou fraude) tous les citoyens, y compris les plus pauvres, et assure par cette protection une
certaine redistribution : il contraint certains a financer la protection des autres. Mais, Nozick
soutient qu’ au delade cette redistribution minimale, il n’est plus d’ autre redistribution justifiée.

Pour Hayek (1976), les tentatives pour corriger les résultats du marché dans la direction de la
justice sociale n’ont engendré que davantage d'injustices sous la forme de nouveaux priviléges,
d obstacles a la mobilité et d'efforts décus. Aing, sl fait I’éloge des associations volontaires
indépendantes, vouées au service de valeurs, Hayek critique fermement les actions collectives des
groupes organises, syndicats ou lobbies. Ce sont avant tout les groupes d'intérét qui

discriminent :

Les syndicats ouvriers furent les premiers ahabiller leurs revendications d' un prestige
de légitimité. Au départ, le fait que le procédé ait été employé pour aider des gens
comparativement dépourvus et malheureux rendit la discrimination en leur faveur

apparemment justifiable.
Hayek (1976), p 171

Les libertariens |égitiment donc une grande partie des différences sexuées de positions dans
I'espace social. Cette légitimation se fonde sur une idéologie de la justice des marchés
concurrentiels®™®. Toutes différences qui émergent dans des conditions de concurrence pure
doivent au contraire étre dites justes. De fait, il est inévitable que les points de départ, donc aussi

les perspectives, soient différents pour les hommes et pour les femmes :

Dans un ordre de marché, il peut étre une malchance que de naitre et grandir dans un
village ou le gagne pain de presgue tous les hommes soit la péche (ou pour les femmes
le nettoyage du poisson), mais ¢’ est un non sens de décrire cette situation comme étant
injuste. Qui peut-on supposer d’ avoir été injuste ?

Hayek (1976), p112

possession. Enfin, nul n’est habilité a une possession s ce n'est par application, répétée, de ces deux premiers
principes.

*8 11 est nécessaire de bien distinguer le point de vue libertarien sur le marché du point de vue utilitariste. Car s'il est
vrai que certains utilitaristes sont convaincus que les mécanismes de marché sont justes, cette conviction n’est que
contingente.
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Dans le cadre libertarien, les différences sexuées de répartition dans |’espace social ne sont
injustes que quand elles sont imputables ala conduite de coalitions masculines en quéte de rente,
a des pouvoirs de monopole détenus par des hommes. Cette critique des monopoles masculins a
donné naissance a un courant féministe des le X1 Xeme siécle. On peut notamment citer le réle du
Englishwomens Journal fondé par Bodichon qui deviendra ensuite The Englishwomans Review.
Le mouvement Sest manifestement essoufflé au XXéme siecle. Actuellement, il renait avec
I’ Association of libertarian feminists.

La principale revendication libertarienne est de favoriser la liberté de contracter ala fois sur le
marché du travail (contrat de travail) et sur le marché matrimonia (contrat de mariage). Les
libertariens sont donc favorables ala suppression de tous les droits spécifiques aux femmes qui
faussent le jeu de la concurrence. lls vaorisent |'échange volontaire par le contrat, donc
s opposent a I'ingtitution matrimoniae. 1ls s opposent aux mouvements syndicaux et demandent
un contréle régulier et efficace de la publicité et de la transparence en matiére de recrutement et

de rémunération.

1.2.5L"égalité des ressour ces par sexe dansle courant libéral-patrimonial

A la conception utilitariste passive de I'individu doté ex ante de compétences, S oppose la
conception libérale-patrimoniale de I'individu autonome et actif, entrepreneur de lui méme ou des
autres. Ce modele, que Gautié (2003) identifie comme le modéle des « nouveaux propriétaires »
ou de I’ Asset Based Welfare system, rejoint la philosophie politique de Dworkin (2000).

Dworkin (1985) soutient qu'une distribution juste doit distinguer «les aspects de la position
économique d'un individu qui découlent de ses propres choix de ceux qui découlent d’ avantages
ou de désavantages qui n'ont rien & voir avec ces choix » (Dworkin, 1985, p 208) Les individus
sont censés étre autonomes, responsables de leurs propres choix. La théorie de Dworkin
considere donc qu’un systéme de répartition juste doit conduire a des répartitions qui sont ala
fois sensibles aux différences d' aspirations et indépendantes des dotations initiales. Il imagine
pour répondre aces deux critéres une double procédure de mise aux encheres et d’ assurance.
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Dworkin nous demande dimaginer que toutes les ressources de la société sont mises a
disposition dans une grande vente aux encheres. Si cette vente marche comme il se doit, chacun
sera satisfait du résultat. En cas d'insatisfaction, on peut répondre que la personne insatisfaite
aurait pu lancer une offre. Pour Dworkin, ce systéme d enchéres, sensible aux différences
d aspirations, a donc |’avantage de résister au «test de I'envie ». Les différences qui existent
entre les individus ne doivent refléter que des différences d aspirations. Une bonne vente aux
enchéres ne suscite aucune envie rétrospective, et chacun y paie le colt de ses propres
préférences. L’important, ¢’ est que les aspirations et les investissements familiaux ou individuels

n’ atérent pas la structure sociale mise en place par la mise aux encheres :

Ma décision de rechercher mon propre bien étre dans mes plans et dans mes
investissements, et de travailler au bien étre de mafamille et de mes amis [ne peut]
pas en elle méme invalider I égalité que la mise aux enchéres a réalisée.

Dworkin (1990), p 105

Le probléme est que le résultat des enchéres ne passe vraiment le test de I’envie que s I'on
suppose que nul n'est défavorise en matiére d’ atouts naturels. Certaines personnes continuent a
étre injustement défavorisées en raison de dotations initiales naturelles inégales. La réponse de
Dworkin passe par un mécanisme d assurance: il suffirait de savoir quelle fraction de leurs
ressources les individus souhaiteraient consacrer contre le risque d’ étre victime d’ un quelconque
désavantage naturel. L’idée est d’avoir recours au systéme fiscal pour reproduire les résultats de

ce marché d’ assurance hypothétique.

Dworkin (2000)*° défend en somme un libéralisme égalitaire fondé sur I’ égalité des ressources.
Les individus dotés initialement de ressources égales doivent cependant pouvoir les faire
fructifier comme ils le souhaitent. Dans ce cadre, les différences de répartition entre les hommes
et les femmes ne sont considérées comme justes que s elles reflétent des différences
d aspirations ou d'efforts individuels ou familiaux. Une structure saariale juste est celle qui
assure la rentabilité des investissements. Le role de I'Etat consiste a égaliser I'accés aux

ressources dont les individus ont besoin pour réaliser leurs aspirations différentielles.

* Les deux premiers chapitres de Dworkin (2000), Equality of Welfare et Equality of resources ont été publiés en
1981 (cf 1981aet 1981b).
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1.2.6 L es capacités sexuées de négociation dans la démocr atie citoyenne

Pour Amartya Sen, nos capacités a convertir des ressources en modes de fonctionnement varie
beaucoup d'un sexe a I'autre. La promotion simple d'une égdité des chances a donc pour
consequence de produire des inégalités de capacités substantielles. Une des raisons les plus
souvent invogquées par Sen repose sur les biais de perception de la nature des contributions ou des
besoins des hommes et des femmes. Sen critique radicalement ceux qui Sappuient sur un
raisonnement fondé sur I’ utilité pour justifier des différences substantielles de capacités. Pourtant,

C'est ce raisonnement qui implicitement rend les inégalités 1égitimes ou naturelles :

The tolerance of gender inequality is closely related to notions of legitimacy and
correctness. In family behaviour, inequalities between women and men (and between

girls and boys), are often accepted as natural or appropriate.
Sen (1995)

Pour Sen (1985), I’ édargissement de I'anayse des droits de jouissance aux différences existant a
I'intérieur de la famille fait apparaitre des notions de légitimité qui dépassent largement le
systeme des lois appliquées par I’ Etat. Ces notions de Iégitimité ont un solide fondement socia et
peuvent étre difficiles afaire évoluer. Le fait que les femmes soient reléguées aun rang inférieur
dans la division et la rémunération du travail selon le sexe les prédispose, dans leur réle productif
traditionnel, a une perte d’emploi lorsqu’ une mécanisation éémentaire intervient. De fait, Sen
impute a ces perceptions la majeure partie des différences sexuées en matiere d’emploi, de

profession et de salaires:

On peut considérer que les divers types de différences fondées sur le sexe (et la
spécialisation des femmes dans certaines activités économiques), méme a I’ extérieur du
ménage, reflétent en partie les discriminations traditionnelles qui existent au sein des
ménages et qui sont liées a des arrangements établis, faussant le développement des
compétences et entretenant |I'asymétrie des possibilités qui s offrent d’acquérir des
compétences non traditionnelles.

Sen (1985)
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Pour combattre ces discriminations traditionnelles, Sen insiste sur la promotion du pouvoir de
négociation (bargaining power) contre I'injustice du pouvoir d' imposition. L’ action publique doit
se donner pour objectif d accroitre la fonction d’ agence (agency) et les capacités (capabilities)
des femmes. Dans cette approche, les différences de capacités as exprimer et négocier produisent
des inégdités injustes. La discrimination est donc congue comme une différence de pouvoir de
négocier, un mauvais fonctionnement du jeu démocratique. Cette approche de la discrimination,

qui raisonne en termes d’ acces au pouvoir (empower ment), est apparue relativement récemment :

The objectives have gradually evolved and broadened from the welfarist focus to
incorporate —and emphasize- the active role of women’s agency. No longer the passive
recipients of welfare-enhancing help, women are increasingly seen, by men as well as
women, as active agents of change : the dynamic promoters of socia transformations

that can ater the lives of both women and men.
Sen (1999)

Les politiques générales qui Simposent alors sont assez claires. Pour évaluer la politique de
création d’ emploais, il faut la situer dans un contexte social plus vaste faisant intervenir alafoisla
nature du travail envisagé, et la reconnaissance sociale de la contribution qui est faite a la

production :

Il importe de ne pas mesurer e succes d’ une politique uniquement au nombre d’ emplois
supplémentaires crées ; il faut auss S'intéresser a la nature des emplois crées et aux
incidences qu’ils peuvent avoir sur I’issue des conflits de coopération. Ainsi les pseudo-
emplois crées, sur demande des pouvoirs publics, pour donner a des femmes une ssimple
source de revenus, peuvent ne pas avoir du tout le méme effet que des emplois plus
productifs, lorsqu’il s agit de transformer les relations traditionnelles. Les possibilités
d emploi pour les femmes doivent étre jugés non seulement en fonction des gains crées,
mais aussi en se demandant si ces emplois seront considérés comme sources de valeur.
Sen (1985)

1.2.7 La dépréciation culturaliste du féminin dans le post-moder nisme

Une critique des limites d’'une théorie centrée sur les répartitions observées sur le marché du

travail apparait a la fin des années 70 avec |'émergence de nouveaux courants féministes
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influencés par la psychanalyse. Les ango-saxons conceptualisent alors le genre comme identité et
les lacaniens rejettent I’ expression « rapports sociaux de sexe ». IIs lui préférent le concept de
« différence sexuelle » qui articule I’ ordre subjectif et I’ordre symbolique. Dans cette approche,
les objectifs sont différents, moins matériels : obtenir la reconnaissance de la différence sexudlle;
déconstruire les catégories du féminin et du masculin. Ains les post-modernes s intéressent

davantage aux questions d’identité, de différence et de représentation.

C'est dans ce cadre général que s'inscrit un ensemble trés vaste de travaux de recherche en
psychologie, sociologie, anthropologie et histoire qui ont pour perspective commune de critiquer
les catégories homme et femme. Cet objectif subversif commun est compatible avec des postures
distinctes. Selon I'approche de la lentille culturelle (enculturated-lens theory) développée par
Bem (1993), chaque micro-environnement opére comme une lentille a travers laquelle I’identité
de genre est construite et mesurée™. Pour Butler (1993), I'identité féminine dle-méme est le
produit d'un discours ontologique qui fait |’ hypothése d’un sujet pré-constitué. Ce discours, qui
passe par la mesure, a le pouvoir non seulement de séparer en femmes et hommes, mais auss de

produire une cohérence interne et stable a la catégorie femme™.

Selon le point de vue postmoderne, |’ androcentrisme est une source importante d'injustice entre
les sexes en tant que modéle institutionnalisé d appréciation culturelle qui privilégie des traits
associés a la masculinité alors qu'il dévaorise tout ce qui est considéré comme féminin. Les
modeles d appréciation androcentrique sont largement ingtitutionnalisés, sont ouvertement
présents dans de nombreux domaines du droit, dans de nombreux domaines de la politique
gouvernementale et dans les pratiques professonnelles courantes. lls sont par ailleurs
constamment a I'cavre dans les interactions de tous les jours. Du fait de cette dépréciation, les
femmes ont souvent a souffrir de différentes formes d'infériorité de statut liées au sexe:

dénigrements au quotidien du travail domestique, rel égation dans les organes consultatifs.

* e genre a éé mesuré a I’aide d’un outil d investigation trés utilisé en psychologie : le BSRI ou Bem Sex Role
Inventory. Présenté par Bem (1974), le BSRI part de I’ hypothése d'indépendance : féminité et masculinité serait
deux dimensions indépendantes plutdt que les extrémités d' un continuum unidimensionnelle. Le BSRI fait donc
partie de cette génération de questionnaires qui permettent de dépasser la désignation de genre al’aide d’ un seul et
unique continuum du plus féminin au plus masculin et de mettre en évidence chez un méme individu donnée la
conjonction des deux dimensions (ce que Bem qualifie d’ androgynie psychologique).

° « There is no gender identity behind the expressions of gender; (...) identity is performatively constituted by the
very « expressions » that are said to be its results. » (Butler, 1993, p. 25).
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Ce tournant a donc permis une avancée majeure par rapport a une approche économique
réductrice qui avait du mal aconceptuaiser les problémes liés ades schémas androcentriques de
nature culturelle. Certaines féministes, bien que séduites par ces nouvelles approches, critiquent
la tendance féministe contemporaine & interpréter toutes différences selon cette grille d analyse.
Ains sdon Fraser (2001) ou MacKinnon (2001), ces acquis sur |I'axe de la reconnaissance ont
coi ncidé avec un arrét, si ce n’est une régression sur I’ axe de la répartition. Fraser (2001) propose
d ailleurs une conception du genre bi-dimensionnelle qui prend en compte a la fois la dimension
de la répartition (affinité du genre avec la classe) et celle de la reconnaissance (affinité du genre

avec le statut).

Conclusion

La construction d’une grille pluraliste de philosophies politiques de la justice nous a donc permis
de caractériser les différentes conceptions de la discrimination. Chacun des courants définit la
discrimination comme une asymétrie, mais |’objet de cette asymétrie differe d’'un courant a
I’autre: différence de valorisation des dotations pour les utilitaristes ; distorsion des procédures
concurrentielles d' affectation pour les libertariens; asymétrie dans I’exploitation de la main
d aavre pour les marxistes; asymétrie dans I’ acces aux segments valorisés du marché du travail
pour les libéraux-démocrates; différence de rentabilité des investissements et des efforts pour les
libéraux-patrimoniaux ; asymétrie des pouvoirs de négocier pour les démocrates-citoyens ; enfin,
asymeétrie dans les schemes de perception, d’ appréciation et d’ action pour les post-modernes.

Ces philosophies politiques impliquent des conceptions particulieres des rapports sociaux de
sexe. L’idée de complémentarité des roles sexués est centrale dans le courant conservateur et pro-
famille d'inspiration utilitariste. Le courant individualiste d'inspiration libertarienne insiste sur
les libertés de contracter sans contraintes |égales ou ingtitutionnelles. Le courant matérialiste
d'inspiration marxiste met I’accent sur les conflits de classes de sexe. Le courant moderniste
pense la différence sexuée comme un retard, et envisage le rattrapage par la légidation ou
I’incitation (approche libérale-démocrate) ou par la mobilisation (approche libérale-patrimoniale).

Le courant démocrate-citoyen insiste sur la fonction d’ agence des femmes (agency) et sur |’ acces
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au pouvoir (empowerment). Enfin le courant post-moderne, sans doute le plus important dans le
monde anglo-saxon, met I’ accent sur la dépréciation symbolique du féminin dans les discours et

les représentations.

Compte tenu de I'importance de ces différences dans les maniéres de penser la justice, la
discrimination et les rapports sociaux de sexe, il semble difficile, pour ne pas dire impossible,
d abstraire I'anadyse économique de la discrimination entre les sexes de la philosophie politique
de la justice sexuée. Pourtant, la théorie économique de la discrimination, sous I’influence du
livre de Gary Becker (1957), a voulu développer une analyse formelle de la discrimination qui
dépasserait ce type de clivages. Il sagit donc maintenant de retrouver derriére une lecture

conventionnelle du champ de I’ économie de la discrimination ces conflits d’ économie politique.
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Philosophies politiquesdelajustice et discrimination entre les sexes

Courant

Conception delajustice

Conception dela discrimination

Conception desrapports sexués

Politiques publiques

Libertarien

Egalité formelle des chances d' étre
danslacompétition (Nozick, Hayek)

Distorsion des procédures
concurrentielles d' affectation

Compétition de marché sans
monopoles formels ou informels

Etat régalien minimaliste. Liberté
de contracter. Transparence des
critéres. Publicité des décisions.

Utilitariste

Egdlité formelle des chances
d' accés au bien-étre
(Mill, Bentham)

Différence de valorisation
matérielle a avantage égal ou
dotations similaires

Régulation assurant la
complémentarité desroles,
laréciprocité des sphéres

Ingtitution de droits spécifiques et
aidealaconciliation vies
familide/professionndle

Libéral-
patrimonial

Egalité libérale des chances dans
I’investissement des ressources
(Dworkin)

Différence de rentabilité
desefforts

Mise & disposition des moyens
d investir. Réalisation des
aspirations.

Activation,
mobilisation,
dotation en ressources

Libéral-
démocrate

Egalité démocratique des chances
d accés aux biens premiers sociaux

(Rawls)

Asymétrie d accés aux positions
sociales valorisées ou les plus
recherchées

Procédures de gestion delamain
d cawvre

Accompagnement des plus
défavorisées dans |’ accés aux
positions recherchées.

Démaocr ate-
citoyen

Egalité des capacités (Sen) del’ agir

communicationnel (Habermas)

Asymétrie des pouvoirs de
négocier

Conventions collectives et les
coopérations familiales

Accés au pouvoir
(empower ment)

Post-
moderne

Arme de subversion et de

judtification dans les micro-pouvoirs

(Foucault)

Asymétrie delavaorisation
symbolique

Scheémes de perception,
d appréciation et d’ action

Revalorisation du travail féminin
(affectif, éducatif), subversion
locale des catégorisations

Marxiste

Soci été sans rapports de classes
(Marx, Engels)

Asymétrie de I’ exploitation

Mode de production domestique.
Systéme socia de classes de sexe.

Suppression de |’ unité non
marchande de production et
appropriation du sur-travail
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CHAPITRE 2 : Théories économiques de la discrimination entre les sexes

Introduction

Le champ des théories économiques de la discrimination est dominé par deux corpus principaux :
discrimination par golt et discrimination statistique. La théorie économique sest attachée a
développer des modeles mathématiques dans ces deux postures hypothético-déductives. La
lecture conventionnelle des théories de la discrimination Sattache a décrire les
approfondissements par gjouts d hypothéses dans chacun des deux corpus. Selon cette lecture,
toutes les théories partent d’ une méme définition de la discrimination, comme traitement différent
de travailleurs ayant les mémes productivités marginales. Cette définition donnerait différents

modéles dans e cadre d’ une préférence discriminatoire ou de I’ information imparfaite.

Une lecture plus attentive permet de critiquer cette lecture conventionnelle des théories de la
discrimination. En effet, le recours au concept de productivité marginale laisse indéterminée la
définition de la structure salariale non discriminatoire. Or avant de tenter de définir formellement
le comportement discriminatoire, les théories ont besoin de se référer a I'idée d'une structure
salariale non discriminatoire, et par conséquent de s'inscrire dans une philosophie politique de la

justice. Ce sont davantage ces différences d'inscription qui font que les modéles différent.

Nous présenterons d’abord une double critique de la lecture conventionnelle des théories de la
discrimination : ces théories ont tendance a confondre productivité marginae et contribution
productive, et se Situent au niveau du précepte du sens commun «a chacun sdon sa
contribution » au lieu de mettre I’accent sur le fonctionnement des structures économiques et
socides. Puis nous essaierons d'inscrire les théories dans le champ pluraiste des philosophies
politiques, et ainsi d approfondir d anciennes voies théoriques et d’ en explorer de plus récentes.

Une typologie des théories de la discrimination est donnée en annexe au chapitre.
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2.1 Théories économiques de la discrimination

Deux théories de la discrimination ont é&é principaement développées: la théorie de la
discrimination par golt et celle de la discrimination statistigue. De nombreuses revues de
littérature se rapportant & ces deux théories de la discrimination ont été dressées, voir pour les
plus récentes Altonji et Blank (1999) et Havet et Sofer (2002). Aucune théorie ne nuance
I’ hypothese normative implicite de la théorie marginade de la juste distribution : toutes partent du
postulat marginaliste de la juste distribution. Aprés avoir présenté ces deux corpus, nous

critiquerons ce postul at.

2.1.1 Lesthéoriesdela discrimination par goQt

Dans le point de vue de la discrimination par goQt, on part de I'idée que certains agents ont des
préférences discriminatoires a I’ encontre des femmes. Selon les agents considérés, trois types de
modeles peuvent étre distingués: la discrimination par les employeurs; la discrimination par les
travailleurs ; la discrimination par les consommateurs. L’ employeur discriminant agit comme sl
maximisait non pas le profit, mais une fonction d'utilité qui est la somme des profits moins le
colt psychologique induit par I’emploi des femmes. Le travailleur discriminant agit comme s'il
refusait d'étre associé a des travailleuses a moins de recevoir une prime spécifique. Enfin, le
consommateur discriminant agit comme S'il acceptait de payer le produit plus cher Sil éait
vendu par un homme que par une femme.

C'est le travail précurseur de Gary Becker (1957) qui a donné lieu au premier modéle général de
discrimination par go(t. Le modéle de Becker peut étre présenté dans une version simplifiée
comme dans I'encadré 1. Dans le modéle de discrimination par les employeurs, on voit qu'a
productivité marginale égale, il subsiste un écart de salaire éga au colt psychologique margina
de I'embauche d’'une femme. Le modéle de la discrimination par les travailleurs tendrait a
expliquer la ségrégation sexuée sur le marché du travail : la discrimination a pour conséguence,
non pas un écart de salaire, mais une ségrégation maximale ; le plus avantageux pour |I’employeur
est d’embaucher exclusvement soit des hommes soit des femmes. Enfin, le modée de la
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discrimination par les consommateurs aboutit a une différence de salaire proportionnelle a la

productivité marginale du vendeur.

Encadrél:
Lestroismodéles dediscrimination par goQt
(version smplifiée sans offre de travail)

Ladiscrimination par I’employeur
L es employeurs maximisent la fonction d’ utilité suivante :
U(Lm,Lf) = pF(Lm) — WmbLm — WsLt - dLt
ou d est le colit psychologique marginal induit par I’emploi d’une femme.
On en déduit que U'(Lm) = U'(L7) U pF (L1)-Wis-d = pF (Lm) - Wm
D’ou F (Lm)=F (L) P Wm—-Ws=d.
Ladiscrimination par lestravailleurs
On a Wm=Wm(L+#/L) ot Wm(.) est une fonction qui croit quand Lt/L augmente de 0 a1
D’ott C(Lt,Lm) = Wm(L/L)Lm + WL+
ot Wm(L+#/L)-Wm(0) est la prime obtenue par les hommes pour travailler avec Lf femmes.
Trois cas peuvent étre envisagés.

Wm(0)>Wib " Lt L, Wm(L#/L)>Wm(0)>Wr d'ou C>WiL b Li*=L et Lm*=0
Wm(0)<Ws b " Lt 0, Wm(L#/L)>Wm(0) d ot C>Wm(O)L b L#*=0 et Lm*=0
Wmn(0)=Wip " Li2{0OL}, C>Wm(0)L=WiL b (L=0 et Lm*=L) ou (Lf=L et Lm*=0)
Ladiscrimination par lesconsommateurs

Les employeurs maximisent la fonction de profit suivante :
P = pmF(Lm) + pF(Lf) — WmLm — WiLt avec pr(1+d)=pm
ou [ est les prix que le consommateur accepte de payer si le produit est vendu par une femme.
Onendéduitque: P’ (L) =P’(Lm) =00 pF (L1)-Wi= pmF (Lm)~Wm

Dot F (L= F (Lm)=F B Wm-Wr= (pm-pr)F
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Cependant, along terme et dans le cadre d’ une concurrence parfaite, il devrait y avoir un nombre
suffisant d’employeurs non discriminants pour employer toutes les femmes puisque ce sont leurs
entreprises qui sont les plus compétitives. En effet, les employeurs qui n’ont pas cette préférence
discriminatoire ou ceux qui I’ont a des degrés moindres bénéficient de colts de production plus
faibles. Dans ce cas, la discrimination ne peut pas persister, ou doit, tout au moins, diminuer

progressivement.

C'est cette ligne directrice qui va largement conditionner le contenu des travaux ultérieurs. Leur
but principal est dexpliquer la persistance des différences de salaires entre les sexes. Les
prolongements récents de cette hypothése intégrent donc des hypotheses supplémentaires
diverses, ayant trait le plus souvent au processus de recherche d’ emploi ou de recrutement mais
aussi aux procédures de négociation. Black (1995), Bowlus et Eckstein (2002) et Rosen (2003) se
placent dans le cadre d'une discrimination par I’employeur. Lindsay et Maloney (1988), Ragan et
Tremblay (1988), Sattinger (1996), et Sasaki (1999) adaptent le raisonnement ala discrimination
de la part des salariés. Akerlof (1985) et Borjas et Bronas (1989) analysent la discrimination par

le consommateur’?.

Deux critiques ont été formulées a I’égard du corpus de la discrimination par godt. D’ abord, les
préférences sont exogenes et restent inexpliquées : la théorie est silencieuse sur les raisons pour
lesgquelles les agents économiques manifestent une telle préférence, et elle propose uniquement
des modéles des mécanismes de marché a travers lesquels la discrimination agit. Ensuite, ces
modéles procédent souvent a un découpage factice entre entreprises : la discrimination de genre
prend non pas la forme d’'un découpage entre entreprises discriminantes et entreprises non
discriminantes (distance physique), mais s éablit plutét par un découpage entre les emplois pour
lesquels les femmes sont discriminées et les emplois dans lesquels les femmes sont reléguées

(distance sociale).

2 \/oir Havet et Sofer (2002) pour plus de précisions sur ces modéles.
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2.1.2 Lesthéoriesdela discrimination statistique

Dans le point de vue de la discrimination statistique, I'autre voie théorique proposée, le
traitement différent de travailleurs en fonction du sexe peut constituer une réponse rationnelle des
firmes confrontées a I'incertitude de certaines caractéristiques économiques des individus
guelles embauchent. Dans cette optique, le sexe joue le role d'une proxy pour les
caractéristiques économiques non directement décelables.

Depuis les travaux précurseurs de Phelps (1972) et Arrow (1973), de nombreuses variantes de
discrimination statistique ont été proposées™. Deux caractéristiques peuvent ére notamment
analysées eu égard a leur importance dans le cas des inégalités sexuées : les caractéristiques de
stabilité de la main d’ cavre (mobilité et absentéisme) et les caractéristiques de qualité de la main
d cavre (capacité d'initiative, sens des responsabilités, rigueur,...). Des versions smplifiées de

ces deux types de modéle sont présentées dans I’ encadré 2.

Encadré 2 : Deux modéles simplifiés de discrimination statistique

Lescaractéristiques de stabilité delamain d’cauvre
L’ employeur minimise le co(t total actualisé de laforce detravall :
Co(L)= é WL/(L+1)" +CoL + é QCL/(L+1)" + é HGL/(1+r1)"
t=0 t=0 t=0
avec r taux d actualisation correspondant au taux d’intérét réel
Cq = Colt du recrutement + co(t de laformation initiale,
Q = taux de départ moyen, Qm pour les hommes et Qf pour les femmes,
G = manque a gagner par heure d absence,

H = nombre moyen d’ heures d’ absence, Hm pour les hommes et Hf pour les femmes.

Quand T® +¥, alors Ca(L) = WL/r + CqgL + QCqL/r + HGL/r

Par ailleurs, on sait que F a(Lf)=C’a(Lf) et F a(Lm)=C’a(Lm)

Dol FalLm) = FalLp CalLm)=C'alf) P Wi-Wm = (Qm-QCq + (Hm-HfG

%3 Parmi les plus citées: Aigner et Cain (1977), Rothshild et Stiglitz (1982), Lundberg et Startz (1983), Coate et
Loury (1993), Farmer et Terrell (1996), Oettinger (1996), Altonji et Pierret (1997), Neumark (1999).
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Lescaractéristiquesde qualité delamain d’cauvre
Soit les notations suivantes :

C ladépense pour tester si un travailleur est qualifié,
F () et F (u) les produits marginaux respectifs du qualifié et du non qualifié,
Pr et Pmles proportions estimées de femmes et d’ hommes qualifiés (avec par hypothése pm>px),

W le sdlaire d' équilibre en |’ absence de discrimination

L’ employeur maximise I’ espérance de profit :

E1=F(q) - W-Cygsil utiliseletest

E2=[F (q)-Wm]pm + [F (u)-Wm](1-pm) sinon (I’employeur n’ embauche aucune femme)
Dot E2<E1U pm-1< (Wm-W-C)/[F (q)-F (u)]
Si letest ne peut pas avair lieu avant I’ embauche (période d’ essal nécessaire), aors:

[F (9)-Wi]pr = [F (0)-Wm]|pm [Arrow (1973)]

Une version de ces modéles statistiques peut particulierement retenir |’attention pour ce qui
concerne le probleme des discriminations sexuées: celle prenant en compte le différentiel de
stabilité globale existant entre les hommes et les femmes. En effet, bien que les flux de mobilité
interne au marché du travail (changements d entreprise) sont plus élevés pour les hommes, les
taux d’ absentéisme et les flux de mobilité externe sont souvent plus importants pour les femmes,
s bien qu on peut penser que la stabilité globale des hommes est plus importante que celle des

femmes.

Dans ces types de modées, I’employeur minimise le co(it total actualisé de la force de travail.
Quatre composantes de co(t peuvent étre distinguées: les colts salariaux, les colts de
recrutement et de formation, les colts de rotation de la main dcavre, et les colts de
I’absentéisme. Le modele peut se complexifier s on introduit d autres ééments, comme une
[égidation interdisant les discriminations a I’embauche (dans ce cas les employeurs compareront
le colt de I’instabilité au colt du non respect de laloi).

S les sdaires des hommes et des femmes de méme productivité sont flexibles, les entreprises
embaucheront sans traitement préférentiel les hommes et les femmes a condition que le codt

marginal actualisé d’'une femme soit égale a celui de I’homme. A productivité marginae égale,
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subsiste donc un écart de salaire lorsque les caractéristiques de stabilité different. Le modéle

prévoit aing dans le cas de salaires flexibles une discrimination salariae.

Si les sdaires sont rigides du fait par exemple d'une légidation sur |'égaité des saaires ou
encore du fait de I’ existence de minimas salariaux, le marché du travail est caractérise aors par
des phénomenes de discrimination a I’embauche. Les femmes dont les probabilités d'instabilité
sont les plus grandes sont les plus discriminées. Les entreprises vont en effet chercher aréduire
les colts de rotation induits par les flux de mobilité externe des femmes. On peut penser que les

fermmes vivant en couple et n’ayant pas encore d’ enfant seraient particulierement ciblées.

L’autre type de caractéristiques qui a souvent donné lieu a des modeles de discrimination
statistique regroupe I’ensemble des caractéristiques relatives a la quaité de la main d cavre
qudifiée. On peut par exemple inclure dans ces caractéristiques la capacité d'initiative, le sens
des responsabilités ou a la capacité a innover. Ces types de compétences sont difficilement
observables, ce qui donnent un réle crucial dans ces modéles au degré de fiabilité et au colt du

test de compétences.

Lorsque les caractéristiques directement observables des travailleurs (comme I'éducation et
I’ expérience professionnelle) ne sont pas suffisantes pour juger de la qualification (lorsqu'on a
par exemple besoin d' apprécier la capacité d'initiative ou le sens des responsabilités), le colt a
payer pour tester les qualifications des travailleurs peut étre trés élevé. L’ employeur peut donc
smplement substituer a I’utilisation de ce test colteux la smple connaissance du sexe du

travailleur.

Dans le casou le test est completement fiable et peut avoir lieu avant I’embauche, on peut
facilement démontrer que les employeurs embaucheraient des femmes s la proportion d’hommes
qualifiés et le colt du test sont suffisamment petits et s la demande de travail des femmes et
suffisamment grande (cf encadré 2). Dans le cas contraire, les employeurs auront tous intérét a

n’ embaucher que des hommes aces postes qualifiés.
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Si le test ne peut pas avoir lieu avant I’embauche (s par exemple une période d'essai et
nécessaire), aors deux solutions sont possibles. Si la proportion d’ hommes qualifiés et le colt du
test sont suffisamment grands et s la demande de travail des femmes est suffisamment petite,
alors les hommes sont les seuls embauchés. Sinon, on observera une différence de saaire au
désavantage des femmes dans la mesure ou le risque pris par I’embauche d’ une femme doit étre

compensé (Arrow, 1973).

Dans les deux types de modéles (stabilité ou qualité), un role particuliérement important est
donné aux croyances (car les caractéristiques de stabilité ou de qualité restent inobservables tant
guaucun test fiable n'est mis en place). Ces croyances peuvent méme donner lieu a des
mécanismes de prophéties auto-réalisatrices, comme I’avait vu Arrow (1973) et comme |’ ont
développé Coate et Loury (1993).

Ainsi, on peut par exemple mettre a jour des cercles vicieux dans le cadre d’ une incertitude sur la
qudité de la main d'aavre. La discrimination a I'égard des femmes pour les professions a
responsabilité les décourage a rentrer sur le marché du travail a responsabilité, et cette faible
demande a pour conséguence d’ encourager les employeurs adiscriminer. On peut supposer qu'a
une période 1, les employeurs se trompent sur la proportion d’ hommes qudifiés et la surévalue s
bien qu'ils décident de n’embaucher que des hommes (ce qu'ils n'auraient pas fait sans cette
erreur). |l est possible aors qu'a la période 2, ils s apercoivent de leur erreur et régjustent
I’estimation de la proportion, mais entre-temps, la discrimination & I’embauche des femmes aura
eu pour conséguence den décourager une grosse partie d'entrer sur le marché, suffisamment

pour que I’ effet de la discrimination se maintienne.

De méme que I’hypothese de préférence discriminatoire nécessite une explication du godt, de
méme, I'hypothése des croyances dans les modéles de discrimination statistique reste
insuffisante : s les croyances sont fondées, alors il reste a expliquer pourquoi les agents se
différencient aing (et I’on est renvoyé a une théorie de la différenciation via les caractéristiques
inobservables) ; si les croyances sont erronées aors on a besoin d'une explication de ces
croyances. Arrow (1972) cite, parmi les explications possibles des croyances erronées, la théorie

de la dissonance cognitive développée par Festinger (1957). Selon cette théorie, les individus
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essaient de maintenir un degré de cohérence entre leurs opinons et leurs comportements s bien
que les agents discriminants tendent a développer des croyances qui justifient leurs
comportements discriminatoires. Cependant, la portée d une telle théorie se trouve affaiblie dans
la mesure ou, comme pour les godts, il est difficile de penser que les croyances erronées

perdureront, la concurrence condamnant les employeurs ayant les plus forts pré§ugés.

2.1.3 Lemythed’une théorie marginale delajuste distribution

Au dela des critiques particuliéres précédemment identifiées, les lectures conventionnelles de ces
deux corpus s accordent sur un point : tous les modéles convergent dans une définition implicite
commune de la discrimination comme un traitement différentidd d’individus a productivité
marginae égale. La discrimination serait toujours ex ante une demande différenciée selon le sexe
indépendante des productivités marginales individuelles, et se traduirait ex post soit par une
discrimination salariale soit par la ségrégation. Toutes ces théories présupposeraient donc que les
différences sexuées qui s expliquent par des différences de productivité marginale sont |égitimes.
Formellement, la discrimination est toujours prouvée par la conjonction entre égalité des
productivités marginales et différence de salaires selon larelation d’ équivaence suivante :

Discrimination U F (LH)=F (Lm)=F & Wm—W=d>0

La productivité marginae du travail est définie comme le supplément de production qui résulte
de I’ utilisation d'une heure supplémentaire de travail. Ce concept vient de la microéconomie et
vise & expliquer les principes qui sous-tendent une allocation optimale des ressources dans une
économie capitaiste : un employeur continuera d' utiliser du travail jusqu’ace que la productivité
marginae de ce travail soit égale au salaire horaire divisé par le prix des produits ou services
vendus. Deux hypothéses sont implicites dans un tel cadre micro-économique danayse:
I"homogénéité de I’ offre de travail (les travailleurs présents sur ce marché du travail y vendent
des heures de travail rigoureusement identiques) ; I’atomicité (aucun employeur ni aucune force
de travail ne peuvent changer le prix de la force de travail). Si ex ante les salaires sont donnés et
les sdariés homogeénes, aors il y a toujours égalité ex post entre la productivité marginae et le

salaire divisé par le prix du produit ou service.

68



Premiére partie : conception pluraliste des discriminations

Les théories de la discrimination reprennent ce concept de productivité marginale en précisant les
hypotheses d’ homogénéité et d’ atomicité. Les hommes et les femmes sont supposés parfaitement
substituables dans la production tout en différant par leur sexe. Quant aux salaires, ils sont
toujours donnés ex ante au niveau macro, mais la fonction de demande de travail peut varier au
niveau micro en fonction soit de I'intensité de préférence discriminatoire des employeurs
(discrimination par go(t) soit du degré dimperfection de I'information (discrimination
statistique). Dans tous les cas, ¢'est toujours la productivité marginale qui sert d argument pour
définir la discrimination. Ains Becker définit la discrimination par le comportement consistant a
refuser d embaucher une femme dont le colt marginal du travail est inférieur a sa productivité
marginale :

If an individual has a taste for discrimination, he must act as if he were willing to pay
something, either directly or in the form of a reduced income, to be associated with
some persons instead of others. (...) If oneindividual discriminates against another, his
behavior lacks “objectivity”; in the market place, “objective” behavior is based on
considerations of productivity alone. An employer discriminates by refusing to hire
someone with a marginal value product greater than marginal cost.

Becker (1957), p 14, 39.

Cette « définition » conduit a soutenir que la productivité marginale est un bon indicateur
théorique de la productivité effective. Or la productivité marginale d un travailleur n'a de sens
que rapportée al’ensemble des facteurs de production dé§ja utilisés. C'est une erreur de croire que
la productivité marginale fixe le niveau du sdaire. La structure salariale doit déa étre donnée
pour que le processus dégdisation de la productivité marginde et du salaire réel guide
I’allocation de la main d’cavre. L’utilisation du concept de productivité marginale n’autorise en
fait aucune comparaison de productivités entre les travailleurs. L’identification de la productivité
marginde du travail d'un individu avec sa contribution productive effective constitue une
confusion théorique comme le rappelle Amartya Sen (1992) :

The concept of the “margina product” of a resource is not realy concerned with who

has “ actually produced” what, but with guiding the alocation of resources by examining
what would happen if one more unit of a resource were to be used (given al other
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resources). To read in that counterfactual marginal story (what would happen if one
more unit were applied, giving everything else) an identification of who has “in fact”
produced what in the total output is to take the marginal calculus beyond its purpose and
depth.

Sen (1992), p119.

Il faut donc s éonner de ce lieu commun de la théorie économique qui énonce ou suppose
«évident » qu'il est juste qu'un travailleur soit rémunéré a hauteur de sa productivité marginae.
La « démonstration » du non-sens de la théorie marginae de la distribution semble réguliérement
tomber dans I’oubli comme I’atteste le débat qui a resurgi en 1977-1978 dans The Review of
Radical Political Economics. Gerdes (1977) rappelle que la décroissance de la productivité
marginale est compatible avec la croissance des contributions productives; que le processus
d dlocation de la main d'aavre guidée par le principe marginadiste est compatible avec I'idée
marxiste d’ exploitation. Cette contradiction de la théorie néoclassique (Grosser Widerspruch) est

facilement résolue quand on distingue productivité marginale et contribution productive.

De surcroit, il est bien simpliste de considérer qu’ une échelle de salaires conforme al’échelle des
contributions productives serait juste. Non seulement on ne peut pas accepter |’ équivalence entre
productivité marginae et contribution productive, mais auss, les conceptions de la
discrimination, donc de I'injustice dans la répartition, ne peuvent pas se situer au niveau du
précepte « achacun selon sa contribution ». En effet les normes ou maximes du sens commun ont

une place subordonnée dans toutes les théories de la justice, comme I’ a bien vu Rawls (1971) :

Common sense precepts are at the wrong level of generality. In order to find suitable
first principles one must step behind them. Admittedly some precepts appear quite
genera at first. For example, the precept to each according to his contribution covers
many cases of distribution in a perfectly competitive economy. Accepting the marginal
theory of distribution, each factor of production receives an income according to how
much it adds to output (assuming private property in the means of production). (...)
Therefore to some writers the precept of contribution has seemed satisfactory as a
principle of justice. It is easy to see, however, that this is not the case. The marginal
product of labor depends upon supply and demand. What an individual contributes by
his work varies with the demand of firms for his skills, and this in turn varies with the
demand for the products of firms. An individua’s contribution is also affected by how
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many offer similar talents. There is no presumption, then, that following the precept of
contribution leads to a just outcome unless the underlying market forces, and the
availability of opportunities which they reflect are appropriately regulated. And this
implies as we have seen, that the basic structure as awhole is just.

Rawls (1971), paragraphe 47.

Les questions de justice, donc de discrimination, portent sur les structures économiques et
sociales de base. Aing, dire que les sdaires sont ex ante donnés ou exogénes laisse entiére la
question des modaités ex ante de fixation du salaire. Or on peut concevoir qu’ils sont donnés par
le jeu concurrentiel du marché, les avantages comparatifs, la rentabilité des investissements en
capital humain, les modes de segmentation, les négociations collectives, les représentations
culturelles ou encore les rapports d’ exploitation. Ce sont ces conceptions qui permettent de
définir la structure salariale non discriminatoire, et donc la discrimination.

2.2 Théories économiques de la discrimination et philosophies politiques dela justice

Il faut donc recommencer le tour d horizon des théories de la discrimination en se concentrant sur
les conceptions de la structure salariale sous-jacentes aux cadres anaytiques des économistes.
Derriére la frontiére artificielle entre discrimination par got et discrimination statistique, ¢’ est un
autre paysage théorique qui se dévoile. On découvre qu'il n'y a pas qu’ une théorie Beckérienne
de la discrimination, puisgu’il est progressivement passe de I'idée utilitariste des avantages
comparatifs a I'idée libérde-patrimoniae de I'investissement en capital humain et énergie. Dans
le méme temps, les anciennes théories libertarienne et marxiste ont peu éé développées, tandis
que les hypotheses de la segmentation, de la négociation et des interactions identitaires ont été
discutées ou approfondies. On retrouve donc, dans les théories économiques de la discrimination,

la pluralité des philosophies politiques de la justice™.

> Un certain nombre d auteur(e)s tels que Rubery (1999), tentent d’ analyser la diversité des approches théoriques
autrement que par le prisme des différences d’ hypothéses (discrimination par goQt, discrimination statistique). Mais
quant ils N’ opposent pas grossierement |es approches néoclassiques et les approches « féministes », ils fondent bien
souvent leurs typologies sur des différences disciplinaires (économie, sociologie, sciences politiques, psychologie et
psychanalyse). Ils n’identifient clairement que |’ approche théorique de la segmentation, ainsi que la philosophie
politique marxiste.
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2.2.1 Lathéorie utilitariste des avantages compar atifs

C'est d'abord au premier modéle de Becker qu'il faut revenir. Au lieu de se demander comment
il définit la discrimination et dans quelle mesure il permet de comprendre pourquoi €elle persiste
en concurrence pure et parfaite, il est plus pertinent de se demander ce qu’ est pour lui la structure
sdariale non discriminatoire. Dans le chapitre deux du livre, il se réfere explicitement, non aun
modéle de marché concurrentiel, mais a un modéle de sociétés commerciales, modée qui

préexiste ason analyse de I’ allocation des ressources :

New insights are gained and the analysis made simpler if the discussion is phrased in
terms of trade between two “societies’, one inhabited solely by N, the other by W. (...)
The societies do not trade commodities but factors of production used in producing
commodities. Each society finds it advantageous to export its relative abundant factors:
W exports capital, and N labor.

Becker (1957), p 19.

Les deux sociétés profitent donc de leurs avantages comparatifs pour échanger ensemble. Deux
conditions caractérisent |I'équilibre social non discriminatoire : le capital exporté () est tel qu'il
permet |'égalisation de I’ offre relative de capita de chague société commerciale (c/l) ; chague
société est rémunérée selon les rendements marginaux des facteurs. Ains la définition de la
structure salariale non discriminatoire précede la définition du comportement discriminatoire.
Cette antériorité répond a une nécessité logique dans la mesure ou avant de définir le traitement
injuste, il faut avoir posé la juste structure saariale de base. Formellement s Wr et Wm sont les

salaires respectifs des femmes et des hommes, on a:

(cr+e)/lf = (Cm-Co)/Im
Whnm = emdF/dc(Cm-Ct,Im)+HmdF/dl (Cm-Ce,Im) and Wr = crdF/de(cr+c, I f)+HedF/dl (cr+clr)

Cette modélisation rejoint, quoique sous une forme peu conventionnelle, les théories du
commerce international. Les hommes ont un avantage comparatif dans les produits et services
intensifs en capital et les femmes dans les produits et les services intensifs en travail. Bien sOr, ce
schéma peut étre améioré en différenciant par exemple le travail intensif en compétences
directionnelles (sens de I'autorité, prise de décision, intransigeance) et le travail intensif en

compétences relationnelles (attentions, soins, patience). Comme dans le modéle de base
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d Hecksher et Ohlin, les différences de dotations de facteurs sont a la source des avantages
comparatifs. Cette conception suppose I’homogénéite de I’ offre de travail de chague société, ce
qui revient aconsidérer que les hommes et les femmes ne se situent pas dans les mémes sphéres
de compétence.

Becker (1981) a lui méme éendu cette vision commerciale aux relations au sein du couple. Au
sein de la famille, les hommes et les femmes se spécialisent dans les activités domestiques ou ils
ont des avantages comparatifs: ils profitent alors pour produire et échanger a deux plus
efficacement que seul. Aing il est plus avantageux pour le couple que I'agent A se spécidise
dans une téche domestique donnée s le différentiel de salaire entre B et A est supérieur au
différentiel de productivité domestique entre B et A. Formellement s Pri et Pmi représentent
respectivement les productivités domestiques de I"homme et de la femme dans la production ou

le service dei, on al’ échelle d’ Edgeworth domestique suivante :
PP < ... < PridPic < Wi Wi < Proist/Pricns < ... < Pod/ Prn

Dans cet exemple, il est avantageux que la femme se spécialise dans les activités de 1 ak et que
I’homme se spécidlise dans les autres: en effet, pour toutes les activités de 1 ak, on a Wi/Pri <
Wn/Pni, c'est & dire que le colt d’ opportunité relatif de la production ou du service de i par

I"homme est supérieur acelui de lafemme (inversement pour les activités de k+1 an).

Dans I'approche fondée sur les relations commercides, les différences de dotations en
compétences productives, source des avantages comparatifs dans les productions marchande et
domestique, doivent guider |’allocation des ressources. La discrimination n’est donc congue que
comme des différences de salaires non relatives aux différences de dotations de facteurs. On peut
noter la place subordonnée du privé sur le public dans cette analyse de la discrimination. D’ autre
part, s Becker développe surtout une conception biologique des différences sexuées de
dotations™, cette approche n'est cependant pas incompatible avec I'idée d’une construction

sociae des complémentarités.

** “\Women not only have a heavy biological commitment to the production and feeding of children, but they also are
biologically commited to the care of children in other, more subtle ways. (...) Biological differencesin comparative
advantage between the sexes explain not only why households typically have both sexes, but aso why women have
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En somme, tout en prétendant donner une définition non ambigué de la discrimination, Becker
sinscrit sans ambiguii tés dans la philosophie politique utilitariste et reprend a son compte |’ idée
de complémentarité des réles. Les lectures conventionnelles de son livre de 1957 insistent sur le
chapitre 3 ou Becker introduit I’idée du comportement discriminatoire et le définit en passant par
le concept de productivité marginale. Mais cette définition ne prend son sens que parce que
Becker a pris la peine de définir dans le chapitre 2 la structure salariale non discriminatoire par
son modéle commercial de la juste distribution. Ce qui sous-tend la conception de la justice dans

cette théorie de I’ avantage comparatif est une philosophie politique utilitariste.

2.2.2 Lathéorie marxiste del’exploitation

Les modéles marxistes définissent la discrimination comme une stratégie d exploitation
différentielle de la main d’cavre. L’ article le plus cité est sans doute celui de Roemer (1978) qui
met en avant I'idée que les capitaistes ont la possibilité de jouer sur les taux d exploitation de
différents groupes, et d’ extraire davantage de plus-vaue aun groupe de travailleur, qui pour cette
raison, est dit discriminé. Roemer fait |'hypothése que chague groupe de travailleur travaille
suffisamment longtemps dans la journée pour recevoir le méme montant de subsistance
journdiére. Ains dans son modéle, le groupe discriminé n’obtient pas le méme salaire horaire

mais travaille plus longtemps dans |a journée avec le méme degré d’ intensité.

Cependant, cette analyse s applique ma a la discrimination entre les hommes et les femmes. De
fait les femmes ne travaillent pas dans la sphere marchande plus longtemps dans la journée que
les hommes. Cette difficulté est en fait liée a I"hypothése implicite de I'indépendance entre la
sphére du travail marchand (qu'il soit payé ou non) et celle du travail non marchand. Pour
Roemer (1978), c'est I'individu qui assure la subsistance, non I'unité domestique. Or il se peut
trés bien que le salaire journalier soit inférieur au seuil de subsistance puisque la production des

moyens de subsistance concerne I’ ensemble de I’ unité domestique.

usually spent their time bearing and rearing children and engaging in other household activities, whereas men have
spent their time in market activities. This sexual division of labor has been found in virtually al human societies, and
in most other biological species that fertilize eggs within the body of the female.” (Becker, 1981, p 37, p 39).
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On peut relécher | hypothése de Roemer en faisant I” hypothése que I’ unité domestique dans son
ensemble travaille suffisamment longtemps pour commander ou produire les biens de
subsistance. Dans ce cadre, le travall domestique a une incidence importante sur le temps de
travail socialement nécessaire a la reproduction de la force de travail. Plus le temps de travail
domestique est important, moins le temps de travail marchand socialement nécessaire a la
reproduction de la force de travail est grand, et donc plus le surtravail et le taux de plus-value est
élevé. En effet, la reproduction de la force de travail est ala fois rendue possible par I’ achat de
marchandises et de services sur le marché gréce aux salaires et par la production de biens et

services domestiques.

Cette relation inverse entre les composantes marchandes et non marchandes du temps de travail
socidement nécessaire a la reproduction de la force de travail (capital variable) a peu été
approfondie. Les exemples de Marx dans le Capital supposent implicitement que la journée de
travail se limite a la journée de travail marchand. De méme, Roemer se restreint ala production
marchande. Or dans le chapitre XVI1II du volume | du Capital, Marx nomme le surtravail la plus-
value tirée du travail non payé. Il est logique ace titre de tenir compte de cette autre forme de
travail non payé qu'est le travail domestique™. En intégrant le mode de production domestique
dans I’analyse, nous pouvons proposer un autre modéle marxiste de la discrimination entre les
sexes, qui sinspire ala fois de I'approche de Roemer (1978) et de celle de Delphy (1998). Ce
modéele permet de décrire une dialectique entre la lutte des classes sociaes et la lutte des classes

de sexe”’.

Le procés de la lutte des classes et |’ état de leur rapport de force détermine un taux de plus-value
général e. La journée de travail des hommes (respectivement des femmes) de longueur T°® est
composée de travail marchand approprié (payé) sous forme de salaire Tim (Tif), de travail
marchand extorqué (non payé) sous forme de plus-value Tom (T2f), et de travail domestique non

payé Tam (Tar). Comme la reproduction des forces de travail est assurée par I’ unité domestique

% e travail domestique peut étre défini ici selon le critére de latierce partie ou de latierce personne de Hill (1979) :
bien que non marchand, le travail domestique est une activité productive dans la mesure ou il peut étre exercé contre
rémunération par une tierce personne.

" Le raisonnement que nous proposons S inspire de I'approche analytique de Roemer (1978). On doit noter
cependant que cette approche est critiquée par de nombreux marxistes.

%8 On suppose que lalongueur de lajournée de travail, qui inclue le travail domestique, est laméme pour les hommes
et pour les femmes.
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dans son ensemble gréce a la part appropriée du travail marchand T1 et au travail domestique Ts,
il suit que les capitaistes peuvent se permettre un certain arbitrage entre les taux de plus-values

tirés des hommes en=T2m/T1m €t ceux tirés des femmes er=T2/T .

Formellement, on peut matérialiser la lutte des classes sociales par des courbes d’iso-plus-vaue
qui apartir d'une fonction e(Tim, T1f) associe a chague paire de travail abstrait approprié sous
forme de salaire (Tim, T1f) un taux de plus-value donné. Pour simplifier on peut supposer que le
taux de plus-value est e=(emter)/2. En remplagant Tom par T-Tam-Tam et Tar par T-Tas-Tsr, on peut
montrer que les courbes d'iso-plus-value sont des hyperboles de la forme suivante: c=(T-
Tam)/Tint(T-T3r)/T1f, ou c=2+2e. L’ exploitation des femmes par les hommes s exprime par le
rapport entre le travail domestique masculin et le travail domestique féminin. On suppose ici que
les hommes exploitent les femmes dans le mode de production domestique, ¢’ est-adire Tam=0 et

Tzr2 0. On obtient le graphique suivant :
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Supposons que la position historique initiale est au point R sur la courbe AA. Dans ce cas, les
salaires des hommes et des femmes sont égaux, mais le taux de plus-value tiré des hommes est
plus élevé que celui tiré des femmes. Les capitaistes ont donc intérét a donner davantage aux

hommes et moins aux femmes ce qui provoque un mouvement de R a T. Au point T, le taux de
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plus-value tiré des hommes est égal a celui tiré des femmes. Cependant, du fait du
raccourcissement de la journée de travail des femmes dl au travail domestique et en raison de la
convexité des courbes d'iso-plus-value, les capitalistes peuvent extraire davantage de plus-value
en exploitant un peu plus les femmes que les hommes.

Graphiquement, on observera d’abord un déplacement du point T au point Q, puis un
déplacement vers le bas de la courbe d’iso-plus-value AA. Le déplacement vers la droite sur la
courbe permet aux capitalistes de donner davantage aux hommes (soit une quantité de travall
abstrait PQ) que ce qu'ils prennent aux femmes (soit PT). A taux de plus-value généra inchangé,
I’unité domestique dans son ensemble gagne donc PQ-PT. Les capitalistes peuvent profiter de ce
gain de I’ unité domestique pour extorquer davantage de plus-value tout en achetant toujours les
forces de travail aleur vaeur, c'est-adire a la quantité de travail socialement nécessaire a leur
reproduction dans le cadre de I’ unité domestique. Ils peuvent donc transformer le gain de I’ unité
domestique en plus-value marchande.

Il peut donc y avoir « collaboration » entre les capitalistes et les hommes. Certes, e mieux pour
les travailleurs en tant que classe est de viser la baisse du taux généra de plus-value, ¢’ est-adire
de lutter pour la disparition de I’ unité domestique en tant qu’unité de production de subsistance
(faire tendre Tsr vers 0). Cependant, comme ce n’est pas le plus avantageux pour les hommes en
tant que classe de sexe, les capitalistes peuvent profiter de la contradiction entre lutte des classes
sociales et lutte des classes de sexe pour Sdlier partiellement avec les hommes. La sur-
exploitation des femmes dans ce systéme tend a contraindre au mariage et a séparer le travail
marchand des hommes du travail non marchand des femmes. Les exploitées du mode de
production domestique ne sont pas rémunérées, mais entretenues par des hommes, et les
capitalistes profitent de I’ appropriation du travail domestique des femmes par I’ unité domestique
dans son ensemble pour raccourcir la portion du temps de travail marchand nécessaire a la
reproduction des forces de travail.

Supposons cependant qu’a un stade du développement de la lutte des classes de sexe, le travall

domestique est supprimé. La nouvelle position est donc sur la courbe AA’. On peut noter qu'ala

faveur de la disparition du travail domestique, le taux général de plus-value a diminué, ce qui
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S explique par la suppression des moyens de subsistance domestiques. Etant donné le poids des
traditions historiques de différenciation de la main d'aavre, il est raisonnable de supposer que
I’on se situera aors a droite du point d'équité T', par exemple au point P'. Or un mouvement de
P a Q impligue un sacrifice de sdare réel de la part des femmes et un accroissement
relativement plus grand pour les hommes. La convexité des courbes d'iso-plus-value nous dit que
cela devient de plus en plus avantageux pour le capitd de discriminer puisqu'il est plus facile
alors du fait de cette divison d'extraire d'avantage de plus-value, c' est-adire de déplacer la

courbe d'iso-plus-value vers le bas.

Le mieux pour les travailleurs est donc de déplacer le point d’ équilibre vers T’, une stratégie qui
va renforcer leur pouvoir de négociation en tant que classe et les aidera a se déplacer vers des
courbes d'iso-plus-value plus hautes (donc des taux plus bas de plus-vaue). Mais de méme que
précédemment, les hommes ont davantage intérét a profiter de leur position de classe de sexe
plutdt que de lutter en tant que classe sociale contre les capitaistes. Ce résultat tend a montrer
formellement pourquoi la suppression de I’ unité domestique en tant qu’ unité de production par le
travaill domestique est insuffisante. En revanche, s la famille conjugae est supprimée non
seulement en tant qu'unité de production mais auss en tant qu'unité de consommation,
I’hypothese initile d’une mise en commun des ressources est levée, et I'intérét des hommes ne

diverge plus de I intérét des femmes.

2.2.3 Lathéorielibertarienne des pouvoirs de monopole

La théorie des pouvoirs de monopole, qui Sinscrit dans le cadre de la philosophie politique
libertarienne, congtitue en fait le premier modéle concurrent du modele de Becker. Pour Thurow
(1969), I'injustice ne peut provenir que d une conduite discriminatoire. Penser la discrimination
comme une distorsion de la structure des avantages comparatifs n’ a pas de sens dans la théorie de
I’échange volontaire. En revanche, il semble que les blancs (respectivement les hommes)
imposent des relations d’emploi hiérarchiques dans lesquelles les noirs (les femmes) occupent les
emplois inférieurs. Les dominants profitent de leur monopole, de leur rente, pour ne pas respecter

les régles concurrentielles :

78



Premiére partie : conception pluraliste des discriminations

Much of the impact of discrimination comes from the monopoly powers of the
discriminators rather than from hisinability to distort perfect competition with trade
barriers.... The dominant group controls much more than its willingness to trade
with the minority group ... Negroes live in a white supremacist society, not just a
segregated society.

Thurow (1969)

Cependant, Thurow (1969) n’'a pas développé cette théorie. Au lieu de se référer al’idée de
monopole, il raisonne dans le cadre de la théorie du capital humain. Le chapitre dans lequel il
introduit I'idée de pouvoir de monopole est en fait trés court et non formalisé. Cette ligne
théorique libertarienne a peu é&é développée ni par lui ni par dautres pour théoriser la
discrimination entre les sexes. Dans cette perspective, on pourrait distinguer au moins trois types
de monopoles: les monopoles directs formel, les monopoles indirects formels et les monopoles

informels.

Certains monopoles sont formellement reconnus par le droit du travail et agissent directement sur
I"activité des femmes sur le marché du travail. Ains dans de nombreux pays, la légidation
encadre |'accés des femmes au travail de nuit ains qu'a certains travaux pénibles soit en
interdisant I’activité soit en la réglementant. De telles Iégidations impliquent la création de
marchés réservés de contrat de travail. Une des conséquences directes est que les femmes ne
peuvent toucher certaines primes (de nuit, de pénibilité).

Certains monopoles directs formels ne sont pas reconnus par le droit du travail, mais sont
congtruits par les organisations professionnelles. De fait, les syndicats congtituent la cible
privilégiée des attaques qu'Hayek dirige contre les monopoles. Dans une telle approche, les
hommes se regroupent dans des syndicats pour se défendre contre la libre entrée des femmes dans
leur profession. lIs tentent de faire reconnaitre par les conventions collectives des activités
masculines qudifiées et paradlédement de dégudifier les femmes désirant entrer dans la

profession.>

* Nous verrons dans le chapitre 3 comment |es travaux empiricques peuvent analyser ces monopoles.
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D’autres monopoles sont formellement reconnus par le droit, et agissent indirectement sur
I’activité des femmes. Il en est ains de la reconnaissance formelle d un monopole des femmes
sur le congé parental. Le congé parental pourrait exister pour les hommes et pour les femmes
sous la forme de droits de tirages symétriques et non transférables. Dans la plupart des pays, le
congé maternité est long et le congé parental ou paternité réduit a la portion congrue. Les
employeurs savent que les hommes ne partiront pas ou rarement en congé parental. D’ autre part,
ils peuvent étre contraints par laloi aconstruire un certain nombre d’infrastructures au delad'un

certain seuil de femmes employées.

Enfin, les monopoles informels sont I’ effet de la constitution de clubs masculins en quéte de
rente. Par I'intermédiaire de ces clubs, les hommes se cooptent entre eux. Les employeurs ne
maximisent pas I'utilité de I'entreprise, mais leur propre utilité. En limitant 'acces a
I'information sur les recrutements a quelques personnes, ils parviennent a justifier le recrutement

d'une personne qui dans des conditions de juste concurrence ne serait pas prise.

Une telle théorie tend ala suppression générale des monopoles. Elle vise acontribuer arétablir la
concurrence pure et parfaite que le modéle standard de la théorie économique du marché du
travail tend a formaiser. Dans ce cadre, la discrimination n’'existe que par un défaut du
fonctionnement concurrentiel du marché. La discrimination est donc congue comme une
distorsion des procédures concurrentielles d’ affectation de lamain d’ aavre.

2.2.4 Lathéorielibérale-démocrate de la segmentation

Deux ans apres la publication du livre de Thurow (1969), la théorie de la discrimination raciale
proposée dans le chapitre 7 de Doeringer et Piore (1971) s affirme comme une autre alternative
majeure au modéle commercial de Becker (1957)%. L’idée de segmentation du marché du travail
qu'ils avancent conteste I’hypothese d’harmonie économique et sociadle du marché du travail.
Mais I'originaité des théories de la segmentation réside moins dans la reconnaissance de

différenciations de types d emplois et catégories de main-d’aavre que dans |'existence de

% Nous donnonsici une formalisation théorique simplifiée du modéle initial de Doeringer et Piore (1971). Voir le
paragraphe 4.2.3 pour une analyse plus détaillée des prolongements théoriques et empiriques.
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barriéres congtituant des obstacles pour que des travailleurs issus des segments secondaires
puissent accéder aux segments primaires (Hanchane, 1998). Les procédures de recrutement, de
formation et de promotion sont les causes d’'une segmentation qui est ala fois fonctionnelle et
inéquitable :

A consideration of the factors generating internal 1abor markets suggests that some
discrimination is best understood in terms of the costs to employers of screening,
recruitment, and training. (...) Racia discrimination is closely bound to the
informality and flexibility of recruitment and hiring procedures. Increasing the
formality and therigidity of theses procedures may be required, but thisisaso likely
to curtail the ability of the internal market to adapt efficiently to technological
change and changing labor market conditions.

Doeringer et Piore (1971), p160, 161

Ce sont donc les colts de recrutement et de formation qui sont au centre des explications de ce
type de modeles. On retrouve donc le méme point de départ du modéle de discrimination
statistique développé précédemment puisque I’employeur minimise le colt total actuaise de la
force de travail. Mais ce modéle comporte deux différences majeures. La premiére différence
tient ace qu'il raisonne non en termes marginaux, mais en termes de niveaux de qualifications.
La seconde réside dans le fait que I’employeur n'est plus face a I'aternative discrimination a
I’embauche ou discrimination salariale, mais peut différencier la main d’cavre dans des modes

d emploi différents, selon le statut, le temps de travail ou le niveau hiérarchique.

Cette différenciation de la main d' cavre a d’abord de nombreuses conséquences sur les colts de
recrutement. Si la main d’ cavre est recrutée sur contrat a durée indéterminée, |’ entreprise devra
toujours entreprendre un test sévere de séection. Le colt de ce test de recrutement sera d’ autant
plus élevé que les qudifications seront éevées. En effet, pour des niveaux de qualification plus
hauts, les supports publicitaires d annonces de vacances d emploi sont plus chers et le degré
d attention porté aux procédures de sélection est plus élevé. D’autre part, le colt total de
recrutement sera d’autant plus éevé que la proportion de personnes embauchées atemps plein
sera faible. Mais s la main d' cavre est recrutée sur contrat a durée déterminée, la premiere

séquence d’ emploi pourra servir de test, donc le colt de recrutement sera nul.
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Elle a également des conséquences sur les colts de formation. D’ abord, comme pour les colts de
recrutement, le colt de la formation initiale est plus important lorsque les qualifications requises
ou les positions hiérarchiques plus éevées. En effet, la pé&iode de « mise au courant » ou de
speciaisation de formation sur le tas, nécessaire avant que le nouvel arrivant trouve sa place dans
le collectif de travail, est plus longue. En revanche, le colt de la formation ne varie pas avec la
durée du contrat et le temps de travail et dépend seulement du nombre de personnes recrutées s
bien qu'il est préférable de stabiliser la main d’ aavre formée par le contrat permanent a temps
plein. Derniére catégorie, les colts des absences croissent seulement avec les niveaux de

qualification ou avec les hiérarchies des postes.

La différenciation de la main d' cavre est influencée auss les différences de taux moyen de
congés et de nombre moyen d’ heures d’absence. L’important ici est de noter que ces différences
influent de maniere différenciée selon le sexe. C'est I’ asymétrie sexuée de répartition du temps de
travail domestique qui provoque cette différenciation. Les demandes de congés parentaux sont
d autant plus fréguentes que la durée du contrat de travail est grande. Elles sont par ailleurs moins
longues en temps partiel. Enfin, on doit noter qu’un changement de temps plein atemps partiel
équivaut au colt d’ un départ atemps partiel.

Formellement, il ne Sagit plus d'égaiser les colts marginaux de travailleurs a productivité
marginale égale, mais d égaliser les colts actualises des forces de travail masculine et féminine

ayant les mémes qualifications g, soit :

Ca= g W/(1+r)'+ Cat g Q(c1+c2)/(1+r)t+§ P(C1+C2)/(1+r)" + g HC3/(1+r)"
t=0 t=0 t=0 t=0

avec r taux d'actualisation correspondant au taux d'intérét réel, Ci1 les colts de recrutement, Cz
les colits de formation, Cs les colts des absences, Q les taux de départs définitifs (Qm pour les
hommes et Qr pour les femmes), P les taux de demande de congés parentaux (Pm pour les
hommes et Pr pour les femmes), A les taux d' absentéisme (Am pour les hommes et Ar pour les
femmes).

¢ Dans ce modéle, la main d’ cauvre est toujours plus ou moins qualifiée, mais ces qualifications peuvent ne pas étre
reconnues comme telles.
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Un premier ensemble d'hypothéses concerne les colts de I'instabilité. On peut supposer que les
colts de recrutement et de formation croissent proportionnellement avec les niveaux de
gualification, que le temps partiel multiplie par deux les codts de recrutement et de formation et
divise par deux les colts de I’ absentéisme, et que I’emploi temporaire fait disparaitre les codts de
recrutement. Pour ceux qui sont employés en CDI et atemps plein, on a C1=Ciq=aq, C2=C2q=bq
et Cs=Caq=cq. Pour les employés en CDI et atemps partiel, on a C1=2Ciq=2aq, C2=2C2q=2bq et
Cs=Csy/2=cg/2. Pour ceux qui sont employés temporairement et a temps plein, on a Ci=0,
C2=C2q=bq et C3=Csq=cg. Enfin, pour ceux qui sont employés temporairement et atemps partiel,
C1=0, C2=2C2q=2bq et C3=Caq/2=cq/2.

Un second ensemble d’hypothéses se rapporte au taux de départs Q, au taux de demande de
congés P et au nombre moyen d' absences A. On peut supposer qu’'en emploi permanent et a
temps plein, on a P=P A=A et Q=Q. En emploi temporaire et atemps partiel, on suppose que les
taux de demande de congés et d absentéisme sont nuls, soit P=A=0 et Q=Q. En emploi
temporaire et atemps plein, seuls les taux de demande de congés sont nuls, soit P=0, A=A et
Q=Q. En emploi permanent et atemps partiel, on suppose que les taux d absence sont nuls, soit
A=0, Q=Q et P=P.

Si T® +¥ et Ca=Cam, On obtient larelation d’inégalité suivante:
Wi=Wm = (Qm-Qf)(Clq+ Coqg) + (Pm- Pf)(Clq+ Cog + (Am-Af)CSq

Compte tenu de I’incidence des modes d’ emploi sur les codts et I'instabilité, on obtient le tableau

suivant;

Segmentation del’emploi

Wi—-Wm Temporaire CDI
Tempsplen | (Qm-Qnbg + (Am-Afr)cq | (Qm-Qn)(a+byq + (Pm-Pr)(a+bq + (Am-Ar)cq
Temps partid | (Qm-Qr)2bq (Qm-Q)(a+by2g+(Pm-P) (a+bq
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Ains s Qm>Qr, Ar>Am, P>Pm et en cas de rigidité saariale, il sera plus avantageux pour les
employeurs d employer les femmes atemps partiel en emploi temporaire, et les hommes en CDI
et temps plein. L’ avantage pour les deux autres catégories reste indéterminé. Dans tous les cas,
les employeurs auront tendance a moins reconnaitre les qualifications des femmes travaillant en

CDI atemps partiel, et ajustifier, par cette moindre reconnai ssance, des salaires plus faibles.

Dans ce modéele, I'employeur peut éviter a la fois la discrimination a I’embauche et la
discrimination salaride et discriminer de maniere moins visible la force de travail pour minimiser
ses colts. Notamment, les colts induits par I’instabilité de la main d’ aavre féminine peuvent étre
réduits par une politique de I’ entreprise passant par I’embauche des femmes prioritairement sur
contrat a durée déterminée, a temps partiel, ou a des bas niveaux de quaification. Le modéele

prédit donc le développement de cestrois barriéres discriminatoires.

De plus, méme en cas de stabilité globae identique entre les hommes et les femmes, un
différentiel de salaires peut subsister du fait de dissymétries dans les caractéristiques de stabilité
des hommes et des femmes. En effet, les colts de rotation induits par les flux de mobilité interne
des hommes peuvent étre réduits par une politique de I’ entreprise visant a diminuer les taux de
départ moyens des travailleurs masculins en augmentant leur salaire quand ils menacent de
quitter leur emploi pour une meilleure occasion ailleurs.

2.2.5 Lathéorielibérale-patrimoniale du capital humain

Alors que le premier travail de Becker se réfere explicitement a la philosophie politique
utilitariste en mettant I’accent sur les avantages comparatifs, Becker a développé dans ses
derniers travaux une toute autre idée de la discrimination en approfondissant le modéle du capital
humain (Becker, 1993). Les caractéristiques des individus ne sont plus données ex ante, sous la

forme de compétences, mais sont du capital humain et de I’ énergie investis.
L’investissement est effectué par I'individu lui-méme ou par ses parents, et prend la forme de

capital culturel, de capital santé, de capital social ou de capital mobilité. L’individu est considéré

comme un marché séparé de capital humain (separate human-capital market). Les différences de
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capitaux investis Iégitiment les positions dans I’ espace social. La discrimination est congue cette
fois comme I’ effet des différences de prix des unités efficaces de capital humain investis par les

individus, comme une barriére al’ effort d’investissement®?.

Selon la théorie du capital humain, les femmes anticipent plus que les hommes une vie
professionnelle entrecoupée dinterruptions d’ activité. Par conséquent, elles investissent dans des
unités efficaces de capital humain spécifique différentes des hommes, et elles investissent moins
que les hommes dans I’ acquisition d’ expérience professionnelle. Dans cette optique, les femmes
accumulent moins de capital humain spécifique que les hommes ce qui explique une partie des
différences de positions professionnelles et de salaires. Une autre partie de ces différences
provient d' un traitement discriminatoire fondé sur le sexe, ¢’ est-adire de différences a sock de

capital humain spécifique égal.

C’ est dans ce cadre théorique que S'inscrit e modele de Becker sur I”allocation de I’ énergie ou de
I’effort. Alors que le chapitre 2 de Becker (1981) portait sur le role des avantages comparatifs
dans la division du travail au sein des ménages, le supplément du chapitre 2 porte sur le capita
humain et I’effort®. Ce modéle montre dans quelle mesure I’allocation du temps interagie avec
I’alocation de I’énergie et les investissements en capital humain dans les sphéres marchandes ou

non marchandes.

Dans ce modéle, les entreprises sont supposées étre indifférentes ala distribution des heures pour
des salariés comparables et peuvent surveiller I'effort fourni par chague employé. Le salaire W
dépend du stock de capital humain spécifique H, du temps consacré al’ activité professionnelle T
et du niveau d effort E fourni dans le cadre de cette activité marchande :

W =W(H,T,E) soit par exemple W =b HES TS

62 | ' approche économique du capital humain rejoint de ce point de vue les approches sociologiques de Duru-Bellat
(1990) et de Boudon (1985). Selon Duru-Bellat (1990), les différences sexuées de positions dans I’ espace social sont
le produit d'intéréts objectifs, de choix raisonnables de femmes et d’ hommes qui anticipent sur les possibilités qui
leur sont offertes sur le marché, ainsi que sur les roles sociaux qui les attendent dans la sphére familiale.

83 Ce supplément est paru la premiére fois dans le Journal of Labor Economics 3 (1985) : S33-S58 et a été gjouté
apres quelques modifications dans Becker (1981) lors de sa réédition en 1993.
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Dans tous les modéles de capital humain, les inégalités sexuées de salaires tendent a ére
expliquées par une distribution inégalitaire de capital humain spécifique entre les hommes et les
femmes. Le modele de I'dlocation de I’ énergie tend a donner un réle important aux différences
sexuées de stock d énergie, non seulement en termes d'énergie physique ou mentale, mais auss
en termes de motivations ou d’ambitions. Dans le modéle, les personnes les plus énergiques sont
susceptibles de dépenser plus dénergie et de toucher davantage par heure de travall. La
différence de salaires s exprime de la maniere suivante :

L n(W/ Trm)-Ln(Wi/Tr) = Ln(bm/br)+Ln(Hm/Hr)+Ln(en> ™/ &)

La différence de sdaires entre les hommes et les femmes s explique non seulement par les
différences d'investissements en capital humain spécifique mais auss par les différences de
dépense moyenne d’ énergie par heure de travail. En cas de non discrimination, les employeurs ne

différencient pas dans leur traitement des hommes et des femmes, d’ou bm=bt , et sm=st. Alors,

toute la différence de salaire s explique par la différence en dotations d' unités efficaces de capital

humain et différences d' énergie par heure de travail :
LN(Wi/Tm)-Ln(Wi/Tt) = Ln(Hn/Hf)+Ln(em/ )

Chague ménage produit d' autre part un ensemble de biens et services Zi avec des biens et
services marchands Xi, du temps Ti et des efforts Ei. La différence sexuée de dépense d' énergie
par heure de travail ains que le temps de travail accompli dépendent donc également des
contraintes de la production domestique ainsi que de I’alocation du temps et de I’ énergie totale
entre production marchande et production domestique. Formellement chague ménage maximise
lafonction d utilité suivante :
U=U(Z1,...,.Zn) avec Zi = Zi(Xi,Ti,E), §Ti +T=Tet § E+E=E
i=1 i=1
Le modéle est détaillé dans I’encadré 3 ci-dessous. Une relation remarquablement simple peut
étre dérivée des conditions de maximisation du premier ordre (relation (4) de I’encadré 3). Cette
relation énonce que le ratio optimal d’ énergie par heure entre deux activités dépend seulement de
I’intensité en effort qu’ elles demandent. Si on pose si I’intensité en effort de I’ activitéi, ona:
gl/e =sj(1-si) /si(1-s))
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Dans ce modéle, la différenciation sexuée de I’alocation de I énergie selon le sexe peut expliquer
pourquoi I’ énergie par heure de travail marchand peut étre supérieure pour les hommes. Il suffit
en effet de poser que les activités domestiques demandent plus d' énergie que les activités de
loisirs. Si on suppose que les femmes ont la responsabilité de I'élevage des enfants et de la
plupart des taches domestiques au sein de la famille, aors dles adlouent en moyenne moins
d énergie par heure de travail marchand que les hommes, et ont par conséquent un salaire horaire
inférieur, méme & stock de capita humain et temps de travail égaux® (cf relation (5) de
I’ encadré 3).

Encadré 3: Allocation del’ énergie

Demémeque W =a E° TLS , on pose pour chague activité Wi =ai E>' TS

Pour simplifier les notations, on pose également (W,E,T,s) = (Wo,Eo, To,S0).

Les deux conditions du premier ordre du programme de maximisation de U par rapport au temps et a |’ énergie
conduisent al’ égalité des utilités marginales du temps et de I’ énergie consacrée a chague activité :

" il {0,1,...,n}, dU/dEi = e et dU/dTi =m

or ona:dU/dEi = (dU/dWi) (dWi/dEi) = (dU/dWi) (aisiE* T ') 1)
dU/dTi = (dU/dWi) (dWi/dTi) = (dU/dwi) (ai(1-si)E° T B

De (1) et (2), ontire : dU/dEi = (dU/dTi) si/(1-si) Ti/Ei

pou” il {0,1,...,n}, & = Ei/Ti = (me)[si/(1-si)] 3

on en deduit que " {i,j}1 {0,1,....n}, ej/ai = [sj/(1-si)] / [Si/(1-S])] @)

Soit trois types d'activité, une activité marchande i=0, une activité domestique i=1, et une activité de loisir i=2.
L activité marchande est supposée davantage intensive en énergie que I'activité domestique qui est davantage
intensive en énergie que I’ activité de loisir, soit S0>S1>S2.

On pose e1=01€o et e2=Cpen.

Comme S0>S1>S2, on ad apres (3) 1>g1>cp.

Lacontrainte de I'allocation de I énergie s écrit : E= eoTo + @1T1+ e2T2= &0 (To+quT1+ @T2)

Si on suppose Em=E¢=E , Tom=Tor=To, Tar-Tim=Tom-T2r= 1,

on obtient I'inégalité : eom-eof = (gu-g2)t/To > 0. (5)

8 “Since housework is more effort intensive than leisure and other household activities, married women spend less
energy on each hour of market work than married men working the same number of hours. As a result, married
women have lower hourly earnings that married men with the same market human capital.” (Becker, 1993, p 77)
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Du fait de la moindre dépense d' énergie par heure, les salaires horaires des femmes sont moins
élevés que ceux des hommes. Cette différence a de nombreuses incidences négatives sur les
décisions d'investissement. D’abord, les femmes peuvent étre amenées a réduire leur temps de
travail marchand en alouant davantage de temps au travail domestique. Ensuite, les femmes sont
incitées a réduire leurs investissements en capitd humain spécifique marchand, méme

lorsqu’ elles travaillent autant que les hommes™.

Dans ce modéle, il Ny a donc plus explication de la divison domestique par les différences de
compétences et de saaires, mais une co-détermination plus fine. Au lieu de se référer aux
différences biologiques, Becker adopte plutdt ici I’ optique moderniste du retard. Il suffit que par
habitude ou tradition, les individus attribuent aux femmes les responsabilités de I'éevage des
enfants, pour que de grosses différences d' investissements en capital humain, de temps de travail
et de saaires horaires perdurent sur le marché du travail. Ces différences peuvent cependant

disparaitre avec I’ évolution nécessairement lente des pratiques domestiques™.

2.2.6 La théorie démocr ate-citoyenne de la négociation

A la conception « spatidle» des barriéres développée par les théories de la segmentation,
S opposent les théories plus récentes de la négociation. Les approches en termes de négociation
sinscrivent dans la philosophie politique d Amartya Sen. D’ailleurs, Sen formalise lui-méme les
inégalités de genre dans des modées de conflits coopératifs au sein de la famille. Généralement,
les modélisations approfondissent et améliorent I'idée sous-jacente a I'article de Nash (1950).
Elles portent ala fois sur la négociation entre les partenaires sociaux sur le marché du travail et
sur les négociations des couples dans les familles. Les hommes ont dans ces modéles un plus
grand pouvoir de négocier a la fois sur le marché du travail et dans la famille. La discrimination

est aing congue comme une asymeétrie du pouvoir de négocier.

® Their lower hourly earnings reduce their investment in market capital even when they work the same number of
hours as married men. (Becker, 1993, p 77)

% The persistence of these responsibilities may be only a legacy of powerful forces from the past and may disappear
or be greatly attenuated in the future. (Becker, 1993, p 78)
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Sur le marché du travail, cette asymétrie peut étre formalisée a travers le processus de
négociation entre les entreprises et les syndicats’’. Les salaires et les conditions o emploi sont
négociés a chaque période entre les employeurs ou leurs représentants et les représentants
syndicaux des saariés. Les gains des entreprises correspondent aune somme pondérée des profits
car s la négociation échoue les profits sont supposés nuls. Les gains des syndicats sont supposés
étre fonction des gains pondérés de I’ ensemble des travailleurs présents dans le bassin d emploi.
Si on limite I’ objet de la négociation a la détermination du salaire, la solution de la négociation
est obtenue en maximisant, par rapport au salaire courant, le critére de Nash, qui correspond au

produit lui méme pondéré des gains que les partenaires retirent de leur relation :
MWaX G(W)?P (W)* 2

ou W est salaire, a la pondération associé au pouvoir relatif des syndicats dans la négociation, et

G et P représentent la représentation des avantages des salariés et des employeurs®,

Dans ce type de moddle, il s agit de préciser les différences de prises en compte des intéréts des
femmes et des hommes dans le cadre de la négociation. Le syndicat n’est en effet pas neutre, et il
peut ére amené a défendre davantage la hausse des salaires dans les emplois magjoritairement
occupés par les hommes. Ains le processus de négociation peut mener aune structure saariale
négociée biaisée en défaveur des femmes. Ce biais est formalisé smplement dans I’ encadré 4 ci-

dessous.

L’asymétrie des pouvoirs de négocier peut ére expliquée par deux effets (que I’on formalise
d une maniére simplifiée dans I’encadré suivant). Elle peut d abord provenir de la faible valeur
de la pondération des avantages des femmes salariées en comparaison de ceux des hommes
salariés (réaction d accés au pouvoir). Il est en effet possible que la somme des pondérations des
femmes présentes sur le bassin d’ emploi soit moins éevée que celles des hommes, soit parce
qu'elles sont moins nombreuses a étre dans |’emploi, dans les formes d’emploi permanents ou a

temps plein (asymétrie au sein des représentés), soit parce que les syndicalistes participant aux

% Les négociations se déroulent & des niveaux trés différents selon les pays. Dans les pays scandinaves et en
Autriche, elles se situent surtout al’ échelon national. En revanche, I entreprise constitue le lieu privilégié aux Etats-
Unis et en Grande Bretagne. La France et I’ Allemagne sont dans une situation intermédiaire ou la négociation de
branche joue un réle important. Les modéles de négociation montrent aussi que les salaires et les taux de chémage
d équilibre peuvent étre influencés par e niveau auquel se déroule la négociation.

8 Voir Cahuc (1995) pour plus de précisions sur les modéles de négociations salariales.
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négociations collectives sont mgjoritairement des hommes (asymétrie au sein des représentants).
L’ asymétrie peut d autre part provenir d' un biais sexué dans la représentation de I’ avantage des
salariés, ¢’ est-adire un biais dans la forme de la fonction G(.) di par exemple a la persistance
d une vision traditionnelle du salaire féminin en termes de salaire d’ appoint (réaction de besoin

percu).

Encadré 4 : Modée simplifie de coopération conflictuelle intra-syndicale

VI\\{I a\x; (Wm-Rm)?(Ws-Rr)* 2 sous les contraintes Wim+Wr =W, Wm>Rm et Wi>R
m, VVf

od W, Wm e Wr sont les salaires moyens de |'ensemble des saariés, des hommes et des femmes aprés
négociation, & est le poids relatif de la prise en compte des intéréts des hommes et des femmes dans les syndicats,
Rm et Rr sont |es représentations des salaires de réserve des hommes et des femmes par les syndicats.

Les solutions sont Wm=aW-aRs+(1-8)Rm et Wi=(1-d W+aRs-(1-8)Rm

D’ o0t Wm-Wi=(2& 1) W-28Ri+2(1-§Rm

Réaction d' accés au pouvoir (empowerment) : d(Wm-Wr)/dé=2(W-Rs-Rm)>0

Reéaction de besoin pergu : d(Wm-Wr)/dRi=-2a<0

Ce processus de négociation se retrouve également au niveau de la famille. Les deux articles
fondateurs de la modélisation de la négociation familiale sont les articles de Manser et Brown
(1980) et de McElroy et Horney (1981). Le modée le plus smple de négociation familiale met en
scéne deux personnes, une femme et un homme, qui décident de coopérer parce qu'ils y gagnent.
Le résultat d’ une absence de coopération, ou position de rupture, dénote la vulnérabilité ou a
I"inverse la puissance de la personne dans la négociation : on peut qualifier cette puissance de
pouvoir d’imposition (pouvoir d'imposer un arrangement). Les avantages masculins et féminins
Xm et Xi peuvent dés lors étre considérés comme les solutions du programme de négociation

suivant :

|>(/| ?(X (Xm-Sm)C(X1-S ) Csous|a contrainte X =f(Xm,Xr)
myAf

ou Sm et S sont respectivement les avantages masculins et féminins dans la position de rupture et

¢ la pondération des avantages masculins dans les décisions du ménage.
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Une des contributions intéressantes aces modéles est fournie par Amartya Sen®. Il montre que la
représentation de I’avantage par une fonction d'utilité cardinale doit ére revue. Sen fait plus
précisément deux critiques acette représentation de I’ avantage. La premiére critique porte sur la
non prise en compte dans la base d'information du degré de perception des besoins et des
contributions. Dans des conditions d'inégdité et de domination séculaires, les défavorisés
S adaptent a leur Situation, intériorisent leur domination atel point qu'ils finissent par ne plus la
percevoir (théme des préférences adaptatives). La seconde critique porte sur la représentation
restreinte de la rationalité de |I’homo-economicus : dans la conduite des négociations, les
individus ne sont pas seulement rationnels en finalité mais auss rationnels en valeur (théme de
I’ engagement™). Selon Sen (1985), la moddisation de la coopération conflictuelle familiale doit
répondre aun certain nombre d’intuitions et de réactions directionnelles. Le modéle proposé dans
I’encadré 5 suivant permet de fournir une synthése formalisée des propriétés énoncées par Sen
(1985).

Le modéle est cohérent avec les intuitions communes de justice. S seules les perceptions des
contributions sont prises en compte, aors ce que I’homme et la femme obtiennent doit ére
proportionnel a ce qui est percu comme leur contribution (« précepte de la contribution »). Si
seules les perceptions des besoins sont prises en compte, aors ce que I’homme et la femme
obtiennent est proportionnel & ce qui est pergu comme leur besoin (« précepte du besoin »). Dans
le cas généra, le modéle montre qu'il y a conflit entre le précepte « a chacun sdon sa

contribution » et le précepte « achacun selon ses besoins ».

Le modele montre le réle important des positions de repli et de la menace, ains que le role
crucial des biais de perceptions des contributions et besoins. D’une part, la solution choisie

% Amartya Sen a construit une réflexion critique trés utile sur les modées de négociation dans « Gender and
Cooperative Conflicts » (publié en 1990 in Persistent Inequalities), dans les chapitres 15 et 16 de Ressources, values
and devel opment (« Economics and the Family » et « Family and Food : Sex Bias in Poverty »), et surtout dans un
rapport remis en 1985 aux Nations Unies intitulé « Women, Technology and Sexual Divisions ».

0 Sen (1977) définit I’engagement de la maniére suivante : « One way of defining commitment is in terms of a
person choosing an act that he believes will yield alower level of personal welfare to him than an alternative that is
aso available to him ». |l gjoute que cette comparaison est faite ex ante et que I’ engagement de la personne peut trés
bien coi ncider ex post avec le choix qui maximise son utilité, et ce bien que larecherche de ce bien étre n’ &ait pasla
raison de son choix. L’ engagement des femmes comme des hommes pour la défense de I’ égalité entre les sexes dans
les syndicats, dans des associations ou dans la famille joue de fait un réle majeur dans la dynamique des rapports
SoCiaux sexués.
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devient moins favorable a la femme et plus favorable a I’homme, s la position de repli de la

femme s aggrave ou s celle de I"homme s améliore (« réaction d’ échec ») ou s I’homme est en

mesure de menacer la femme plus séverement, de maniére explicite ou non (« réaction de

menace »). D’ autre part, la solution choisie devient moins favorable ala femme et plus favorable

a I’homme quand les besoins de I’homme sont percus comme supérieurs a ceux de la femme

(« réaction de besoin percu »), ou encore quand la contribution de I’homme est percue comme

plus grande, en raison par exemple d'une faible reconnaissance de la contribution productive du

travail domestique (« réaction de contribution pergue »).

Encadré 5 : Modée smplifié de coopération conflictuelle familiale

I)\(/I ?(X (Xm-Sm)C(Xf-Sf)(l'C)/ K sous la contrainte Xm+X = X
m,Af

ol Xm et Xf sont ce qu’ obtiennent I’ homme et |a femme aprés négociation,

X est le produit total a partager,

C est la part relative de la contribution percue de I’ homme au produit total,

K un indicateur du biais sexué dans la perception des besoins (quand k=1, il n’y a pas de biais),
Sm et & sont ce qu’ obtiennent I’ homme et |a femme dans la position de repli,

et g est le coefficient de menace (quand g=1, I’homme N’ est pas en mesure de menacer).
X>SmtS/g P Xm = [Sm(1—C) + ck(X-S/g)]/(1—c+ck) et Xt = [ckS/g + (1-C)(X-Sm)]/(1-c+ck)

- Précepte de lacontribution : S=Sm=0, g=1 etk=1 P Xm=cX et Xf=(1-C)X

- Précepte des besoins : S=Sn=0, g=1 et c=1/2 b Xm=[k/(1+k)]X et X=X/(1+k)

- Conflit entre préceptes : « selon les contributions » et « selon lesbesoins» P ¢ = k/(k+1)
- Réaction d'échec : dX#/dS=ck/g(1-c+ck)>0 et dXi/dSm=(c-1)/(1-c+ck)< O

- Réaction de menace : dXf/dg=-ckS/g?(1-c+ck)<0

- Réaction de besoin percu : dXt/dk=c(1-c)(S/g+Sm-X)/(1-c+ck)?<0

- Réaction de contribution pergue : dXt/dc = k(S/g+Sm-X)/(1-c+ck)2<0
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2.2.7 Lathéorie post-moderne de I’identité

La théorie économique de la discrimination la plus récente peut sinscrire dans la philosophie
politique post-moderne. Elle a éé formalisée par Akerlof et Kranton (2000) par un modée
d'interaction identitaire. Ce modéle, qui intégre des fonctions d'identité dans les fonctions
d utilité, permet d’ expliquer la discrimination opérée par les employeurs a I’aide d' une andyse
des interactions identitaires sur les lieux de travail. Cette discrimination est ici congue comme des
barrieres culturelles a I'accés a la vaeur dans des dispositifs locaux de dépréciation

androcentrique des compétences féminines.

Selon cette théorie, la fonction d'identité Ij d’ une personne j dépend de quatre variables: les
actions de la personne j (a) ; les actions des autres (a,) ; la catégorie sociale ou le groupe
d appartenance de j (¢); les caractéristiques sexuées de j (j); les prescriptions socides a
I’origine de I’ &éiquetage sexué des activités (P). Quant ala fonction d' utilité de la personne j, ele

dépend des actions de j, des actions des autres et de I’ identité sexuée dej. En résumé, on a:
li=1i(a, ai, ¢, ., P) et Ui =Uj (a, aj, 1))

Le modéle montre I'importance des micro-pouvoirs sexués dans les dispostifs disciplinaires
professionnels. Les professions sont plus ou moins masculines ou féminines et les lieux de travail

disciplinent les corps™. Ainsi, une femme qui exerce une profession masculine essuie quantités
de remarques blessantes, voire des comportements violents, de la part de ses collégues hommes
qui peuvent se sentir menacés dans leur identité propre. Malgré elle, ele va ére amenée a
réprimer sa féminité pour ére mieux reconnue. Cette violence symbolique qui transite par les
actions des autres risguera de I’ affecter négativement car il n’'est pas dit que la congruence plus
étroite qu’ elle instaurera entre |’ étiquetage de son activité et son identité sexuée puisse compenser

cequ'éle « perd » en réprimant sa féminité.

™ En ce sens, cette formalisation identitaire rejoint I’ approche de la domination masculine proposée par Bourdieu
(1999). Ce dernier interpréte les différences sexuées de postions dans I’ espace social comme le produit de goQts et
d'intéréts qui sont le fruit d’ un habitus sexué, systéme de dispositions durables qui, intégrant dans les corps toutes les
expériences passees relatives aux stéréotypes de genre, fonctionne telle une matrice de perceptions, d’ appréciations
et d’actions.
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L’embauche d'une femme a un poste masculin a un double effet négatif que les employeurs
peuvent anticiper : la perte d'identité féminine de la femme embauchée et la perte d'identité
masculine de ses collegues hommes, pertes dont les externalités négatives sur I’ entreprise dans
son ensemble peuvent étre redoutées par les employeurs. Formellement, une telle explication peut
étre formalisée al’aide d’'un modéle smplifié de théorie des jeux : I’embauche d’'une femme a un
poste masculin a pour effet une perte d'identité Is pour la femme et lo pour ses collegues
hommes. 1l se peut aors que les collegues hommes tentent de se protéger contre cette perte
d'identité lo par des comportements négatifs envers la femme embauchée. L’ entreprise, face aces
risques, décide rationnellement de ne pas embaucher cette femme ou de I’embaucher dans un

statut inférieur acdui del’homme.

Si I'éiquetage sexué d'une activité est sectoriel et non spécifique a I’ entreprise, cette derniere
hésitera a investir dans la publicité d'un nouvel étiquetage sexué qui sera susceptible de profiter a
I’ensemble des entreprises du méme secteur (externalités positives). Des luttes locales peuvent
tenter de remettre en cause les étiquetages sexués. Le changement des étiquetages sexués des
activités peut auss venir de mouvements ou d’ associations féministes qui peuvent peser ala fois
sur I'information des médias et |'action publique. Les entreprises peuvent des lors prendre en
compte ses actions qui, dans un contexte d’ incertitude sur les effets négatifs de I’embauche d’ une
femme a un poste masculin ou du relévement généra des sdaires de ses employés femmes,

peuvent asseoir leur confiance.

L’ étiquetage sexué des activités marchandes est intimement lié avec celui des activités non
marchandes. Akerlof et Kranton (2000) montrent notamment comment un modele identitaire
améiore |’analyse économique de la divison du travail domestique. Les modéles fondés sur la
théorie de I’avantage comparatif prédisent que le membre du couple qui touche d’avantage que
I’autre se spécialisera dans son activité professionnelle. Ces théories semblent dans I’incapacité
de formaliser les comportements décrits par les enquétes. En effet, selon les données recueillies,
méme lorsgue ¢ est la femme qui gagne d’ avantage que I’homme, ¢’ est elle encore qui contribue

davantage au travail domestique.
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Dans les pays développés et notamment en France, le modéle du cumul des activités sest
subgtitué au modéle de la femme au foyer, mais les femmes majoritairement actives continuent de
prendre en charge la plus grande part des activités domestiques. On constate de la part des
hommes a la fois une faible contribution au travail domestique (en termes d heures de travail
comme en termes de valeur gjoutée domestique), et une forte élagticité de leur contribution par
rapport au nombre d’ heures de travail assurés al’ extérieur. Les données d’ enquéte présentent de
fait une remarquable dissymétrie systématique du travail domestique: les hommes assurent
quelques activités domestiques masculines (laver la voiture, bricoler, jardiner, porter du bois) et
les femmes assurent soit quasi totalement des activités dites féminines (repassage, couture, lavage
du linge, nettoyage des sanitaires) soit majoritairement des activités dites négociables (les autres
activités). Si les prescriptions évoluent, cette évolution semble surtout affecter le partage des
taches négociables (voir Zarca, 1990 ).

Un modéle de I’économie domestique fondé sur la notion d'identité prédit au contraire cette
divison asymérique systématique du travail domestique entre les hommes et les femmes.
Chaque activité est sexuellement étiquetée aun degré plus ou moins grand : les hommes perdent
un peu de leur identité masculine en assurant des activités féminines, et les femmes de leur
identité féminine en assurant des activités masculines. D’ autre part, chacun perd un peu de son
identité sexuée lorsque ¢’ est la femme qui est la principale pourvoyeuse de ressources moneétaires
dans le couple. La répartition des téches domestiques ne trouve pas son origine dans les
différences de productivités (dans le travail formel et dans le travail domestique), ces différences

étant tout au plus un effet et non une cause de la division.

Conclusion

L’inscription des théories économiques de la discrimination dans le cadre des philosophies
politiques de la justice permet de dépasser la frontiere conventionnelle entre discrimination par
go(t et discrimination statistique. Alors que la théorie des avantages comparatifs (Becker, 1957,
1981) s'inscrit dans la philosophie politique utilitariste, les théories du capital humain et de
I’allocation de I’effort (Becker, 1985, 1993) marque un passage de Becker a une conception

libérale-patrimoniale de la discrimination. Les théories d§a anciennes des pouvoirs de monopole
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(Thurow, 1969), de la segmentation (Doeringer et Piore, 1971), et de I’ exploitation différentielle
(Roemer, 1978) sinscrivent dans les philosophies politiques libertariennes, libérales-démocrates
et marxistes. Les théories plus récentes de la négociation (Sen, 1984, 1985, 1990, 1995 ; Cahuc,
1995) et des interactions identitaires (Akerlof et Kranton, 2000) peuvent étre rattachées
respectivement aux développements des courants de la démocratie citoyenne et du post-

modernisme.

L’inscription des théories de la discrimination dans les philosophies politiques permet de
déplacer I’ensemble des questions sur le plan des structures économiques et sociaes de base. La
juste structure sociale peut étre pensée par le jeu concurrentiel du marche (courant libertarien), les
dotations en facteurs ou compétences (courant utilitariste), la rentabilité des investissements en
capital humain et énergie (courant libéral-patrimonid), les modes de segmentation de la main
d aavre (courant libéral-démocrate), les négociations collectives et les positions de pouvoir des
acteurs dans les négociations (courant démocrate-citoyen), les représentations culturelles et
schémes d’ appréciation (courant post-moderne) ou encore les rapports d exploitation (courant
marxiste). Ce sont ces conceptions qui permettent de définir la structure salaridle non

discriminatoire, et donc la discrimination.

Les mesures de la discrimination, en tant qu analyses empiriques, doivent sinscrire dans ces
cadres théoriques. De méme que les théories, elles doivent donc incorporer des pré§ugés et des
attentes propres ades philosophies politiques spécifiques de la justice sexuée. Apres le mythe de
la théorie marginaliste de la juste distribution, il s'agit donc maintenant de déconstruire le mythe

de la « bonne » mesure de la discrimination.
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Philosophies politiques delajustice et théoriesde la discrimination entreles sexes

Courant Théorie Hypothéses Résultats
Libertarien Théorie des pouvoirs de monopole Draits spécifiques des hommes ou clubs Perturbation du jeu du marché
Thurow (1969) masculins de codlition en quéte de rente

Utilitariste Théorie des avantages comparatifs Différence de contenus des facteurs de Congruence de |’ activité et des compétences

Becker (1957, 1981) production ou compétences possédées et division du travail selon les avantages
Libéral- Théories du capital humain (Becker, 1985) Différence de capital humain spécifique Co-détermination des décisions d'investissement au
patrimonial et del'alocation de I’ effort (Becker, 1993) ou d'énergie par heure de travall sein delafamille et sur le marché du travail
Libéral- Théorie de lasegmentation Codts de recrutement et de formation Barriéres d’ accés aux segments primaires
démocrate (Doeringer et Piore, 1971) et ingtabilité supérieure des femmes (contrat atemps plein et permanent)
Démocrate- Théories de la négociation collective (Nash) Différence de vulnérahilité et biais dansla Sensibilité alamenace, alarupture, et ala
citoyen et du conflit coopératif (Sen) représentation de I’ avantage perception des contributions et des besoins
Post- Théorie desinteractionsidentitaires Introduction de I’ identité dans des jeux Congruence de I’ identité des activités et des
moder ne (Akerlof et Kranton, 2000) d' acteurs contraints par des prescriptions personnes et division systématique du travail
Marxiste Théorie de |’ exploitation différentidle Stratégies de division delamain d’ cavre Didectique lutte des classes socides

marchande (Roemer, 78) et domestique (Delphy) et travail domestique féminin et lutte des classes de sexe
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CHAPITRE 3: Mesures statistiques de la discrimination entre les sexes

Introduction

Nous avons souvent I’ occasion d’ entendre dans les médias qu’' a caractéristiques identiques, les
hommes et les femmes ne sont pas traitées de la méme maniere, et que la discrimination entre les
sexes est estimée entre 10 et 15% de la différence de salaires. Si ces chiffres ont le méite
d'imposer I'idée que des inégdités de traitement existent et qu'il faudrait mieux agir pour les
combattre, les méthodes empiriques de mesure véhiculent auss une vision conventionnelle
apolitique de la mesure de la discrimination. Or la question de la mesure est d'autant plus
importante que le recours aux données empiriques sert de caution scientifique dans I’ orientation
des politiques publiques en faveur de I’ égaité. Ces politiques publiques transforment les jeux des

acteurs, ains que leurs conceptions de la justice et des rapports sociaux de sexe.

Nous anayserons d'abord les méthodologies conventionnelles de mesure de la discrimination
afin de critiquer le mythe de la «bonne pratique » de mesure. Nous proposerons ensuite une
palette de techniques de mesure qui s'inscrira dans le cadre pluraliste des philosophies politiques
de la justice sexuée. Une typologie des mesures statistiques de la discrimination entre les sexes

est donnée en annexe au chapitre.

3.1 Lemythe dela bonne pratique de mesure dela discrimination

L’ensemble des méthodes de mesure de la discrimination tend a véhiculer le mythe de la
«bonne» pratique de mesure satistique de la discrimination. Or le choix des variables
dépendantes et explicatives, de I’ offre de travail, de la norme statistique et de I’ horizon temporel
changent non seulement la mesure de la discrimination, mais la maniére dont on la congoit. Ces
choix méthodologiques incorporent inévitablement des pr§ugés et attentes sur les rapports
sociaux de sexes et la justice propres ades conceptions de la justice sexuée non explicitées. Nous

présenterons d abord ce qui constitue pour un statisticien-économeétre la « bonne » mesure de la
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discrimination. Puis nous montrerons en quoi les choix des variables et du modele statistique ne

peuvent pas sortir du terrain normatif des philosophies politiques de lajustice.

3.1.1L’illusion delabonne pratique économétrique

Les économistes dtatisticiens ont développé depuis le début des années 70 des analyses
économeétriques de la discrimination. Plusieurs revues économiques d’ audience internationale ont
méme inscrit les questions de mesure de la discrimination dans leurs themes prioritaires de
publication. Les méthodologies économétriques de mesure de la discrimination salariade seront
présentées en termes techniques dans le chapitre 8. 1l Sagit ici de les présenter de la maniére la
plus générale pour faire ressortir les présupposés de la démarche. De fait, ce qui frappe aprés un

peu plus de trente ans de dével oppement de ces méthodes, ¢’ est leur relative homogeénéité.

Dans une optique comparative et de revue de la littérature empirique, il est intéressant d’ utiliser
des méta-régressions, ¢’'est adire des régressions de résultats d’ estimations de discrimination en
fonction des caractéristiques des régressions utilistes. Cet exercice d'analyse de résultats
d articles a été mené par Stanley et Jarrell a deux reprises, d' abord sur un échantillon de 41
articles (Stanley et Jarrell, 1998) ; ensuite sur un autre plus important de 104 estimations (Jarrell
et Stanley, 2004). Ils rappellent trés justement que I'exercice de la méarégression suppose
I’existence d'une homogénéité méthodologique passant par la croyance en |'existence d’'une

« bonne pratique » économétrique.

When meta regression is used to provide summary estimates, one must first decide which
study characteristics may be reasonably regarded as « standard » or consistent with the
« best practice ». This choice will always be a matter of professional judgment. It is our
judgment that researchers should not omit relevant worker characteristics ; they should
correct for selectivity bias, employ the Blinder Oaxaca decomposition rather than a
dummy gender variable, and use the hourly wage rate to measure earnings. Those who
disagree can still use these meta-regression results to form their own estimates of the
best practice for the field of gender wage discrimination.

Sanley and Jarrel (1998), Note 8, p96
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Comme on I'a d§a dit dans I’introduction, cette conception de la « bonne » pratique provient de
deux difficultés principales. Un premier probléme est lié au fait que beaucoup de variables
explicatives jouent dans les écarts de salaire, et doivent étre contrdlées. Un second probléme est
lié a I'existence de phénomeénes de sdlection a l’acces aux différentes catégories d emplois: le
temps de travail et les catégories socioprofessionnelles sont affectées par des discriminations

fondées sur I’ appartenance de sexe.

Ces deux difficultés doivent logiquement conduire & une critique radicae du terme
discrimination. Comme Altonji et Blank (1999) le rappellent™, ce terme est inapproprié pour
désigner la part inexpliquée des différences de salaires, méme corrigées de la sélectivité. La part
inexpliquée des salaires ne peut pas étre attribuée entierement a de la discrimination en raison des
«variables omises» (hétérogénéité non observée). Quant a la part expliquée, elle nN'est pas
entiérement indépendante de la discrimination puisque des « barrieres discriminatoires » affectent

les valeurs que prennent certaines variables explicatives.

La posture positive de la méthode conduit ainclure le plus grand nombre possible de variables, y
compris celles qui captent des caractéristiques affectées par des barriéres discriminatoires. Les
contraintes de disponibilités de données face au nombre trés important de variables
potentiellement explicatives incitent toujours a penser que des variables a I'impact saarid
significatif ont éé omises. Auss, ce qui pose probleme dans la mesure « conventionnelle » est

moins |’ usage du terme discrimination, que |’ absence de cadre normatif permettant de la penser.

L’'idée d'une «bonne» mesure de la discrimination incite curieusement a penser que la
statistique consiste davantage a mesurer qu’a interroger les méthodologies de mesure. Or plus
encore dans les domaines des sciences de I’homme et de la société que dans les sciences
physiques, la question de la méthodologie de la mesure doit primer sur la mesure elle-méme.
Ainsi que Bachelard (1938) le rappelle, ce qui importe, ce n'est pas la précision numérique par
rapport al’objet de la mesure, mais la méthode de mesure en tant qu’ elle est une méthode parmi

d autres et qu’ elle doit s afficher commetelle:

2 Cf intro.
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La précision numérique est souvent une émeute de chiffres, comme le pittoresque est,
pour parler comme Baudelaire, « une émeute de détails». On peut y voir une des
marques les plus nettes d’ un esprit non scientifique, dans le méme temps ol cet esprit a
des prétentions a |’ objectivité scientifique. (...) C'est sa méthode de mesure plutdt que
I’objet de sa mesure que le savant décrit. L’ objet mesuré n’est guére plus qu’un degré
particulier de |’ approximation de la méthode de mesure. Le savant croit au réalisme dela
mesure plus qu'a la réalité de I’ objet. L’ objet peut aors changer de nature quand on
change le degré d approximation. Prétendre épuiser d'un seul coup la détermination
quantitative, c'est laisser échapper les relations de I'objet. (...) Il faut réfléchir pour
mesurer et non pas mesurer pour réfléchir.

Bachelard (1938),

L’idée d'une «bonne» mesure conforte la croyance en la possibilité de sortir d'un cadre
normatif. La discrimination est définie comme la portion des différences sexuées de répartition
dans I'espace socid non expliquée par les différences de caractéristiques économiques. Les
travaux économétriques se situent donc seulement dans I’ explication, pas dans la justification,
aors que la discrimination se définit juridiquement par I'arbitraire, I'illégitimité, I'injustice du
traitement préférentiel (Lemiere S. et Silvera R., 2003). Force est de reconnaitre qu’ expliquer
I état existant, ce n’est pas le justifier, et ne pas I’ expliquer, ce n’est pas prouver qu'il est injuste.
Les travaux économétriques glissent donc insidieusement de |’explication a la justification ou

[égitimation.

La visée faussement positive des travaux économiques est d’ autant plus génante que la mesure de
la discrimination de genre construit la perception des inégalités entre les hommes et les femmes
sur le marché du travail et oriente les politiques publiques visant a promouvoir |’ égalité entre les
sexes. Les tentatives d’ explication du monde social méconnaissent I’incidence du cadre théorique
non seulement sur la maniére de voir le monde, mais auss sur le réd lui-méme. Parlant des

sciences dures, Popper (1979) questionne la croyance rationaiste :

Je veux étreici trés clair : en tant que rationaliste, je souhaite et j’ espére comprendre le
monde, je souhaite et j’espére une réduction. Mais en méme temps, je pense qu'il est
tout a fait vraisemblable qu'il puisse ne pas y avoir de réduction possible; il est
concevable que la vie soit une propriété émergente des corps physiques.

Popper (1979), p 433
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Popper trouve «vraisemblable» ou du moins « concevable» cette absence de réduction en
sciences physiques ou chimiques. En sciences économiques et socides, il n'y a pas seulement
doute, mais quasi certitude : la vie sociale est une propriété émergente des corps sociaux. Puisque
le monde social objectif émane en partie de nos conceptions de ce monde, les mesures de la
discrimination de genre sont performatives: eles orientent les politiques publiques et notre
vison des rapports sociaux, influent par & méme sur ce quest le monde socia, dont
I’ observation permet ensuite de tester les théories.

A travers la mesure de la discrimination entre les sexes, se dévoile ains une lutte de classement
entre les philosophies politiques dont chacune asa maniére tente d’imposer sa vision des rapports
sociaux de sexe et de la justice au monde socid. La plupart du temps bien sr, cette lutte est
imperceptible aux yeux mémes des acteurs. Le résultat méthodologique constitue une sorte de
compromis normatif entre plusieurs philosophies politiques. Cette maniére conventionnelle de
mesurer est souvent influencée par une philosophie dominante, reflet de la position que les
personnes occupent dans le champ™. C’est pourquoi ce compromis doit étre reconstitué par un
retour réflexif sur les choix méthodol ogiques.

La scientificité empirigue ou la connaissance objective consiste moins a mesurer la
discrimination (I’ objet de mesure) qu’ aapprofondir comment varie cette mesure en fonction de la
méthode de mesure. De fait, deux types de choix méthodologiques sont particuliérement cruciaux
pour définir la méthode de mesure : le choix des variables, alafois dépendantes (ou discriminer a
quoi ?) et explicatives (discriminer sur quel fondement ?); et le choix de la population de
référence (ou discriminer qui ?), de la norme statistique (discriminer par rapport aquoi ?) et de
I"horizon temporel (sur quelle période?). Tous ces choix définissent les relations entre la
discrimination et la méthode de mesure.

8 La notion d habitus forgée par Bourdieu permet de comprendre comment les acteurs véhiculent des matrices de
perceptions, d’ appréciations et d’ actions atravers la maniére dont ils regardent le monde social.
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3.1.2 Lechoix desvariables

Un premier choix déerminant est celui qui définit les variables dépendantes (et leur ordre
éventud), ains que leurs variables explicatives. Choisir la variable dépendante, ¢’ est déterminer
quel est I'objet de valeur a I'acces duquel les individus sont susceptibles d'étre discriminés,
traités inégalement. Le choix des variables explicatives est son complément indispensable dans la

mesure ou ce sont elles qui vont justifier les différences observées de variables dépendante.

Dans la perspective d’ une mesure de la discrimination salariale, la définition du sdaire et de la
rémunération est d’ autant plus importante que la rémunération prend différentes formes et peut se
mesurer par des taux différents. 1l est notamment déterminant de savoir s on inclue dans les
sdaires les primes et les indemnités diverses, ou s on inclue les saaires indirects via les
transferts sociaux. Pour ce qui concerne le salaire direct, il est auss important de savoir s on
regarde le salaire horaire pour le nombre d’ heures indiqué la semaine précédente ou s on choisit
un saaire annuel en contrélant dans les variables explicatives la durée et la flexibilité du temps
de travail. D’ autre part, peu d’ études anaysent I’ accés aux moyens de production ou introduisent
des titres de propriétés tels que les actions dans I’ analyse, ce qui permettrait d’identifier une éite
sdaride.

Mais la maniere de regarder le saaire est-elle méme dépendante de la fagon dont on considéere
certaines variables explicatives du salaire comme endogéne au marché du travail. En fait, tous les
types d’emplois valorisés en termes de saaires peuvent ére a priori sélectionnées comme
variables dépendantes. Il en est ainsi du temps de travail, des statuts dans I’emploi, de la position
hiérarchique et des trajectoires professionnelles. C'est non seulement la question de |’ acces aces
catégories qui doit étre posée, mais auss celle de leur construction statistique. Ainsi, la définition
du temps plein ne va pas de soi, et est un enjeu déterminant de la construction de I'image de son
travail e de sa vaorisation. Autre exemple, la question de I'insertion des catégories
socioprofessionnelles dans les positions hiérarchiques étudiées recouvre un enjeu de lutte de

classement, et est susceptible d’ évolution™.

™ En 1982, les contremaitres sont intégrés dans la catégorie des professions intermédiaires. Récemment, les
professeurs des écoles ont été rattachés a la catégorie des cadres supérieurs. Les cadres infirmiers et assimilés
appartiennent, en dépit de leur appellation, ala catégorie des professions intermédiaires.
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S le sdaire et la variable clé qui synthétise des dimensions différentes de la répartition dans
I’ espace social, la maniére de le regarder va dépendre du choix des autres variables dépendantes
et des variables explicatives. Le choix exclusif du salaire comme variable dépendante se fonde
sur des conceptions de la discrimination entre les sexes qui incorporent I’idée que I'injustice n'a
pas trait a |’ affectation des hommes et des femmes dans des positions sociales différentes. Dans
ce cas, |'affectation peut ére considérée comme une judtification des différences de
rémunérations ; mais elle peut auss étre déconsidérée comme un « voile » dont on n'a pas atenir

compte pour expliquer les variations de salaires.

Du point de vue des choix des variables, |’ approche conventionnelle de la pratique de mesure de
la discrimination est un compromis entre le courant libéral-patrimonia et le courant libéral
démocrate. Le courant libéral-patrimonia invite a partir des variables de capital humain et
d efforts de travail et de recherche d’emploi pour justifier les différences de salaire. Au contraire,
le courant libéral-démocrate choisit de partir de la justification des différences de moddités

d' emploi et d'accés al’emploi pour expliquer les différences de salaires™.

En revanche I’ approche conventionnelle de la mesure de la discrimination salariale reste ancrée
dans une conception libérale de la justice. L’ordre hiérarchique des catégories d’emploi peut
introduire un biais sexué trés important. Ains I'idée de responsabilité trés fortement présente
dans les justifications apportées aux hiérarchies professionnelles existantes peut étre pensée a
travers le commandement ou le contréle d autrui (nombre d'individus subordonnés auxquels des
responsables ordonnent de travailler) ou atravers |’ engagement pour autrui (nombre de personnes

qui dépendent de I’ action d individus responsables)’®.

L’approche conventionnelle est par ailleurs critiquée pour ne pas suffissmment contréler
I” hétérogénéité non observée. Peu d’ études, a notre connaissance, discutent la question de savoir

jusqu’ou doit on aler dans la recherche de variables significatives. L’ argument est toujours de

™ |’exemple du temps de travail illustre bien cette différence de conception normative. D’un coté les différences
dans le nombre d’ heures de travail justifient les différences de salaires. De I’ autre, le temps partiel est pensé comme
un mode d' emploi dévalorisé, et il s agit d analyser I’ accés inégal au temps plein.

"8 Lefait d' étre cadre 0" est pas fortement corrélé avec le nombre de subordonnés hiérarchiques. (cf chapitre 6)
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réduire |”hétérogénéité non observée en incluant toutes les variables dites significatives’’. On
peut considérer que la critique des variables omises refléte une préoccupation plus utilitariste de
judtification des salaires par les dotations en compétences personnelles. Seul un cadre normatif
utilitariste peut rendre cette critique probante.

3.1.3 Lechoix del’offre detravail, dela norme et del”horizon tempor el

On voit que le choix des variables endogénes et exogénes est loin d'étre dénué de toutes
préoccupations normatives. De méme, le choix de I'offre de travail, de la norme non
discriminante et de I’ horizon temporel implique de faire des choix normatifs qui Iégitiment plus
ou moins lesinégalités entre les sexes.

La mesure de la discrimination suppose d'abord I'identification préalable de I'offre de travail
susceptible d'étre discriminée, sans quoi il N'est pas possible d affirmer qu’un individu appartient
a une catégorie donnée indépendamment de sa volonté. Plusieurs hypothéses peuvent étre faites

qui correspondent chacune a des approches différentes de la notion de volonté ou de préférence.

On peut faire I"hypothése d'absence de situations involontaires. La sphere du vouloir est aors
identifiée ala sphére de I'avoir : ce que les individus ont sur le marché du travail, c'est ce qu'ils
ont voulu. La variante théorique la plus connue est la théorie du chdémage volontaire. Cette idée
de situation volontaire peut étre étendue ad’ autres objets tels que les saaires, le temps de travail
ou la position hiérarchique. Dans ce cas, toute différence refléte une différence de préférence ou
d environnement. Les approches libertarienne et utilitariste défendent ce type de conception du

vouloir.

A l'inverse, on peut supposer que tous les individus préférent les mémes objets de valeur, le

vouloir étant associé a un « étre valorisé socialement », a ce que la société dans son ensemble

" On peut étudier I’ effet de I'inclusion ou du retrait des variables relatives ala formation (niveaux de formation,
spécialités, redoublements, notes, appréciations,...), a |'expérience professionnelle (stages, petits boulots,
expériences a temps plein,...), aux pratiques sociales et culturelles (associations, clubs, sorties,...), aux
caractéristiques physiques (couleur des yeux, taille, poids,...), familiales (statut matrimonial, nombre d’ enfants,
statut ou salaire du conjoint, des parents, des grand parents, position dans la fratrie,...), voire aux caractéristiques
psychiques, comportementales ou caractérielles (QI, couleur de la peau, orientation sexuelle, tempérament, maniéeres
de parler, de s habiller, de se coiffer,...).
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vaorise. De fait la plupart des mesures de la discrimination salariale font I"hypothese que les
hommes et les femmes veulent étre payés davantage. De méme, le modéle probit ordinal de Jones
et Makepeace (1996) que I'on verra dans le chapitre 6 suppose que tous les salariés veulent
accéder a une position hiérarchique supérieure. La position de Rawls sur I'acces aux biens

premiers sociaux refléete ce type de position.

Enfin, un ensemble de positions méthodologiques intermédiaires peuvent étre adoptées. Seules
certaines personnes sont alors considérées comme voulant ou désirant un objet de valeur. Le
vouloir est associé soit a la recherche active soit au souhait. Ainsi, pour les différences de taux
d emploi, on peut Sintéresser & ceux qui recherchent activement un emploi (aprés avoir défini
rigoureusement cette recherche active), ou aussi a ceux qui souhaitent travailler, mais qui ne
recherchent pas activement un emploi. De méme, pour I’ acces a des positions hiérarchiques, on
peut seulement considérer ceux qui demandent & leur employeur une promotion, ou tous ceux qui

souhaitent étre promu.

Cette définition de I’ offre de travail est traversée de pré§ugés politiques. Comme le note Wajcman
(2003), lorsgue les sociologues féministes ont commencé a anadyser le travail des femmes dans
les années 1970, elles ont d’abord centré leurs critiques sur I’ usage simpliste des notions de choix
et dimplication dans le travail. La notion de choix est tres floue et, comme la notion de
préférence, peut étre concue de maniere diverse méme s elle tend généralement a servir de
judtification aux différences entre hommes et femmes. Par ailleurs, les notions d’implication et de
role sont chargées de prgugés sexistes qui minorent I'activité professonnelle des femmes.

Pourtant ces notions sont toujours utilisées pour définir la discrimination®.

"8 Par exemple, Havet N. et Sofer C. (2002) contournent |’ impossibilité de donner une définition unique au terme de
discrimination en ayant recours aux notions de choix et de réles, dont elles reconnaissent I’ambigui té : « On peut
considérer comme hors du champ de la discrimination économique toutes les différences qui proviennent de
différences hommes/femmes dans les choix, les préférences (considérés comme exogenes par les économistes), ou
encore les « roles sociaux », déslors qu'ils ne résultent pas d’ une contrainte explicite ou implicite. (...) On peut sans
doute considérer que les choix réalisés sont fortement influencés par les réles sociaux attribués aux deux sexes et
qu'ils relévent de ce fait de pratiques sociales discriminatoires, mais si ces choix ne résultent pas de contraintes
explicites ou d’ exclusions apparues (...) sur le marché du travail, on ne peut pas considérer qu’ils s agit a proprement
parler de discrimination économique. Il reste que lafrontiére entre discrimination économigue et choix personnel est
difficile & tracer et comporte de nombreuses zones d ombre. » Plutdt que de recourir aux distinctions artificielles
entre économique et social, choix et contrainte, ¢’ est précisement ces zones d ombre qu’il s agit éclairer.
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Cette variabilité de la conception de I'offre de travail améne logiquement a critiquer les
catégories utilisées par les organismes dtatistiques nationaux ou internationaux qui biaisent les
conclusions empiriques sur les inégdités entre les sexes. Ains la définition du chémage donnée
par |'Organisation Internationale du Travail (OIT) exclut des demandeurs d'emploi les
travailleurs découragés, ¢’ est-adire ceux et celles qui souhaitent travailler, mais ne recherchent
pas « activement » un travail ; S on inclue cette catégorie, on doit revoir a la hausse le sur-
chémage féminin et ala baisse le sous-chémage masculin.

Mesurer la discrimination suppose ensuite d’ avoir défini une la norme non-discriminante sans
quoi il n’'est pas possible de comparer deux modes de traitement donnés. Il s agit en effet au fina
de comparer le traitement des hommes et le traitement des femmes avec un traitement non

discriminatoire qui est inconnul.

De méme que pour la définition de I’ offre de travail, la conception de la norme discriminante est
loin d'étre neutre. Dans la plupart des travaux de mesure statistique des disparités entre les
hommes et les femmes sur le marché du travail, les hommes ont offert le modéle universdl qui a
servi d étalon de mesure pour évaluer les situations des femmes. Ains les femmes sont victimes,
et les hommes ne semblent jamais bénéficiaires de la discrimination. Ce choix a de graves
conséquences sur la vision que I’on se fait des inégalités entre les hommes et les femmes. Dés
que I’homme cesse d &re | éalon, ¢ est la vision o ensemble qui change™. Le choix d’ une norme
masculine (sous-salaire féminin) minore la discrimination, et incite politiquement a se fixer

comme objectif le « rattrapage des femmes ».

Si les travaux choisissent souvent comme norme la maniére dont les hommes sont traités (seules
les femmes sont discriminées), beaucoup d autres travaux choisissent auss la maniére dont la
population dans son ensemble est traitée (les hommes sont aors discriminés positivement et les
femmes négativement). On parle aors de « norme non discriminante mixte ». Le choix de cette
norme a |'avantage de permettre de construire des prédictions non-discriminatoires avec

lesguelles les structures sociales restent global ement inchangées.

™ Fouquet (2003) retient I’ exemple simple de I’ écart de salaire entre les hommes et les femmes : quand les femmes
gagnent 30% de moins que les hommes, cela signifie que les hommes sont payés 50% de plus que les femmes.
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Qu'ils s agisse d’ une norme mixte, masculine ou féminine, toutes les éudes économétriques font
I’hypothése que I’ état existant du marché du travail peut servir de norme de référence dans la
mesure de la discrimination. Cette hypothése n'est pas compatible avec I'idée d'un biais
systématiquement défavorable aux femmes, que ce soit acause d une asymétrie des pouvoirs de
négocier ou d une asymétrie dans les représentations du genre, du point de vue des besoins, des
contributions ou des compétences.

Mesurer la discrimination suppose enfin de définir la période de temps sur laquelle on mesure
I effet des traitements discriminatoires. Le choix de I’horizon temporel complique sérieusement
la définition de la discrimination dans la mesure ou |’ objet est d’ autant plus fuyant que I’ horizon
temporel est long. Or comme I’ observe Bachelard (1938) dans un chapitre consacré aux obstacles
de la connaissance quantitative, mesurer avec un instrument précis un objet fuyant n'a pas
beaucoup de sens :

Une des exigences primordiales de I’ esprit scientifique, c'est que la précision d’'une
mesure doit se référer constamment a la sensibilité de la méthode de mesure et qu' elle
doit naturellement tenir compte des conditions de permanence de I'objet mesuré.
Mesurer exactement un objet fuyant et indéterminé, mesurer exactement un objet fixe et
bien déterminé avec un instrument grossier, voila deux types d’ occupations vaines que
rejette de prime abord la discipline scientifique.

Bachelard G. (1938)

La pratique économétrique évite généralement de se poser ce probleme de I’ horizon temporel. En
effet, les travaux économiques choisissent la plupart du temps de mesurer une discrimination
instantanée, c'est-adire la discrimination que I'on mesure en considérant toutes les
caractéristiques au moment d'une enquéte. L’utilisation de données transversales permet
d diminer de facto les changements de situations des individus interrogés puisque seule la
semaine précédente est prise en compte. A contrario, I'utilisation de données longitudinales

permet de poser un certain nombre de problémes.

108



Premiére partie : conception pluraliste des discriminations

Un premier probléme lié a I'dargissement de I'horizon temporel est lié a I'évolution des
caractéristiques des individus. 1l est par exemple problématique de mesurer la discrimination a
I”’embauche en considérant toutes les personnes qui ont un contrat de travail treés court puisgque la
plupart d entre eux ont une probabilité tres forte de retomber rapidement dans le non emploi. La
perspective longitudinale invite donc au moins aidentifier les personnes qui ont des trajectoires

relativement stabilisées des autres.

Un second probléme est lié a I'incidence de la discrimination sur les caractéristiques. Ce
probléme est particuliérement évident pour ce qui concerne I’ ancienneté professionnelle. On peut
en effet penser que la discrimination a I’embauche dans le passé est largement responsable des
différences d’'ancienneté professionnelle entre les hommes et les femmes qui justifient dans le
présent une portion importante des différences de salaires. L’ utilisation de données longitudinales
incite donc a commencer I'analyse dés la sortie de la formation initide, et a critiquer les

approches qui justifieraient les différences de salaires par des différences d’ ancienneté.

Un troisiéme probléme enfin provient du fait que les variations dans I’emploi sont sensibles aux
différences de conjoncture. Or les périodes de crise économique affectent en général davantage
les femmes que les hommes, notamment parce qu'elles sont plus nombreuses dans I’emploi
temporaire et le temps partiel et plus concentrées dans un nombre restreint de catégories

professionnelles.

3.2 Une conception pluraliste dela mesure

Les méthodologies statistiques de mesure de la discrimination s'inscrivent, comme les théories,
dans le cadre pluraliste de philosophies politiques de la justice. Les différences de mesure entre
ces philosophies tiennent aux choix méthodologiques relatifs aux variables dépendantes et
explicatives, a la définition de I’ offre de travail ains qu’a la norme statistique. Chacun des cadres
normatifs dével oppe une conception particuliére de la mesure de la discrimination entre les sexes.
Il Sagit ici de revenir dans le déail sur chacun de ces cadres normatifs en montrant les

contraintes méthodologiques qu'ils impliquent et ce quils ont légué a la pratique
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conventionnelles de mesure. Mais il s agit également de repérer quelques travaux exemplaires de

chacun des cadres, qu'il s agisse de travaux d’ économie ou de sociologie.

3.2.1. Lamesure utilitariste des différences de valorisation des compétences

L’ approche utilitariste conduit & mesurer la discrimination comme une différence de traitement a
dotations ou sphéres de compétences égales. Du point de vue des variables considérées, ele se
caractérise par le choix du salaire comme variable dépendante et par la sélection du plus grand
nombre de compétences personnelles explicatives significatives. Dans ce cadre, la discrimination
n'a pas trait al’ affectation de la sphére de travail, mais seulement a la distribution des salaires a

sphére ou champ de compétence égal.

Dans cette approche, on peut inclure dans le vecteur des variables explicatives le plus grand
nombre possible de caractéristiques individuelles qui ont un effet significatif sur le salaire, ' est-
adire de variables dont |le parametre associé est significativement différent de zéro. En effet, le
test de significativité congtitue la preuve que le marché les valorise. A priori, toutes les variables
personnelles permettant de distinguer deux individus doivent étre testées, y compris le quotient
intellectuel, la largeur des épaules, la longueur des cheveux, ou I’amour de la musique classique.
Aucune caractéristique individuelle n'est a priori aexclure, exceptée I’ appartenance de sexe elle-

méme.

Cette approche du prix des facteurs travail peut ére comparée a |’ approche de Lancaster (1966)
du prix des biens. Ce sont moins les biens de consommation qui sont achetés par les
consommateurs que les caractéristiques liées aleur utilisation. De méme ce sont moins les forces
de travail qui sont achetées que I'ensemble de leurs caractéristiques. Dans cette approche
hédonistique du marché du travail, les caractéristiques prennent la forme de compétences

personnelles.
Puisque toutes les caractéristiques individuelles sont potentiellement présentes, on peut penser

que la différence de salaire entre les hommes et les femmes sera entierement expliquée. Il n'en

est rien cependant. La variance des salaires sera sans doute expliquée, mais il se peut que cette
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explication reléve surtout, non pas des différences de compétences personnelles, mais des
différences de vaorisation moyenne de ces compétences. La discrimination est ains congue

comme une différence de valorisation moyenne entre les hommes et les femmes.

La norme non discriminante est une norme salariale mixte de valorisation des compétences. La
méthodol ogie consiste alors adresser une liste des compétences, puis aregarder si des différences
de vaorisation entre les hommes et les femmes existent. La norme non discriminatoire est la
transcription de I’ état existant de la demande de marché, le jeu commercia ne valorisant pas de la
méme maniere des compétences identiques. On considere donc implicitement que les
compétences que le marché valorise sont celles qu'il est juste de valoriser.

Cette approche peut difficilement ére mise en cavre empiriquement, les enquétes ne fournissant
pas des données sur les compétences personnelles des salariés. On peut cependant considérer que
la question du contr6le économétrique de I’ hétérogénéité individuelle non observée est influencée
par cette approche hédonistique de la main d cavre. Le terme d hétérogenéité est en effet
souvent rapporté aux différences de compétences personnelles que les variables d’ expériences
scolaires et professionnelles ne captent pas. Si I’on inclue les différences sexuées d’ hétérogénéité
non observées dans I’ explication des différences de salaires, on considére implicitement que cette

différence judtifie les différences de salaires.

3.2.2 Lamesure marxiste du différentiel detaux d’exploitation

L’approche marxiste de la discrimination de genre conduit a calculer des taux sexués
d exploitation. Ces taux visent d'abord a mesurer la sur-exploitation des femmes dans I’ économie
de marché par les capitdistes. lIs visent égaement a mesurer |I'exploitation domestique des
femmes par les hommes dans I’économie domestique. Dans cette économie duale, le rapport
sexué d exploitation ou la différence sexuée de taux d appropriation de la valeur sont des

indicateurs de la discrimination sociale de genre dans le proces d’ oppression patriarcale.

Pour mettre en aavre de tels calculs, on doit disposer de données sur les temps de travail, sur les

profits et les revenus. Les enquétes sur les emplois du temps permettent de connaitre les
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différents temps de travail alafois dans I’ économie de marché et dans I’ économie domestique. 1
est en revanche beaucoup plus difficile de disposer de données précises sur les profits des
entreprises ou sur I’ ensemble des revenus des personnes. Or ces données sont indispensables pour
caculer les taux dappropriation de la valeur dans I'’économie de marché et I'économie
domestique. Une solution consiste & raisonner d’'un point de vue plus macro-économique. 1l est
en effet plus facile de trouver des données sur la répartition globale de la vaeur goutée en
salaires et profits, sur les temps de travail moyen dans I’économie duale et sur les salaires

horaires médians des hommes et des femmes.

Ainsi Stockhammer (1998) propose une application de la théorie de la valeur travail ala mesure
de la sur-exploitation des femmes dans le double proces de production, capitaliste et domestique
en utilisant des données tirées d' une enquéte autrichienne sur I’ utilisation du temps. Selon cette
enquéte, les hommes et les femmes travaillaient respectivement dans I’économie de marché en
moyenne 4,44 et 2,14 heures par jour et dans |’économie domestique 2,1 et 5,3 heures par jour.
La part des salaires dans la valeur gjoutée était de 66,77%. Enfin, le rapport des salaires médians

des femmes sur ceux des hommes était de 68,89%.

La premiére éape consiste a calculer le taux d exploitation dans le secteur capitaliste. La valeur
totale produite exprimée en temps de travail est appropriée en partie par les capitalistes.
Formellement, il S agit de résoudre I’ équation suivante:

L +L% =(1- s)(L'% +L%)+W* LK+ W*r* LK

ou Lk et L% sont les temps de travail fournis par les hommes et les femmes dans le secteur

capitaiste, s représente la part des saaires dans la valeur goutée, r est le rapport des salaires
médians, et W est le taux inconnu d appropriation de la valeur capitaliste par les salariés
masculins. On trouve que les hommes approprient 74% de la vaeur tandis que les femmes

n’ approprient que 51%.

Néanmoins, cette équation laisse inconnu le taux d appropriation de la valeur dans le secteur
domestique. Il est nécessaire de faire une hypothése sur le niveau de ce taux d’appropriation.
Une hypothese consiste a considérer que le taux d appropriation du travail domestique est

proportionnel au différentiel sexué du pouvoir de commande de moyens de productions
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domestiques qu'on peut considérer comme éga au différentid de salaires. Le taux
d appropriation de la vaeur dans |’économie domestique par les hommes peut donc étre posé

comme éga a D=Li/[r* LS + L ]. Avec les valeurs données plus haut, on trouve que les hommes

approprient 75% de la valeur domestique.

Le double processus d exploitation est synthétisé par le calcul de la sur-exploitation des femmes
par les capitalistes dans I’ économie de marché et par les hommes dans |’ économie domestique. S
on fait I"hypotheése que les heures de travail dans I’économie de marché valent autant que les
heures de travail dans I’économie domestique, on peut calculer les taux d appropriation dans
I’économie duale, soit [W* Ls+D(LR+L?)]/(Ls+LR) pour les hommes et [W*r* L +(1-
D)(LR+L?)]/(Lk+L?) pour les femmes. Sous cette hypothese tres forte, on trouve que les

hommes approprient 136% de la valeur ce qui signifie que I'exploitation des femmes dans
I’économie domestique fait plus que compenser I’ exploitation des hommes dans I’ économie de

marché.

Ces cdculs reposent non seulement sur une vision macroéconomique simplifiée des rapports de
classe de sexe, mais auss sur des hypothéses fortes. Notamment, |” hypothése d’ homogénéité des
heures de travail est beaucoup trop forte : dans les calculs précédents, les heures sont homogenes
non seulement au sein de I'économie de marché mais auss entre I'économie de marché et
I’économie domestique. Ces calculs sont donnés ici seulement & titre d'illustration de ce que
pourrait étre une approche marxiste de la mesure de la discrimination entre les sexes. Cette
approche n'influence pas les choix méthodol ogiques de |apratique conventionnelle de mesure.

3.2.3 Lamesurelibérale-démocrate des barrieres a |’ accés aux segments valorisés

Selon I’ approche libérale-démocrate, la discrimination est surtout un phénoméne qui a trait a
I’ affectation des emplois et peu ala distribution des salaires. En effet les régles administratives et
comptables de gestion de la main d’ cavre aménent a segmenter I’ offre de travail, donc aproduire
des différences qui justifient en aval les différences de sdaires. Il est plus facile de contourner

I’ égalité de rémunération atravail égd en différenciant le travail masculin et le travail féminin.
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Dans |’ approche de la segmentation, le marché du travail n’est pas homogeéne, et il convient de
distinguer deux ou plusieurs marchés. Piore (1978) distinguait un marché primaire offrant des
emplois stables et bien rémunérés, et permettant d’ accéder aux marchés internes et aux filiéres de
promotion ascendantes, et le marché secondaire cumulant tous les désavantages. Divers autres
modeles atrois voire quatre segments ont été proposés (par exemple Bluestone, 1970). Comme le
rappelle Michon (2003), I'essentiel de I'hypothese de la segmentation réside moins dans le
nombre de segments identifiables que dans le constat de profondes discontinuités. Des barrieres
partagent le marché du travail en segments régulés par des procédures distinctes, soumis a des

regles de fonctionnement différentes (Berger et Piore, 1980).

Selon Michon (2003), I’ objet des « inégalités de sexe dans I’emploi » est assez vite abandonné
par les économistes théoriciens de la segmentation. Aing les dimensions du genre semblent peu
présentes dans |’approche récente des marchés transitionnels, initiée par Schmid (1995),
popularisée en France par Gazier (1998), et que I’ on peut considérer comme un prolongement de
' approche de la segmentation (Gautié, 2002)%. Simultanément, I’ objet des « inégalités de sexe »
a été réapproprié par la sociologie de I’emploi, en particulier par les travaux de Maruani. Le
concept de « mode d’emploi » fournit une bonne synthése de I’ objet de la sociologie de I’ emploi

développée par Maruani:

Le mode d’emploi est congtitutif du statut dans le travail. Le mode d’ emploi, ¢’ est-&dire
le type de contrat de travail, les modalités d’ accés au marché du travail et les conditions
d emploi est aujourd’ hui un élément déterminant dans les rapports sociaux au sein de
I’ entreprise. Autrement dit, le temps partiel, pris comme mode d emploi et non comme
aménagement du temps de travail, constitue I’ un des pdles qui structurent les hiérarchies
sociales. C'est autour de cette forme d’emploi que S organisent un certain nombre de
clivages sociaux fondamentaux dans |’ entreprise.
Maruani M. (1998), p 125.

Le mode d’emploi reprend I'idée de régle de fonctionnent ou de mode de gestion. C’ est pourquoi

il nous semble que les travaux sur le sous-emploi, la précarité et le plafond de verre développés

8 Cette absence est d’ autant plus surprenante que les théories des marchés transitionnels prennent notamment pour
objet « les filieres déqualifiantes débouchant sur les emplois instables & temps partiel » (Gazier (2000). Michon
(2003) note que ces théories ne proposent pas « une vision d’ ensembl e de la place des catégories de main-d’ cauvre au
sein de ladivision sociale du travail ».
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par la sociologie de I’'emploi de Maruani peuvent s'inscrire dans la cadre des hypothéses de la
segmentation. De méme, Sy inscrit tout un ensemble d'éudes portant par exemple sur
I’incidence des nouvelles moddités de flexibilité du temps de travail mises en cavre dans les
entreprises et les établissements (Gauvin et Silvera, 96) ou encore sur les regles administratives

régissant les promotions internes (Laufer et Fouquet, 97).

Nous pensons que cette approche peut trouver une traduction économétrique. Nous proposons
donc une méthode de mesure de ces barrieres qui passe par plusieurs éapes. |l faut d abord
disposer de données sur les différentes catégories d’emploi de la main d’' aavre afin d'identifier
une hiérarchie sdariale de ces emplois. Puis, il Sagit de prouver que I’ affectation des hommes et
des femmes a ces différentes catégories est influencée par des barriéres discriminatoires depuis la
sortie du systéme scolaire. L’idée est ici de tester I'existence de différences non expliquées
d accés aux positions sociaes vaorisées. C'est cette approche que nous choisissons de

développer dans la deuxiéme et latroisiéme partie.

La difficulté principale de cette approche réside dans un double processus de reproduction. La
segmentation s auto-perpétue d'abord objectivement par les trgjectoires induites. Aing, les
secteurs secondaires du marché du travail ne permettent pas aux travailleurs d accéder a une
expérience professionnelle transférable sur les marchés primaires. Les passages d'un individu
dans les segments secondaires ne font qu’augmenter la probabilité future d'y demeurer. La
segmentation s auto-perpétue ensuite subjectivement par I’ adaptation des golts. Piore (1970) a
utilisé I’idée d’un golt endogene pour suggérer un « syndrome s auto-perpétuant » dans lequel un
placement initial des groupes discriminés dans le secteur secondaire, développe chez leurs

membres des habitudes de travail qui perpétuent, par effet de rétroaction, la discrimination.

De fait les femmes sont concentrées dans les emplois atemps partiel et dans des contrats adurée
déterminée. Dans le cadre de la théorie de la segmentation, cette concentration peut s expliquer
d abord par la flexibilité des procédures de recrutement et de gestion de la main d cavre qui
avantage les hommes. Elle peut s expliquer auss par des phénomeénes d' autoréalisations, le goQt
du temps partiel et du contrat temporaire se construisant en partie par les habitudes que la
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discrimination sexuée a I’accés au CDI et au temps plein ont contribué a générer sur le poste de

travail aing qu' au sein de lafamille.

Cette approche incite par consequent a ére prudent quant a I’interprétation des souhaits et des
préférences. Certes, I’ offre de travail doit ére définie & un moment donné par le souhait ou la
recherche. Ains |’ offre de travail sdarié est égale soit au hombre d' actifs ou soit au nombre de
personnes qui souhaitent travailler (qu'ils soient actifs ou pas). De méme, I’ offre de travail a
temps plein est égale au nombre de personnes qui déclarent souhaiter travailler atemps plein ou
seulement aceux qui demandent explicitement aleur employeur un temps plein. Mais |’ approche

longitudinale incite as intéresser davantage ala construction de ces préférences.

Pour cette raison, la mesure des barriéres discriminatoires est difficilement compatible avec
I’analyse transversale. Dans les théories de la segmentation, les barriéres se renforcent au fil du
temps et génerent des effets de retour négatif (negative feedback effects). D’ une période al’ autre
la structure de segmentation du marché est reproduite. De |a procéde la nécessité d' utiliser des
données longitudinales pour prendre en compte la trgjectoire des salariés sur le marché du travail.
En I’ absence de données longitudinales de tres long terme, nous avons choisi de privilégier, par
I’ exploitation des données de génération 98, I’ é&tude des phénomenes de barrieres dés la sortie de

laformation initial€®.

3.2.4 Lamesurelibertarienne du degré d’ ouverture ala concurrence

Dans la conception libertarienne, on ne peut se fonder sur les répartitions effectives dans I’ espace
social pour mesurer la discrimination puisqu’elle porte, non pas sur des résultats, mais sur des
intentions. Le respect des régles concurrentielles ne demande que la publicité de I'information sur
les postes ouverts (et les réemunérations associées) ains que des critéres d' évaluation qui régiront
I affectation. Aucune information sur le type de positions occupées ne peut autoriser a présumer

gu'il y adiscrimination.

8 |’ exploitation des données de I’ enquéte Emploi 2000 est congue de maniére complémentaire a celle des données
de Génération 98.
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Du point de vue de I'acces aux différentes catégories d’ emploi, aucune différence entre hommes
et femmes n'autorise a parler d'injustice. L’offre de travail est dite « révélée» par le jeu du
marché. Il n'y a donc pas de chdmage féminin involontaire, de temps partiel contraint ou de
plafond de verre. Selon la théorie de I'échange volontaire, la rencontre de I'offre et de la
demande sur le marché garantit, dans un cadre de prix flexibles, I’ équité des positions occupées a

condition que les critéres de sélection soient rendus publics.

Du point de vue de la hiérarchie salariale, aucune différence ne permet de conclure en |’ existence
d' une discrimination salariale. Dans I’ approche libertarienne, la discrimination saaride n'existe
pas car il N'y a pas de norme salariale juste. La structure salariale a seulement pour fonction de
donner les bon signaux. La fonction des salaires n’est pas de rétribuer les individus pour ce qu'ils
ont fait, mais de leur dire ce qu'ils doivent faire. Tout ce que la justice demande, ¢’ est seulement

des salaires concurrentiels exempts de fraude, de monopole ou de violence.

Il "y a donc pas de norme non discriminante. Dans ce cadre, il 'y a pas non plus de mesure
statistique de la discrimination. Les différences statistiques de résultats ne permettent pas de
conclure a des défaillances du jeu concurrentiel. L’économétrie n’est par consequent d’ aucune
utilité. La discrimination étant congue comme une distorsion des procédures concurrentielles
d affectation de la main d'cavre, la discrimination sera imputée a des lois ou réglements faussant
le jeu de la concurrence de sexe.

Plutét que de développer des outils statistiques, les travaux empiriques vont s attacher araconter
des récits de prise de monopole ou au contraire d’ établissement de régles plus concurrentielles.
La plupart du temps, les travaux développant ce type de récits ne défendent pas une vision
libertarienne. En effet, I’ opposition aux monopoles ne signifie pas I’adhésion au principe de la
concurrence « libre et non faussée ». |1s peuvent étre cependant détournés assez aisément pour les
mettre au service d’ une défense de procédures concurrentielles.

Un certain regard sur les |égidations du travail peut conduire aconsidérer I'interdiction du travail

de nuit des femmes travail de nuit comme I’ éablissement d'un monopole masculin qui a duré

plus d’'un siecle en France. Le travail de nuit des femmes dans I'industrie a été interdit par laloi
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du 2 novembre 1892. Selon Bué et Roux-Rossi (1997), cette interdiction a reflété un double souci
de protection des femmes « reproductrices » et de protection des emplois masculins. Au fil des
années, de nombreuses dérogations ont autorise le travail de nuit des femmes dans certains
secteurs sans remettre en cause le principe de I'interdiction®. Afin de mettre la Iégislation
francaise en conformité avec le droit communautaire®, et ala suite d’un certain nombre d'arréts
de justice de la Cour Européenne®, Iinterdiction du travail de nuit a finalement été levé par laloi
du 9 ma 2001 relative a |'égdité professionnelle entre les hommes et les femmes. On voit dans
cet exemple que le droit libertarien & une concurrence loyae entre travailleurs a pu amener a
judtifier la suppression de I'interdiction. Le fait que les dispositions prévoient auss d’ encadrer
ces formes d’ emploi® montrent pourtant la complexité des principes normatifs qui ont guidé la

réforme.

De méme, de nombreux récits de conflits sur le syndicalisme pourraient alimenter la critique
libertarienne des organisations professionnelles. Cockburn (1981), puis Maruani et Nicole (1989)
ont pu ains montrer, dans des éudes de cas sur les ouvriers du livre, que les hommes ont utilisé
les syndicats pour se défendre contre la libre entrée des femmes dans leur profession. Elles
montrent comment ils ont tenté de défendre leur monopole sur la qualification, au moment de
I"introduction de nouvelles technologies dans I'imprimerie. La perspective marxiste de Cockburn
et I’approche démocrate de Maruani et Nicole ne défendent pas I'idée libertarienne d’ une défense
de la concurrence loyae entre femmes et hommes. Leurs analyses positives peuvent cependant

étre détournées sur le terrain normatif dans un sens libertarien. Il en va de méme d’ autres analyses

8 En 1987, laloi Séguin permet une nouvelle dérogation & condition que des accords soient négociés et signés sur ce
théme au niveau de la branche et de I’ entreprise.

8 | esarticlesL. 213-1 aL. 213-6 du Code du travail sur letravail de nuit, qui visaient essentiellement les femmes et
les jeunes travailleurs, sont rentrés en contradiction avec |'application de lajurisprudence communautaire " Stoeckel "
et ladirective communautaire n° 93/104 du 23 novembre 1993, dont le délai de transposition en droit interne aexpiré
le 23 novembre 1996.

8 En février 1992, la CJCE a rendu un arrét dans lequel il est estimé que la France a manqué a ses obligations
communautaires en maintenant I’ article du Code du Travail qui interdit le travail de nuit des femmes.

% Cesdispositions autorisent le travail de nuit de fagon exceptionnelle, pour les femmes comme pour les hommes, au
nom de I'égalité professionnelle entre hommes et femmes, tout en encadrant d'avantage le recours a cette
organisation du travail et, notamment, en prévoyant une protection particuliére pour les femmes enceintes ou ayant
accouché.
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positives, telle que I’ observation de procédures de cooptation dans les hautes spheres dirigeantes

masculines™.
3.2.5 Lamesurelibérale-patrimoniale des différences de rentabilité des efforts

Dans |’ approche libérale patrimoniae, seuls les capitaux investis par I'individu ou ses parents
sont introduits dans les variables explicatives. Les seules variables que le modéle est habilité a
sdectionner sont les unités efficaces de capital humain et celles mesurant I'intensité de la
motivation dans I’emploi et dans la recherche d’emploi. A cet égard, on peut noter une certaine
contradiction dans les travaux de mesure économeétrique entre I’ utilisation du vocabulaire de la

théorie du capital humain et le choix du plus grand nombre possible de variables explicatives”.

La norme est avant tout une norme salariale qui permet de mesurer la discrimination salariale
« pure », ¢'est-adire la portion de la différence de saaires qui n’'est pas expliquée par les stocks
de capitd humain et dénergie fournie. Aingd, les statigticiens incluent dans le vecteur des
variables explicatives des saares horaires le nombre dannées efficaces d'é&ude et les

expériences professionnelles.

La norme est auss une norme d’ acces au travail. Comme il S agit de mesurer la rentabilité des
efforts, I'offre de travail se différencie suivant le degré d activité dans la recherche de I’emplai,
du type d’emploi ou de la promotion. Par conséquent, les personnes qui ne recherchent pas
activement du travail sont exclues de la définition de I’ offre de travail sdarié. Mais au sein de
ceux qui recherchent activement un emploi se différencient également ceux qui font davantage
d efforts que les autres pour en trouver. Le nombre d entretiens d’ embauche ou le nombre de

réponses aux annonces d emploi fournit aors un indice de ces efforts. Les individus peuvent

8 Ce point serarepris dans le chapitre 6 & propos des différentes explications proposées du phénomeéne du plafond de
verre (voir Laufer et Fouquet, 1997).

8 Ainsi Meurs et Pontieux (1998) se référent a la théorie du capital humain en évoquant la notion de
rendement : « La part inexpliquée (ou discrimination) résulte de différences dans le rendement des caractéristiques
individuelles». Qui dit rendement suppose que I'on inclue seulement dans les variables explicatives des
caractéristiques correspondant a des investissements. Or plus loin, elles gjoutent : « Lavalidité de la décomposition
dépend de la richesse des données et donc de la prise en compte du plus grand nombre possible de caractéristiques
observables ».
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anticiper la non rentabilité de leurs efforts et choisir par anticipation de ne pas investir ; d' ou

I"importance de la garantie de rentabilisation.

La définition de la discrimination économique que propose Havet et Sofer (2002) s'inscrit dans
cette vision libérae-patrimoniade. Dans un premier temps, eles se référent a la notion de
productivité sans indiquer comment cette productivité pourrait ére mesurée. Ensuite, elles
mettent en avant les notions de rendement, d’investissement et d'implication que ce soit dans la
définition de ce qui est dans le champ de la discrimination salariae®™® ou de ce qui n'y est pas
dans le champ de la discrimination®. Cest alors quelles donnent une définition de la

productivité qui est en phase avec lathéorie de I’ alocation de I’ énergie de Becker™.

La fagcon dont sont congues les enquétes incite les chercheurs a développer ce type d approche
qui progressivement s impose dans le champ des publications. Aing, le choix d'inclure dans les
enguétes de plus en plus de questions ayant trait aux efforts que les individus font pour trouver un
emploi ou pour poursuivre ou reprendre leur formation incitent a concevoir I'insertion sur le
marché du travail comme la rentabilité des efforts fournis™. Cela incite & penser qu'il est
«naturel » de ne pas obtenir un emploi S on n'a pas fourni ces efforts de formation ou de

recherche active d’ emploi.

Ces efforts, ce sont les familles et les individus qui doivent les faire. Le désengagement de I’ Etat,
les lois de décentralisation, la différenciation entre les établissements scolaires aboutissent de fait
ace que les familles prennent une part de plus en plus grande dans I’ @aboration des stratégies de
réussite de leurs enfants. Ains progressivement, la conception libérale patrimoniale devient plus
réaliste puisque les individus, les ingtitutions et les travaux de recherche lui donnent de la réalité.

% On peut parler de discrimination économique si, & capacités de réussites égales et & préférences semblables, des
écarts de salaires hommes femmes discriminatoires observés sur le marché rendent certains types d’ étude ou de
formation professionnelle, moins rentables pour |es femmes que pour les hommes.(p84)

® Des différences de salaire peuvent provenir du choix d'un investissement prioritaire dans la vie familiale plutot
que dans la vie professionnelle. Cela pourra se traduire par un moindre investissement dans |’ éducation initiale, ou
par I"accumulation d' une moindre expérience professionnelle en raison de périodes de retrait du marché du travail,
mais aussi par une moindre implication dans le travail.(p84)

% | ’intensité de la motivation dans |’ emploi est, comme le niveau o éducation, une composante de la productivité, de
méme, dans certains emplois, que la durée et la stabilité de I’ insertion professionnelle. (p85)

> D’ol I essor considérable des travaux statistiques mettant |’ accent sur le réle des aspirations des familles, des
motivations des éléves, des efforts de recherche d’ emploi.
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Il est donc d autant plus nécessaire d'inscrire les méthodologies de mesure inspirées des théories
du capital humain dans le cadre de la philosophie politique libérale-patrimoniale de la justice que

la performativité de cette philosophie politique est al’ cavre ingtitutionnellement.
3.2.6 La mesure démocr ate-citoyenne de I’ effet de modes de négociation collective

La philosophie politique démocrate-citoyenne met |'accent sur le poids des conventions
collectives, et sur le role des syndicats et de I Etat. Les grilles de rémunération selon le dipléme
ou selon I'ancienneté ont le mérite de formaliser les critéres et de s opposer a une logique
d'individuaisation du rapport saaria (Silvera, 1996). La logique qualification ou les positions
relatives des salariés sont vues comme le produit d’un long processus de négociation entre
salariés et employeurs pour définir des critéres de justice, S oppose aors ala logique compétence
ou le niveau de salaire peut toujours étre justifié par I'employeur en mettant en avant les
différences de compétences individuelles. Dans cette approche, ¢’ est le mode de négociation et la
maniere dont les syndicats défendent les intéréts des femmes qui influent sur les différences de

répartition des hommes et des femmes dans I’ espace socidl.

Historiquement, le mouvement syndical a largement ignoré la place des femmes, les structures
étant fondées sur des univers masculins. Le travail de Zylberberg-Hocquard (1981) sur la place
des femmes dans le syndicalisme francais permet de mettre en évidence les deux tournants de
1914 et de 1968. Avec la premiéere guerre mondiae, les femmes qui auparavant étaient tres peu
présentes dans les syndicats, entrent massivement dans la production industrielle. Cette
émergence reste cependant tres fortement encadrée par un mouvement ouvrier masculin qui
demeure méfiant vis-avis de travailleuses dont I’ entrée sur le marché du travail est vue comme
une pression a la baisse sur les salaires masculins. Si en 1920 les femmes sont autorisées a se
syndiquer indépendamment de leur époux, ce n'est véritablement qu'apartir des années 70, avec
I’arrivée massive des femmes sur le marché du travail et I'influence des mouvements féministes
que des avancées sont réalisées dans I'intégration de |’ égalité dans les syndicats frangais: pour

Maruani (1979), les syndicats font alors « I’ épreuve du féminisme »*.

92 « Jusqu aux années 70, plus que le syndicat ne s adapte & elles, ce sont elles qui doivent s adapter aux syndicats
qui sont fondés sur un mode viril » (Zylberberg-Hocquard, 2000).
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Depuis, les taux de présence des femmes ont augmenté, leur accés aux postes de direction a été
favorisé par une politique volontariste, et des structures spécifiques sur les questions de I’ égalité
entre les sexes ont été crées. Mais en dépit de ces progrés, Cotta (2000) souligne les obstacles
persistants a une mixité des structures syndicales, notamment la faiblesse relative de la
représentation des femmes dans les organisations professionnelles™ ains que les risques de
marginalisation de la question des discriminations entre les sexes par la création de structures

spécifiques. De nombreux travauix récents se sont intéressés aces problémes™.

Empiriquement, les travaux sociologiques ont largement privilégié des histoires de luttes sociaes.
Ces histoires montrent souvent que I’ouverture de nouveaux métiers ou la transformation
d anciennes pratiques ouvrieres par la mécanisation sont souvent |’occasion d'une redéfinition
différenciée selon le sexe™. Parmi les histoires les plus connues, on peut citer celle des ouvriers
du livre et des clavistes (Maruani et Nicole, 1989) ou celles des infirmieres ou des conductrices
d autobus (Kergoat, 2001). Certains travaux ont auss montré comment la présence des femmes a
la direction des syndicats ont influencé les préoccupations syndicales ains que les méthodes de
travail. Aing, I'éude de Coleman et Hagting (1993) montre que la présence de femmes
permanentes dans les syndicats permet d aborder de nouvelles priorités dans les négociations

comme |’ égalité des salaires, la garde des enfants, le congé parental, ou le harcélement sexuel.

Ces approches tendent & montrer que la qualification n’est pas une simple opération technique.
L’existence d'un biais sexué dans la représentation des intéréts des salariés conduit ala critique
du choix d'une norme économétrique mixte qui incorpore encore ce biais. La norme non
discriminante n’est pas issue d une vaorisation moyenne de caractéristiques, mais résulte d’'un

processus de négociation dans lequel les femmes sont plus ou moins présentes et ont plus ou

% « La représentation des femmes dans les organisations professionnelles est, en quelque sorte, conforme aux
statistiques relatives ala présence des femmes a la téte des entreprises. » (Cotta, 2000)

% Notons entre-autres les rapports et publications de |’ Organisation internationale du travail (ILO, 2000 ; Coleman et
Hasting, 1993), et les articles récents de Cockburn (1999), Ardura et Silvera (2001) et Correia (2002).

% « Qu'il s agisse de nouvelles technologies ou de vieux métiers, la dévalorisation des savoirs féminins est toujours
au caaur du processus de différenciation sexuelle du travail. Nouvelles technologies ou pas, la question de la valeur
sociale du travail reste entiére : ¢’ est laredéfinition permanente des taches, des postes, des qualifications, des métiers
qui congtitue le travail féminin comme différent et, par laméme inégal. 1l ne s agit donc pas de vestiges du passg,
d'inégalités résiduelles qui, tout naturellement, vont se diluer dans la modernité. La construction socide de la
différence est toujours d' actualité. » (Maruani et Nicole 1989).
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moins de pouvoir. La qualification est avant tout un enjeu constant entre le patronat et les
organisations syndicales, et au sein des sdariés entre les hommes et les femmes. La division
sexuée du travail apparait alors comme une construction sexuée de la qualification. Maruani et
Nicole (1989) vont méme jusgu’arenverser la relation en avangant I'idée que c'est avant tout a

travers la distinction entre le féminin et e masculin que |’ enjeu de la qualification est posée™.

L’adhésion syndicale, mais auss la participation a des mouvements de gréve, a des assemblées
générales ou a des réunions de réflexion ou encore le fait d étre encadré par une convention
collective peuvent ére connus par questionnaires. De fait, un certain nombre d’'économetres

étrangers ont mesuré les effets de I'adhésion syndicale sur les sadaires par la différence
D:(Bu- Bn)Y ouX est le vecteur des caractéristiques choisis etbu est le vecteur de parametres
estimés pour les syndiqués (Bn pour les non syndiqués). En dépit de la seule prise en compte de
I’adhésion sans éléments sur la forme de la participation ou la convention, les résultats tendent a

montrer que la part de la différence de saaires expliquée par I’adhésion syndicale et loin d’ étre

négligeable”.

Il est de ce point de vue d autant plus surprenant de constater que peu d’ études économétriques
ont introduit des variables reflétant plus finement les modalités de la participation syndicale dans
les variables explicatives des différences de saaires entre les hommes et les femmes (taux de
représentation aux différentes fonctions de représentation par exemple). La premiére raison tient
sans doute a I'influence des théories des avantages comparatifs ou du capital humain sur le choix
des variables explicatives par les économetres. Une seconde raison a trait au manque surprenant
de données disponibles dans les enquétes sur la participation syndicae. L’ enquéte-emploi comme

I’ enquéte Génération 1998 n’incorporent aucune question sur I’ action collective.

% « La distinction masculin/féminin est |’ axe central autour duquel se constitue la notion méme de qualification »
(Maruani et Nicole, 1989).

" Elle varie entre 10 & 30% suivant les modéles estimés et les données disponibles. Lewis (1986) I’ estime & 14%
pour les Etats-Unis, Standing (1992) a 20% dans I'industrie en Malaisie et Arbache et Carneiro (1999) & 30% en
1992 et 19% en 1995 pour le Brésil. Des auteurs tels que Lee (1978) ou Robinson (1989) préférent estimer des
modeles d’ équations simultanées en considérant comme endogene I’ adhésion syndicale. Lewis (1986) fait cependant
remarquer que ces estimations sont plus sensibles a I'gjout ou la suppression de variables tout en donnant des
résultats moyens semblables.
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Des approches empiriques par analyse de données d entretiens permettraient de pourvoir a ce
type de difficultés. Une des méthodologies employées par I'équipe de I'lSERES autour du
programme MSU (Mainstreaming and Unions) consiste & mener des entretiens semi-directifs
auprés des responsables fédéraux des syndicats, de représentants d'entreprises de chaque secteur
et de militant(e)s. Il sagit d étudier a la fois la représentativité des femmes au sein de chague
fédération, mais surtout d’analyser les contenus mémes des négociations pour apprécier dans
quelle mesure la négociation des salaires, du temps de travail et de I'emploi répondent & une

démarche de mainstreaming®,

Le rapport final (Silvera, 2004) tend & mettre en évidence des obstacles sectoriels al’intégration
de la démarche du mainstreaming, liés ala faible représentation des femmes (métalurgie), ala
précarité des emplois qu'elles occupent (commerce) ou au poids du statut et d' une référence
formelle a I’ égdité (services publics). 1l vise adémontrer comment I approche intégrée devrait se

décliner autour desinégalités salariales et de |’ enjeu du temps.
3.2.7 La mesure post-moder ne de la hiérar chie non-discriminante des emplois

Dans I'approche inspirée par les courants post-modernes, nos schémes de perceptions,
d appréciations et d’ actions sont caractérisés par une dépréciation androcentrique du féminin. Les
approches mettent en avant un «ordre de sexes» (Daune-Richard, 1998), ou une «doxa de
sexe» (Haicault, 1993) vaorisant le masculin. Les mesures qui S'en inspirent tentent donc de

rompre avec les modéles d’ appréciation dominants™.

De nombreux travaux de sociologie empirique ont porté sur les mécanismes de déval orisation des
qualités féminines et de surévaluation des qualités masculines. Dans le secteur de I'industrie,
Kergoat (1982) montre que les ouvrieres non qualifiées sont parfaitement adaptées a la nature du

travail qu'on leur demande et remarquablement bien formées pour ¢a: cet apprentissage n’est

% |a démarche du mainstreaming est |’ intégration de |’ égalité dans toutes les actions et politiques et par tous les
acteurs impliqués.

% « L’enjeu n'est rien moins que de rompre avec un certain déterminisme qui impute & la nature |a différenciation
entre les sexes, fondée sur la différenciation sexuelle, et de mettre en place une analyse aternative, reposant sur le
postulat d’une construction socioculturelle des identités, par le jeu, notamment, des luttes politiques » (Poirson,
1999).
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autre que celui qu'elles ont acquis dans la socidisation familiale et par la formation continue du
travail domestique'®. Cette qualification, ne s acquérant pas par des canaux institutionnelles
reconnus, est niée par les employeurs et cette non reconnaissance apparait socialement Iégitime
méme aux femmes puisque les qualités qu'on leur demande (dextérité, minutie, rapidité) sont
censées étre innées, naturelles. Daune-Richard (1998) développe une analyse semblable a propos

des emplois de services, des infirmiéres par exemple'®.

Devant la montée en puissance de la logique compétence opposée a la logique qudification,
certains travaux francais ont tenté de réactualiser les analyses sociologiques de la dévalorisation
sociae des qualités féminines en montrant le biais androcentrique de la construction sociale de la
compétence®. Comme le montrent Lemiére et Silvera (2001), les compétences relationnelles et
sociales devraient entrer dans la définition de la compétence comme « intelligence pratique des
Stuations événementielles» (Zarifian, 1995, 1997). Bien que mobilisées dans I'action
professionnelle, ces compétences ne font pas cependant I’ objet d’ une reconnaissance formelle (a
la différence des compétences techniques, des capacités d'anayse des situations...)'®®. Elles
peuvent étre utilisées au moment du recrutement lors de la sélection des candidats, mais ne sont
pas vaorisées en termes de sdaires. Le cas de I'aide a domicile illustre bien la non

reconnai ssance des compétences relationnelles et sociales™™.

Suivant ces approches, la structure salariale dans son ensemble refléte un biais androcentrique.
Pour mesurer ce biais, des méthodes anaytiques d' évaluation non discriminante des emplois ont
€été développées récemment al’ étranger. Ces méthodes, procédant aune évaluation par points ou
par facteurs, ont I’ avantage de permettre la comparaison de postes de travail tres différents. Elles
peuvent ére utilisées dans la comparaison d’emplois a prédominance féminine et d’emplois a

100 |es femmes OS ne sont pas OS parce que mal formées par I’ appareil scolaire, mais parce qu’elles ont été bien
formées par |’ ensemble du travail reproductif ». (Kergoat, 1982).

101 « Les services, consacrés au relationnel, sont exclus d’ une représentation en termes de technicité et sont vus
comme appartenant aun univers de travail ol sont sollicitées des qualités inhérentes ala nature féminine. » (Daune-
Richard, 1998).

192 De nombreux travaux anglo-saxons ont développé I’ analyse critique de la notion de compétence en prenant en
compte la dimension du genre. Notons au moins le travail récent de Rees et Garnsey (2003) qui se réfere
explicitement ala pensée de Foucault.

103 estravaux de Rozenblatt, Sehili (1999) et Sehili (2000), en étudiant la mise en oeuvre d un nouveau systéme de
classification chez EDF-GDF Services, soulignent la survalorisation de la technique ou la sous-évaluation de la
dimension relationnelle prévalant dans les emplois a prédominance féminine.

104 v/air les travaux de Croff (1996) et Causse, Fournier, et Labruyére (1997).
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prédominance masculine. L’intérét de ces méthodes est de réussir a comparer des emplois
radicalement différents en termes de vaeur du travail avec la méme grille d évaluation. La
fonction exercée est ici a la base de I'évaluation et de la fixation de la rémunération. Elles
permettent donc de donner une norme salariale qui ne S appuie pas sur |’ état existant.

Dans le cadre d’ une étude de faisabilité pour le Service des droits des femmes, Lemiere et Silvera
(19993, 1999b, 2001) ont brossé un panorama des méthodes d' évaluation des emplois non
discriminantes étrangéres. Parmi les nombreuses tentatives, elles citent trois méthodes qui se sont
inspirées de maniére critique de la méhode Hay : la méthode québécoise csN'®, la méthode

106 et |a méthode suisse ABAKABAY. Elles retiennent de ces démarches

américaine de |’ Oregon
d évauation non discriminante sept critéres qui peuvent étre regroupés dans deux grandes
rubriques : la reconnaissance de qualités féminines dévaluées ; la limitation de la valorisation des

qualités masculines.

Les méthodes d’ évaluation amenent areconnaitre des qualités féminines dévaluées par une vision
androcentrée des compétences requises. En mettant I’ accent sur les compétences dites génériques,
transversaes, elles permettent de reconnaitre les qualités informelles et relationnelles requises
pour le poste, acquises soit dans I’ activité domestique soit dans d’ autres activités sociales hors-
travail (milieux associatifs, sportifs, centres d'intéréts extra-professionnels...)'®®. Ces méthodes
donnent une place plus grande aux relations humaines, aux capacités des individus a
communiquer, a échanger des informations entre eux, quel que soit le poste (faible niveau
hiérarchique ou encadrement, activités industrielles ou tertiaires)'®. Elles conduisent également &
la revalorisation de la multi-dimensionnalité des activités au sein du méme poste en valorisant, au
dela de la polyvaence, le fait d’ accomplir plusieurs taches simultanément, de passer d une tache

105 Confédération des Syndicats Nationaux du Québec.

106 gur cette expérience et la modification de la méthode Hay, voir Acker (1989).

197 |_a méthode Suisse ABAKABA, décrite dans Katz, Baitsch (1996) a été testée dans différentes organisations et
donne des résultats intéressants d'évaluation du travail d’emplois a prédominance masculine et demplois a
prédominance féminine, comparés avec leur niveau de saaire actuel.

198 Ainsi pour définir le critére de la qudlification, le guide de la csn (1998) propose d'inclure dans I’ expérience
?rof onnelle préalable I’ expérience du travail beénévole et le travail domestique non rémunéré.

% Une des modifications proposée par la nouvelle méthode de I'Etat d' Oregon concerne les niveaux de
responsabilité, passant de 3 dans la méthode Hay a4 dans sa version non discriminante. Ce niveau supplémentaire du
facteur " relations humaines" permet d accroitre I'importance de ce facteur pour certains emplois. Les efforts
psychologiques (tensions dues au contrdle émotionnel) sont considérés également comme des éléments importants
dans certains emplois par la csN.
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a une autre, d'ére fréquemment interrompu. Elles reconnaissent du méme coup des nouvelles
contraintes du travail, et permettent d’intégrer comme un véritable critére de définition de poste
le stress et la fatigue mentale générée par le respect des délais, la pression sur les résultats, la

mise en concurrence entre les salariés ou la pression du chomage™™®.

A contrario, ces méhodes d'évaluation conduisent a limiter I'importance donnée aux qualités
masculines traditionnellement surévaluées. Elles conduisent notamment & limiter une vision
androcentrée de la surcharge physique en veillant a mesurer le critére de la pénibilité physique
davantage par la durée et la répétition des gestes, que par le poids des objets soulevés™. Elles
conduisent également a limiter la surévaluation de la disponibilité en heures de travail qui est
souvent percu comme un signe de performance potentielle, alors que le dépassement des horaires
peut étre vu tout au contraire comme un signe de mauvaise organisation. Ces méthodes
conduisent auss a éargir le champ de la responsabilité des responsabilités sur |’ organisation
(décisions relatives aux équipements, budgets, financements) aux responsabilités pour autrui

(attentions aux jeunes, aux malades, aux équipes, aux personnes agées...).

Les méthodes d'évaluation non discriminantes conduisent ains aune remise en question radicale
de la hiérarchie sdaride de I'é&a existant. En limitant I'importance donnée aux qudités
masculines traditionnellement surévaluées et en réévaluant des qualités féminines transversales,
ces méthodes rompent avec les modéles d’ appréciation dominants en transformant les critéres de
la reconnaissance sociale. De ce point de vue, elles s opposent al’ approche conventionnelle de la

discrimination.

19| a méthode de I’ Oregon introduit le critére " work demand " qui exprime des exigences du poste comme les
respects des délais en temps (les pressions extrémes d’ emploi du temps), la multiplicité des réles (répondre a des
attentes conflictuelles et contradictoires), la charge émotionnelle (I'implication lourde auprées de personnes violentes,
désorientées, psychotiques ou la responsabilité d’ actions extrémes, situations de menace de vie...). La méthode de la
CsN du Québec prend également en compte le stress causé par le travail sous pression, par le manque de contréle sur
letravail ainsi que par la communication avec des personnes en colére.

11| a méthode suisse ABAKABA considére chaque critére en fonction de sa fréquence, ce qui permet d’inclure le
caractére répétitif de certaines téches.
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Conclusion

Chaque philosophie politique de la justice sexuée développe des méthodes particulieres de
mesure de la discrimination. L’ influence de la philosophie utilitariste conduit a se focaliser sur les
différences de sdaires a compétences personnelles égales. Les travaux marxistes tendent a
calculer des taux d’ exploitation dans le double mode de production, capitaliste et domestique. La
philosophie libérae-démocrate tend a identifier les segments d emploi valorisés puis a mesurer
les barrieres discriminatoires a I’accés a ces segments. Le courant libéral-patrimonial mesure la
discrimination comme une différence de rentabilité a effort dinvestissement éga. Les
libertariens critiquent les méthodes quantitatives fondées sur des résultats, et défendent I'idée
d'un contréle des procédures concurrentielles. La philosophie démocrate-citoyenne tend a
Sintéresser a I'effet des modes de négociation et de revendication collective. Enfin certains
travaux, inspirés des féministes anglo-saxonnes post-modernes, tendent a développer des

évaluations non discriminantes d' évaluation des emplois.

L’ approche « conventionnelle » de la mesure de la discrimination apparait surtout influencée par
le cadre normatif libéral-patrimonial. Aing, les heures de travail, les années d'éude et
I’ancienneté sont considérées comme des variables de capital humain, c'edt-adire des
investissements qu’il est juste de rentabiliser. Mais I’ approche conventionnelle incorpore auss
d autres principes normatifs. L’importance donnée a I’ hétérogénéité individuelle non observée
peut s'interpréter comme un souci utilitariste du contréle de la compétence personnelle. Le souci
d un contrdle des phénomeénes de sélection aux types d’ emplois refléte une préoccupation d ordre
libéral-démocrate. L’'étude de I'effet du différentiel de syndicalisation sinscrit dans une
démarche démocrate-citoyenne.

C'est cette mixité des cadres normatifs qui jette un discrédit sur la notion de discrimination
salaride. L’omission des compétences non observées conduit a critiquer I'idée qu'on peut
interpréter la part non expliquée des salaires comme un effet de la discrimination. L’inclusion des
types d’emploi occupés pose le probleme des barriéres discriminatoires et remet en cause I'idée
que la part expliquée des sdaires ne refléte aucune discrimination. Ce sont ces deux difficultés

qui amenent a remettre en question la pertinence du terme discrimination pour désigner la part
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non expliquée des sdaires. En inscrivant les méhodologies de mesure empirique de la
discrimination dans les philosophies politiques de la justice, on est amené a critiquer non pas

I’ usage du terme discrimination, mais le mythe de la bonne pratique de mesure.

Dans la lutte de classement que se livrent les philosophies politiques, I'instrumentalisation
politique des mesures est décisive. C'est en définitive un débat normatif que I’on doit retrouver.
Le type de données disponibles dans les enquétes et influencé a la fois par des problémes de
collecte de I'information, mais auss par les conceptions qui sortent gagnantes de cette lutte de
classement. Ains la philosophie libérae-patrimoniae tend de plus en plus a imposer I'idée que
des questions précises sur les efforts de recherche d’emploi ou I'intensité dans le travail doivent

étre présentes dans les enquétes.

Dans la partie qui suit, nous nous attachons a développer I’ approche libérale-démocrate des
inégalités entre les sexes mettant I’ accent sur la mesure des barrieres discriminatoires entre les
hommes et les femmes. Le développement de cette approche permet d éayer positivement la
critique de la domination du cadre normatif du capital humain. En effet, le mouvement de
différenciation des formes d’ emploi conduit plutdt atraiter I’analyse des inégalités entre les sexes

en termes de barriéres discriminatoires.
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Philosophies politiqgues dela justice et mesures de la discrimination entre les sexes

Courant non-discriminatoir es Variables
Libertarien Norme concurrentielle d’ affectation Pas d’ endogeénes ni exogénes
delamain d aavre Attention aux procédures de sélection
Endogénes : salaires horaires
Utilitariste Norme salariale mixte de val orisation des compétences individuelles Exogénes : Spécidlités de formation
et compétences individuelles
Endogénes : Salaires horaires corrigés
Libéral- Norme économétrique mixte de rentabilité des efforts d’ investissement Exogenes : capital humain, efforts dans le travail
patrimonial individuels et danslarecherche d emploi
Libéral- Norme d’ accés aux segments primaires du marché du travail Endogenes : Positions recherchées (trois dimensions)
démocr ate Exogenes : niveaux et spécialités de formation, caractéristiques démographiques
Démocr ate- Norme de négociation des salaires Endogénes : Positions recherchées
citoyen et des positions sociales Exogénes : conventions et actions collectives
Post- Norme d’ évaluation non discriminante Endogéne : salaires
moderne des emplois (ex Méhode ABAKABA) Exogenes : contenu des activités
Pas d’ endogénes ni d’ exogénes
Marxiste Norme d' exploitation dans les sphéres marchande et non marchande Attention aux profits,

aux moyens de production marchands et domestiques
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DEUXIEME PARTIE

MESURE DES BARRIERES
DISCRIMINATOIRES:

Barrieres al’ acces al’ emploi, au temps
plein et aux responsabilités hiérarchiques
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I ntroduction

La premiere partie nous a permis de dresser une typologie des conceptions de la
discrimination entre les sexes. Le point initial de départ était la critique de la mesure
conventionnelle de la discrimination salaride: puisque des barrieres discriminatoires
affectent certaines caractéristiques des individus, il est inapproprié de limiter la discrimination
sdaride a la portion non expliquée des différences de salaire. Au lieu de renoncer a I'usage
du terme discrimination, il nous a paru important de situer les mesures de la discrimination
dans une grille de philosophie politique de la justice. Au sein des sept approches que I'on a
identifié, le raisonnement en termes de barriéres discriminatoires semble pouvoir ére identifié

comme une approche alternative.

Cette deuxieme partie a pour but d approfondir |’approche des barriéres discriminatoires.
Cette approche, qu’'on a quaifié de libérale-démocrate, définit la discrimination comme une
asymétrie dans I'accés aux positions valorisées de I’espace socid. Elle sinscrit dans une
conception démocratique de I'égalité des chances qui promeut des politiques visant a
permettre aux plus défavorisés d' accéder aux positions les plus recherchées. La méthodologie
empirique conduit a la mesure des barrieres discriminatoires entre les sexes, ¢ est-adire des

inégalités de traitement a |’ accés aux segments les plus rémunérés de I’ espace socidl.

Toute barriere n’est pas une barriére discriminatoire. Le concept de barriére discriminatoire
est indissociable d'une méthode articulant I’identification des segments valorisés, et I’ éude
des déterminants de I’ acces a ces segments. Les mesures des barrieres discriminatoires entre
les sexes proposées dans cette deuxiéme partie sont donc liées a I'analyse des déterminants
des sdlaires menée dans le chapitre 8. C'est parce que les modalités d'acces a I'emploi, le
temps de travail et les responsabilités sont les déterminants les plus importants des salaires
que nous pouvons parler de barriéres discriminatoires a I’acces a I’emploi, au temps plein, et
aux responsabilités hiérarchiques. Ce changement de perspective a |’ avantage de mieux faire
ressortir les inégalités sexuées qui ont trait ala différenciation croissante des emplais.

Certains indicateurs statistiques pourraient faire penser que les inégalités entre hommes et
femmes sur le marché du travail sont moins grandes qu’auparavant. Aing, les instruments
statistiques visant a comptabiliser les chémeurs tendent a montrer que les différences en
termes de difficultés d'acces a I'emploi Samenuisent : en 1990, le taux de chémage des

femmes éait de cing points plus éevé que celui des hommes; en 2003, il ne |’est plus que de
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deux points. Les méthodes conventionnelles de mesure de la discrimination salariale semblent
indiquer gqu'a temps de travail, catégories socioprofessionnelles, statuts et expériences
professonnelles identiques, les inégaités sadarides entre hommes et femmes sont
relativement faibles™.

Cependant, depuis une vingtaine dannées, la progression de I'ingtabilité dans I’emploi,
I’essor du temps partiel et de I’ encadrement constituent les tendances les plus marquées de
I’évolution du marché du travail. La part des saariés de moins de 30 ans en emploi
temporaire est passée de 20% a 30% de 1991 a2001 ; les emplois temporaires et le chémage
ont aing fait passer le taux d’emploi en CDI chez les moins de 30 ans de 8 a6 actifs sur 10 de
1978 a1999. De 8 % en 1980, la proportion d'actifs occupés travaillant atemps partiel est
passée aprés de 20% en 2004. Enfin, du recensement de 1982 acelui de 1999, les proportions
de cadres supérieurs et de professions intermédiaires dans la population salariée totale sont
respectivement passees de 8,2% et 20,4% a13,1% et 25,9%. Ces tendances contribuent aune
différenciation grandissante des emplais.

L’ évolution des inégalités entre les hommes et les femmes sur le marché du travail s'inscrit
dans le cadre de cette différenciation croissante des emplois. Les femmes sont quasiment deux
fois plus nombreuses que les hommes a occuper des contrats a durée déterminée, des stages
ou des emplois aidés. Elles sont quatre fois plus nombreuses que les hommes dans des
situations de sous emploi, c'est-adire atemps partiel souhaitant travailler davantage. Enfin,
les deux tiers des postes de cadres du secteur privé sont occupés par des hommes et moins de
deux dirigeants sur dix sont des dirigeantes™,

Les mesures des barriéres discriminatoires que |I’on propose dans cette deuxiéme partie
constituent donc des essais exploratoires visant & mesurer statistiquement les formes plus
subtiles d’inégalités liées ace mouvement de différenciation des emplois. A travers le concept
de barriere discriminatoire, nous tentons de mesurer ce que les travaux sociologiques
développés par le groupe de recherche MAGE ont pointéa travers les études sur les
chdmeuses de I'ombre, le sous-emploi et le plafond de verre. Ces mesures invitent a
renouveler a la fois les approches longitudinales ains que les mesures économétriques des
inégalités de traitement.

112 Meurs et Ponthieux (2000) montrent que I’ écart salarial « toutes choses égales par ailleurs » est de |’ ordre de
5%.
113 Cf Colin, Djider, Ravel (2005).
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CHAPITRE 4: Lesbarrieresal’accesal’ emploi

I ntroduction

Depuis le début des années 1960, on assiste aune croissance continue et soutenue de I’ activité
féminine : de 1960 a2002, le nombre des femmes actives est passé de 6,7 a 12,1 millions et
les taux d activité des femmes de 25 a49 ans de 40% a80%. Dans le méme temps, le taux de
chémage de la population active dans son ensemble S'est accru lui auss tres rapidement,
passant de 1962 41999 de 1% a12,8%. Paralléement aces évolutions considérables, un fait
stylisé demeure : le sur-chémage féminin. Les femmes ont toujours éé davantage touchées
que les hommes par le chémage : en 1962, 1,5% des actives éaient chdmeuses contre 0,9%
des actifs ; en 1999, 15% des actives sont chdmeuses contre 11% des actifs™.

L’idée que ce sur-chdmage féminin serait en partie liée ades discriminations a |’ embauche est
confortée par le fait que I'écart de taux de chdmage entre hommes et femmes le plus
important s observe en 1999 chez les moins de 25 ans. Or I'effet d'age comme I’ effet de
génération devrait au contraire contribuer ades écarts moins grands, puisgue «’effet famille»
joue moins a ces &ges et que I’ effet dipldme avantage les jeunes femmes de cette génération.
Mais s I'idée de discrimination sexuée a I'embauche est ains relativement admise, les
mesures dtatistiques des barrieres discriminatoires a l'accés a I'emploi  restent  peu
développées, en tout cas au regard de la multiplication des études économétriques sur les
différences de sdaire entre hommes et femmes.

Nous montrerons d'abord I'intéré& de la démarche longitudinae pour appréhender les
difficultés d'acces a I'emploi et anadlyser le sur-chdmage féminin, et nous illustrerons cet
intérét atravers I'analyse de statistiques descriptives sur les jeunes sortants de la formation
initiae de I’ enquéte Génération 98. Nous aborderons ensuite les méthodol ogies de mesure des
discriminations a I’embauche, et tenterons de développer une approche économétrique

longitudinale des barrieres d'accés a I’emploi permettant de mesurer I'inégalité de traitement

14 Maruani (2004).
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entre les hommes et les femmes. Nous proposerons ensuite deux illustrations notre
méthodologie passant par I'analyse des mois d’'emploi et de chdmage, et par celle des
trgjectoires professionnelles.

4.1 Du transversal au longitudinal

La perspective d analyse adoptée pour un objet tel que le statut devant I’emploi est souvent
transversale. Le fait d avoir recours a des données longitudinales invite a poser autrement la
question de la mesure des inégalités d’'acces al’emploi. Nous montrons d’ abord pourquoi les
travaux sociologiques sur les formes atypiques d emploi et sur le « chdmage de |I’ombre »
invitent & adopter une démarche plus longitudinale portant sur les jeunes sortant de la
formation initiale. Nous analysons ensuite d’'un point de vue transversal les jeunes présents
dans I’enquéte Génération 98. Enfin, nous montrons I'intérét de I’analyse des ségquences du

passe pour expliquer leurs situations présentes.

4.1.1 Le sur-chdmage féminin

Comme le rappelle Maruani (2004), méme au temps des 30 glorieuses, quand les taux de
chdmage étaient au plus bas, les femmes étaient déja plus touchées que les hommes par le
chdbmage. Le tableau 4.1 montre, a travers des dStatistiques descriptives tirées des
recensements, combien le phénomene du sur-chémage féminin est a la fois important et stable

dans le temps.

Tableau 4.1 : taux de chémage

Année Femmes Hommes
1962 1,5% 0,9%
1968 2,8% 1,8%
1975 5,6% 2,7%
1982 11,7% 6,6%
1990 14,7% 8,3%
1999 15,0% 11,0%

Source : Recensements de la population

Cependant la lecture transversale de ce sur-chdmage féminin masque un autre sur-chémage
plus important. Comme I’a démontré Maruani (2002), le chdmage doit se lire au dela des
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instruments de mesure transversaux. Les femmes sont non seulement plus nombreuses au sein
des chdmeurs officiels, ceux qui recherchent activement un emploi a une date donnée, mais
auss au sein des chdmeurs officieux, qui sont classés comme inactifs dans les enquétes, mais
subissent involontairement une privation d emploi. Utilisant les données de I’ enquéte Emploi
2001, Maruani (2002) montre que les femmes sont plus nombreuses que les hommes a étre
découragées, indisponibles ou en activité réduite. Si elles ne sont pas classées comme
chdmeuses, €lles ont éé ou seront de nouveau ala recherche d’un emploi. Au total, la prise en
compte du « chémage de I’ ombre » accentue encore le sur-chdmage féminin.

Tableau 4.2 : Leschdmages selon I'Enquéte Emploi INSEE, mars 2001

Hommes Femmes Total

L e chdmage officidl (Bit) 1004 335 1280994 2285329
Lechdmagedel'ombre 806 191 1169 368 1975559
dont :

Les chdmeurs découragés 326 821 433679 760 500
Les chémeurs indisponibles 73041 148 209 221 250
Les chémeurs en activité réduite 406 329 587 480 993 809
L e chdmage global 1810526 2450 362 4260 888

Sources : INSEE, Enquéte Emploi de mars 2001 d’ apres calculs de Maruani (2002)

D’ autre part, la lecture transversale du sur-emploi masculin masgue un autre sur-emploi, celui
relatif ala norme de I'emploi stable. Les femmes sont plus nombreuses a étre en dehors de la
norme d emploi, soit dans les emplois temporaires, ou dans des sous emplois liées au temps
partiel (voir chapitre 5). En France, si I’on recense I’ ensemble des emplois atypiques, prés de
6,7 millions de personnes sont concernées, dont 4 millions a temps partiel. Les emplois
atypiques représentent ainsi 25 % de I’emploi total. Les deux tiers d’entre eux sont occupés
par des femmes. Or le sous-emploi et I'instabilité dans I’emploi rapproche davantage les
femmes du chémage. Celles et ceux qui sont en emploi atypique a une date donnée ont
souvent été au chdmage dans le passé et ont de grandes chances d' étre a la recherche d’'un
emploi dansle futur.

Cette double invisibilité du coté de I'inactivité et du coté de I’emploi conduit asous-estimer le
sur-chémage féminin lorsgu’on se limite aun point de vue strictement transversal aune date
d enquéte donnée. Une analyse longitudinale invite a tenir compte de I'instabilité dans
I’emploi et des entrées et sorties de I'inactivité. Ce qui doit étre cherché, d’'un point de vue
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transversal, dans I’ombre de I’emploi ou de I'inactivité, devient plus manifeste d'un point de
vue longitudinal. On peut illustrer cet avantage des analyses longitudinales en prenant les
données de Génération 98.

4.1.2 Les présomptions transver sales

Les analyses des statuts vis-avis de I’emploi sont généralement menées d'un point de vue
transversal aun moment donné, souvent la semaine précédant I’ enquéte. On obtient ains une
photographie d’un échantillon de la population de référence. Dans |’ enquéte Génération 98,
nous pouvons dresser |’ analyse descriptive présente dans le tableau 4.3 suivant.

Tableau 4.3 : Occupation ala datedel’enquéte (+ de 16 ans; dernier contrat pour actif occupés)

Statut A ladatedel’enquéte
Total Hommes Femmes

Actifs occupés (rémunér és) 46212 83,6% 24470 86,6% 21742 80,5%
Indépendants 1434 2,6% 973 3,4% 461 1,7%
Fonctionnaires 3491 6,3% 1406 5,0% 2085 7,7%
CDI 26605 48,1% 14896 52,7% 11709 43,3%
CDD 7059 12,8% 3023 10,7% 4036 14,9%
Intérim 3456 6,3% 2416 8,5% 1040 3,8%
Emploi aidé 3210 5,8% 1236 4,4% 1974 7,3%
Saisonniers 300 0,5% 153 0,5% 147 0,5%
Apprentissage, stage 510 0,9% 285 1,0% 225 0,8%
Sans contrats 55 0,1% 31 0,1% 24 0,1%
Autres actifs occupés 92 0,2% 51 0,2% 41 0,2%
Autres qu’ actifs occupés 9072 16,4% 3795 13,4% 5277 19,5%
Chbmage 4936 8,9% 2210 7,8% 2726 10,1%
Service national 156 0,3% 139 0,5% 17 0,1%
Formation non payée 938 1,7% 432 1,5% 506 1,9%
Reprise d' études 1303 2,4% 500 1,8% 803 3%
Autres inactifs 1739 3,2% 514 1,8% 1225 4,5%
Total 55284 100% 28265 100% 27019 100%

Note : Lacatégorie « indépendant » inclut les aides familiaux. La catégorie « emploi aidé » inclut les CES, CEC,

les Emplois Jeunes, les contrats de qualification et d’ adaptation et les autres mesures d’ aides.

Cette photographie nous permet de pointer quelques unes des différences sexuées qui révélent
les plus grandes difficultés des femmes a accéder rapidement et durablement a I’'emploi. Les
jeunes femmes semblent soumises aun risque de chdmage beaucoup plus important : ala date
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de I’enquéte, 10,1% d entre elles éaient au chdmage contre 7,8% des hommes. Par ailleurs
guand elles sont dans |I’emploi en 2001, ¢’ est beaucoup plus souvent que les hommes dans des
formes temporaires d emploi : alors que 52,7% des jeunes hommes étaient en contrat adurée
indéterminée, ce n’ éait le cas que de 43,3% des jeunes femmes.

On peut présumer que la pression que représente le taux de chémage pour les femmes les
conduit aaccepter, pour trouver ou garder des emplois, des postes mal payés. Il est sans doute
difficile de le conclure directement a partir de la différence de salaire. Nous verrons dans le
chapitre 8 qu’'on peut valider statistiquement cette relation négative, assez intuitive, entre
probabilité d’ éorouver des difficultés dans I'accés a I’emploi et niveau de sdaire. A ce point
de I’analyse, cette relation peut déja étre présumée par les réponses aux questions concernant
le sdlaire de réserve: 65% des femmes acceptent de travailler pour moins de 6000F contre

seulement 45,8% des hommes (tableau 4.4).

Tableau 4.4 : Salairederéserve aladatedel’enquéte*

En tranches Total Hommes Femmes
Moins de 5 000 FF 494 7,7% 135 4,9% 359 9,8%
le SMIC 2237 35,0% 777 28,4% 1460 39,8%
de 5 500 a moins de 6 000 FF 910 14,2% 343 12,5% 567 15,5%
de 6 000 a moins de 7 000 FF 1175 18,4% 561 20,5% 614 16,8%
de 7 000 a moins de 8 000 FF 756 11,8% 459 16,8% 297 8,1%
Plus de 8000 FF 827 12,9% 460 16,8% 367 10,0%
Total 6399 100,0% 2735 100,0% 3664 100,0%
Non réponses 1214 - 421 - 793 -

* En recherche d’emploi, inactifs ou en formation

Les difficultés que rencontrent les femmes pour trouver des emplois les aménent un peu plus
souvent, lorsgu’ elles sont actives occupées, arechercher un autre emploi : 26,2% des femmes
actives occupées recherchent un autre emploi contre 24,7% des hommes. Mais surtout, cela
amene les chdbmeuses a entreprendre davantage de démarches pour trouver ces emplois: ans
que I'indique le tableau 4.5, elles sont proportionnellement plus nombreuses que les hommes
aaller alI’ANPE, aune mission locale ou vers un employeur, a répondre aune offre d’ emploi,
a se présenter a un entretien d’embauche, a postuler a une emploi jeune ou a passer un
concours de la fonction publique. Seules les démarches d'inscription dans les agences

d'intérim font exception.
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Tableau 4.5 : Démar ches des chémeur s pour trouver un emploi ala date del’enquéte

Natur e des démar ches Total Hommes Femmes

Est aléal’ ANPE 4198 85,05% 1813 | 82,04% | 2385 | 87,49%
Est allé a une Mission locale 2528 51,22% 1085 | 49,10% 1443 | 52,93%
Est allé vers un employeur 3325 67,36% 1424 64,43% 1901 69,74%
/A répondu a une offre d’ emploi 2944 59,64% 1232 55,75% 1712 62,80%
Est allé a un entretien d’ embauche 2231 45,20% 948 42,90% 1283 | 47,07%
/A postulé a un emploi jeune 700 14,18% 248 11,22% 452 16,58%
S’ est inscrit dans une agence d'intérim 2115 42,85% 1042 47,15% 1073 39,36%
/A passé un concours fonction publique 493 9,99% 195 8,82% 298 10,93%
Total réponses 4936 - 2210 - 2726 -

Démarches plus fréquentes de recherche d’ emploi ains que difficultés plus grande d'insertion
dans des formes d’emploi stable se conjuguent pour expliquer que les femmes sont un peu
plus nombreuses a accepter potentiellement tout type d emploi. Comme le montre le tableau
4.6, quand elles n’ acceptent pas, ¢’ est beaucoup plus souvent que les hommes en raison d’'un
éloignement trop important de I'emploi du domicile, e moins souvent en raison des bas
salaires proposés™.

Tableau 4.6 : Raison derefus potentiel pour leschdmeursala date del’ enquéte

Raison de refus potentiel Total Hommes Femmes
Aucune, vous acceptez tout emploi 686 14,0% 291 13,3% 395 14,6%
Une principaleraison 4210 86,0% 1896 86,7% 2314 85,4%
Salaire trop bas 982 20,1% 581 26,6% 401 14,8%
Emploi trop éoigné de votre domicile 1357 27,7% 457 20,9% 900 33,2%
Horaires particuliers (travail de nuit,...) 337 6,9% 89 4,1% 248 9,2%
Emploi hors de vos compétences 738 15,1% 362 16,6% 376 13,9%
Contrat de travail précaire 282 5,8% 146 6,7% 136 5,0%
Manque de perspectives professionnelles 296 6,0% 162 7,4% 134 4,9%
Autre 218 4,5% 99 4,5% 119 4,4%
Total réponses 4896 | 100,0% 2187 | 100,0% 2709 | 100,0%
Réponses manquantes 40 - 23 - 17 -

4.1.3 L’ apport des séquences du passé

Ces analyses de données transversales permettent donc déja de pointer les plus grandes
difficultés d'accés a I'emploi des femmes. Mais elles souffrent d’'une absence de prise en
compte des éléments biographiques du passé. Comme on le voit, les statuts dans I’ emploi des
jeunes sont pour la plupart relativement précaires. De fait, les entrées dans la vie active sont
des périodes peu stables. Il est d’autant moins pertinent de faire une photographie transversale

15 Ces données remettent singuliérement en question la pertinence des politiques ditesd’ « activation » du point
de vue des différences de sexe. Alors que les jeunes femmes sont plus actives que les hommes dans la recherche
d emploi, elles restent pourtant plus éloignées de I’ emploai.
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des situations vis-avis de I’emploi que I'on a affaire avec |’ échantillon de Génération 98 a
des entrants sur un marché du travail ou les taux de chémage et d’emploi temporaire sont
importants.

Dans I’ enquéte Génération 98, les jeunes sont non seulement interrogés sur leur situation ala
date de I’enquéte, mais décrivent auss leurs trgjectoires pendant les trois années qui suivent
leur sortie de la formation initidle. Un calendrier des situations professionnelles est utilisé
pour identifier la situation de chacun mois par mois: emploi, chdmage, service national,
formation, reprise des études, inactivité. Ce calendrier permet donc d appréhender les

difficultés rencontrées dans |’ accés al’emploi d’ un point de vue longitudinal.

Fort taux de chédmage et fort taux d’emploi temporaire sont corrélés. Si les taux de chémage
sont plus éevés pour les femmes, ¢’ est non seulement a cause d embauches moins fréquentes,
mais auss parce que leurs capacités de maintien sur le marché du travail sont rendues plus
difficiles du fait de non renouvellements fréguents des contrats temporaires. La structure des
conditions de départ des entreprises par sexe, présentée dans le tableau 4.7, montre bien cette
inégaité: alors que les hommes partent relativement plus souvent par la démission, les
femmes partent plus fréquemment acause d' un contrat temporaire qui vient ason terme et qui
N’ est pas renouvelé.

4.7 . Départ del’entreprise

Population* Total Hommes Femmes
Démission 15766 34,4% 8284 37,3% 7482 31,6%
Licenciement économique 967 2,1% 518 2,3% 449 1,9%
Licenciement négocié 1038 2,3% 599 2,7% 439 1,9%
Renouvellement non accepté 8865 19,3% 4142 18,6% 4723 20,0%
Renouvellement non proposé 19242 41,9% 8685 39,1% 10557 44,6%
Total départs 45878 100,0% 22228 100,0% 23650 100,0%
Non réponses 3241 1652 1589

* Salariés séquences courtes ou longues du passé

L’analyse des séquences longues du passé d'inactivité et de formation permet de nuancer
I’idée précongue que seules les personnes recensées comme chdmeuses sont prétes a accepter
un emploi. Comme le montre le tableau 4.8, les femmes inactives ou en formation déclarent
majoritairement qu’elles accepteraient un emploi si on leur proposait. Au sein des sequences
longues d'inactivité et de formation, 16% des personnes interrogées auraient accepté
n'importe quel emploi et 50% auraient accepté a condition d étre satisfaites de I’emploi

proposé. Au final, seulement un tiers auraient refusé catégoriquement un emploi.
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Par ailleurs, la plus grande partie de ces refus, environ la moitié, s explique par le suivi d' un
stage ou d'une formation, qu'il sagisse des hommes ou des femmes. La seule différence
notable entre les motifs de refus des hommes et des femmes est liée aux effets de la naissance
d enfants: 11% des inactives longues déclarent refuser tout type d’emploi parce qu'elles
attendent un enfant ou en gardent en bas &ge. Au total, ces refus catégoriques ne représentent
cependant que 11% des séquences longues d’inactivité du passé.

Tableau 4.8 : Acceptation ou refusd’un emploi

Auriez vous accepté un emploi ? Total Hommes Femmes
Oui, quel que soit I’emploi 1771 15,9% 729 15,20% 1042 | 16,50%
Oui, ca dépend del’emploi 5482 49,3% 2450 51% 3032 | 48,10%
Non, car ... 3858 34,7% 1629 | 33,90% 2229 | 35,40%
Etait en stage ou en formation 1525 13,7% 701 14,6% 824 13,1%
IAttendait un enfant 445 4,0% 6 0,1% 439 7,0%
Gardait un enfant en bas &ge 300 2,7% 7 0,1% 293 4,6%
Raison familiae 171 1,5% 60 1,2% 111 1,8%
Raison de santé 380 3,4% 211 4,4% 169 2,7%
Allait déménager 85 0,8% 24 0,5% 61 1,0%
N’ avait aucun espoir de trouver satisfaction 61 0,5% 31 0,6% 30 0,5%
N’ avait pas envie ou pas besoin de travailler 399 3,6% 187 3,9% 212 3,4%
Avait dg§a trouvé un emploi 434 3,9% 234 4,9% 200 3,2%
Devait partir au service national 188 1,7% 169 3,5% 19 0,3%
Total réponses 11111 | 100,0% 4808 100% 6303 100%
Réponses manquantes sur total séquences* 5 - 3 - 2 -

* Séquences longues d' inactivité et de formation

Compte tenu de tout ce qui précede, il n’est pas éonnant de trouver un mécontentement au
sein des jeunes femmes vis-avis de leur situation et une inquiétude concernant leur futur
(tableau 4.9). Les jeunes femmes sont un peu moins nombreuses que les hommes ase déclarer
satisfaites de leur situation. Elles sont beaucoup plus nombreuses a se déclarer inquiétes. Cela
peut expliquer le fait que leur priorité aille plus souvent a I'emploi stable aors que les
hommes sont plus nombreux a donner la priorité & leur carriere et a vouloir se mettre a leur
compte.

Aing, |’ étude des séguences du passé conduit anuancer les évauations des inégalités dans le
présent. 1l reste qu'il est difficile de tenir compte de I’ensemble de ces données dans la
perspective d'un calcul d’'un indice synthétique d’'inégalités entre les sexes sur le marché du
travail. La méthodologie de mesure de la discrimination a I’embauche ne peut pas cependant

faire abstraction de I'instabilité des situations professionnelles. Pourtant les méthodologies
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longitudinales de mesure de la discrimination a I'accés a I'emploi restent insuffisamment

approfondies.

Tableau 4.9 : Opinions sur I'avenir professionnel

Votr e situation vous convient ?

Oui 37640 68,1% 19597 69,3% 18043 66,8%
Non 16550 29,9% 8102 28,7% 8448 31,3%
NSP 1089 2% 563 2% 526 2%
Réponses manquantes 5 - 3 - 2 -
Votreavenir professionnel

Plutét inquiet 8390 15,2% 3508 12,4% 4882 18,1%
Plut6t optimiste 44850 81,1% 23639 83,6% 21211 78,5%
NSP 2039 3,7% 1115 4% 924 3,4%
Réponses manquantes 5 - 3 - 2 -
Votreprioritésur 3ans

Emploi stable 34727 62,8% 17021 60,2% 17706 65,5%
Faire carriére 12500 22,6% 6996 24,8% 5504 20,4%
Ménager lavie hors travail 8052 14,7% 4245 15% 3807 14,1%
Réponses manquantes 5 - 3 - 2 -
Vous mettrea votre compte ?

Oui, ¢’ est dans mes projets 8037 14,9% 5376 19,6% 2661 10%
Oui, peut-étre 10744 19,9% 6650 24,2% 4094 15,4%
Non 344551 | 63,7% 14932 54,3% 19519 73,3%
NSP 887 1,6% 541 2% 346 1,3%
Réponses manquantes 1165 - 766 - 399 -
Total 55284 100% 28265 100% 27019 100%

4.2 M éthodologies

Deux méthodes sont utilisées pour apporter une preuve de la discrimination: le test de
situation et I’ économétrie. La plupart du temps, les tests de situation sont utilisés pour prouver
des traitements discriminatoires a I’embauche, aors que les méthodes économétriques se
focalisent sur la mesure de la discrimination sdariade «pure». L’extenson des
décompositions aux questions relatives a la discrimination a I'embauche pose le probléme de
I'identification de I’offre et de la demande de travail sdarié. Nous rappelons d'abord les
principes des deux méthodes de preuve de la discrimination, par le test de situation et par
I’ économétrie. Nous présentons plus en détail les méthodes économétriques sur données
transversales, et nous en montrons les limites. Enfin nous présentons les méthodes
longitudinales traditionnellement utilisées et nous proposons une approche dternative smple

de|’analyse longitudinae de I'inégdité d' acces al’ emploi.
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4.2.1 Preuvesdeladiscrimination al’embauche

De nombreuses recherches ont dga abordé les problemes posés par les diverses
méthodologies de mesure de la discrimination & I’embauche dans le monde du travail''®. Si
les statistiques descriptives, les entretiens avec les managers ou avec les personnes déclarant
avoir été victimes de comportements discriminatoires, I’ observation in situ, les expériences en
laboratoire ont été largement utilisées pour appréhender les processus de discrimination a
I”embauche, ces méthodes ont été aussi largement critiquées.

Les satistiques descriptives, souvent utilisées pour montrer des phénoménes de
discriminations a |I’embauche, ne permettent que d apporter des présomptions. Les entretiens
n’'assurent pas |’absence de subjectivité ou de conditionnement des acteurs. Les techniques
d observation contrblent mal les étapes d'un processus de recrutement ains que les
caractéristiques individuelles dont elles éudient le traitement. Enfin, les expéiences en
laboratoire peuvent difficilement rendre compte de processus largement institutionnalisés ou
de nombreux acteurs interviennent. Aussi, ces méthodes ne sont jamais utilisées pour apporter
une preuve de la discrimination a I’embauche. Pour mesurer au niveau loca I’ éendue des
pratiques de discrimination a I’embauche, ¢'est la méthode du test de situation (testing) qui

est généralement utilisée.

Le test de situation est une « expérimentation sociale dans des situations de vie réelle ou les
personnes en position de pouvoir décident des chances d’'une population qui postule a un
emploi » (Smeesters, 2004). Les membres d' une équipe de deux « candidats enquéteurs »
suivent exactement la méme procédure avec |le méme employeur pour trouver un emploi. Ils
peuvent se présenter eux-mémes a |’ entrée de I’ usine, appeler par téléphone, écrire des lettres
de candidature sur la base d'une offre d'emploi par annonces de journaux. Les deux
enquéteurs présentent des critéres de sélection identiques et sont susceptibles d'intéresser
I’employeur ; ils different seulement par le sexe. Si un seul des deux est engagé, la différence
peut en principe n'étre attribuée aaucune autre caractéristique qu'aleur sexe.

Comme le note Smeesters (2004), la méthode de recherche du test de situation met en cavre
une technique qui préserve la qudité de vie réelle de I'observation, et évite la perspective

118 v/oir Bovenkerk F. (1992), Arrinj P. (1998).
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anecdotique et subjective du récit privé dacteur. Elle dlie la crédibilité de I'expérience
contrélée avec |'authenticité des situations de vie réelle puisqu’ elle éudie les comportements
indépendamment des sentiments ou des prédispositions qui sont estimées sous-tendre les actes
concrets. Les vérifications sont auss susceptibles de dénoncer les discriminations dites
« indirectes », celles qui reposent sur des pratiques dissimul ées et apparemment neutres.

D’origine anglo-saxonne, le test de situation a été développé a I’ éranger comme instrument
pour tester I'effectivité des lois anti-discriminatoires. 1l a d’ailleurs été utilisé tres souvent
comme preuve par les tribunaux dans les procés individuels aux Etats-Unis. Dans des pays ou
la discrimination est davantage combattue par des mesures de politique sociale que par une
intervention légale, il a égaement été utilise pour démontrer que la discrimination existe a
I'encontre d'un plus grand nombre que celui augquel on sattend et comme un instrument pour
surveiller les effets des mesures politiques.

Cependant, le test de situation ne permet pas une comparaison quantitative entre les pays et
les régions dans lesquels il a été réalisé. De plus, la discrimination constatée ne vaut que par
rapport a I’ échantillon observé, tel qu'il a éé défini en considération des différentes variables.
Elle sera donc spécifique et restreinte aux secteurs des activités des entreprises explorés, aux
types de postes prospectés ou a I'ége des candidats retenus. Elle ne peut pas faire I’ objet
d'une interprétation extensive a I’ensemble de la population ou du marché du travail ; c’est
une preuve locale. Pour obtenir une preuve de la discrimination a une échelle nationale, des

méthodes économétriques peuvent suppléer.

D’une maniere générae, les méthodologies économétriques se fondent sur I'exploitation
statistique de données d’ enquéte recueillies le plus souvent sur des échantillons représentatifs
de la population totale. Elles consistent & mettre en cavre des méthodes de décomposition
pour mesurer la discrimination comme une proportion d’une différence entre les hommes et
les femmes sur le marché du travail, qu'il sagisse d’'une différence de saare ou de taux
d emploi. Plus précisément, ces méthodes décomposent des écarts entre deux groupes en une
part expliquée par des différences de caractéristiques et une part inexpliquée, que I'on attribue

généralement aux comportements discriminatoires des employeurs.

Les travaux de mesure de la discrimination portent le plus souvent sur la discrimination
sdariae « pure». Sinspirant de |’ article fondateur d’ Oaxaca (1973), les modéles statistiques
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mesurent |’ écart salarial « toutes choses égales par ailleurs » apres avoir contrélé I’ effet de la
sélection sur le salaire. Nous éudierons dans le chapitre 8 les techniques économétriques de
mesure de la discrimination salariale. De nombreuses études économétriques portent aussi sur
les questions relatives a la participation sur le marché du travail. Cependant, ces méthodes ont
des difficultés a mesurer les discriminations a I’embauche, notamment a cause du probleme

deI’identification de I’ offre et de la demande de travail.
4.2.2 L eslimites des méthodes économétriques transver sales

Le principe de I’extension des méthodes de décomposition de I’ écart salarid a I'andyse des
déterminants de |I’embauche est smple. Au lieu d' utiliser des méthodes de régression linéaire
multiple, et de décomposer des différences de sdlaires, il suffit d’utiliser des modées logit ou
probit et de décomposer des différences moyennes de probabilités. De fait, un certain nombre
d' études économétriques portant sur les déterminants de I’ activité ont éendu les méthodes de
décomposition de I'écart salarid a la décomposition de I'écart d activité (labor force
participation gap)™’. Dans ces modéles, on asimplement :

Prob(Yi=1)=1-F(-aXi)
ou « Y=1» est I'événement « I'individu i est actif », F (.) est la fonction de répartition d’une
loi normale (probit) ou logistique (logit), Xi un vecteur de caractéristiques de I'individu i et &

les paramétres associés.

Ces premiers modeles ont d abord été critiqué pour ne pas prendre en compte la diversité des
statuts par rapport a I’emploi. Notamment, les actifs occupés peuvent étre indépendants ou
salariés. Cette différence importante de statuts doit étre prise en compte pour modéliser les
choix. Dans de trés nombreuses études, |’ estimation de I’ équation de participation se fait donc
en utilisant un modée logistique multinomial (multinomial logit). Ce modele permet
d estimer |’ensemble des probabilités de choix des individus. Dans ce cadre statistique, les
chances de faire tel ou tel choix sont supposées indépendantes les unes des autres. Cette
propriété est nommée I'indépendance des alternatives non pertinentes (I1A). Par exemple, la
probabilité du choix de I’ état aternatif j par un individu i S exprime sous laforme suivante :

Prob(Yi=j)=Exp(bjXi )/(1+§ Exp(bjXi))

=1

17 voir Altonji et Blank (1999).
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ou j={0,1,2} représente les états aternatifs avec j=0 ne pas travailler, j=1 étre indépendant,
j=2 étre sdarié, et ou I’ état j=0 est pris comme état de référence.

L"hypothese de I'l1A a été critiquée pour étre peu adéguate a la description des choix des
individus sur le marché du travail. Particulierement, il s'agit de séparer le choix de ne pas
travaller de I’ensemble des autres choix qui sont tous des choix de travailler mais dans des
segments différents. Pour pouvoir relécher cette hypothése, le modéle logistique multinomial
emboité (nested multinomial logit) peut étre utilise. Ce modéle consiste a assembler
différentes aternatives en sous groupes et de maintenir I’ hypothése d’'llA al’intérieur de ces
derniers. L’individu choisit ains un des deux groupes d aternatives, travailler ou ne pas
travailler, puis fait son choix définitif parmi les différents segments des sous-groupes. La
probabilité d’ étre dans un segment j s écrit :
Prob(Yi=j)=(Prob(Yi=j/Yi=0))* (1-Prob(Yi=0))

Ces modéles multinomiaux sont cependant inadaptés a la mesure de la discrimination a
I’embauche. Ces modéles visent a estimer des probabilités de choix de I offre de travail en
fonction de caractéristiques. Or les choix sur le marché du travail reflétent ala fois un choix
d offre de travail et un choix de demande de travail. Comme on I’a vu dans le chapitre 3, la
mesure de la discrimination suppose d'identifier ce qui reléve du choix du saarié (offre de
travail) et de la demande des employeurs (demande de travail) sans quoi on ne peut pas dire
qu’un individu est discriminé, ¢’ est-adire contraint indépendamment de sa volonté.

De fait, lorsgu’on utilise un modéle multinomial pour mesurer la discrimination a I’ embauche,
on sinscrit au moins implicitement dans la théorie du chémage volontaire. Dans ce cadre, la
distinction entre ceux qui font le choix de ne pas travailler et ceux qui sont en situation de
chémage involontaire est seulement formelle. Les différences non expliquées de probabilité
dans le cadre des modéles multinomiaux permettent de mesurer une ségrégation non
expliquée, mais pas la discrimination™®. Ains soit on renonce a I'idée que I’on mesure la

discrimination al’ embauche, soit on renonce al’ utilisation d’ un modde multinomial.

18 Crest vrai pour I'accés des individus a I’emploi salarié, mais également pour I’accés des salariés aux
différents emplois. Dans le chapitre 8, nous verrons la méthode BMZ (Brown, Maon, Zoloth, 1980) qui passe
par une analyse multinomiale des différences de positions dans I’ espace professionnel. Cette méthode permet de
mesurer les effets sur I écart salarial d’ une ségrégation professionnelle non expliquée. On verra que la méthode
de Jones et Makepeace (1996) qui part de I'idée d'un ordre hiérarchique est plus appropriée a la mesure des
barrieres discriminatoires al’ acces aux positions sociales (cf chapitre 6).
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L’ utilisation de modéles séquentiels serait une possibilité alternative. Dans ce type de modéle,
on suppose que I'individu choisit entre I'inactivité, le travail indépendant ou rentrer dans la
queue pour étre salarié (séquence de I’ offre de travail salarié). Puis les employeurs choisissent
au sein de cette queue ceux qui sont employés et ceux qui restent dans la queue et deviennent
chdémeurs (séquence de la demande de travail salarié). Les salariés occupés sont ceux qui ont

€été sdlectionnés par les employeurs tandis que les chémeurs restent dans la queue.

La méthodologie séquentielle de mesure de la discrimination a I'accés a I’emploi suppose
d exclure les inactifs et les indépendants (ceux qui ne sont pas dans la queue) de la population
de référence de la demande de travail. Cette représentation repose sur |I’hypothése de
I’ antériorité de I offre par rapport ala demande. C'est parce que la Situation « étre salarié » est
nécessairement préférée a celle de « étre dans la queue pour étre saarié» que certaines
personnes peuvent étre dites discriminées a |’acces a l’emploi. La premiére sequence de choix
peut ére formalisée par un modéle multinomia tandis que la seconde séquence utilisera un
modéle probit ou logit simple. C'est seulement cette seconde séquence qui nous intéresse
pour lamesure de ladiscrimination al’ embauche.

La méthodologie consiste a chercher les déterminants de la demande d’ emploi sdarié au sein
de la population de référence, c’'est-adire de I'ensemble des individus qui recherchent un
emploi saarié. La différence non expliquée de probabilité d'acces au sdariat quand on a
décidé détre dans la queue pour étre sdarié est interprétée comme un effet de la
discrimination a I'acces a I’emploi salarié. Un des premiers articles ayant présenté une telle
mesure économeétrique de la discrimination a I’embauche s'inspirant est I'article de Gomulka
et Stern (1990).

Le probleme de ce type de modéle est qu'il exclut nécessairement un nombre important de
personnes qui ne sont pas considérées aun moment donné dans I’ offre de travail, aors qu'ils
ont pu I’ ére ad’ autres moments. Ainsi, une personne inactive ou un travailleur indépendant a
une date d'enquéte a pu chercher un emploi saarié pendant plusieurs années avant d'y
renoncer. L’ hypothése d’'indépendance entre la sequence d’ offre et la séquence de demande
est de ce point de vue un peu forte, et ne peut étre défendue que dans une vision transversale
assez pauvre de I'accés au marché du travail. La prise en compte de données longitudinales
permet de traiter ces difficultés.
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4.2.3 Les méthodes économétriques longitudinales

L’ approche longitudinale la plus couramment utilisée est celle de I'économétrie de pandl. |l
Sagit d'opérer une succession de coupes transversales pour obtenir les situations des
individus a des dates différentes. Le recours aux modéles logistiques dynamiques permet
d'introduire les variables décrivant les états occupés a la date précédente comme variables
explicatives des états du présent. Ces modéles permettent une description dynamique des
trgjectoires en temps discret. La difficulté que posent ces approches réside dans I’ estimation
des phénomeénes de dépendance d' état. Formellement, la probabilité que I'individu i occupe
I’état j aladatet a pour expression :

Prob(Yit=j/Yi(t- 1),Xit)=Exp(bjXi +§ dhyi(t- 1)h)/(§ Exp(kait)+g dhYi(t- 1h)

h=1 k=1 h=1

ou Yi(t-1) est I’ état occupé au temps t précédent.

L’avantage de ce type de modéle est de pouvoir estimer par exemple la probabilité d étre
chdmeur a une date t sachant le statut par rapport a I’emploi a la date t-1. Les différences
sexuées de chdmage a une date t dépendent des différences de situations a la date t-1, des
différences de caractéristiques, et des différences de paramétres a la date t. Les différences de
Situations a la date t-1 dépendent elles mémes des différences de situations a la date t-2, des
différences de caractéristiques, et des différences de paramétres a la date t-1. On obtient ains
une vue densemble de I'effet successif des différences de paramétres de situations et de

caractéristiques achaque période™®.

Cependant comme toute méthode multinomiale, le modéle dynamique n’identifie pas ce qui
reléeve de I'offre de travail et ce qui releve de la demande. Les états aternatifs sont tous
considérés comme des choix des individus eux-mémes qui font face ades contraintes de prix
et d'inertie temporelle. Dans ce cadre, les différences de paramétres a la date t n’expriment
pas I'inégalité de traitement a la date t, mais des différences d’ arbitrage sous contrainte. La
méthodologie n'autorise donc pas a mesurer la discrimination, méme instantanée, a

I’embauche.

119 v/0ir notamment Havet (2004) pour une illustration de cette méthodol ogie.

148



Deuxieme partie : mesure des barriéres discriminatoires

L’ approche longitudinale que I'on choisit dans ce chapitre est tres différente de celle de
I’ économétrie de pandl. Au lieu d opérer des successions de coupes transversales, il s agit
d analyser la situation des individus a la sortie de la formation initiale en prenant en compte
I’ensemble des informations disponibles sur leurs séquences d’emploi et de non emploi. Au
lieu de porter I'attention seulement sur le changement d éat d'une année a I’autre, nous
tentons d'analyser d’ une maniere synthétique I’ ensemble des éats parcourus mois par mois.
Plutét que de raisonner aune date t identique pour tous les individus, nous nous intéressons
davantage a la durée ou ala position des séquences d’ emploi et de non emploi qui débutent et
finissent d’ une maniére tres variable d’ un individu al’ autre.

Notre méthodologie a été construite pour pallier les difficultés qu’ont les méthodes énumérées
précédemment pour mesurer la discrimination. Elles ont été auss pensées par rapport a
I’exploitation des données présentes dans I'enquéte Génération 98. Comme on I'a vu
précédemment, I’ enquéte fournit des informations sur les situations des individus a la date de
I’interrogation, mais surtout donne des ééments riches sur la nature de I’'ensemble des
séquences du passé depuis la sortie de la formation initiale. Notre méthodologie permet
d exploiter I'information sur la nature et la durée des séquences du passé.

Dans notre méthodologie, deux étapes sont a distinguer, |'une descriptive I'autre
économétrique. La premiére étape consiste atirer d'une analyse descriptive des différentes
séquences qui suivent la sortie de la formation initiale une variable synthétique mesurant le
degré d' éoignement de I’emploi. La seconde étape consiste a anayser les déterminants de
I’acces a la catégorie des plus édoignés de I'emploi, les différences de probabilités d’acces
reflétant a la fois des différences de caractéristiques et des différences de traitement de ces
caractéristiques sur le marché du travail. La différence non expliquée de probabilité moyenne
d ére éloigné de I’emploi s'interpréte comme |’ effet de la discrimination al’ embauche.

Cette méthode est d’'autant plus utile que la catégorie des « éloignés de I'emploi » est une
population cible des politiques publiques. Dans le chapitre 9, on verra dans quelle mesure le
programme Trace, qui cible les «jeunes les plus éoignés de I’'emploi », met en acavre un
principe de discrimination positive en faveur des jeunes femmes. La discrimination positive
dans les politiques de I'emploi peut se définir comme la politique ayant pour but de
compenser les effets de la discrimination a I'accés a I’emploi. L’évauation statistique de la
discrimination positive d une politique publique passe donc d'abord par |'évaluation des
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barriéres discriminatoires au vu des éléments décrivant les situations des jeunes a la sortie de
laformation initiae.

Nous anaysons I'éloignement de I'emploi a travers deux types de variables. Dans le
paragraphe 4.3, nous considérons seulement la fréquence relative des mois de chémage par
rapport aux mois d emploi, ce qui nous conduit acalculer la probabilité d’ étre deux fois plus
souvent au chémage qu’en emploi. Dans le paragraphe 4.4, nous mesurons |’ éoignement de
I’emploi en tenant compte des trgjectoires d’ emploi et des statuts, ce qui nous améene a
caculer la probabilité d’'accéder durablement a I'emploi non aidé. Ces calculs permettent
d estimer | effet des discriminations a I'acces a I’'emploi sur les différences d’ @oignement de
I’emploi.

4.3 Etre deux fois plus souvent au chdmage qu’ en emploi

La prise en compte des séquences du passé nous amene a anayser les difficultés d’'acces a
I’emploi atravers I’ensemble des séquences de chdmage et d emploi. De fait, la construction
d'indicateurs longitudinaux de taux de chémage permet de mieux mesurer les barrieres
d'accés a I’emploi. Nous proposons dabord une méthodologie permettant de mesurer
I"inégalité de traitement al’accés a I’emploi a partir de I'identification des personnes qui sont
deux fois plus souvent au chdmage qu’'en emploi. Nous présentons ensuite une anayse
descriptive longitudinae du chémage a partir des données de Génération 98. Enfin, nous
mesurons |’ effet des barrieres discriminatoires entre les sexes sur la fréguence relative plus
grande de chdmage des femmes.

4.3.1 Méthodologie

La catégorie des éoignés de I’emplois est construite ici apartir de la variable d égale adeux
fois le nombre de mois de chémage auquel on soustrait le nombre de mois d’ emploi. Cette
variable permet didentifier deux catégories P=0 et P=1. La catégorie P=1 regroupe
I” ensembl e des personnes qui sont deux fois plus souvent au chémage qu’ en emploi :

P=1 U d=2*Nmemp—-Nmcho<0

P=0 U d=2*Nmemp — Nmcho [D

ou Nmemp est le nombre de mois d’ emploi e¢ Nmcho est |e nombre de mois de chémage.
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La population de référence du modéele de demande est ici I'ensemble des individus d’ au moins
16 ans en 1998. Nous supposons que la demande de travail d'un individu i est fonction d'un
ensemble de caractéristiques résumées par le vecteur Z. Nous utilisons un modéle probit pour
mesurer la probabilité pour un individu i aux caractéristiques Zi d étre éoigné de I’emploi.
Cette probabilité peut étre représentée comme suit :
Prob(P=1) = F (Zigt®)

ou I'on présume que F (.) correspond a la fonction de densité normale réduite cumulative, g
aux paramétres mesurant le traitement des caractéristiques, et g au paramétre associé a la

constante.

Sous | hypothese que I’ échantillon considéré est un échantillon aéatoire de la population de
référence, la proportion d appartenance d’' un groupe j ala catégorie peut étre estimée par :
= N
P =4 F (Zig+30)/N;
i=1

ou Nj est le nombre d'individus du groupe j dans I’ échantillon.

Les proportions réelles d hommes et de femmes dans la catégorie des éloignés de I’emploi
peuvent donc étre estimées par |es moyennes des probabilités obtenues par e modéle probit :

—= m —= f
Pm :%. F (Zmign+gmo)/Nm et P :g F (Zig+go)/Ns

i=1 i=1

Notons Sm et S les proportions prédites d’ hommes et de femmes appartenant a la catégorie
des éloignés de I'emploi en I'absence de discrimination a I'accés a cette catégorie. Cette
proportion est obtenue en appliquant les caractéristiques des hommes et des femmes aux
parametres estimés pour la population de I’ échantillon dans son ensemble. D’ou :

m f
Sm:%. F (Zmg+®)/Nmet S :g F (Zrig+op)/ Ni

i=1 i=1

L’ écart d’éoignement de I'emploi entre les hommes et les femmes peut étre décomposé en
une part ayant trait aux différences de caractéristiques et une autre captant I'effet de
I"inégalité de traitement. Dans ce cadre, la part mesurant la discrimination a I’embauche est
éga a I'écart prédit en |'absence de barrieres discriminatoires divisé par |'écart rédl. La

décomposition est la suivante :
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Pm-P) = (Sw-S) + (Pn-Sm)  + (S- R)
écart réel écart prédit traitement  des hommes traitement  des femmes

4.3.2 Statistiques descriptives

La photographie transversale des situations vis-avis de I’emploi de la population présente
dans I’enquéte peut étre nuancée par la prise en compte, au sein de chague catégorie, de
I'instabilité des situations professionnelles. Ainsi, s 83,6% de la population est active
occupée, seulement 51,6% des jeunes qui ont un emploi n'ont jamais é&é au chémage. A
contrario, la majorité des jeunes chémeurs et inactifs ont eu au moins un emploi. Au total s
les passages par I’emploi concernent 95% des jeunes, la moitié d’entre eux ont connu le
chomage.

Il peut étre intéressant de comparer deux indicateurs de taux de chémage, I'un transversa
I"autre longitudinal (tableau 4.10). Le taux de chdmage transversal est le nombre de chémeurs
sur le nombre d'actifs ala date de I’enquéte : il est de 9,7% pour la population totale, de 8,3%
pour les hommes et de 11,1% pour les femmes. Le taux de chomage longitudinal est le
nombre de personnes ayant éé au moins une fois au chdmage sur le nombre de personnes
ayant éé au moins une fois actives sur les trois années du calendrier : il est de 44,7% pour la
population totale, de 39,7% pour les hommes et de 50,1% pour les femmes.

Tableau 4.10 : Trajectoire emploi chdmage

Population Total Hommes Femmes
Population active occupée 46212 | 83,6% 24470 86,6% 21742 80,5%
N’ayant jamais été au chdmage 28517 | 51,6% 16172 57,2% 12345 45,7%
Ayant été au chmage 17695 32% 8298 29,4% 9397 34,8%
Chdémeurs 4936 8,9% 2210 7,8% 2726 10,1%
Ayant eu au moins 1 emploi 3472 6,3% 1610 5,7% 1862 6,9%
N’ayant jamais eu d’ emploi 1464 2,7% 600 2,1% 864 3,2%
Population inactive 4136 7,5% 1585 5,6% 2551 9,5%
Au moins un mois d emploi et de chbmage | 1279 2,3% 452 1,6% 827 3,1%
Au moins un mois d emploi 1592 2,9% 729 2,6% 863 3,2%
Au moins un mois de chémage 460 0,8% 166 0,6% 294 1,1%
N’ ayant jamais été actif 805 1,5% 238 0,8% 567 2,1%
Total 55284 | 100% 28265 100% 27019 100%

Un tel indicateur longitudinal tient compte de I’ existence ou non de séguences de chémage de
la sortie de la formation initidle a la date de I’ enquéte. Cependant, il ne permet pas de prendre

en considération la fréquence et la longueur des séquences de chémage. Or les jeunes femmes
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rencontrent plus souvent des périodes de chdmage: le nombre moyen de séguences de
chdmage est de 0,72 pour les femmes contre seulement 0,56 pour les hommes. Par ailleurs,
les séquences de chdmage des femmes sont plus longues que celles de hommes : elles durent
en moyenne 8,1 mois pour les femmes et 7,3 mois pour les hommes.

Compte tenu de ces différences, une idée consiste a comparer le nombre de mois en emploi
avec le nombre de mois de chémage. Ainsi, on peut ére amené a construire la catégorie
regroupant I’ ensemble des personnes qui ont vécu deux fois plus de mois de chdmage que de
mois d emploi. La construction de cette catégorie permet d' appréhender plus objectivement
I’éloignement de I’emploi. Elle permet de ne prendre en compte que les mois d'activité, et
d éiminer les effets des absences prolongées ou répétées de recherche demploi. Les
personnes qui n'ont jamais eu d’emploi ne sont considérées comme « éoignées de I’emploi »
gu'a la condition d’'avoir recherché au moins pendant un mois un emploi. Cette catégorie
permet auss de tenir compte de I'effet du service national sur le nombre d’emploi : C est
largement a cause de I'ingtitution du service militaire que le nombre moyen d emploi des
jeunes femmes est supérieur acelui des jeunes hommes.

Au sein de la population de référence de 55284 jeunes présents dans I’ enquéte Génération 98
et &gés d’ au moins 16 ans en 1998, 4833 jeunes ont vécu dans leur parcours deux fois plus de
mois de chdmage gque de mois d’emploi (soit 8,7%). Parmi ces 4833 jeunes, on trouve 60,8%
de femmes. Au total, 10,9% de I’ensemble des femmes d’au moins 16 ans en 1998 ont vécu
deux fois plus de mois de chdmage que de mois d’emploi, contre seulement 6,7% des

hommes.

4.3.3 Résultats

Qu'est-ce qui fait que les femmes risquent davantage que les hommes d étre deux fois plus
souvent au chémage qu'en emploi ? Nous avons utilisé des modéles probit simples pour
appréhender dans quelle mesure cet écart de probabilité peut étre attribué a I'inégdité de
traitement des hommes et des femmes. Notre liste de variables explicatives inclut le niveau de
formation (Niv), les spécidités de formation (Spe), les expériences professionnelles
antérieures (Exp), la région de résidence (Reg), et certaines caractéristiques familiales (F)
comme le fait de vivre en couple, d’avoir un enfant, I’ origine géographique ou la situation des
parents. La population de référence est la population totale des jeunes étant &gés d’ au moins
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16 ans en 1998 (&ge léga du travail). Les résultats sont donnés dans le tableau 4.11. Le détail
des niveaux de formation est donné dans I’ annexe 4.

Tableau 4.11 : Estimation Probit d’&re deux fois plus au chémage qu’ en emploi

Prob(Pi=1)*
Var. Caractéristiques Total Hommes Femmes
Dépend.
Coefficient Ecart Coefficient Ecart Coefficient Ecart
Type Type Type
Constante -0,0538 0,0328 -0,3709 0,0442 0,1624 0,0454
F1 Parent au chémage ou décédé 0,1121 0,0249 0,1137 0,0378 0,1092 0,0336
F2 Vie en couple -0,3238 0,0224 -0,4752 0,0399 -0,2990 0,0271
F3 Enfant 0,5309 0,0263 ns ns 0,5979 0,0302
F4 Deux parents nés au Maghreb 0,2320 0,0302 0,2219 0,0435 0,2392 0,0421
Expl Apprentissage -0,6342 0,0328 -0,5877 0,0462 -0,6033 0,0482
Exp2 Emploi régulier -0,3802 0,0344 -0,3116 0,0553 -0,3882 0,0443
Exp3 Job de vacances -0,3867 0,0182 -0,3788 0,0276 -0,3696 0,0248
Exp4 Stage en entreprise -0,2447 0,0223 -0,2300 0,0339 -0,2909 0,0303
Nivl Niveau | -1,2643 0,0431 -1,1283 0,0630 -1,3314 0,0600
Niv2 Niveau Il -1,0051 0,0394 -0,8050 0,0607 -1,1582 0,0540
Niv3 Niveau |11 -1,2317 0,0372 -0,9876 0,0534 -1,4587 0,0529
Niv4 Niveau IV+ -0,7172 0,0336 -0,7539 0,0490 -0,7900 0,0465
Niv5 Niveau IV -0,9645 0,0387 -0,8416 0,0562 -1,1130 0,0546
Niv6 Niveau V -0,3744 0,0286 -0,4428 0,0394 -0,3763 0,0410
Spe2 Sciences 0,1966 0,0471 0,3397 0,0651 0,2250 0,0643
Spe3 Humanités 0,2418 0,0360 0,3704 0,0549 0,2019 0,0439
Speb production agricole -0.2338 0,0498 -0,1733 0,0663 ns ns
Speb Transformation -0,4016 0,0449 -0,1985 0,0545 ns ns
Spe7 Construction -0,5298 0,0485 -0,2526 0,0543 ns ns
Sped Mécanique, électricité -0,4784 0,0330 -0,1667 0,0372 -0,6230 0,1478
Spel0 Gestion et commerce -0,1575 0,0296 ns ns -0,2341 0,0342
Spell Communication, information ns ns 0,1540 0,0686 ns ns
Spel2 Services personnels ou -0,3209 0,0312 -0,2326 0,0596 -0,4033 0,0336
domestiques
Spel3 Services publics 0,1469 0,0505 0,2251 0,0993 ns ns
Regl Centre -0,1617 0,0488 -0,1554 0,0746 -0,1663 0,0657
Reg2 Languedoc-roussillon 0,3312 0,0395 0,3803 0,0566 0,3071 0,0557
Reg3 Provence-Alpes-Cote-d’ Azur 0,1730 0,0266 0,2294 0,0391 0,1402 0,0358
Reg4 Nord 0,2463 0,0315 0,2572 0,0474 0,2704 0,0425
Reg5 Ile de France -0,1834 0,0282 ns ns -0,3355 0,0411
Regb Alsace -0,2944 0,0523 -0,2981 0,0792 -0,3216 0,0709
Reg7 Rhone -0,1722 0,0308 -0,1337 0,0443 -0,2004 0,0429
Pseudo R2 0,171 0,145 0,201
Individus 55 284 28 265 27 019

LRI=Likelihood ratio index = Pseudo R2 = 1-Ln(L)/Ln(LO) ou Ln(L) est le logarithme de la vraisemblance du modéele sans
contrainte et Ln(L0) le logarithme de la vraisemblance du modéle contraint (tous les coefficients sont égaux a 0 sauf la constante).
ns: non significatif.

L’individu de référence n’a pas de dipl6me (niv8), a une formation générale (spel), N’ a pas d’ expérience professionnelle, n” habite
pas dans les 7 régions considérées, n'a pas des parents au chdmage ou décédé, n’est pas en couple, n'a pas d’ enfant, et n'est pas
d’ origine maghrébine.
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Le niveau de formation est un déterminant tres important de la probabilité d’ére au moins
deux fois plus souvent au chémage qu’en emploi : I'’amplitude de cette probabilité moyenne
par rapport aux niveaux de formation varie de plus de 20 points, passant de 24% quand le
jeune n'a pas de dipléme (niv8) a 3,3% seulement pour le niveau de formation bac+5 (nivl).
Mais dautres caractéristiques sont eles auss déterminantes, notamment |’ expérience
professionnelle antérieure, le fait d’avoir un enfant et la spéciaité de formation. La probabilité
d étre deux fois plus souvent au chémage qu’ en emploi diminue respectivement de 7 points
avec I'apprentissage (expl) et augmente de 9 points avec un enfant (F3). Par ailleurs, la
proportion prédite de personnes rencontrant des difficultés est en moyenne de 15,4% dans les
humanités (spe3) pour seulement 4,7% en construction (spe7) et 5,2% en mécanique,
éectronique et électricité (spe9).

En dépit de I'avantage relatif des jeunes femmes en termes de niveau de formation, le
désavantage du point de vue des autres caractéristiques est susceptible d’ expliquer une partie
de I'écart de difficulté d'accés a I’emploi. Elles sont beaucoup moins nombreuses que les
jeunes hommes a étre passées par un apprentissage (10,9% contre 25,2%), ou a s étre
spécialisées en construction (0,7% contre 8,5%) ou mécanique électricité ou éectronique
(1,1% contre 25,8%). A contrario, elles sont beaucoup plus nombreuses a avoir des enfants
(18,6% contre 7,8%), et elles sont plus souvent spécialisées dans les humanités (19,4% contre
9,1%y).

Afin d'identifier I'effet de la barriere discriminatoire a I'acces a I’emploi, nous devons
caculer les proportions prédites dhommes et de femmes éoignés de I'emploi. Ces
proportions prédites sont obtenues en appliquant le méme traitement aux hommes et aux
femmes. Cette norme non discriminatoire est égale au vecteur de paramétres estimés sur la
population totale. Ains lorsgue les hommes et les femmes sont traités selon cette méme
norme, la part des hommes étant au moins deux fois plus souvent au chémage qu’en emploi
augmente de 6,7% a 8% tandis que celle des femmes diminue de 10,9% a 9,5% (tableau
4.12).

Une partie de |’ écart de probabilité est ains expliquée par les différences de caractéristiques.
Au tota, 37% de la différence est attribuable aux variables explicatives. Il reste que la
majeure partie de I’ écart, les 63% qui restent, s explique par une différence de traitement.
Cette différence est visible pour de nombreuses variables. Notamment, la présence d’au moins
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un enfant a un effet négatif sur la fréguence relative du chémage des femmes, et n'a pas

d impact significatif sur celle des hommes.

Tableau 4.12 : proportionsréelles et prédites

Hommes Femmes
Proportions réelles Prédites réelles Prédites
P=0 93,29% 92,0% 89,13% 90,46%
P=1 6,71% 8,0% 10,87% 9,54%
Observations 28 265 27019

4.4 Ne pas accéder rapidement et durablement al’emploi non aidé

La méthode précédente fait le cumul des périodes de chdmage et d’ emploi et consiste a
calculer la probabilité d' étre deux fois plus souvent au chémage qu’en emploi. Son premier
défaut consiste aposer une frontiére largement arbitraire ou conventionnelle entre les éloignés
de 'emploi et les proches (« deux fois plus»). D’autre part, elle ne permet pas de saisir les
types de trgectoires, par exemple de faire la différence entre ceux qui sont dabord au
chémage puis accedent durablement & I’emploi, ceux qui décrochent et raccrochent
régulierement, et ceux qui sont d’abord en emploi puis durablement au chémage.

Les méthodes de typologie des carriéres ou trgjectoires ains que I’analyse des statuts dans
I’emploi permettent de tenir compte de ces tendances. Nous proposons d abord une méthode
permettant de mesurer les difficultés d'acces a I’emploi en tenant compte des trgjectoires.
Nous anaysons ensuite d'une maniere descriptive les trgjectoires d’ acces a I'emploi dans
Génération 98. Enfin nous appliquons cette méhode pour mesurer aternativement les

barrieres discriminatoires al’ accés al’emploi.

4.4.1 Méthodologie

La méthode consiste a analyser les types de trgjectoires des jeunes sortants de la formation
initiale pour dégager d’une part, les trajectoires manifestant une facilité d’acces a I’emploi et
d autre part, les trgjectoires révélant des difficultés importantes. Ces difficultés sont donc
considérées comme le signe d'un éloignement de I'emploi. La variable indicatrice des
difficultés d'acces a I’emploi, construite ici, met I'accent non plus sur la fréguence relative
des mois de chdmage par rapport aux mois d’emploi, mais sur les difficultés de I'accés a

I’emploi telles qu’on peut les saisir atravers les typologies de carrieres et le statut du premier
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emploi. Le calcul des proportions réelles et prédites d’hommes et de femmes dans les deux

catégories est ensuite réalise de la méme maniére que dans le paragraphe 4.4.1.

Les méthodes de typologies des carrieres typiques permettent de grouper les individus qui
sont le plus souvent dans les mémes situations. Pour obtenir des types de trgectoires
homogeénes et représentatives, plusieurs stratégies de regroupement peuvent étre utilisées
(voir Abbot et Hrycak, 1990). Nous utilisons ici les résultats de la méthode de regroupement
qui a permis de congtruire la variable « typotraj » présente dans les données de Génération 98.
Dans cette stratégie, les carrieres typiques sont obtenues par une méthode de classification
hiérarchique ascendante. Selon cette méthode, deux personnesii et j sont considérées comme
ayant eu des trajectoires proches si 1e nombre de mois Nij pendant lesquels ils ont é&é dans la
méme situation S est grand.

Pour chaque couple d'individusi et j et pour chaque moist,
On aNij:§ Dijt
t=1

avec Diji=19 S=S et Dij=09 S[3 |

Etant donné que nous voulons obtenir une catégorie représentative des personnes rencontrant
des difficultés pour trouver des emplois, ce calcul des carrieres typiques doit étre complété par
une analyse des statuts dans |I’emploi. Surtout, il S agit de tenir compte de I’ accés a certaines
formes d emplois temporaires, particulierement a I’emploi aidé et dans une moindre mesure
aux emplois-formations. Si la période considérée n'est pas suffissmment longue, un acces
durable a I'emploi peut seulement signifier un acces a un emploi aidé ou a une formation

longue.

La catégorie regroupant les personnes éloignées de I'emploi est donc obtenue par le
croisement entre |’analyse des carrieres types et celle des premiers statuts devant |I'emploi.
Les éloignés de I’emploi sont soit ceux et celles qui ont des trajectoires marquées par le non
emploi soit ceux et celles qui ont un emploi aidé comme premier emploi. Nous avons regardé
les résultats obtenus en restreignant la population de référence a un échantillon salaria
restreint : les personnes &gées de 16 ans au moins en 1998, qui ont moins une fois accédé a
I’emploi, et dont le premier emploi ne correspond pas au statut d’indépendant. C'est cet

157



Deuxieme partie : mesure des barriéres discriminatoires

échantillon que nous retrouverons dans les chapitres suivants. Les statistiques descriptives des
annexes 2 et 3 correspondent acet échantillon.

4.4.2 Statistiques descriptives

La méthodologie de typologie des carrieres professionnelles a éé utilisée en prenant en
compte sept types de situations différentes: emploi, recherche d’ emploi, inactivité, service
national, formation, reprise d' éudes, et job de vacance. Les résultats, donnés dans le tableau
4.13, permettent de dégager neuf grands types de carriéres typiques. La comparaison des
proportions d’ hommes et de femmes dans chacune des catégories montrent que les femmes

rencontrent plus de difficultés pour accéder al’emploi durable.

Ces neuf catégories peuvent étre regroupées en deux types tres différents de familles de
trgectoires. Le premier groupe rassemble les trois premiéres catégories, c est-adire
I’ensemble des personnes qui ont eu un acces relativement rapide ou durable al’emploi: acces
immédiat al’emploi durable; acces rapide apres le service national; ou décrochages seulement
temporaires de I'emploi. Le second groupe rassemble les autres catégories, toutes les
personnes n’accédant pas rapidement a |I’emploi durable: leurs trgjectoires sont marquées par
des périodes de chbmage ou dinactivité (voir CEREQ, 2003). Les femmes sont
proportionnellement moins nombreuses dans chacune des carriéres types du premier groupe et
proportionnellement plus nombreuses dans chacune de celles du second groupe.

Tableau 4.13 : Typologie destrajectoires

Carriére typique Hommes Femmes
Acces rapide et durable al’emploi 14454 56,03% 15123 62,48%
Service national puis acces rapide et durable al’emploi 4287 16,62% 294 1,21%

Décrochage temporaire de I’ emploi 1643 6,37% 664 2,74%

Chdmage puis acces durable al’ emploi 2220 8,60% 3554 14,68%

Basculement hors de I’ emploi 1254 4,86% 1630 6,73%

Formation hors emploi 427 1,66% 597 2,47%

Reprise des éudes 250 0,97% 470 1,94%

Longue période d’ inactivité 433 1,68% 680 2,81%

Chdmage prolongé 831 3,22% 1193 4,93%

Observations 25799 100% 24205 100%
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Cependant cet acces a I’'emploi peut étre faussement durable s les emplois considérés, bien
que relativement longs, débouchent objectivement sur des situations précaires. Nous avons
considéré que les tragjectoires passant par un premier emploi aidé ou a vocation de formation
ne devaient pas étre considérées comme révélant une proximité de I’ emploi. Nous avons donc
inclus dans les plus éloignés de I'emploi ceux qui, bien quayant une trgectoire d’acces
durable a I'emploi, avait un premier emploi aidé ou qui consistait en une formation. Plus
précisément, nous avons pris en compte quatre formes demploi aidé («contrat de
qualification » ; «contrat d adaptation»; « CES, CEC » et « Emplois jeunes») et deux
formes d'emploi formation (I'apprentissage et le stage). Les statistiques descriptives au
premier emploi sont présentées dans le tableau 4.14. Elles montrent que les femmes sont
majoritaires dans les emplois aidés.

Tableau 4.14 : Statut au premier emploi

Statut Hommes Femmes

Emploi aidé 1763 6,83% 2354 15,73%
Contrat de qualification 930 3,60% 809 3,34%
Contrat d’ adaptation 90 0,35% 60 0,25%
CES CEC 168 0,65% 430 1,78%
Emploi jeune 546 2,12% 1009 4,17%
Autre emploi aidé 29 0,11% 46 6,19%
Formation 223 0,87% 191 0,79%
Apprentissage 113 0,44% 56 0,23%
Stage 110 0,43% 135 0,56%
Autres 23813 92,30% 21660 83,48%
Observations 25799 100% 24205 100%

Si on cumule les résultats des tableaux 4.13 et 4.14, les femmes paraissent rencontrer
beaucoup plus souvent des difficultés pour accéder al’emploi durable. Dans notre échantillon,
le cacul des carrieres typiques établit que 79% des hommes accedent « facilement» a
I’emploi, pour 66,4% des femmes. D’autre part, les données sur les statuts dans |’emploi
montrent que 10,5% des femmes dans un premier emploi aidé ou emploi formation, contre
7,7% des hommes. Au total, on trouve que 39,5% des femmes sont éoignées de I’emploi, au
sens défini dans ce paragraphe, contre seulement 26,2% des hommes.

4.4.3 Résultats

Qu'est-ce qui-fait que les femmes risquent davantage que les hommes de rencontrer des

difficultés pour accéder a I’emploi? Nous avons utilisé des modéles probit simples pour
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appréhender dans quelle mesure cet écart de probabilité peut étre attribué a I'inégdité de
traitement des hommes et des femmes. Les résultats sont donnés dans le tableau 4.15.

Tableau 4.15 : Estimation Probit dela probabilité d’une carriere d’emploi difficile

Var. Prob(Pi=1)*
Dépend.
Total Hommes Femmes
Coefficient | Ecart Type | Coefficient | Ecart Type | Coefficient | Ecart Type
Constante 0,5512 0,0486 0,3740 0,0614 0,8577 0,0821
F1 Parent au chémage ou 0,0423 0,0195 0,0722 0,0283 ns ns
décédé
F2 Vieen couple -0,1767 0,0144 -0,2643 0,0240 -0,2262 0,0187
F3 Enfant 0,1179 0,0203 -0,1040 0,0391 0,1755 0,0245
F4 Deux parents nés au 0,1779 0,0264 0,2360 0,0362 0,1060 0,0387
Maghreb
F5 Deux parents nésen Afrique| 0,2550 0,0672 0,3042 0,0915 0,2062 0,0998
noire
Expl Apprentissage -0,4456 0,0242 -0,3889 0,0336 -0,4182 0,0366
Exp2 Emploi régulier -0,2832 0,0218 -0,1903 0,0346 -0,3274 0,0285
Exp3 Job de vacances -0,1401 0,0132 -0,1497 0,0194 -0,0954 0,0186
Exp4 Stage en entreprise -0,0655 0,0175 -0,0960 0,0266 -0,0721 0,0237
Nivl Niveau | -1,0901 0,0519 -1,1556 0,0666 -1,1981 0,0855
Niv2 Niveau I -0,9177 0,0516 -0,9893 0,0670 -1,0712 0,0844
Niv3 Niveau |11 -0,9864 0,0498 -0,9824 0,0635 -1,1934 0,0827
Niv4 Niveau IV+ -0,6679 0,0500 -0,7963 0,0638 -0,7916 0,0833
Niv5 Niveau IV -0,7531 0,0513 -0,8644 0,0659 -0,8577 0,0848
Niv6 Niveau V -0,3255 0,0495 -0,4501 0,0623 -0,3844 0,0829
Niv7 Niveau Vbis -0,1092 0,0544 -0,1496 0,0676 -0,3032 0,0927
Spe2 Sciences 0,1911 0,0328 0,2212 0,0449 0,3510 0,0473
Spe3 Humanités 0,3898 0,0240 0,3585 0,0368 0,3740 0,0306
Sped Technologies de production -0,3325 0,0384 -0,1839 0,0439 ns ns
Speb production agricole ns ns ns ns 0,3043 0,0609
Spe6 Transformation -0,2290 0,0282 -0,1120 0,0335 0,1516 0,0552
Spe7 Construction -0,3662 0,0316 -0,1447 0,0348 ns ns
Spe8 Matériaux flexibles 0,1809 0,0659 ns ns ns ns
Sped Mécanique, électricité -0,3909 0,0214 -0,1346 0,0239 -0,1396 0,0828
Spell Gestion et commerce ns ns ns ns ns ns
Spell Communication, 0,0807 0,0263 ns ns 0,0842 0,0324
information
Spel2 Services personnels ou -0,1898 0,0193 ns ns -0,3117 0,0235
domestiques
Spel3 Services publics 0,3625 0,0406 0,3901 0,0702 0,2963 0,0505
Regl Centre -0,1128 0,0327 -0,1086 0,0473 -0,1239 0,0458
Reg2 L anguedoc-roussillon 0,2606 0,0343 0,2934 0,0469 0,2677 0,0509
Reg3 Provence-Alpes-Cote- 0,1517 0,0205 0,1755 0,0298 0,1395 0,0283
d’ Azur
Reg4 Nord 0,1310 0,0251 0,1572 0,0357 0,1577 0,0356
Reg5 Ile de France -0,0978 0,0192 ns ns -0,1489 0,0275
Regb Alsace -0,1526 0,0331 -0,1426 0,0471 -0,1958 0,0472
Reg7 Rhone -0,1344 0,0211 -0,1291 0,0291 -0,1248 0,0307
Pseudo R2 0,078 0,072 0,091
Individus 50 004 25799 24 205

ns: non significatif*“P=0"=acces rapide et durable al’emploi non-aidé; “P=1"=acces difficile ou instable a I’ emploi non aidé
Prob(Pi=1)=(Constante+Xig) ol i sert aindicer lesindividus, F est lafonction de répartition associée alaloi normale centrée

réduite et g est le vecteur de paramétres associés aux caractéristiques X.
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Nous avons considéré qu’un jeune i avait rencontré davantage de difficultés dans son accés a
I’emploi qu’'un autre jeune j lorsgue sa probabilité d’ étre catégorisé dans les trois premiers
types de carriéres (accés immédiat et durable a I’emploi, acces rapide et durable a I’'emploi
apres le service national, ou décrochage seulement temporaire de I’emploi) tout en accédant a
un premier emploi non aidé (hors jobs de vacances) éait inférieure a celle de 'autre. La
population de référence est la population de |’ échantillon salarial dont les caractéristiques sont

données dans les annexes 2 et 3.

Les résultats confirment que le niveau de formation est le principa déerminant de la
proximité de I’emploi : la probabilité de rencontrer des difficultés diminue de 38 points quand
le jeune n'a pas de dipldome (niv8) en comparaison des niveaux de formation les plus hauts
(nivl). Les spécidités de formation influencent également considérablement I'accés a
I’emploi : la proportion prédite de personnes rencontrant des difficultés est en moyenne de
49,2% dans les humanités (spe3d) pour seulement 22,7% en mécanique, éectronique et
électricité (spe9). L’ expérience professionnelle antérieure joue également un role, quoique de
moindre importance, puisque la méme probabilité diminue respectivement de 12,8 et 9,5

points avec |’ apprentissage (Expl) ou un emploi régulier (Exp2) pendant laformation initiale.

La plus grande partie de I'écart n'est cependant pas expliquée par les différences de
caractéristiques: 77% de la différence n'est pas attribuable aux variables explicatives. La
différence de traitement est relative ades caractérisations spéecifiques. Aing, la présence d'au
moins un enfant (F3) a un effet positif sur les facilités d’accés a I’'emploi des hommes et
négatif sur celles des femmes. Autre exemple, la spécidisation dans les services personnels et
domestiques (spel2) a une effet négatif trés important sur |’ acces aisé des femmes al’emploi;
cet effet est non significatif sur les hommes. Quand les hommes et les femmes sont traités
également, la part des femmes accédant facilement ades emplois augmente de 60,5% a65,8%
tandis que celle des hommes diminue de 73,8% a68,8% (tableau 4.16).

Tableau 4.16 : proportionsréelleset prédites

Hommes Femmes
Proportions réelles Prédites réelles Prédites
P=1 26,19% 31,20% 39,52% 34,18%
p=2 73,81% 68,80% 60,48% 65,81%
Observations 25799 24 205
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Conclusion

Les jeunes femmes sortant de la formation initiale sont plus exposées au risque de chémage
gue les jeunes hommes. L’idée qu’ une part importante de ce risque est liée ades phénomenes
de discrimination a I’embauche fondée sur |’ appartenance de sexe s impose d’ autant plus que
ces jeunes femmes sont plus dipldmées et recherchent davantage des emplois que les
hommes. On a vu que la mesure des barriéres discriminatoires sexuées a l’accés al’emploi est
compliquée par la diversité des statuts et I'instabilité des situations professionnelles. Il est
difficile de comparer les actifs occupés entre eux puisgu’ on trouve des indépendants et des
sdariés, des emplois temporaires et des emplois a durée indéterminée. Du coté des actifs
occupés, de nombreuses femmes sont des chémeuses potentielles, et du coté des inactifs, elles

peuvent souvent étre vues comme des « chdmeuses de I’ ombre ».

C'est cette diversité doublée d'une instabilité qui nous améne a adopter, préalablement a la
méthode économétrique de mesure des barrieres discriminatoires a I'accés a I’emploi, une
démarche descriptive longitudinade sur les situations des jeunes sortants de la formation
initiale. Cette démarche vise a identifier les personnes les plus éoignées de I'emploi par
I’analyse synthétique de leur parcours trois ans apres la sortie de la formation initiale, pour
ensuite mesurer I'inégalité de traitement. Que I'on définisse I’éoignement de I'emploi en
fonction de la fréquence relative du chémage par rapport a I’emploi ou en fonction des
trgjectoires professionnelles, les jeunes femmes semblent toujours faire face a des barrieres
discriminatoires importantes. Sans ces barrieres, elles seraient plus souvent dans I’emploi que
dans le chémage ainsi que dans des trajectoires rapides et durables d'accés al’ emploi.
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CHAPITRE 5: Lesbarrieresal’ acces au tempsplein

I ntroduction

L’essor du temps partiel congtitue |I’une des tendances lourdes de I’ évolution du marché du
travail depuis 20 ans*®® : le nombre d' actifs occupés & temps partiel est passé de 1,6 millions
en 1980 a 2,5 millions en 1990 et a 3,9 millions en 2004 ; de 8 % en 1980, la proportion

dactifs travaillant atemps partiel est passée apres de 20% en 2004. Le travail atemps partiel

est par alleurs la forme d’emploi la plus sexuée puisque environ 80% des travailleurs atemps
partiel sont des femmes. C'est donc avant tout la proportion de femmes travaillant atemps
partiel qui a fortement progresseé, passant de 1 femme sur 6 en 1978, apresd’ 1 sur 4 en 1990
et quasiment 1 sur 3 en 2004. Aujourd’ hui, ¢’ est une des différences les plus marquantes entre
les hommes et les femmes sur le marché du travail puisque 32% des femmes travaillent a

temps partiel contre seulement 5% des hommes.

La différence d’'accés au temps plein explique une part trés importante des différences de
salaires: comme on le prouvera dans le chapitre 8, les différences de temps de travail
expliquent de 50% a 60% des différences de salaires mensuels entre hommes et femmes.
L’idée qu'une partie de cette différence s explique par des barriéres discriminatoires a I’ acces
au temps plein a eu pourtant du mal a s'imposer. Le temps partiel a été davantage pensé
comme une rencontre harmonieuse, un aménagement bienvenu, ou un équilibre que comme
une inégdité. De fait une partie de la différence de taux d’emploi atemps plein reflete une
préférence plus grande des femmes pour le temps partiel. En outre, méme au sein de ceux qui
ne désirent pas travailler a temps partiel, I'effet d’une caractéristique donnée doit étre
distinguée de I’ effet de I'inégalité de traitement. L’ interprétation de la différence en termes de

barrieres discriminatoires n’ est donc pas aisée.

Aprés avoir rappelé les principdes contributions a I'anadyse, tant sociologique

qu’ économique, de I’ acces au temps plein, nous proposerons une méthodologie de mesure des

120 | e développement du temps partiel a été en effet plus tardif en France que dans beaucoup d'autres pays.
Jusqu'au début des années 80, |e temps partiel prenait le plus souvent des formes traditionnelles : aides familiales
dans I'agriculture, I'artisanat ou les commerces, services domestiques.
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barriéres discriminatoires a I'acces au temps plein, passant par la décomposition de la
différence de taux d’ emploi en trois composantes reflétant respectivement les préférences de
temps de travail, les caractéristiques des individus et I'inégalité de traitement. Ensuite, nous
appliquerons cette méthodologie d'abord sur un échantillon d’ensemble de sdariés de
I’enquéte Emploi 2000, puis sur les sortants de la formation initiale interrogés dans
Génération 98.

5.1L’accés au tempsplein

Mesurer les barrieres discriminatoires d’ acces au temps plein suppose a la fois de reconnaitre
le temps partiel comme un mode de gestion de la main d' cavre et de s opposer al’idée que le
temps de travall justifie les différences de sdaires. Nous alons voir d'abord les
développements sociologiques sur le temps comme mode demploi, puis comment ces
développements s inscrivent dans la grille normative des cadres d’ analyse du temps de travail,
et enfin comment aborder la question méthodologique de la mesure de I'inégalité de

traitement al’ acces au temps plein.

5.1.1 Letemps comme « mode d’emploi »

Les travaux sociologiques ont permis d'enrichir considérablement la compréhension du role
du temps de travail sur le marché du travail. Le principal apport est sans doute relatif ala
critique d'une vision réductrice d'un temps de travail linéaire, et la mise en évidence de
discontinuités sur |I'échelle du nombre des heures travaillées. Notamment, travailler atemps
partiel, ce n’est pas seulement travailler davantage d’ heures, ¢’ est souvent étre sur un « mode
d emploi » différent du mode d’emploi atemps plein. Cette idée de mode d’ emploi atemps
partiel a été développée par Maruani M. et Nicole C. (1989).

Le temps partiel, pris comme mode d emploi et non comme aménagement du
temps de travail, constitue I’ un des péles autour dugquel s organisent un certain
nombre de clivages sociaux fondamentaux dans I’ entreprise, et notamment le

clivage féminin/masculin.

Derriére le terme générique de travail atemps partiel, Maruani (1991) invite adistinguer deux
logiques sociales divergentes. La premiéere logique est celle de I'emploi partiel, ¢’ est-adire
d' une forme d’emploi a I'initiative de I’employeur et imposée au salarié. Cette logique peut
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étre illustrée par le mi-temps de la caissiére de Prisunic. La seconde logique est celle de
I’emploi réduit, ¢’ est-adire un aménagement du temps de travail al’initiative du saarié, une
transformation volontaire et réversible du contrat de travail, et qu’illustre le mercredi libre des

fonctionnaires.

Pour Maruani (1991), c’est avant tout I’emploi partiel qui se développe et c'est du coté des
politiques de gestion de la main d'aavre qu'il convient de regarder pour comprendre les
logiques a I'aavre. L’enquéte de Maruani et Nicole (1989) sur les trois grands types de
grandes surfaces dans le commerce (grand magasin, hypermarché et magasin populaire)
permet de montrer combien I'essor de I'emploi atemps partiel s'inscrit dans les politiques de
recrutement. L’emploi partiel est un outil de gestion multiforme. Il sert de période d essal,
pour sélectionner les meilleurs, ceux que I’ entreprise gardera en leur offrant de passer atemps
plein. Il organise le turn over, ce qui évite de recourir au contrat adurée déterminée puisque
les femmes cherchant un travail atemps plein limitent leur durée de vie dans I’ entreprise.
Enfin, il tient lieu de travail saisonnier dans la mesure ou I’entreprise, lors des périodes de

pointe, donne semi-légalement des heures supplémentaires aux salariés atemps partiel.

Le développement de ces pratiques de gestion explique la montée grandissante du sous-
emploi et de la pauvreté laborieuse en France. Comme le rappelle Maruani (2004),
paralldement a la croissance du travail atemps partiel, on voit se profiler un processus de
paupérisation: le développement d une frange de salarié(e-s) pauvres, travaillant sans parvenir
agagner leur vie. Comme le confirmera le chapitre 8, le travail atemps partiel est rémunéré
par un sdaire partiel. Les travaux de Concialdi et Ponthieux*** montrent que sur les 3,4
millions de personnes travaillant pour un salaire inférieur au SMIC mensuel, 80 % sont des
femmes. Depuis le début des années 1980, les bas salaires (moins de 838 € par mois) sont en
pleine expansion : ils concernaient 11 % des salarié(e-s) en 1983 et 17 % en 2001. Cette forte
progression des sdaires inférieurs au SMIC est éroitement liée a la multiplication des

emplois atemps partiel : 80 % de ceux qui ont des bas salaires sont atemps partiel.

5.1.2 Explications et justifications

L’ approche développée par Maruani du temps de travail comme mode d’emploi n'a pas

seulement pour consequence de transformer I’explication que I’on donne des différences

121 \/oir notamment Concialdi et Ponthieux (1999)
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d acces au temps plein. Cette approche tend aussi a développer un lien particulier entre la
justification des positions et le temps de travail. L’ approche libérale-démocrate, implicitement
adoptée, s oppose, dans le champ normatif aux autres approches identifiées en premiéere

partie.

Dans |’ approche libertarienne, le temps partiel féminin est présenté comme une réponse ala
fois a la demande des femmes et a |’ offre des employeurs. 11 est vu comme la résultante du jeu
entre |’ offre et la demande de travail, dont il n'y a pas lieu de se demander s cette résultante
est équitable, dans la mesure ou la procédure est concurrentielle. Maruani et Nicole (1989)
critiquent les approches défendant I’idée que les différences d’ accés au temps de travail sont
le reflet d'une «rencontre harmonieuse entre les aspirations des sdariés et celles des
entreprises, une convergence entre le désir de souplesse des unes et la volonté de flexibiliser
des autres ».

Dans I'approche tilitariste, le temps partiel féminin est présenté comme une réponse a la
demande des femmes cherchant a concilier I’exercice d'une profession et leurs charges
familiales. L’emploi a temps partiel est donc considéré comme simplifiant les modalités de
gestion du temps dans la vie quotidienne des femmes vivant en couple. Du point de vue des
politiques publiques, cette approche tend a développer le temps partiel, et a « convertir » les
femmes qui souhaitent travailler a temps plein a un temps partiel dont I'utilité socide est
défendue atravers une conception complémentaire des roles sexueés.

Dans I approche libérale-patrimoniale, le temps est considéré comme une variable de capita
humain. Les sdariés investissent non seulement dans un nombre d heures de travail par
semaine, mais auss dans un temps de travail plus flexible, travaillant le samedi ou le
dimanche, le soir ou la nuit, irrégulierement dans la semaine ou dans I'année. Ces
investissements sont réalisés parce qu'ils sont rentabilisés par des salaires plus forts. Le temps
partiel féminin est le résultat d'un moindre investissement des femmes en raison dune
recherche plus contrainte entre investissement familial et investissement professionnel.

Dans ces deux dernieres approches, utilitariste et libérae-patrimoniale, le temps de travail
judtifie les différences de rémunération. Au contraire, dans I’ approche du mode d’emploi, le
temps de travail explique les différences de rémunération, mais ne les justifient pas. Le temps
partiel n'est ni le fruit d'une conciliation, ni le produit d’'un investissement, mais est un
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segment social répondant ades logiques de gestion de la main d’ cavre. Le lien entre I’idée de
mode d emploi et celle de segment social passe par I'idée des colts de la gestion de la main

d cavre.

L’ approche du mode d’emploi conduit donc a la mesure de barriéres discriminatoires a |’ accés
au temps plein. Deux variables sont ici cruciales pour comprendre ces logiques : d une part, le
souhait du temps plein mesurant un degré de consentement aux logiques de gestion ; d’ autre
part la structure technologique et sociale dans laguelle ces logiques prennent formes. D’ou
I’idée d’une mesure économétrique de I'accés au temps plein rendant compte a la fois des

facteurs d offre et de demande.

On doit noter que cette mesure économétrique ne s'inscrit pas dans les trois approches non
libérales identifiées en premiére partie. Dans I’ approche de la démocratie citoyenne, le temps
de travail est le fruit de négociations plus ou moins formalisées a travers les conventions
collectives. Dans |’ approche post-moderne, la valorisation du temps plein est le reflet d' un
biais androcentrique: un temps de travail trés long peut étre pris comme un signe de
désorganisation, collective autant qu’individuelle, plutét que comme la preuve dune
implication dans le travail. Enfin I’ approche marxiste tendrait a voir dans le temps partiel un

moyen privilégié par les employeurs pour accroitre la plus value relative.

5.1.3 Analyses économétriques de I’ acces au temps plein

Les travaux économiques portant sur le temps de travail sont relativement nombreux.
Beaucoup d'analyses contrastent cependant avec les apports de la sociologie de |I’emploi
développée par Maruani. Elles consistent souvent a fournir un modéle expliquant les
déterminants des différences d' offre de travail entre les hommes et les femmes, et véhiculent
ains la croyance que le temps partiel est le produit soit d’ aménagements du temps de travail
(logique utilitariste) soit de la recherche d'un équilibre entre investissement professionnel et
économique (logique libérale-patrimoniale). Rares sont les analyses focdisant sur les
déterminants de la demande de travail émanant par les entreprises, et notamment la demande
de temps plein, tant au niveau théorique qu’empirique. Quelques exceptions méritent d’ étre

notées.
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Une des premiéres analyses économétriques de |’acces au temps plein est celle de Stratton
(1996). En confrontant les données concernant les souhaits de travail a temps plein aux
probabilités de travailler a temps plein, il essaye d'évaluer la pertinence de la catégorie
statistique du temps partiel involontaire, catégorie regroupant I’ensemble des personnes a
temps partiel voulant travailler & temps plein'®. Il trouve que les personnes en situation de
temps partiel involontaire sont effectivement contraintes. Son analyse ne permet pas
cependant de montrer dans quelle mesure cette contrainte refléte une inégalité de traitement
plutét que des conditions technologiques, sectorielles, sociales de la demande de travail a
temps plein.

Plus récemment, Barrett et Doiron (2001) ont proposé une méthodologie intéressante pour
expliquer la sélection des individus dans le temps partiel involontaire et anayser le lien entre
cette sdlection et les salaires™®. En utilisant des données canadiennes, ils essayent de
développer un modéle ou ils analysent I’ allocation des travailleurs dans les trois catégories du
temps partiel volontaire, temps partiel involontaire et temps plein. Plutét que d utiliser un
modele séquentiel, il préfére utiliser un modéle de sSéection jointe: ils analysent
conjointement I’ auto-sélection par les saariés et la sélection par les employeurs. 1ls mettent

ains en avant leréle crucia du secteur économique et du lieu de résidence.

La différence entre modéle a sélection séquentielle et modéle a sélection jointe est centrale
guant a la question de I'identification de la demande par rapport a I’ offre. Dans le moddle a
sdection jointe, tel que celui chois par Barrett et Doiron (2001), les préférences des
employeurs sont définies a partir de I’ensemble de sdariés aors qu'elles ne sont observées
gue pour ceux qui travaillent ou désirent travailler atemps plein. Dans un modéle aséection
sequentielle, les préférences des employeurs sont définies seulement a partir des salariés a

temps plein ou a temps partiel involontaire. Seul ce dernier permet de séparer simplement

122 On doit distinguer le temps partiel subi et le temps partiel involontaire. Une personne est en temps partiel
involontaire si elle souhaite travailler atemps plein ; elle est en temps partiel subi s elle travaille atemps partiel
et souhaite travailler davantage. En effet, un certain nombre de personnes déclarent souhaiter travailler plus,
mais sans aller jusqu’ au temps plein.

123 Doiron et Barret (1996) s étaient intéressés d’ abord a la relation entre nombre d’ heures de travail et salaires.
Leur intérét s'est ainsi porté récemment davantage sur les statuts du temps de travail, en particulier sur I’ accés au
temps plein.
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I’effet d’offre et de demande, et ainsi de permettre la mesure de la barriere discriminatoire a

' accés au temps plein'?,

Pour mesurer la discrimination au temps plein, nous faisons I'hypothése que les préférences de
temps plein des employeurs sont définies a partir de I'ensemble des salariés déclarant
souhaiter travailler a temps plein. L’idée implicite est que seuls peuvent étre discriminés
négativement au temps plein les sadariés a temps partiel qui souhaitent travailler a temps
plein. On peut ains construire un modele de demande de temps plein. C'est cette
méthodologie que nous appliquons aux données de I'enquéte Emploi 2000, puis a celles de
Génération 98.

5.2 Barrieresal’acces au temps plein (enquéte Emploi 2000)

L’idée d’'une barriére discriminatoire a I’ acces au temps plein peut d'abord étre testée apartir
d'un échantillon représentatif d actifs occupés. Le chapitre 8 permet de montrer non
seulement que 60% des différences sexuées de salaires mensuels Sexpliquent par des
différences de temps de travail, mais auss que I’ heure atemps plein est davantage rémunérée
que I'heure a temps partiel. Le temps plein peut de ce point de vue étre pris comme une
catégorie valorisée de I'espace socia dont I'acces refléte a la fois des préférences, des
caractéristiques de I'offre de travail et des inégaités de traitement. Aprés avoir rappelé
quelques statistiques descriptives sur les différences sexuées de temps de travail dans
I’enquéte Emploi 2000, nous proposons une méthodologie de décomposition de la différence
de taux d’emploi a temps plein en trois composantes permettant d'identifier |’effet de la

barriere discriminatoire.

5.2.1 Statistiques descriptives

Depuis la loi de janvier 2000 (dite loi « Aubry 2 »), on considére comme salarié a temps
partiel ceux dont la durée de travail est inférieure a la durée Iégale ou conventionnelle : le
travail atemps partiel concerne donc désormais tous ceux qui ne travaillent pas atemps plein.
Forme d' emploi relativement fréquente parmi les femmes, le temps partiel reste margina

124 Barrett et Doiron (2001) trouve que la corrélation entre les termes d’ erreur des deux équations de sélection est
négative et significative pour les femmes et non significative pour les hommes. Cette corrélation est difficile a
interpréter et suppose de faire des présomptions sur |es caractéristiques inobservées.
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parmi les hommes. Comme |le montre le tableau 5.1, 31% des femmes actives occupées hors
indépendantes interrogées dans I'enquéte emploi 2000 étaient a temps partiel contre
seulement 5% des hommes.

L’inégalité de I'accés au temps complet peut étre complétée par des questions relatives aux
horaires de travail. Une des difficultés d'anadyser le temps de travail a travers le hombre
d heures de travail dans la semaine tient a la flexibilité horaire : environ 8% des salariés, 6%
des femmes et 10% des hommes, déclarent avoir des horaires de travail variables d' une
semaine sur I'autre. Si I’on croise le temps de travail avec les horaires habituels de travail, on
peut affiner un peu les différences de temps de travail entre les hommes et les femmes.
Notamment, on trouve des différences au sein de la catégorie du temps complet elle-méme:
on trouve plus de femmes atemps complet travaillant 32 heures ou moins dans la semaine, et
on trouve proportionnellement deux fois plus d’hommes que de femmes atravailler atemps

complet plus de quarante heures (tableau 5.1).

Tableau 5.1: Tempsdetravail (enquéte Emploi 2000 ; Population 16-59 ans)

Hommes Femmes

Tempsdetravail

Complet 49252 82,8% 30255 95,1% 18997 68,6%
Partiel 10259 17,2% 1556 4,9% 8703 31,4%
Horairessur la semaine

Variables 4998 8,4% 3364 10,6% 1634 5,9%
Habituels 54513 91,6% 28447 89,4% 26066 94,1%
Temps habituel*

Complet 40 heures ou plus 9914 18,2% 6692 23,5% 3222 12,4%
Complet 39 heures 18795 34,5% 11336 39,8% 7459 28,6%
Complet 33 & 38 heures 14026 25,7% 8159 28,7% 5867 22,5%
Complet 32 heures ou moins 2284 4,2% 901 3,2% 1383 5,3%
Partiel 33 heures ou plus 694 1,3% 142 0,5% 552 2,1%
Partiel 30 heures a 32 heures 2463 4,5% 317 1,1% 2146 8,2%
Partiel 21 429 heures 2120 3,9% 244 0,9% 1876 7,2%
Partiel 20 heures 2058 3,8% 426 1,5% 1632 6,3%
Partiel - de 20 heures 2159 4% 230 0,8% 1929 7,4%

Population : actifs dépendants occupés de 16 a 59 ans
*Horaires habituel s seulement
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Comme le montre le tableau 5.2, au sein des saariés atemps partiel, les différences sexuées
de souhaits de temps de travail sont trés importantes. Les hommes sont plus nombreux aétre
en situation de temps partiel involontaire: la moitié des hommes saariés a temps partiel
souhaitent travailler a temps plein, contre seulement le quart des femmes. En revanche les
femmes sont plus nombreuses a étre en situation de temps partiel volontaire subi : elles sont
10% a vouloir travailler plus sans aller jusqu’ au temps partiel contre 5% des hommes. Enfin,

63% des femmes ne souhaitent pas travailler plus contre seulement 45% des hommes.

Tableau 5.2 : Disponibilités et souhaits (enquéte Emploi 2000)

Total Hommes Femmes

Disponibilités

Oui 4891 47,7% 906 58,2% 3985 45,8%
Non 5368 52,3% 650 41,8% 4718 54,2%
Souhaits

Temps complet 3091 30,1% 773 49,7% 2318 26,6%
Travailler plus, non complet 951 9,3% 82 5,3% 869 10%
Non 6217 60,6% 701 45% 5516 63,4%
Total 10259 100% 1556 100% 8703 100%

Population : actifs dépendants occupés a temps partiel de 16 a 59 ans a variables temporelles renseignées

Dans ces différences de préférences de temps de travail, on peut distinguer deux composantes.
Une premiére partie des différences de souhaits est liée a I'aisence de disponibilités pour
travaller plus: 54% des femmes sont disponibles pour travailler plus contre 42% des
hommes. L’autre partie de la différence peut étre considérée comme I'effet propre des
préférences de sexe indépendamment des autres charges temporelles hors travail : aors que
46% des femmes se déclarent disponibles pour travailler davantage, seules 36% souhaitent

travailler plus.

Ces différences de préférences sont généralement utilisées pour expliquer et justifier les
différences sexuées d'acces au temps plein. On peut noter que cet argument rencontre le
probléme des préférences adaptatives identifié par Sen (cf 1.2.6). A force d’avoir travaillé a
temps partiel sans le vouloir dans le passé, les femmes finissent par intérioriser une norme
temporelle qui les améne a désirer travailler atemps partiel dans le présent. Il nous semble
cependant que la construction des préférences de temps plein peut et doit étre éudiée d'un
point de vue longitudina indépendamment de la mesure des barriéres discriminatoires au

temps plein.
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5.2.2 M éthodologie

Dans le modéle séquentiel d’ acces au temps plein, nous N’ analysons que |a sélection opérée
par les employeurs. Les employeurs sélectionnent les individus pour travailler atemps plein
danslafile desindividus qui sont dans la queue pour un temps plein (F=1). Les préférences
des employeurs sont donc seulement définies dans e sous-ensemble des individus qui

souhaitent travailler atemps plein (Nm hommes et Nf femmes). On suppose que le choix de

I’employeur est représenté par le modéle probit suivant:

Prob(Fi=1) = F (Zig)

ou Z est un vecteur de caractéristiques liées a I'individu i et a son emploi, g le vecteur des
paramétres associés, et F(.) la fonction de répartition associée a la loi normae centrée
réduite.

Les taux d’ emploi atemps plein des hommes et des femmes au sein du sous-ensemble des
individus souhaitant travailler atemps plein sont respectivement donnés par les probabilités
moyennes Pm et Pr suivantes:

m f
Pm:g F (ZimQn+gno)/ Nm « P :g F (ZitG +go)/ Nr

i=1 i=1

Les prédictions de taux d'emploi a temps plein sont les taux d emploi en I'absence de
barrieres discriminatoires a I’ accés au temps plein. Les proportions prédites pour les hommes
et pour les femmes sont obtenues en appliquant les caractéristiques au vecteur mixte des
parametres. Elles sont données par |es probabilités moyennes Sm et S suivantes :

m f
Sm:%. F (Zimg+)/Nm e Sr:g F (Zitg+@p)/ Nt

i=1 i=1

L’ écart de taux d’emploi atemps plein entre les hommes et les femmes est donné pour la

population d’ ensemble par laformule suivante:

FTm—FTt = (Nm/Tm)Pm - (N#/Tr)Pt
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Cet écart de taux d’ emploi peut donc se décomposer en deux parts expliquées (EF1 et EF2) et

une part inexpliquée (DF):

FTm—FTt = [(Nm/Tm)-(Ne/TH)]P + [(Nm/ Tm)(Sm-P)-(N#/T1)(S-P)] +
[(Nm/Tm)(Pm-Sm)-(N#/Tr) (Pr-S¥)] = EF1 + EF2 + DF

ou P est le taux d'emploi atemps plein dans le sous ensemble des individus, femmes et
hommes, qui souhaitent travailler atemps plein.

Dans cette décomposition, le premier terme (EF1) mesure I'effet d' offre de travail puisqu’il
capture |’ effet des différences sexuées de souhait de travail atemps plein. Le deuxiéme terme
(EF2) mesure I'effet des différences sexuées de caractéristiques, et le dernier terme (DF)

I’ effet de labarriere discriminatoire al’ acces au temps plein.

5.2.3 Résaultats

Aprés la décison doffre initide, les employeurs sdectionnent les individus qui vont
travailler a temps plein parmi le sous ensemble d'individus qui souhaitent travailler a temps
plein. Qu'est ce qui amene les employeurs asélectionner tel individu plutdt que tel autre pour
un travail atemps plein ? Les facteurs les plus importants de cette affectation sont-ils liés au
nombre d’'années d’ étude, a I’ ancienneté, au secteur d’ activité, au lieu de résidence ou plutét a
une inégalité de traitement al’ accés au temps plein ?

Les individus sont soit a temps plein, soit a temps partiel involontaire. Comme les temps
partiels volontaires ne souhaitent pas travailler atemps plein, ils sont exclus des régressions.
Cette exclusion revient a annuler leur probabilité d' ére atemps plein. Nos résultats sont
donnés dans le tableau 5.3. Alors que le temps partiel involontaire représente seulement 3%
des hommes travaillant ou souhaitant travailler atemps plein, c’est environ 11% des femmes

qui sont concernées.

Les résultats montrent que le type de secteur d'activité et I'ancienneté sont les deux
déterminants les plus importants de cette affectation. Ainsi, la probabilité de travailler atemps
plein est de 10 points inférieure dans les secteurs de I'éducation, de la santé et du travalil
social par rapport aux industries. Un individu de 10 ans d'ancienneté a une chance de
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travailler atemps plein supérieure de 10,8 points aun individu qui vient d’ ére embauché dans

I’entreprise. Ces deux effets mesurent |’ effet des conditions de la demande sur I'acces au

temps plein.

Tableau 5.3 : Déterminantsdel’acces au tempsplein

Proportion de Total Hommes Femmes
Tempsplein (1) 93,9% 97,4% 88,8%

Temps partid (2) 6,1% 2,6% 11,2%
variables coefficient | Ecart type coefficient Ecart type | coefficient | Ecart type
constante 0,3141 0,0721 0,7925 0,1227 -0,1556 0,0936
Années d' études 0,0618 0,00286 0,0450 0,00475 0,0797 0,00391
Ancienneté 0,0991 0,00389 0,1225 0,0073 0,1058 0,00478
Ancienneté au carré -0,00149 | 0,000151 -0,00233 0,000274 -0,0016 0,000183
Paris 0,3347 0,0277 0,0932 0,0454 0,4946 0,0361
Agriculture 0,1293 0,0911 0,0352 0,1360 -0,1025 0,1380
Industries 0,5703 0,0670 0,6521 0,1148 0,3437 0,0862
Energie 0,5609 0,2042 0,6931 0,3513 0,1060 0,2919
Construction 1,0031 0,0963 0,9348 0,1410 0,1963 0,1684
Commerce -0,1743 0,0618 0,1599 0,1084 -0,4473 0,0779
Transport 0,3041 0,0789 0,2199 0,1208 -0,0190 0,1182
Services -0,3355 0,0595 -0,1431 0,1023 -0,4912 0,0749
Education, santé, socia -0,5156 0,0601 -0,3933 0,1077 -0,4671 0,0746
Administration -0,3495 0,0629 -0,3968 0,1064 -0,4120 0,0802
Proportion prédite 93,9% 94,8% 92,7%
Observations 54 377 32259 22118
-LogL 10 140 3131 6 329

Pseudo R2 0,185 0,191 0,182

Comme les paramétres reflétent seulement un effet de demande, nous pouvons interpréter les

valeurs prédites comme les proportions qu'on obtiendrait en |'absence de barriéres

discriminatoires & I’accés au temps plein. Quand les hommes et les femmes sont traités

comme la population dans son ensemble, on trouve 95% d hommes atemps plein et 93% de

femmes. La différence de taux d’emploi atemps plein au sein de ceux qui travaillent ou

souhaitent travailler a temps plein semble donc magjoritairement refléter une inégalité de

traitement.
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En somme, I'andlyse statistique permet d'aboutir a une décomposition de |’ écart sexué de
taux d’emploi a temps plein (tableau 5.4). L'écart total est de 27 points. La part la plus
importante de I’ écart sexué de taux d’emploi atemps plein s'explique par la différence de
souhait de temps plein: 23,3% des femmes de I’ échantillon déclarent souhaiter travailler a
temps partiel contre 2,3% des hommes, ce qui contribuent & 73% de |’ écart total (soit 20
points). L’ ensemble des autres caractéristiques considérées ne contribue qu'a6,6% de I’ écart
de taux d'emploi a temps plein entre les hommes et les femmes. La part restante, qui
représente 20,4% de I’ écart, n'est pas expliquée par les caractéristiques, et peut dans cette
mesure s interpréter comme |’ effet de la discrimination al’ acces au temps plein.

Tableau 5.4 : Décomposition du taux d’emploi atempsplein

En points %
Ecart detaux d’emploi (NmM/Tm)Pm-(Nf/Tf)Pf 27,0 100%
Effet d' offre [(NmM/Tm)-(Nf/Tf)]P 19,7 73,0%
Effet des caractéristiques (NmM/Tm)(Sm-P)-(Nf/Tf)(Sf-P) 18 6,6%
Effet de la discrimination (Nm/Tm)(Pm-Sm)-(Nf/Tf)(Pf-Sf) 55 20,4%

Tm=33031 et Tf=28844 (Nm=32259 et Nf=28844)

5.3 Barrieresal’accés au tempsplein (enquéte Génération 98)

Les résultats précédents ont été obtenus sur un échantillon représentatif d’ actifs occupés. On a
vu que I’ effet de barriére est prédominant une fois que I’ on contrdle des préférences de temps
plein. Mais le quart des différences de taux d emploi atemps plein reste expliqué par les
différences de souhaits de I’ offre. Comme les différences de souhaits de temps de travail sont
moindre pour les jeunes sortants de la formation initiale, il est intéressant de reprendre la
mesure des barrieres sur |'échantillon de Génération 98. Apres avoir rappelé quelques
statistiques descriptives sur Génération 98, nous appliquons une méthodologie similaire de
décomposition pour expliquer les différences sexuées de statuts de temps de travail a la
premiéere embauche.

5.3.1 Statistiques descriptives

L’ enquéte Génération 98 permet de distinguer les jeunes accédant a un premier emploi selon
leur statut vis-avis du temps de travail : temps plein ; 4 jours par semaine (80%) ; 3 jours par
semaine (60%) ; mi temps (50%); moins d'un mi temps. Les datistiques descriptives
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montrent que le taux d’emploi atemps plein des hommes est supérieur acelui des femmes:
88,5% contre 72,2%. Par ailleurs, les femmes travallant a temps partiel sont
proportionnellement plus présentes dans les temps partiels réduits que dans les temps partiels

longs.

Tableau 5.5 : Tempsdetravail parmi les actifs occupés (horsindépendants)

Total Hommes Femmes
Temps plein 38621 | 86,2% | 21769 | 92,6% | 16852 | 79,2%
Environ 4 jours par semaine (80 %) 1897 4,2% 514 2,2% 1383 6,5%
Environ 3 jours par semaine (60 %) 732 1,6% 217 0,9% 515 2,4%
Un mi-temps (50 %) 2733 6,1% 788 3,4% 1945 9,1%
Moins d'un mi-temps 817 1,8% 226 1,0% 591 2,8%
Non réponses 2350 1388 962

L’infériorité du taux d' emploi atemps plein des femmes s explique en partie par le fait que
les femmes désirent plus souvent travailler a temps partiel. Les jeunes hommes déclarent a
94,9% vouloir travailler atemps plein, contre 89,2% des jeunes femmes. La plus grande partie
de la différence de taux d’'emploi a temps plein n'est cependant pas expliquée par ces
différences de préférences a |’ entrée sur le marché du travail : 68,1% de la différence n’est pas

expliquée par ces différences d' offre de temps de travail.

Tableau 5.6 : Souhaitsdetravailler atemps plein Génération 1998

Total Hommes Femmes
Souhaitstempsplein
Oui 8290 62,8% 2239 58,2% 6051 64,6%
Non 4830 36,6% 1565 40,7% 3265 34,9%
NSP 88 0,7% 41 1,1% 47 0,5%
Total 13208 100,0% 3845 100,0% 9363 100,0%
Non réponses 935 313 622

Population : actifs de 16 ans et plus occupés a temps partiel jusqu’ ala date de I’ enquéte (hors indépendants)

Ces résultats contrastent avec ceux obtenus précédemment sur |’ échantillon de salariés actifs
de I’enquéte Emploi 2000 : les différences dans les préférences de temps de travail sont tres
importantes pour les anciens actifs occupés, beaucoup plus faibles pour les jeunes. Deux
raisons se conjuguent sans doute pour expliquer ce contraste. Le premier facteur est un effet
de génération, les femmes ayant des souhaits d' activité qui sont dorénavant plus proches de
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ceux des hommes. La seconde raison tient a un effet d' &ge, les personnes souhaitant moins

souvent travailler atemps partiel au début de leur carriére.

Travailler sur le premier contrat de travail a I’embauche peut parditre relativement restrictif.
Un sdarié voulant travailler atemps plein peut étre d abord embauché sur un temps partiel
puis passer au temps plein. Comme Maruani et Nicole (1989) I’ ont montré pour le secteur de
la grande distribution, le temps partiel peut ainsi étre utilise comme période d'essai. Cette
utilisation gestionnaire du temps partiel permettrait d’ expliquer une partie de la différence

d acceés au temps plein, qui se résorberait aprés les périodes d’ passees.

Les données de Génération 1998 permettent de comparer le temps de travail au début et ala
fin des séquences d’ emploi. Le tableau 5.7 permet ains de nuancer la portée de la critique
précédente. Certes, une partie de salariés passe du temps partiel au temps plein, et les femmes
sont davantage concernées : 6% de femmes ont é&é embauchées atemps partiel et sont passées
au temps plein, contre 3% des hommes. Cependant, les changements de statuts de temps de
travail sur les séquences longues d emploi demeurent largement minoritaires: au total, 94%
des saariés des séquences longues d emploi gardent le méme statut de temps de travail, 96%
des hommes et 92% des femmes. Le premier statut de temps de travail semble donc tres

déterminant pour les statuts futurs.

Tableau 5.7 : Evolution du tempsdetravail sur les séquenceslongues*

A I’embauche b Final Total Hommes Femmes
Tempsplein b Tempsplein 38585 | 83,3% | 21639 | 91,2% | 16946 | 751%
[Temps partiel P Temps partiel 4903 10,6% 1184 5,0% 3719 16,5%
Temps plein P Temps partiel 706 1,5% 158 0,7% 548 2,4%
Temps partiel P Temps plein 2103 4,5% 746 3,1% 1357 6,0%
Total 46297 | 100,0% | 23727 | 100,0% | 22570 | 100,0%
Non réponses 93 - 51 - 42 -

* 6 mois et plus pour les séquences du présent, 12 mois et plus pour les séquences du passé

5.3.2 Méhodologie

Les catégories de statuts de temps de travail que nous avons utilisées pour construire la
variable dépendante correspondent a la hiérarchie salariale qui leur est associée. Ains nous

avons regroupé les personnes déclarant travailler a mi-temps et celle déclarant travailler trois

177



Deuxieme partie : mesure des barriéres discriminatoires

jours dans la semaine aprés avoir observé que I'impact sur le premier salaire mensuel n’' éait
pas significativement différente entre ces deux statuts de temps de travail (cf chapitre 8). Nous
avons donc gardeé les quatre catégories suivantes : “T=1"="Temps plein”; “T=2"="4 jours par
semaine (80%)” ; “T=3"="3 jours par semaine ou mi temps (50%, 60%)” ; “T=4"="Moins
d un mi-temps”.

Nous avons utilise un probit ordina pour expliquer la distribution des statuts de temps de
travail par sexe lors du premier contrat de travail obtenu ala sortie de la formation initiale. La
population de référence est I'ensemble des personnes qui travaillent a temps plein ou
déclarent vouloir travailler atemps plein lors de leur premier embauche (“ST=1"). Le modéde
est lesuivant :
Prob(Ti  k/STi=1) = F (C(k)+Xig)

ou I'indice i sert a indicer les individus, F est la fonction de répartition associée a la loi
normale centrée réduite, C(k) est la constante associé au statut k avec k={1,2,3}, X est le

vecteur des variables exogenes et gle vecteur de paramétres associés.

Au sein de la population qui travaille ou souhaite travailler & temps plein (ST=1), les
proportions réelles Pmk et Pk d’hommes et de femmes dans les différents statuts de temps de
travail k sont données par les probabilités moyennes par sexe d'atteindre ces statuts
(traitements séparés) aors que les proportions prédites Smk et Sk sont obtenues en appliquant
les caractéristiques respectives des hommes et des femmes au vecteur mixte de paramétres
(méme traitement) :

Prk= %{” [F (C(«)+Xrmigm)- F (C(k-1)+Xmign)}/ Nm et pfk:g{[F (C()+Xnig)- F (Clk-1)+Xrig)J/ N

Smk= _%{n [F(C()+Xmig)- F (Clk-1)+Xmig))/Nm et sszg[F (C()+X1ig)- F (C(k-1)+Xrg)]/ N

Pour obtenir les proportions prédites au sein de la population totale, il suffit de faire
I"hypothése que les personnes désirant travailler atemps partiel reste dans la catégorie k de
temps partiel dans laquelle elles travaillent. A partir des proportions prédites précédentes, on
peut calculer un nombre prédit de personnes dans chaque catégorie k de statut de temps
auquel on gjoute, pour les temps partiels, le nombre de personnes de chague catégorie désirant

travailler atemps partiel. Il reste enfin a rapporter le nombre prédit obtenu a la population
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totale pour obtenir les proportions prédites sur |I'ensemble de la population, ¢’ est-adire les

proportions qu’ on obtiendrait en |” absence de barriéres discriminatoires.

Tableau 5.8 : Modéle probit ordinal dela distribution du tempsdetravail

5.3.3 Réaultats

Variable Caractéristiques Prob(Ti k/STi=1)*
Total Hommes Femmes

Coefficient | Ecart type | Coefficient | Ecart type | Coefficient | Ecart type
Constant(1) 0,4730 0,0290 0,8090 0,0513 0,1565 0,0288
Constant(2) 0,6831 0,0292 0,9817 0,0516 0,3967 0,0289
Constant(3) 1,4997 0,0311 1,7670 0,0557 1,2546 0,0314
F1 Parent chdmeur ou décédé -0,0733 0,0242 ns ns -0,0703 0,0309
F2 Vie en couple -0,0607 0,0180 0,0679 0,0322 ns ns
F3 Enfant -0,0493 0,0249 ns ns ns ns
F4 Parents nés au Maghreb -0,1420 0,0318 -0,1492 0,0490 -0,1323 0,0419
Expl Apprentissage 0,3679 0,0293 0,3104 0,0454 0,2234 0,0330
Exp2 Emploi régulier -0,1685 0,0256 -0,2142 0,0436 -0,1764 0,0320
Exp3 Job de vacances 0,0869 0,0168 ns ns 0,0654 0,0213
Exp4 Stage en entreprise 0,0441 0,0210 0,1456 0,0350 ns
Nivl Niveau | 0,8013 0,0352 0,9272 0,0637 0,8418 0,0453
Niv2 Niveau I 0,5036 0,0298 0,6560 0,0603 0,6061 0,0356
Niv3 Niveau Il 0,5489 0,0252 0,7093 0,0544 0,6554 0,0315
Niv4 Niveau IV+ 0,1494 0,0242 0,3641 0,0512 0,2153 0,0315
Niv5 Niveau IV 0,1911 0,0277 0,3869 0,0535 0,2664 0,0347
Niv6 Niveau V ns ns 0,2322 0,0452 ns ns
Sec2 Industrie alimentaire 0,6425 0,0415 0,3244 0,0621 0,7320 0,0587
Sec3 Ind. biens de consommation 0,8849 0,0596 0,5102 0,0897 1,0067 0,0822
Sec4 Industrie automobile 1,2971 0,0907 0,7896 0,1043 1,5340 0,2010
Sech Ind. des biens d’ équipement 1,1107 0,0712 0,7525 0,0929 0,9414 0,1204
Sec6 Ind. des biens intermédiaires 1,1808 0,0494 0,7657 0,0645 1,2286 0,0830
Sec7 Energie et construction 0,9690 0,0428 0,6139 0,0539 0,5208 0,0877
Sec8 Commerce et transport 0,2840 0,0235 0,1030 0,0387 0,2581 0,0331
Sec9 Finance et immobilier 0,5867 0,0585 0,1955 0,1037 0,7337 0,0730
Secl0 Services aux entreprises 0,3126 0,0277 ns ns 0,3266 0,0397
Secll Services personnel s/domestiques -0,0741 0,0258 -0,2718 0,0443 ns ns
Secl2 Education, santé et travail social ns ns -0,3368 0,0423 0,1565 0,0277
Sec13 Administration 0,2056 0,0317 ns ns 0,2164 0,0432
Regl Centre 0,1557 0,0435 0,1787 0,0743 0,1664 0,0544
Reg2 Languedoc-roussillon -0,1512 0,0409 -0,2620 0,0609 -0,1096 0,0545
Reg3 Provence-Alpes-Cote-d’ Azur -0,0560 0,0257 ns ns ns ns
Reg4 Nord -0,0648 0,0309 -0,1450 0,0489 ns ns
Regb Ile de France 0,1942 0,0255 ns ns 0,2945 0,0325
Regb Alsace 0,2494 0,0464 0,2162 0,0772 0,3298 0,0586
Reg7 Rhoéne 0,0546 0,0270 ns ns ns ns
Pseudo R? 0,078 0,076 0,064
Observations 46 088 24487 21 601
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Les résultats des régressions sont donnés dans le tableau 5.8 précédent. Les niveaux de
formation ains que le secteur économique sont des déterminants importants des décisions
d affectation des employeurs. Ainsi, les employeurs accordent plus souvent |I'emploi a plein
temps dans I’ industrie automobile (sec4) que dans les secteurs de |’ éducation de la santé et du
travail socid (secl2) : la différence en termes de probabilité d accés au temps plein est de 18
points entre ces deux secteurs. De méme, les jeunes de niveaux de formation plus élevés
accedent plus facilement au temps plein, I’amplitude éant d’ environ 14 points entre le niveau
bac+5 (nivl) et les niveaux les plus bas. Le fait d étre passé par |'apprentissage (expl)
augmente de 5,6 points la probabilité d étre atemps plein quand on le désire. En comparai son,

I"impact des caractéristiques familiales et celui de larégion de résidence sont trés faibles.

Nos résultats tendent a montrer que la distribution des statuts valorisés de temps de travail au
sein de la population déclarant désirer travailler a temps plein est peu expliquée par les
différences de caractéristiques exogenes. Quand les hommes et les femmes sont traités
également, on observe une importante redistribution des femmes désirant travailler a temps
plein vers les emplois a temps plein et des hommes vers les temps partiels involontaires.
Comme le montre le tableau 5.9, la proportion des femmes travaillant atemps plein au sein de
celles ne désirant pas travailler atemps partiel passe de 80,8% a85,1% ; celle des hommes
passe de 93,3 a89,4%.

Tableau 5.9: Distributionsréelles et prédites des statuts du tempsdetravail

Hommes Femmes
Proportions Réelles Prédites Réelles Prédites
T=1 93,27% 89,39% 80,87% 85,14%
T=2 1,82% 3,06% 5,41% 4,05%
T=3 4,03% 6,06% 10,81% 8,51%
T=4 0,87% 1,49% 2,91% 2,30%
Observations 24487 21601

Ces proportions prédites, calculées au sein de la sous-population de ceux qui travaillent ou
désirent travailler atemps plein, doivent étre rapportées a la population totale. Nous sommes
amenés a caculer le nombre prédit d’ hommes et de femmes dans chacune des catégories de
temps de travail. Pour ce faire, il suffit de calculer les nombres prédits au sein des personnes
travaillant ou désirant travailler atemps plein (ST=1) et d gouter le nombre de personnes a
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temps partiel volontaire (ST=0). Le tableau 5.10 donne les prédictions d hommes et de

femmes en I’ absence de barriéres discriminatoires al’ accés au temps plein.

Tableau 5.10 : Nombred'individus apr és simulation par sexe

Hommes Femmes
ST=0 ST=1 Total ST=0 ST=1 Total
T=1 0 21889 21889 0 18391 18391
T=2 321 749 1070 664 875 1539
T=3 779 1484 2263 1416 1838 3254
T=4 212 365 577 524 497 1021
Total 1312 24487 25799 2604 21601 24205

Quand les hommes et les femmes sont traités également, on observe une importante
redistribution des femmes vers les emplois a temps plein et des hommes vers les emplois a
temps partiel. Comme le montre le tableau 5.11, la proportion des femmes travaillant atemps
plein passe de 72,2% a 76% ; symétriquement, les parts des hommes travaillant 4 jours par
semaine, trois jours par semaine ou a moins d’'un mi-temps passent respectivement de 3% a
4,2%, de 6,9% a8,8%, et de 1,7% a2,2%.

Tableau 5.11 : Distributionsreéelles et préditesdes statuts du tempsdetravail

Hommes Femmes
Proportions Réelles Prédites Réelles Prédites
T=1 88,53% 84,84% 72,17% 75,98%
T=2 2,97% 4,15% 7,57% 6,36%
T=3 6,85% 8,77% 15,50% 13,44%
T=4 1,65% 2,24% 4,76% 4,22%
Observations 25799 24 205

Il est intéressant de comparer la décomposition du taux d’emploi atemps plein obtenue a
partir des données de I’enquéte Emploi 2000 avec celle obtenue a partir des données de
Génération 98 (tableau 5.12). D’ abord, I’ écart de taux d’emploi est beaucoup moins important
pour les sortants de la formation initiale : 16,4 points contre 27 points pour I’ensemble des
salariés. Surtout cet écart s explique majoritairement par des différences de préférences au
sein de la population dans son ensemble, dors qu'il Sexplique principalement par des
barriéres discriminatoires pour les nouveaux entrants : dans Génération 98, 46% de I’ écart est
attribuable a une barriére discriminatoire a I’ accés au temps plein contre seulement 20% dans
I”enquéte Emploi 2000.
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Tableau 5.12 : Décomposition du taux d’emploi a tempsplein

Enquéte Emploi 2000 Génération 98
Ecart detaux d’emploi 27,0 100,0% 16,4 100,0%
Effet d offre 19,7 73,0% 5,0 30,5%
18 6,6% 39 23,8%
Effet des caractéristiques
Effet de la discrimination 55 20,4% 7,5 45,7%

Conclusion

Les écarts de taux d’emploi atemps plein entre les hommes et les femmes sont croissants
depuis 20 ans et expliquent une part grandissante des différences de salaires. De nombreux
travaux sociologiques ont critiqué I'idée que cette différence était une rencontre harmonieuse,
un ameénagement bienvenu, ou un équilibre recherché. Loin d étre |’ expression des aspirations
des femmes, le temps partiel apparait souvent comme un outil de gestion contraignant et

impose.

Nous avons proposé ici une méthode quantitative permettant d évaluer dans quelle mesure
I’écart de taux d’ emploi atemps plein refléte davantage les préférences de temps de I’ offre de
travail, les conditions de la demande de travail ou des barrieres discriminatoires fondées sur
I’ appartenance de sexe. Nous avons vu combien les différences étaient grandes entre un
échantillon représentatif de I’ensemble des saariés et un échantillon restreint aux sortants de
la formation initiale. Au sein des jeunes, les écarts de temps de travail reflétent moins des
différences de préférence de temps de travail que des inégalités de traitement a I'acces au
temps plein. Plus précisément presgue la moitié de |’ écart de taux de premier emploi atemps
plein peut s interpréter comme I’ effet d’ une barriere discriminatoire.
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CHAPITRE 6 : Lesbarrieresal’acces aux responsabilités hiérarchiques

I ntroduction

L’ essor de I’ encadrement supérieur ou moyen est un des traits caractéristiques de I’ évolution
de la structure du salariat en France. Du recensement de 1982 acelui de 1999, les proportions
de cadres supérieurs et de professions intermédiaires dans la population salariée totale sont
respectivement passées de 8,2% et 20,4% & 13,1% et 25,9%'%. Depuis 20 ans, la part des
salariés ayant une fonction d’'encadrement, supérieur ou moyen, a donc progressé d' un peu
plus de 10 points. Cette progression est principalement un effet de la hausse des niveaux de
formation des jeunes entrants sur le marché du travail.

Depuis les années 1980, de nombreux travaux se sont intéresses aux barriéres empéchant les
femmes d'atteindre les positions les plus recherchées, et en particulier les positions
hiérarchiques éevées. Car en dépit de leur avantage relatif en termes de diplémes, les femmes
sont proportionnellement de moins en moins nombreuses lorsgue I’on monte les différents
échelons de I'encadrement: en 2003, elles représentent environ 47% des professions
intermédiaires, 34% des cadres supérieurs salariés et sont encore trés peu nombreuses dans les
postes de direction™®. L'image du « plafond de verre » (glass ceiling) a éé imaginée dans les
années soixante-dix aux Etats-Unis pour désigner les barriéres invisibles et robustes qui
empéchent les femmes d'accéder aux plus hautes responsabilités. Plus que d’'un plafond de
verre, il sagit en fait d’une succession de plafonds, du bas de I’ encadrement aux postes les
plus élevés de la direction des entreprises ou administrations.

Alors que les travaux sociologigques empiriques abondent pour rendre compte de ces barriéres,
peu de travaux statistiques ont proposé des mesures de I'effet des plafonds de verre sur
I"inégalité des positions hiérarchiques occupées entre les sexes. Nous ferons d abord un bref
tour d'horizon des travaux sociologiques et dStatistigues sur I'acces aux positions
hiérarchiques. Puis nous proposerons une méthode de mesure de la discrimination a I’ acces a
I’encadrement a partir des données transversales de I'enquéte Emploi 2000. Enfin, nous

125 Chiffres tirés des recensements (nomenclature des PCS, professions et Catégories Socioprofessionnelles).
126 |n Djider et Ravel (2004).
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mesurerons plus finement ces barrieres a partir des données de I’ enquéte Génération 98 qui
permettent de préciser le degré de responsabilités hiérarchiques aux différents niveaux de
I’ encadrement et de tester I” hypothése d’un double plafond de verre.

6.1 Discrimination et hiérarchie

L’'inégal acces aux postes a responsabilités est expliqué par de nombreux facteurs. Nous
voyons d'abord la combinaison, dans I'ordre positif, des explications sociologiques du
plafond de verre. Ensuite nous analysons les ambigui tés naissant de la combinaison de ces
approches quand on passe dans un ordre normatif. L’ objectif de mesure de I'inégdité de
traitement suppose de définir une norme non discriminatoire, et invite donc a sortir de la
combinaison des approches. Enfin, nous proposons une méthodologie de mesure des

inégalités d' acces aux postes aresponsabilités.

6.1.1 Lesexplications du plafond deverre

L’inéga acces a |’ encadrement supérieur est relativement marqué en France comme d' ailleurs
dans tous les Etats membres de I’Union Européenne: environ 16% des hommes actifs-
occupés sont cadres supérieurs contre seulement 10% des femmes. L’inégal acces aux postes
de direction est encore plus net : dans I'ensemble, que ce soit dans les secteurs privé ou public
ou encore dans la politique, les cadres féminins sont encore peu présentes dans les fonctions
de direction, leur proportion dépassant rarement 20%. L’écart d'accés aux postes a

responsabilités s accentue donc quand on séléve dans la hiérarchie professionnelle interne des
cadres'?’.

La persistance d’'un écart d’'acces aux responsabilités est d' autant plus surprenante que les
femmes sont en moyenne davantage présentes dans les niveaux de formation élevés. Seule
exception, elles sont moins souvent dipldmées des grandes écoles, écoles d'ingénieurs ou de
commerce. Mais cette différence tend eleeméme a sestomper sans que les barrieres

127 Ce constat est vrai pour tous secteurs, y compris ceux otl les femmes sont majoritaires. Par exemple, alors que
la majorité des enseignants sont des femmes, la plupart des dirigeants dans |'enseignement supérieur et dans les
instituts de recherche publics sont des hommes. C'est d’ autant plus vrai que la direction est importante: dansles
établissements trés grands et trés puissants, la part des postes de direction dévolue aux femmes est généralement
de 2 a3%.
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disparaissent. Il y a donc lieu de présumer que ce sont des barriéres discriminatoires al’ entrée

sur le marché du travail qui expliquent cet écart.

Dans la littérature sociologique, plusieurs raisons sont évoquées pour expliquer ces barriéres a
I’acces aux responsabilités. En guise de synthese de ces nombreux travaux, on peut citer
Laufer et Fouquet (1998) qui expliquent le plafond de verre séparant les femmes de |’ acces

aux responsabilités par un ensemble de facteurs qui S articulent les uns aux autres :

« Latension permanente entre larecherche d'un équilibre vie professionnelle-vie
privée et I'implication intense que nécessite la compétition pour le pouvoir et
I'exercice du pouvoir de direction, la question de la mobilité internationale
particuliérement difficile a gérer pour les couples a double carriére et enfin les
regles du jeu souvent implicites qui gouvernent I'acces au pouvoir dirigeant,
comme la complexité des processus de cooptation qui déterminent I'acces a ces
sphéres, constituent autant d'obstacles a franchir par les femmes qui veulent

accéder au groupe des dirigeants. »

Cette synthése rend bien compte de la multiplicité des phénomenes qui permettent d’ expliquer
le plafond de verre. Les explications prennent appui a lafois sur la sociologie du travail et des
organisations, mais auss sur la sociologie de la famille, ou sur celle des professions, et
appellent & la diversification et la combinaison des approches?®. On peut principaement

repérer quatre types d arguments.

Le premier argument est lié aux pratiques de gestion des recrutements et des carriéres
défavorables aux secteurs d’ activité ou aux contenus d emploi des femmes. Du point de vue
des secteurs dactivité, les femmes sont plus souvent placées dans les domaines de
['administration, des ressources humaines et de la communication, plus périphériques par
rapport a la décision opérationnelle, et sont moins nombreuses au sein des ingénieurs et
cadres techniques. Du point de vue des contenus des emplois, les femmes sont plus souvent
des chefs de projets chargés d’ animer les équipes, et sont plus rarement des responsables
hiérarchiques. Se mettent ainsi en place des « barrieres de verre » a l’accés aux postes offrant

par la suite d'intéressantes possibilités de promotion.

128 Sur 1a sociologie des cadres voir Bouffartigue et Gadéa (2000), Bouffartigue (2001), Karvar et Rouban (2004)
et les cahiers du GDR Cadres, ou cahiers du GDR Mage-GDR Cadres. Parmi les ouvrages de référence sur les
femmes cadres voir surtout Laufer (1982) et Marry (2004). Voir enfin Pochic (2004) sur les carrieres des cadres.
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Le second argument a davantage trait aux caractéristiques de I’ organisation du travail dans les
milieux professonnels de I'encadrement, essentiellement adaptées aux stratégies des
hommes, moins souvent compatibles avec les stratégies et aspirations des femmes. La
recherche d’un équilibre entre investissement professionnel et familiad amene les femmes a
renoncer a poursuivre des carriéres qui passent par I'implication horaire et la disponibilité
permanente. Or la norme de la disponibilité/mobilité permanente est une condition sine qua
non de I'accession au pouvoir*?®. Les femmes cadres vivent plus souvent en solo, et quand
elles sont en couple, eles sont plus fréquemment des compagnes de cadres et doivent aors
davantage négocier leurs mobilités et leurs disponibilités avec un conjoint lui-méme

préoccupé par sa propre promotion (Pochic, 2004).

Un troiséme facteur réside dans le role fondamental des réseaux dans I’ acces aux postes a
responsabilités. Les femmes manquent souvent des informations, des liaisons, et des soutiens
nécessaires pour atteindre les postes plus élevés parce qu’ elles sont coupées des réseaux, auss
bien formels quinformels, dont I'appui est essentiel pour obtenir de I'avancement au sein de
I'entreprise. Parce qu’elles sont I’ objet de moins d attentions et d’ encouragements de la part
de leurs supérieurs, eles peuvent avoir le sentiment d' ére moins légitimes. Ce facteur
fonctionne en boucle, puisque le pourcentage supérieur dhommes au niveau des décideurs

contribue a maintenir le plafond de verre.

Enfin le quatrieme et dernier facteur qui contribue a créer le « plafond de verre » est lié ala
conception stéréotypée des compétences requises et a un biais androcentrique dans la
conception de la responsabilité ou de la qualification. La notion de responsabilité hiérarchique
est définie par rapport au nombre de subordonnés sous les ordres, et les carrieres se fondent
davantage sur des principes virils tels que la compétition ou le courage. Par ailleurs, les mises
en aavre de |'approche compétence dans les nouveaux systémes de classification combinent
sur-valorisation de la technique et sous-évaluation de la dimension relaionndle™™®. Les
compétences relationnelles et comportementales sont souvent moins reconnues sur le marché

129 * étude de Maruani et Nicole (1989) sur les modes d' emplois dans le commerce illustre bien cet effet de
I’ organisation du travail. Chez Tremplin par exemple, ou 7% des femmes sont cadres contre 23% des hommes,
ladisponibilité permanente est une condition essentielle pour accéder aux postes de maitrise puis d’ encadrement.
Tous les chefs de rayons ou de secteurs rencontrés affirment travailler entre 60 et 70 heures par semaine, de
fagon irréguliére, en fonction des exigences du service, trés tot le matin ou tard le soir, parfois le dimanche ou la
nuit. La notion de disponibilité est érigée en valeur, en pilier du systéme de promotion interne. Avec la mobilité,
elle constitue la condition de la réussite dans I’ entreprise. (P76,77 Maruani et Nicole, 1989)

130 Cf Sehili (2000).
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du travail, ne font pas I’objet de véritables processus formels d' apprentissage car elles sont

supposées « innées », naturelles parce qu’ acquises au sein de la socidisation familiale™.

Ces explications concernent également les nouveaux entrants sur le marché du travail.
Maruani et Nicole (1989) notent que ces mécanismes perdurent avec |’ ouverture de nouveaux

métiers :

Qu'il s agisse de nouvelles technologies ou de vieux métiers, la dévalorisation des
savoirs féminins est toujours au coaur du processus de différenciation sexuelle du
travail. Nouvelles technologies ou pas, la question de la valeur sociae du travail
reste entiere: c'est la redéfinition permanente des taches, des postes, des
qualifications, des métiers qui constitue le travail féminin comme différent et, par la
méme inégal. |l ne s’ agit donc pas de vestiges du passé, d’inégalités résiduelles qui,
tout naturellement, vont se diluer dans la modernité. La construction sociae de la

différence est toujours d’ actualité.
6.1.2 Plafond deverre et injustice

Ces travaux sociologiques portant sur les différenciations sexuées dans les catégories de
I’ encadrement supérieur ne raisonnent que rarement en termes de discrimination. Une raison
tient a ce que ces travaux tendent a s émanciper de I'économie politique normative et se
situent dans un cadre positif d’ explication des processus responsables du plafond de verre, et
non dans un cadre normatif de dénonciation des inégalités. Mais inévitablement, ces travaux
glissent imperceptiblement du cadre positif d’ explication aun cadre normatif de justification.
C'est que les arguments avancés semblent pouvoir étre utilisées d’un point de vue normatif
pour critiquer ou défendre les philosophies politiques de la justice que nous avons présentées

en premiere partie.

Les arguments en termes de conciliation des roles, dinspiration utilitariste, sont
systématiquement critiqués. La mise en avant de I’influence des processus de cooptation via
les réseaux informels peut étre détournée comme défense libertarienne de procédures plus
transparentes de recrutement et de promotion. L’idée de la recherche d' un équilibre entre
investissement professionned et familial peut étre considérée dans le cadre libéral-patrimonial

131 voir Kergoat (1982) sur les ouvriéres non qualifiées. Plus généralement voir Daune-Richard (1998) sur la
construction sociale sexuée de la qualification.
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comme une judtification des différences de promotion. Le role des pratiques d entreprise
sources d'une segmentation des carriéres et des postes s inscrit dans le cadre normatif libéral-
démocrate. L’idée d'un biais androcentrique de représentation des compétences s'inscrit dans
le courant post-moderne. Enfin, I"approche de la philosophie démocrate-citoyenne n’est pas
absente, tant atravers les négociations dans le couple qu'au sein de I’ entreprise ou lors des

conflits sociaux.

Aing, la plurdité des types darguments proposés est a la fois une source de richesse
d analyse dans |’ordre positif, mais apporte de la confusion dans |’ordre normatif. Par
exemple, la critique du principe viril de la compétition entre en conflit avec une analyse
mettant I’accent sur la non transparence des procédures de promotion ou avec une autre
mettant en avant le « juste » retour sur investissement professionnel. De méme, la défense de
«meilleures » pratiques de gestion des carrieres ouvrant davantage |’acces des postes de
pouvoir aux emplois ou spécidités plus féminines entre en conflit avec I'idée d'une
conception biaisée de la responsabilité hiérarchique comme capacité adonner des ordres ades

inférieurs.

Dans la perspective d une mesure de la discrimination, il s'agit donc plutét de choisir une
approche théorique et une philosophie politique sous-jacente plutét que de multiplier les
approches possibles. Dans cette partie, nous avons chois de tester |” approche qui met I’ accent
sur les procédures de gestion des embauches et des promotions. L’insistance sur ces questions
de gestion incitent a rapprocher ce type d'analyse d'une perspective en termes de
segmentation des emplois. Empiriquement, I’approche conduit a mesurer les barrieres
discriminatoires al’ accés aux responsabilités hiérarchiques.

Un certain nombre de travaux de statistiques descriptives se sont intéressés a I’andyse de
phénomeénes de barrieres a |'acces a des catégories professionnelles. Une telle préoccupation
est auss présente dans le dernier rapport de I’ Organisation Internationale du Travail (OIT,
2004), ou un chapitre entier est consacré aux discriminations a |’ accés aux professions. Dans
le premier chapitre de la partie I, consacré aux indicateurs indirects de la discrimination
fondée sur le sexe sur le marché du travail, plusieurs paragraphes sont consacrés a la
discrimination dans la profession. Comme tous les autres travaux de statistiques descriptives,
les analyses ne fournissent que des présomptions de pratiques discriminatoires, mais ne
proposent aucune mesure du phénomene du plafond de verre.
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6.1.3 L’ analyse économétrique du plafond deverre

Certains travaux économétriques se sont penchés sur la mesure des discriminations mais sans
introduire d’ ordre dans les catégories utilisées. Ainsi, la méthode de Brown, Moon et Zoloth
(1980), dite BMZ, que I’on verra de nouveau dans le chapitre 8, consiste a utiliser des logit
multinomiaux pour prédire des différences d accés aux catégories professionnelles, puis a
caculer des éguations de gains pour chaque catégorie séectionnée. La différence non
expliquée de répartition dans I'espace social n'est donc pas liée a un espace de valeur
permettant d’ établir une échelle de préférence entre les catégories. Ce n'est pas le plafond de
verre qui est mesuré mais des effets de barriere qui peuvent étre verticaux aussi bien

gu’ horizontaux.

D’ autres travaux économétriques s intéressent a la discrimination & I’ accés aux catégories les
mieux rémunérées en procédant a des anayses des différences de salaires, notamment en haut
de la hiérarchie sdaride. Ains Albrecht, Bjorklund et Broman (2003) utilisent des
décompositions d'équations saariales par quantile pour vérifier s I'accélération de I’ écart
sdarial en haut de la hiérarchie suédoise des sdlaires et due a des différences de
caractéristiques ou a des différences de traitement des hommes et des femmes de
caractéristiques égales. Malheureusement, ces travaux ne permettent pas d'identifier la
segmentation hiérarchique sous-jacente. A cause d un manque de données sur les positions
hiérarchiques en Suede, Albrecht, Bjorklund et Broman (2003) ne peuvent identifier les
discontinuités dans I'espace sdarial, et prennent des frontieres relativement arbitraires

(dernier quartile ou décile).

Pour disposer d'une grille relativement fine de positions hiérarchiques, une idée serait de
Sintéresser a des marchés internes. La méthodologie de Jones et Makepeace (1996) est un
exemple d'andyse de marché interne qui identifie différents grades, puis décompose les
différences d accés aux différentes positions occupées. Plus précisement, ils identifient dans
le marché interne d' une grande compagnie financiere 15 modalités dans la divison de la
structure hiérarchique, 7 positions dans les catégories de I’ encadrement (management), 4 dans
les catégories intermédiaires (appointed officer) et 4 positions parmi les autres employés
(clerical). Puis ils utilisent un probit ordinal pour déterminer dans quelle mesure les
différences d’ acces aux positions sont justifiables par des caractéristiques exogenes.
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Un probléme posé par la méthodologie de Jones et Makepeace (1996) réside dans le choix de
la norme non-discriminante des grades occupés. |ls choisissent en effet de faire I’ hypothése
que seules les femmes sont discriminées négativement. L’éimination de la discrimination a
I’ acces aux positions les plus hautes a donc pour conséquence une redistribution de certaines
femmes dans des positions plus hautes qu’elles n’occupent, sans qu'il y ait redistribution
d’ hommes dans des positions plus basses, ce qui implique la transformation de la structure
hiérarchique interne d’ensemble (plus d’ encadrants). Pour éviter ce type de probleme, il est
préférable d’'opter pour une norme mixte de traitement avec laguelle I'dimination de la

discrimination ne change pas la structure hiérarchique globale.

Dans la méhodologie de Jones et Makepeace interviennent a la fois les effets des différences
d accés aux différentes positions hiérarchiques a I’ entrée sur le marché interne ains que des
différences d'acces a la promotion apres I'entrée dans le marché interne. Plus récemment,
Ginther et Hayes (2003) ont évaué I'impact des discriminations & la promotion sur les
différences de salaires entre les hommes et les femmes a partir d’une enquéte longitudinale
sur une population de docteurs en lettres. Alors que les différences de salaires s expliquent
par le grade occupé, les différences sexuées de promotion au rang de professeur associé
(tenure) restent largement inexpliquées. Elles concluent que la discrimination opeére surtout
par le biais des promations.

La méme méthodologie que celle de Jones et Makepeace (1996) est appliquée ici au marché
du travail francais dans son ensemble a cette différence prés que c'est une norme mixte
d équilibre qui est choisie. Ainsi, on fait I’ hypothése que I’ensemble des marchés du travail
peut étre analysé selon une méme structure d'ordre hiérarchique. Dans I'enquéte Emploi
2000, nous prenons seulement les catégories de I’ encadrement supérieur et moyen comme
modalités de la structure hiérarchique. Pour Génération 98, nous croisons ces modalités avec
une variable interrogeant sur le niveau de responsabilités hiérarchiques.

6.2 Barriéresal’accés a |’encadrement (enquéte Emploi 2000)
En France, I'ensemble de la population saaride occupée se divise en cadres supérieurs,

professions intermédiaires et ouvriers et employés. Dans quelle mesure les différences

sexuées d'acces aux deux échelons de I’ encadrement sont dues aux différences de niveaux et

190



Deuxieme partie : mesure des barriéres discriminatoires

spéciaités de formation, d expériences professionnelles antérieures, de caractéristiques
démographiques ou aune inégalité de traitement des femmes par rapport aux hommes ? Nous
analysons d'un point de vue descriptif ce que I'on pourrait appeler un phénomeéne de
« chiasme hiérarchique ». Puis nous proposons une méthodologie de mesure transversale de
I'inégalité d'acces a I'encadrement et appliquons cette méthodologie aux données de
I”enquéte Emploi 2000.

6.2.1 Statistiques descriptives

En France, la nomenclature des catégories professionnelles distingue les agriculteurs, les
artisans, les cadres, les professions intermédiaires, les ouvriers et les employés. Cette
nomenclature a un caractére disparate puisqu'elle est a la fois une divison en métiers, une
grille de qualifications mettant en regard des formations et des emplois, et un découpage en
milieux regroupant des personnes voisines par leurs caractéristiques sociales. Pour cette
raison, elle congtitue a la fois un repére statistique simple et stable ains qu’un outil dont il
faut apprendre les principes de sa construction.

Cette nomenclature peut étre utilisée d’abord en vue d' établir une hiérarchie professionnelle.
Une premiére difficulté tient & la distinction entre les indépendants et les salariés. La solution
la plus smple est de ne pas prendre en compte les agriculteurs exploitants et les artisans et
commercants afin de ne Sintéresser qu'a la construction d'une hiérarchie salaride. La
seconde difficulté réside dans les distinctions au sein de ouvriers et des employés entre ceux
qui sont quaifiés et ceux qui ne le sont pas. En I’ absence de division précise du groupe des
employés en qualifiés et non quaifiés, la solution la plus smple reste de regrouper les

employés et ouvriers dans une méme catégorie.

On aboutit a une représentation hiérarchique de la société salariale en trois grandes classes:
les cadres supérieurs, les professions intermédiaires et les ouvriers et employés. Du point de
vue de la répartition des hommes et des femmes dans ces trois grandes catégories, ce qui
frappe, c'est la constance d'un phénoméne que I’on pourrait définir comme un chiasme
hiérarchique. On trouve quasiment toujours plus d’hommes que de femmes parmi les cadres
supérieurs d'un métier donné, et inversement plus de femmes que d’ hommes dans les deux
autres catégories.
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Tableau 6.1 : Lechiasme hiérarchique

Positions

Cadres

Prof. Interméd.

Ouvrierset employés

Activité Hommes Femmes | Hommes Femmes | Hommes Femmes
Agriculture, sylviculture, peche 2,1% 2,5% 6,5% 3,2% 91,4% 94,4%
Indus. agricoles/alimentaires 7,1% 3,1% 13,8% 9,6% 79,1% 87,4%
Habillement, cuir 10,7% 1,2% 7,1% 8% 82,1% 90,8%
Edition, imprimerie, reproduction 22,4% 21,5% 23,8% 19,5% 53,7% 59%
Pharmacie, parfumerie, entretien 22,4% 16,1% 38,1% 42,8% 39,5% 41,1%
Indus. des équipements du foyer 7,1% 5% 18,4% 9,7% 74,6% 85,3%
Industrie automobile 8,7% 10,3% 23,5% 12,8% 67,8% 76,9%
Construction navale, aéronautique et 24,2% 8% 33,1% 23,7% 42,8% 68,4%
ferroviaire

Indus. des équipements mécaniques 12,7% 9,3% 25,4% 15% 61,9% 75,7%
Indus. des équipements électriques et 27,8% 11,4% 41,9% 15,5% 30,4% 73,2%
électroniques

Industries des produits minérauix 7,2% 4,4% 15,9% 15% 771% 80,5%
Industrie textile 4,2% 2,4% 16,6% 7,9% 79,3% 89,7%
Industries du bois et du papier 5,2% 2,1% 16,2% 14,2% 78,6% 83,7%
Chimie, caoutchouc, plastiques 12,2% 4,8% 25,8% 15,4% 62% 79,8%
Métallurgie et transformation des 8% 4,2% 18,5% 15,6% 73,5% 80,2%
métaux

Industries des composants électriques 21,5% 6,3% 34% 14% 44,5% 79,7%
et électroniques

Production de combustibles et de 13,4% 21,1% 46,4% 21,1% 40,2% 57,9%
carburants

Eau, gaz, électricité 16,9% 10,1% 51,5% 44% 31,6% 45,9%
Construction 4.5% 4,8% 13,5% 14,2% 82% 81%
Commerce et réparation automobile 5,9% 2,9% 16,1% 9,3% 78% 87,8%
Commerce de gros 18,5% 10% 30,7% 24,6% 50,8% 65,5%
Commerce de détail, réparations 8,3% 3,9% 24,3% 15,6% 67,4% 80,5%
Transports 7,8% 7,7% 14,6% 20,8% 77,7% 71,5%
Activités financieres 42,7% 13,2% 28,3% 25,8% 29% 61,1%
Activités immobiliéres 19,9% 7,7% 23% 20,8% 57,1% 71,5%
Postes et télécommunications 19,4% 9,2% 32,2% 22,9% 48,4% 67,9%
Conselils et assistance 49,7% 20,5% 34,3% 24, 7% 16% 54,9%
Services opérationnels 4,5% 2,8% 9,9% 10,8% 85,7% 86,4%
Recherche et développement 63,4% 36,4% 26,7% 38,5% 9,9% 25,2%
Hotels et restaurants 4,3% 3,4% 14,5% 9,5% 81,3% 87,1%
Activités récréatives, culturelles et 30,5% 21,2% 31,8% 28,8% 37,8% 50%
sportives

Services personnels et domestiques 4,9% 0,1% 8,5% 1% 86,6% 98,8%
Education 45,8% 27,3% 35,3% 43,8% 18,9% 28,9%
Santé, action sociale 15,1% 4% 30,5% 30,7% 54,4% 65,3%
Administration publique 15,2% 9,6% 20,8% 23,8% 64% 66,6%
Activités associatives et extra- 28,3% 18,7% 40,4% 29,8% 31,3% 51,6%
territoriales

Total 15,7% 9,6% 22,6% 23% 61,7% 67,4%

Le tableau 6.1 donne une représentation de ce chiasme hiérarchique en fonction du domaine

du secteur d’ activité : aquelques exceptions pres (en caractéres gras dans le tableau), quel que

soit le secteur, les hommes sont proportionnellement plus nombreux au sein des cadres

supérieurs. Les deux exceptions nettes sont le secteur de I'industrie automobile et le secteur
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de la production de combustibles et de carburants. Au total, on compte, 15,7% des cadres
supérieurs parmi les hommes, contre seulement 9,6% parmi les femmes. A contrario, on
compte 67,4% d ouvriers ou employés parmi les femmes contre seulement 61,7% d’ hommes.

L’ accés aux catégories de |’ encadrement semble tres inégal. Cette inégalité peut étre affinée
pour certains secteurs industriels ou des distinctions entre différents niveaux de qualification
sont introduites. Dans le tableau 6.2, nous donnons les proportions d’ hommes et de femmes
dans ces différents niveaux de qualification pour le secteur de la méallurgie et des métaux
ans gue pour le secteur de la chimie et de I'agroalimentaire. La distinction entre deux
niveaux de maltrise et entre ouvriers qualifiés et non qualifiés est présente dans les deux
secteurs. Dans le secteur de la métalurgie, on distingue au sein des professions intermédiaires
les techniciens et la maitrise. Dans les deux cas, on trouve de plus en plus d hommes quand

on s ééve danslahiérarchie.

Tableau 6.2 : Lessous-niveaux hiérarchiques

Total Hommes Femmes
M étallurgie et matériaux
Ingénieurs et cadres (3836) 22 (3,9%) 21 (4,3%) 1 (1,2%)
Techniciens (4761) 45 (7,9%) 44 (9,1%) 1(1,2%)
Maitrise 2°™ niveau (4861) 17 (3%) 16 (3,3%) 1(1,2%)
Maitrise 1% niveau (4862) 47 (8,3%) 45 (9,3%) 2 (2,4%)
Ouv qual (626...) 273 (48,2%) 238 (49,2%) 35 (42,2%)
Ouv non qual (676...) 163 (28,6%) 120 (24,8%) 43 (51,8%)
Chimie et agro-alimentaire
Ingénieurs et cadres (3835) 56 (3,7%) 49 (4,7%) 7 (1,6%)
Maitrise 2°™ niveau (4851) 45 (3%) 38 (3,6%) 7 (1,6%)
Maitrise 1% niveau (4852) 111 (7,4%) 92 (8,7%) 19 (4,3%)
Ouv qual (625...) 705 (47,1%) 561 (53,4%) 144 (32,3%)
Ouv non qual (675...) 579 (38,7%) 311 (29,6%) 268 (60,29%)

Population : actifs occupés 16-60 ans, hors indépendants (variable P renseignée)

Il est important de noter que I’ appartenance a une catégorie n'est pas une pure opération
technique de quaification des emplois. Naville (1955) affirmait que I'opération de
qualification reposait sur un « jugement social ». Ce faisant, il ouvrait la voie a des analyses
qui montrent la relation existant entre les différentes facettes de la hiérarchie sociale et la
hiérarchie des emplois et des salaires. Daune Richard (1998) a bien montré ce que le marché
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du travail révéle d'une hiérarchie persistante entre les sexes. Pour ne prendre qu’un exemple
illustratif, on peut noter que les cadres infirmiers sont classés dans la catégorie des
professions intermédiaires alors qu’ils ont des fonctions d’ encadrement.

6.2.2 Méthodologie

On suppose que la structure hiérarchique peut se ramener a une division en trois grandes
catégories: cadres supérieurs (Y=1), professions intermédiaires (Y=2) et employés et ouvriers
(Y=3). On suppose également, a la maniére de Jones et Makepeace (1996), que les
probabilités d’ atteindre les deux échelons les plus élevés de cette structure sont représentées
par le modéle probit ordinal suivant:

i P(Yi=1)=F (Zg)
1P(Yi =2) =F (m+ Zg) - F(Zg)

ou g est un vecteur de paramétres, L un niveau de seuil, et F(.) la fonction de répartition

associée alaloi normale centrée réduite.

Les proportions de femmes et d hommes aux deux niveaux hiérarchiques supérieurs peuvent
étre estimées par les probabilités moyennes suivantes :

N

| Tm Tt

i Puu=8 F (ZmGn)/Tm ad Pu=4 F (ZGQ)/Ts
i=1 i=1

|

- Tm Tt

%sz = & [F (fn+ ZinGn) - F (ZinGn)]/ T o Pz =& [F (M + Z4§) - F(Ze§)]/ T
i=1 i=1

Les proportions prédites de femmes et d’hommes aux deux niveaux hiérarchiques supérieurs
sont données par les probabilités moyennes d' atteindre ces deux statuts quand on applique
leurs caractéristiques au vecteur mixte des paramétres. Ces valeurs prédites mesurent les
proportions en I'absence de barrieres discriminatoires a I’acces aux niveaux hiérarchiques
Supérieurs.
i Tm R Tt R
i Su=34F(ZmQ)/ Tm au S1=3 F (ZiQ)/ T+
i=1 i=1
|
T Tm Tt
%sz =a [F (M+ ZimQ) - F(ZmQ)]/ Tm ad S2=8 [F (M+ ZiQ) - F (ZirQ)]/ Tt
i i=1

i=1

194



Deuxieme partie : mesure des barriéres discriminatoires

Ains, les différences de proportions moyennes d’hommes et de femmes aux échelons
supérieurs peuvent étre décomposées en une part expliquée (EG) par leurs caractéristiques et
une part inexpliquée (DG), imputable aux barriéres discriminatoires al’ accés aces échelons.

i Pmi- P =[Sm-Sa] +[Pm-Sm+Sa- Pu] = EG1+ DGy
% Pmz - P2 =[Sz - Si2] +[Pm2 - Sz + Si2- Pr2] = EG2 + DGz

6.2.3 Résultats

Nous avons régresse la position occupée sur des variables continues et discrétes. Dans la liste
des variables explicatives, ont été inclues quatre variables continues. &ge, &ge au carré,
ancienneté, ancienneté au carré. Quatre variables qualitatives ont été introduites. le dipléme le
plus élevé obtenu, le secteur d activité et le lieu d’ habitation. Comme on I'a d§a vu, I’andyse
statistique descriptive montre que les hommes sont plus souvent cadres supérieurs que les
femmes. 15,9% des hommes actifs occupés sont cadres supérieurs pour 9,7% de femmes. Les
proportions de professions intermédiaires sont approximativement les mémes dans les
échantillons d hommes et de femmes. On peut des lors se demander si les femmes ne sont pas
discriminées a |’ accés aux deux catégories professionnelles les plus élevées.

Avant de mesurer I’ éendue des barriéres discriminatoires a |’ acces aux positions supérieures,
il est nécessaire de regarder dans le détail les déterminants de cette affectation, abstraction
faite du sexe des individus. Qu'est ce qui fait que certains individus sont employés comme
cadres supérieurs, d autres comme professions intermédiaires et d’ autres comme ouvriers et
employés? Quels sont les facteurs les plus importants de ce processus d affectation: les
caractéristiques de I’ emploi ou les caractéristiques individuelles?

Les résultats des différentes régressions, présentés dans le tableau 6.3, montrent que le
diplome le plus élevé obtenu est le déterminant le plus important de ce processus
d affectation. Ainsi la probabilité d’ étre cadre supérieur d un titulaire du baccalauréat généra
est supérieure de 13 points acelle d'un non diplémé. Cet effet est d’ autant plus important que
I’on s éléve dans la hiérarchie des dipldmes: |a probabilité d'étre cadre supérieur est de 21
points de plus pour un titulaire d'un dipléme d une grande école ou d'une école d’ingénieur

par rapport a un dipldmé du supérieur. L’&ge est auss une variable importante dans
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I’allocation des individus aux positions hiérarchiques. un individu de 50 ans a une probabilité

d’ étre cadre supérieur supérieure de 11 points en moyenne acelle d’un individu de 20 ans.

Tableau 6.3 : Dé&erminantsde|’accés a |’ encadrement

Prob(Hi k)
Variables coefficient |Ecart type| coefficient | Ecart type |coefficient| Ecart type
Constante(1) -4,7122 0,0949 -5,0184 0,1346 -4,3645 0,1397
Constante(2) -3,4719 0,0940 -3,8076 0,1334 -2,9759 0,1383
Grandes écoles ou écoles 3,6630 0,0378 3,6496 0,0487 3,5888 0,0641
d'ingénieur
2™ ou 3°™ cycle universitaire 2,9837 0,0246 3,0015 0,0361 3,0482 0,0370
1% cycle universitaire, BTS, 2,0595 0,0210 2,1286 0,0290 2,0907 0,0331
DUT
bac général 1,5166 0,0234 1,6362 0,0329 1,5142 0,0360
bac techno, bac pro, brevet pro 1,3282 0,0247 1,4192 0,0324 1,2616 0,0401
CAP, BEP, BEPC 0,6046 0,0178 0,6107 0,0223 0,5850 0,0309
Age 0,0699 | 0,00472 0,0989 0,00665 0,0334 0,00703
Ageau carré -0,00054 | 0,000058 | -0,00081 0,000082 | -0,00019 | 0,000086
Ancienneté 0,00509 | 0,0020 0,00699 0,00273 0,00667 0,00303
Ancienneté au carré 0,000339 | 0,000062 | 0,000196 0,000085 0,00035 | 0,0000904
Paris 0,3063 0,0140 0,3065 0,0199 0,3647 0,0201
Agriculture -0,7048 0,0716 -0,9811 0,0850 -0,7373 0,1520
Industries 0,0126 0,0273 -0,2501 0,0393 -0,00088 0,0423
Energie 0,4101 0,0526 0,0919 0,0636 0,3367 0,1133
Construction -0,1115 | 0,0361 -0,4573 0,0463 -0,1754 0,0929
Commerce 0,0493 0,0289 -0,0876 0,0421 0,0566 0,0420
Transport -0,2157 0,0366 -0,5509 0,0481 -0,1144 0,0670
Services -0,0605 | 0,0272 -0,1280 0,0404 -0,0578 0,0389
Education, santé, travail social | -0,0636 0,0269 -0,1628 0,0432 0,2030 0,0367
Administration -0,1569 0,0285 -0,3967 0,0422 0,0610 0,0402
Observations 63 476 33694 29782
-LogL 38872 20 887 16 733
Pseudo R2 0,308 0,330 0,323

Constante(2) = niveau de seuil — Constante(1)

Prob(Hi &) =

F (Constante(k)+Xig) ol I'indice i sert aindicer lesindividus, F est lafonction de répartition

associée a laloi normale centrée réduite, X est le vecteur des variables exogenes et g le vecteur de paramétres

associés.
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Mais contrairement aux conclusions empiriques de Jones et Makepeace (1996), on trouve que
la part la plus importante des différences de répartition des hommes et des femmes dans ces
échelons des catégories professionnelles n’est due ni aux caractéristiques des individus ni aux
caractéristiques des emplois occupés. Ce résultat n’est pourtant pas surprenant éant donné
I’avantage des femmes en termes de diplémes. Les proportions réelles d’ hommes et de
femmes dans les catégories de |'encadrement sont comparées dans le tableau 6.4 aux

proportions prédites en |’ absence de barrieres discriminatoires.

Tableau 6.4 : distributionsréelles et prédites de cadres supérieurs et moyens

Hommes Femmes
Proportions rédles pr édites rédles pr édites
Cadres supérieurs 15,9% 12,8% 9,7% 13,7%
Professions intermédiaires 22,5% 20,8% 22,9% 24,3%
Employés et ouvriers 61,6% 66,4% 67,4% 62,0%
Observations 33694 29782

Lorsque les femmes et les hommes sont traités d’une maniére égale, on observe une
importante redistribution des femmes vers les catégories supérieures et des hommes vers les
catégories inférieures: les proportions de femmes cadres supérieurs et professions
intermédiaires augmentent respectivement de 9,7% a 13,7% et de 22,9% a 24,3% et les
mémes proportions pour les hommes passent de 15,9% a12,8% et de 22,5% a20,8%.

6.3 Barriéres al’acces aux responsabilités hiérar chiques (enquéte Génération 98)

Le phénoméne du plafond de verre, loin d' étre réductible a un inégal accés a I’ encadrement,
est plus généralement un inégal acces a |’ exercice des responsabilités et du pouvoir. Comme
on le verra au chapitre 8, la hiérarchie salariale suit ala fois une échelle d’ encadrement et une
échelle de responsabilités hiérarchique. Le plafond de verre est donc double, barriére d’ acces
a l'encadrement et au sein de I'encadrement barriere d'accés aux responsabilités
hiérarchiques. L’ utilisation des données de Génération 98 permet de prendre la mesure de ce
double plafond.

6.3.1 Statistiques descriptives

L'intérét d'utiliser les données de Génération 98 dans la perspective d'analyser les
phénomeénes de plafond de verre est multiple. La premiére raison tient a ce que les données
portent sur un échantillon représentatif de jeunes sortant de la formation initide. Ains les
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effets de la gestion de la carriére apres |’ acces au premier emploi peuvent étre neutralisées en

étudiant les positions hiérarchiques occupées au premier emploi.

Comme le rappelle Marry (2004), les difficultés de promotion des femmes ades positions de
responsabilités sont souvent imputées a leur moindre propension a la mobilité géographique et
aux moindres opportunités qui leur sont offertes de changer d’employeurs. C'est donc
principdement la question de la gestion de la cariére aprés I'entrée dans la vie
professionnelle qui est pointée comme responsable des plafonds de verre.

Ainsi, de nombreux travaux ont tenté de mesurer I’ effet de la mobilité sur les progressions de
sdlaires. Notamment, les travaux de Daune-Richard, Béret, Dupray, Fournier et Moullet
(2002) sur les disparités de carrieres des hommes et des femmes fournissent une bonne
synthése sur la question du lien entre mobilité et salaire, que ce soit dans la fonction publique
(voir Daune-Richard et Recotillet, 2004) ou dans les marchés internes de grandes entreprises
privées (voir Dupray et Moullet, 2004a). A contrario, les travaux portant sur les positions
hiérarchiques occupées au premier emploi sont moins nombreux. La tendance a surestimer
I’importance des évenements survenant dans le déroulement de la carriére a pour pendant une
propension asous-estimer |’ effet du premier emploi occupé sur la carriére future.

La seconde raison de I'intérét porté aux données de génération 98 tient ace que I’ on dispose
d'informations sur le degré de responsabilités hiérarchiques, ¢’ est-a&dire le nombre de saariés
sous les ordres. Cette seconde raison est en fait directement liée a la premiere puisque
I’encadrement de subordonnés demeure le signe distinctif qui permet de sélectionner les
futures personnes qui seront promues. Ces informations permettent donc non seulement de
mesurer un double plafond de verre, a I'acces a I'encadrement, puis a la responsabilité
hiérarchique au sein de I’encadrement, mais auss a recentrer |’analyse sur I'importance du
point de départ al’ entrée sur le marché du travail.

Comme pour I’enquéte Emploi, nous considérons que la structure hiérarchique refléte avant
tout une divison en trois grandes catégories: encadrement supérieur, professions
intermédiaires et employés et ouvriers. Mais en plus des informations traditionnelles sur les
catégories socioprofessionnelles, I'enquéte Génération 98 apporte des informations précises
sur le niveau de responsabilité hiérarchique. Une question renseigne sur le nombre de salariés
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sous les ordres des personnes interrogées. Le tableau 6.5 montre que les femmes sont

systématiquement moins présentes parmi les personnes qui ont des salariés sous leurs ordres.

Tableau 6.5 : Responsabilité hiérar chique par mi les actifs occupés dépendants

Nombre de salariés sous vos ordres Total Hommes Femmes
Aucun 35804 | 78,5% | 18327 | 76,2% | 17477 | 81,0%
Delab sdariés 7485 | 16,4% | 4363 | 18,1% | 3122 | 14,5%
De 6 a 10 salariés 1121 2,5% 619 2,6% 502 2,3%
Plus de 10 salariés 1215 2,7% 737 3,1% 478 2,2%
Non réponses 1525 856 669

Les dtatistiques descriptives montrent que les hommes sont proportionnellement plus
nombreux a étre cadres supérieurs et moins nombreux & étre cadres moyens : 13,8% des
jeunes hommes entrant sur le marché du travail sont cadres supérieurs contre 11,1% des
jeunes femmes; symétriqguement, 30,7% des jeunes femmes sont répertoriées dans les
professions intermédiaires contre seulement 20,6% des hommes. Les femmes semblent donc

bien étre confrontées aun plafond de verre al’ accés a |’ encadrement supérieur.

Les informations recueillies sur I’existence ou non de salariés sous les ordres de personnes
interrogées permet de supposer I’ existence d'un second plafond de verre. Une part importante
des cadres n’ont pas de salariés sous leurs ordres, et les femmes sont plus souvent dans ce cas.
Au sein de chacune des deux grandes catégories de I’ encadrement, supérieur et moyen, les
hommes sont proportionnellement plus nombreux a avoir d’ autres salariés sous leurs ordres :
32,1% des hommes cadres supérieurs et 23,5% des hommes cadres moyens ont des

subordonnés contre seulement 23,6% et 20,3% des femmes des catégories respectives.

6.3.2 Résultats

Le croisement de la variable catégorie dencadrement (supérieur et moyen) et celle
renseignant sur les responsabilités permet de distinguer six catégories. On verra dans le
chapitre 8 que la distinction entre les ouvriers et employés avec responsabilités hiérarchiques
et ceux sans responsabilités hiérarchiques n’est pas vraiment pertinente en termes de salaires.
En revanche, le critére du nombre de personnes encadrées semble procurer un gain saarial
notable a partir de I’encadrement moyen, les salaires augmentant exponentiellement avec le
degré d’ encadrement et de responsabilités hiérarchiques.
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L’'idée de centrer sur une hiérarchie salaridle nous amene donc a distinguer 5 grandes
divisons dans la hiérarchie verticale des emplois: cadres supérieurs avec responsabilités
(“H=1") ; cadres supérieurs sans responsabilité (“H=2"); professions intermédiaires avec
responsabilités (“H=3") ; professions intermédiaires sans responsabilité (“H=4") ; ouvriers et

employés (“H=5").

Tableau 6.6 : Déter minantsde |’ acces aux différents échelons de responsabilités

Variable Prob(Hi k)
dépendante
Total Hommes Femmes

Coefficient | Ecart type| Coefficient | Ecarttype | Coefficient | Ecart type
Constant(1) -4,6881 0,0388 -4,4686 0,0487 -4,9607 0,0543
Constant(2) -3,6287 0,0364 -3,3715 0,0449 -3,8996 0,0502
Constant(3) -3,2177 0,0358 -2,9696 0,0440 -3,4672 0,0493
Constant(4) -2,2144 0,0344 -2,0777 0,0421 -2,3413 0,0470
F1 Parent au chémage ou décédé ns ns -0,0585 0,0289 ns ns
F2 Vie en couple 0,0410 0,0124 0,1272 0,0191 0,0432 0,0167
Expl Apprentissage 0,3233 0,0220 0,2593 0,0340 0,3959 0,0360
Exp2 Emploi régulier -0,0583 0,0249 -0,0591 0,0296 -0,0539 0,0254
Exp4 Stage en entreprise 0,1418 0,0256 0,1984 0,0245 0,0739 0,0212
Nivl Niveau | 3,1801 0,0261 3,2141 0,0360 3,0854 0,0391
Niv2 Niveau Il 1,9933 0,0246 2,1295 0,0357 1,8803 0,0355
Niv3 Niveau I11 1,5050 0,0220 1,5156 0,0306 1,4593 0,0327
Niv4 Niveau IV+ 0,4979 0,0249 0,5411 0,0335 0,4197 0,0379
Niv5 Niveau IV 1,1029 0,0256 1,1563 0,0351 1,0098 0,0383
Sec2 Industrie alimentaire -0,1989 0,0468 -0,3430 0,0568 ns ns
Sec3 Ind. biens de consommation 0,3676 0,0432 0,1376 0,0541 0,6210 0,0593
Sec4 Industrie automobile 0,3464 0,0526 0,1380 0,0568 0,4408 0,1101
Sec5 Ind. des biens d’ équipement 0,6049 0,0411 0,3956 0,0431 0,6852 0,0771
Sec6 Ind. des biens intermédiaires 0,2591 0,0362 ns ns 0,4651 0,0581
Sec? Energie et construction 0,3323 0,0371 0,1060 0,0381 0,6091 0,0698
Sec8 Commerce et transport 0,2912 0,0304 0,1045 0,0329 0,4808 0,0399
Sec9 Finance et immobilier 0,2847 0,0409 0,2201 0,0553 0,3967 0,0528
Secl0 Services aux entreprises 0,7239 0,0302 0,5725 0,0317 0,7994 0,0405
Secll Services personnel s/domestiques 0,2957 0,0341 0,3498 0,0406 0,2836 0,0449
Sec12 Education, santé et travail social 1,0530 0,0282 0,8365 0,0333 1,3131 0,0352
Secl3 Administration 0,5197 0,0342 0,3759 0,0413 0,6993 0,0443
Reg3 PACA ns ns 0,0771 0,0285 ns ns
Reg4 Nord ns ns ns ns 0,0683 0,0334
Regb Ile de France 0,2311 0,0169 0,2327 0,0241 0,2065 0,0245
Reg7 Rhone 0,0521 0,0207 0,0599 0,0298 0,0610 0,0294
Pseudo R? 0,286 0,321 0,258
Observations 50 004 25799 24 205

Note: Prob(Hi k) = F (Constant(k)+Xig) oli I’indice i sert aindicer lesindividus, F est lafonction de répartition associée alaloi

normale centrée réduite, X est le vecteur des variables exogenes et gle vecteur de parameétres associés.
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Qu'est-ce qui fait que les jeunes personnes entrant sur le marché du travail sont employées a
un niveau de responsabilité hiérarchique donné ? Quelle est I"importance relative du niveau de
formation par rapport aux autres caractéristiques telles que la spécidité de formation, les
expériences professionnelles antérieures, les caractéristiques familides, le secteur
économique, la région de résidence? Les résultats sont donnés dans le tableau 6.6 de la page

précédente.

Nos résultats montrent que le niveau d éducation est le déterminant le plus important du
processus d alocation des niveaux hiérarchiques. Ains, la probabilité d'ére cadre moyen
sans sdariés sous ses ordres (H=4) chute de 25,6 points entre |’absence de certification
scolaire et la sortie aun niveau de formation correspondant au bac (nivs). Cet effet est encore
plus important en haut de la hiérarchie des emplois occupés: la probabilité d étre cadre
supérieur avec des salariés subordonnés (H=1) augmente de 19,2 points entre I’ obtention d’ un
dipldme universitaire (niv2) et la sortie du niveau bac+5 et grandes écoles (nivl).

Deux autres effets importants doivent étre notés. Le type de secteur économique est un
important déterminant de la position hiérarchique : la probabilité d atteindre le premier niveau
de responsabilité (H=4) est de 30 points supérieure dans les secteurs de I’ éducation, de la
santé et du travail social (sec12) acelle dans I'industrie agroalimentaire (sec2). Par ailleurs, la
concentration des activités dans la capitale explique I’ effet positif du fait d habiter la région

“Tle de France” (regb) sur I’ acces aux positions de responsabilités é eveées.

Les caractéristiques familides ne semblent pas avoir d'impact significatif sur I'accés a la
position hiérarchigue. On a vu dans le chapitre 4, que la vie en couple et les enfants
influencaient de maniére significative les trajectoires d' acces a I’emploi des hommes et des
femmes. Ces variables ne semblent pas cependant influencer la premiére position hiérarchique
occupée. A premiere vue, ces résultats contrastent avec ceux de Devreux (1984) et Ferrand
(1984) ains que Singly (1987). Leurs travaux tendent a montrer que les hommes rentabilisent
mieux leurs dipldmes lorsgu’ils se marient et deviennent pére alors que la vie conjugale et de
meére se solde pour les femmes par un manque a gagner. Ce caractére inverse de la relation

N’ est pas vérifiéici du point de vue de I’ acces aux positions hiérarchiques.
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Cette apparente contradiction peut cependant s expliquer doublement . Nous n’ analysons que
la relation entre les caractéristiques familiales et la position occupée au premier emploi. Bien
que sans impact sur la premiére position hiérarchique occupée, les caractéristiques familiales
peuvent affectent les promotions dans la suite de la carriére. D’ autre part, la relation entre le
gain et les caractéristiques familiale transite surtout par les variables de temps de travail et de

trgjectoires d’'acces al’emploi (voir notre chapitre 8).

Etant donné que les jeunes femmes possedent un avantage relatif en termes de niveaux
d éducation et qu’ elles sont davantage présentes dans les secteurs de |’ éducation de la santé et
du travail social, on devrait Sattendre a trouver plus de jeunes femmes en haut de la
hiérarchie des emplois occupés. Mais la plus grande partie des différences sexuées dans la
distribution des responsabilités hiérarchiques s explique par une inégalité dans le traitement

des hommes et des femmes.

Lorsqu’' on applique le vecteur de paramétres obtenus par le modéle mixte, on observe une
importante redistribution des femmes vers les cadres supérieurs et des hommes vers les
professions intermédiaires. Comme le montre le tableau 6.7, la proportion des femmes
atteignant les niveaux de responsabilité de |'encadrement supérieur (“H=1" et “H=2")
augmente respectivement de 2,6% a 3,6% et de 8,5% a 10%; symétriquement, la part des

hommes atteignant ces deux niveaux déecroit de 4,4% a3,5% et de 9,4% a7,8%.

Tableau 6.7 : distributionsréelles et prédites des niveaux de responsabilités hiérarchiques

Hommes Femmes
Proportions réelles prédites réelles prédites
H=1 4,42% 3,48% 2,61% 3,62%
H=2 9,35% 7,81% 8,46% 10,08%
H=3 4,83% 4,73% 6,22% 6,75%
H=4 15,78% 16,68% 24,44% 22,63%
H=5 65,62% 67,30% 58,27% 56,92%
Observations 25799 24 205
Conclusion

Nous avons mis I’accent dans ce chapitre sur les barrieres empéchant les femmes d’ accéder
aux postes a responsabilités. Il semble que les femmes rencontrent un double plafond de
verre, d’'abord a I’accés a I’ encadrement moyen et supérieur, puis au sein de chacune de ces
catégories, a I’acces aux responsabilités hiérarchiques. En dépit de la hausse des niveaux de
formation des femmes entrant sur le marché du travail, ces barrieres ne semblent pas s effacer
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s bien qu’une proportion beaucoup plus grande de jeunes femmes professions intermédiaires
sont recrutés sur un premier emploi sur lequel on ne leur confie aucune responsabilité
hiérarchique. Cette barriére est d’autant plus importante que |’ encadrement de subordonnés
demeure le signe distinctif qui permet de sdlectionner les futures personnes qui seront

promues.

Pour mesurer le phénomene du plafond de verre, nous avons fait |I"hypothése que tous les
jeunes entrants sur le marché du travail désiraient accéder aux responsabilités les plus
importantes. Cette hypothese nous a permis d'interpréter les différences d'accés par une
inégalité de traitement davantage que par un comportement d’auto-élimination des femmes.
Mais, al’instar de I’ acces au temps plein, il faut tenir compte aussi de la diversité de I’ offre de
travail, pour voir dans quelle mesure ces différences d’ acceés ne reflétent pas des préférences
diverses pour I'exercice de responsabilités hiérarchiques. Des données longitudinales sur le
souhait d’avoir des salariés sous les ordres pourraient ainsi permettre de mieux mesurer la
construction sociale de la «vocation» a exercer des responsabilités hiérarchiques.
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TROISIEME PARTIE

SEGREGATION VERTICALE,
DISCRIMINATION SALARIALE

ET DISCRIMINATION POSITIVE::

Identifications et évaluations
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I ntroduction

Dans la deuxieme partie, nous avons proposé des méthodologies empiriques de mesure des
barriéres discriminatoires a I'accés a I'emploi, au temps plein et aux responsabilités
hiérarchiques. Nous avons défini le concept de barriere discriminatoire en référence a une
hiérarchie sociale identifiable en termes de revenus. Une barriére donnée n’est considérée
comme une barriere discriminatoire qu’'a la condition gu'elle empéche certaines personnes
d accéder ades positions sociales qui sont valorisées, ¢’ est-adire davantage rémunérées que

les autres.

L’ approfondissement de la question de la mesure de ces barriéres est I’ occasion de revenir sur
I’'usage des concepts de ségrégation verticale, discrimination salariale et discrimination
positive. Cette troisieme partie est donc a la fois conceptuelle et empirique. En reprenant les
résultats empiriques de la deuxiéme partie, nous proposons de revoir I’ usage de ces notions.
En effet, I'accent mis sur les barriéres discriminatoires permet de faire le lien entre
ségrégation verticale et discrimination saariale, aing que de nuancer les évauations des

politiques publiques en termes de discrimination positive.

La notion de ségrégation est utilisée pour mesurer des différences de répartition dans I’ espace
social. D'un point de vue géné&al, la ségrégation est entendue comme une forme
institutionnalisée de distance se traduisant par une séparation. S'inspirant des indicateurs
traditionnels de dispersion, de nombreux travaux ont proposé de mesurer cette séparation par
la construction d’indices de ségrégation (cf Flickiger Y. et J. Silber, 1999). Parmi I’ ensemble
des formes que peut prendre cette séparation, on peut distinguer la ségrégation verticale de la
ségrégation horizontale. Ces deux concepts ne peuvent se distinguer qu’ a la condition d’ avoir
identifié les dimensions déerminantes de la hiérarchie sdaride. Or compte tenu de la
définition que nous avons donné des barrieres discriminatoires, les indices de segrégation
verticale sont nécessairement affectés par des effets de barriéres discriminatoires.

Depuis le travail de Becker (1957), les travaux statistiques ont la plupart du temps pris soin de
faire une distinction conceptuelle trés nette entre ségrégation et discrimination saariae.
Sinspirant de I’article fondateur d’ Oaxaca (1973), les modéles économétriques ont mesuré
I"écart salaria « toutes choses égales par ailleurs » apres avoir contrélé I’ effet de la sélection
sur le sdare. Le contrble de la ségrégation des emplois occupés est dors réaise
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préalablement a la mesure de la discrimination saaridle. Les barrieres discriminatoires qui
affectent les types d’ emplois occupés ont par conséquent aussi un impact sur les différences
de salaires. La discrimination sdaride pure, c'est-adire la part des différences de saaires
entre les hommes et les femmes qui n'est pas expliquée par les types d emplois occupés,
N’ épuise pas la mesure de la discrimination salaride. La discrimination salaride totale releve
a la fois d'une discrimination dans la rétribution (« toutes choses égales par ailleurs ») et de

barrieres discriminatoires (les modes d'emploi étant inégaux).

Les mesures des barrieres discriminatoires permettent également de préciser le sens d'une
politique de discrimination positive. Les travaux portant sur les politiques publiques de
I’emploi font souvent référence a la notion de discrimination positive, parfois appelée
également « action positive ». Les politiques de I’emploi sont des politiques de discrimination
positive s et seulement s elles compensent |’ effet des barriéres discriminatoires sur les types
d emploi occupé. Contrairement a une vision du sens commun, ce n'est pas parce qu’'un
groupe est plus ciblé qu'un autre qu'il bénéficie d' une discrimination positive. Cette sur-
sélection doit étre évaluée au regard des barrieres discriminatoires auxquelles le groupe ciblé
est confronté.

Dans les chapitres suivants, nous revenons sur ces notions de ségrégation verticale,
discrimination sadariale et discrimination positive a partir de I'andyse des barrieres
discriminatoires. Dans le chapitre 7, nous proposerons une décomposition des indices de
ségrégation permettant d’identifier la part des barrieres discriminatoires. Le chapitre 8 visera a
proposer une méthode de mesure dternative de la discrimination salariale tenant compte de
I"incidence des barriéres discriminatoires sur I'écart sdarial. Enfin, en prenant pour exemple
le programme TRACE d'accés a I’emploi, nous tenterons de discuter, dans le chapitre 9,

I’ évaluation globale d’ une poalitique publique affichant un principe de discrimination positive.
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CHAPITRE 7 : Ségrégation verticale

I ntroduction

La ségrégation peut se définir comme une forme de distance se traduisant par une séparation
dans I’ espace socia. Depuis le livre de Becker (1957), les travaux économiques ont toujours
eu soin de distinguer la discrimination sadariale, c'est-adire la part inexpliquée des
différences de sdlaires, et la ségrégation professionnelle, qui se rapporte a toutes les
différences de répartition dans I'espace social. Pourtant, la mesure des barrieres
discriminatoires amene arevoir la distinction entre ségrégation et discrimination salariade. En
effet, les indices de ségrégation verticale mélangent nécessairement un effet de ségrégation
nette et un effet de barriére discriminatoire puisqu’une partie des différences de répartition

dans |’ espace provient de discriminations al’acces al’ emploi ou aux catégories d emplois.

Nous proposons ici une méthode permettant I'identification de la part de la ségrégation
sexuée verticae due a I'inégdité de traitement a I'accés aux positions valorisées. Nous
reviendrons d'abord sur les outils de statistiques descriptives qui sont traditionnellement
utilisés pour mesurer la ségrégation professionnelle. Ce bref apercu nous permettra de
comparer les qualités respectives des indices utilisés et d'identifier un indice décomposable,
celui de Theil. Ensuite, nous appliquerons les techniques de décompositions de I'indice de
Theil, pour mesurer |'effet des barriéres discriminatoires a I'acces au temps plein et aux

responsabilités hiérarchiques sur la ségrégation verticale.
7.1 Lesindices de ségrégation

La notion de ségrégation est intimement liée a celle de dispersion. Ains on peut définir la
ségrégation entre les hommes et les femmes dans |'espace social comme le degré de
dispersion des ratios de genre par catégorie professionnelle. Il y a donc au moins autant
d'indices de ségrégation différents que d'indices de dispersion. De trois mesures spécifiques
de la dispersion, la déviation moyenne, la différence moyenne et la mesure de Thelil, on peut
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dériver trois indices de ségrégation : I'indice de Duncan (et ses dérivés), I'indice de Gini et

I"indice de Theil**?,
7.1.1 L’indice de ségrégation de Duncan et ses dérivés

L’indice le plus fréquemment utilisé pour mesurer la ségrégation est celui de Duncan. Duncan
et Duncan (1955) cherchaient aestimer le degré de ségrégation scolaire entre blancs et noirs
aux Etats Unis, mais leur indice a été abondamment utiliseé pour mesurer d’autres types de
ségrégation, notamment |a ségrégation professionnelle entre les hommes et les femmes.

Il est facile de montrer que cet indice dérive de I’ utilisation de la notion de déviation moyenne
comme mesure de |a dispersion. La déviation moyenne est égale a D =g Mi/M|Fi/Mi- F/M)|
i=1

ou M, F, Mi et Fi représentent respectivement le nombre d’ hommes dans la population totale,
le nombre de femmes dans la population totale, le nombre d’ hommes dans la catégorie i et le
nombre de femmes dans la catégorie i. L’indice de Duncan s exprime directement en fonction

de ladéviation moyenne, soit [ =(1/2)(M/F)D=(U2)& |Fi/F- Mi/M|
i=1

Comme ont pu le montrer Cortese et al. (1976), I’indice de Duncan est égal ala proportion de
femmes qui doivent étre réaffectées sans remplacement afin d obtenir des proportions égales

de femmes dans chaque catégorie professionnelle™*

. Ce choix particulier d’ une ré-affectation
des femmes sans remplacement a été critiqué par un certain nombre d’ auteurs qui ont donc

proposé d’ autres indices.

132 Beaucoup d autres indices ont été proposés. Hutchens (1991), en se fondant sur I écart type comme mesure de
la dispersion, propose le carré du coefficient de variation. Charles et Grusky (1995) proposent I'indice dit
« d'association » en se fondant sur une mesure logarithmique de la dispersion. Kakwani (1994) propose une
classe d'indices de ségrégation dans laquelle on retrouve I'indice de Duncan. Hakim (1981), Siltanen (1990) et
Blackburn et al. (1993) développent des indices a partir d’ une séparation préalable entre professions féminines
et professions masculines. Pour plus de précisons sur la littérature traitant de la construction de tous ces indices
descriptifs, se reporter a la synthese proposée par Fliickiger Y. et J. Silber (1999). Dans ce chapitre seuls les
indicateurs de statistiques descriptives sont développés. On peut noter que des indicateurs fondés sur des
régressions stati stigques ont aussi pu étre proposés (voir notamment Brown, Moon et Zoloth, 1980, ou Spriggs et
Williams, 1996).

133 Zoloth (1976) propose une interprétation alternative de I’'indice de Duncan. Aprés avoir construit I'indice
mesurant la somme pondérée des val eurs absolues des écarts de proportions de femmes dans chaque catégorie a
la proportion moyenne, il montre que I’ indice de Duncan peut étre considéré comme la mesure normalisée de cet
indice. Voir Flickiger et Silber (1999) pour les démonstrations.
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Ainsi Moir et Selby Smith (1979) ont proposé un indice qui est égal ala proportion requise de
femmes qui devraient échanger leur position avec des hommes pour qu’ on puisse obtenir des
proportions égales de femmes dans chague catégorie professionnelle. L’indice de Moir et

Selby Smith est égal alMss:J/2§ [Ti/T- Fi/F|, ou Ti représente le nombre de femmes et
i=1

d hommes dans la catégoriei.

Symétriqguement, I'indice de Lewis (1982) est égal a la proportion requise d hommes qui
devraient échanger leur position avec des femmes pour qu’ on puisse obtenir des proportions
égdes dhommes dans chague catégorie professionnelle  L’indice de Lewis

s écrit : 1L=1/28 [Ti/T- MM .
i=1

Enfin, Karmel et MacLachlan (1988) font la synthése des deux approches en mesurant la
proportion requise d'individus qui devraient changer de position pour qu’on puisse obtenir
des digtributions d’hommes et de femmes identiques, a structure globale inchangée. On

obtient I'indice de Karmel et Machlachlan : |KM:1/T§|MiF/T- FIM/T|, ol T représente le
i=1

nombre total d’individus.

L’indice de Karmel et MacLachlan a cet avantage sur les autres qu’il permet d obtenir une
structure globale inchangée. En effet, les autres indices induisent une présentation de la
ségrégation dont la résorption a le défaut de modifier la répartition globale des individus
(hommes et femmes) entre les différentes catégories. Dans le cas de plusieurs dimensions, on
peut écrire l’indice de Karmel et MacL achlan de la maniére suivante :

lw=q8 & |(FilF)- (Mi/M)| avec q = (FM)/T2.

izl j=1

On peut en fait montrer que ces indices s expriment directement en fonction de I'indice de
Duncan. C'est en ce sens que I’on peut dire qu’ils sont « dérivés » de I’'indice de Duncan. Les

démonstrations de ces trois dérivations sont données dans |’ encadré 1.
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Encadrél: Lesindicesdérivésdel’indice de Duncan
Posons a=F/T

Ona |Mss=y2§:1 Ti/T- Fi/F|=J/2§:1 (Mi+Fi)/T- Fi/F|=J/2§:1 (1- a)(Mi/M)-+a(Fi/F)- (Fi/F)
Soit Iuss=(U2)(1- a)é (Mi/M)- (Fi/F)|=(- a)lo

De méme |L:J/2§:1 IT/T- |v|i/|v||:J/2;f}1 (M+F)/T- |v|i/|v||:J/2§:1 [a(Fi/ F)+(1- 3)(M/M)- (Mi/M))
Soit |L=(J/2)a§:1 (Mi/M)- (Fi/F)|=alo

Enfin 1w=(UT)3 |aM- (- a)F{=a(l- a)3 |(Mi/M)- (Fi/F)j=2a(1- a)lo

On peut utiliser I'indice de Karmel et Machlachlan pour évaluer dans quelle mesure un
changement de valeur de I'indice de ségrégation (D) peut étre attribué au changement de la
structure globale (D1) ou au changement des ratios de genre pour chaque catégorie de la
structure (Dz). Ainsi s on considére deux périodest et t+1 et s on éudie le changement de la
ségrégation sexuée pour une méme population entre les deux périodes (soit Mi=Mw+1=M et
F=F=Fw+1), on a:

D=lkut+2- |KMI:§ Ac+1Buas- 5 AtBt:§ (A At)(Bt+1+Bt)/2+§ (Acrt+A) (Brss- Br)/2=Du+Dy

i=1 i=1 i=1 i=1

avec A=Ti/T et Bi=aMi/Tit- (1- a)Fiu/ T .

Cet indice a auss été utilise pour évaluer dans quelle mesure la ségrégation professionnelle
est principalement d'origine éducative. Reprenant un article de Borghans L. et Groot L.
(1999), Couppié et Epiphane (2004) proposent ainsi une méthodologie permettant de séparer
la ségrégation professionnelle « héritée» de la ségrégation éducative d’'une ségrégation
professionnelle « additionnelle », fruit de différents processus ségrégatifs agissant apres la
sortie de formation. La ségrégation professionnelle SP s écrit :

3 g8 al 3 ol | &
P=(MF/Ma [(F./F)- M./M)=a |a (Fi/T)- (Fi® 'rr)‘=a|(F-jrr)- (F. = mj=a|sP|

j=1 j=1]i=1 j=1 j=1
avec Fii®¥=FT;/T ou Fij représente le nombre de femmes (Tij le nombre d’individus) de la

formation i dansla profession j.
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La contribution de la catégorie j a la ségrégation professionnelle se décompose de la maniere

suivante :

SPjZ§ (Fi/T- Fued“°ﬂ')+§ (Fiie/T- B =P+ ™00 F*"*=F.Ty/Ti.  représente
i=1 i=1

pour la profession j le nombre attendu de femmes issues de la formation i, c'est a dire le

nombre qu’ on observerait s hommes et femmes sortis d’ une méme formation se répartissaient

dans les mémes proportions entre les différents groupes professionnels. Dans cette
décomposition, S représente la ségrégation professionnelle d’ origine post-éducative, et

P, représente la ségrégation professionnelle d origine éducative.

Cependant, I'indice de Duncan et ses dérivés ont le défaut de n'étre pas décomposables en
sous dimensions. La plupart du temps, il est aing difficile d évaduer la contribution d'une
seule dimension a la ségrégation totale. A cause de la présence des valeurs absolues, on se
confronte ades difficultés d’ interprétation synthétique des composantes additionnelles.

7.1.2 L’indice de ségrégation de Gini

L’indice de ségrégation de Gini, dérivé par Silber (1989a), se fonde sur la différence moyenne
comme mesure de la dispersion. La différence moyenne, au lieu d'ére construite en
comparant les ratios de genre au ratio moyen, est construite en comparant chague ratio de
genre a tous les autres. Ains dors que la différence moyenne est égde a

D=§ é (MiMj/M2)|Fi/Mi- Fj/Mj| , I'indice de Gini S écrit :

j=1 =1

|6=(U2)DM/F=(U2)(M/F)a & [Fi/M:- Fi/M|(MM/M2)
j=1i=1

Si on classe toutes les catégories professionnelles considérées par ratios de genre décroissants,
on peut construire un équivalent de la courbe de Lorenz en portant sur |’ axe des abscisses la
fréquence cumulée des ratios d’ hommes et en ordonnée les fréguences cumulées des ratios de
femmes. 1l est aors possible de comparer I'indice de Duncan a I'indice de ségrégation de
Gini. On peut en effet montrer que I’'indice de Duncan est égal & la distance maximale entre la
diagonale et la courbe de Lorenz aors que I'indice de ségrégation de Gini est égal au double
de I'aire totale entre ces deux courbes. Sur le graphique suivant, I'indice de ségrégation de
Gini est égal au double de I'aire OBCO tandis que I'indice de Duncan est égal a la distance
BM. La preuve est donnée dans I’ encadré 2.
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Indice de Gini et Indice de Duncan
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Encadré 2 : Preuvedel’ égalité entrel’indice de Duncan et la distance BM
Posons ri=Fi/Mi et r=F/M

|D=(1/2)§ (Mi/M)- (Fi/F)|=(1/2)§a (Mi/M)- (Fi /F)+a (Fi/F)- (M /M)H

1o=(1/2)& (Mi/M)- (Fi/F)+(1/2)§l- A (F /F)H W28 a M /M)

D’otl Io=Q Mi/M-§ Fi/F=BM
rfr rifr
Preuve de ' égalité entre I’indice de ségrégation de Gini et le double del’aire OBCO
Posons fi=Fi/F et mi=Mi/M
le=(1/2)(M /F)a a (MiM;i/ M2)Fi/ Mi- Fi/ Mj[= (1/2)a a | fim- fim|

j=1i=1 j=li=1

Dol 1e=(U2)4 & [fm+ fm- 2min(fm, fm)}=2- § & min(fm, fm)

i=1j=1 i=1 j=1

Soit le= -a(a f,m+a fim)= 2é(ﬂ2) (1/2)a (M/M)(a F,/F+a F,/F)upour r£ra£.--£rn,

i=l jEi i<j jEi j<i

d ot 16=20BC
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On voit aing clairement que I'indice de Duncan est seulement sensible a la différence entre
les ratios de genre de chague catégorie au ratio de genre moyen. L’indice de ségrégation de
Gini a donc cet avantage sur I'indice de Duncan d’ étre sensible a I’ ensemble de la distribution

des ratios de genre.

Un changement de valeur de I'indice de ségrégation de Gini entre deux périodest et t+1 (D)
peut étre décomposé en un changement de la structure globale (Di) et un changement des
ratios de genre pour chaque catégorie de la structure (Dz). On obtient la décomposition
suivante :

é 0
D=low- lo=T2(2FM)GH & AviBia- § 8 AB:javec A=TTiTet
: g

@i=l j=1 i=1 j=1

BT (MT)- (R T (R

D’oul D:TZ/(2FM)§ (At 't)(B't+1+B't)/2+T2/(2F|v|)§ (At AY)(B'sa- BY)/2=DutDs.

i=1 i=1
Cependant, de méme que I’indice de Gini et ses dérives, I'indice de ségrégation de Gini a le
défaut de n’'étre pas décomposable en sous-dimensions. Cet inconvénient important ne

concerne cependant pas le troisiéme indice envisagéici, I'indice de Theil.
7.1.3 L’indice de ségr égation de Theil

L’indice de Theil a été dérivé par Theil et Finizza (1971) et Fuchs (1975) apartir de la notion
d entropie et de la mesure de la dispersion proposée par Theil (1967). L’idée est de comparer
les proportions d'individus de chaque sexe dans une catégorie donnée a la proportion
d'individus de chaque sexe dans la population dans son ensemble. L’entropie de la
distribution caractérisée par les proportions d’ hommes et femmes dans la population dans son
ensemble permet de définir la mesure E de la mixité de la population:

E = (F/M)log(T/F)+(M/T)log(T/M) = Wlog(L/W)+(1-W)log(L/(1-W))

De maniére similaire, I’entropie de la distribution d’hommes et de femmes dans une catégorie
permet de définir une mesure Ei du degré de mixité de cette catégorie. La ségrégation est donc
d autant plus grande que la somme pondérée des entropies Ei sera petite par rapport a
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' entropie globale E. On en déduit I’indice de Theil***

qui est égal, en théorie de I'information,
a la somme pondérée des informations véhiculées par les messages transformant les

proportions (W,1-W) dans les proportions (Wi, 1-Wi) :

Indice de Theil = E- § (T/ME=1s=3 (T/T)li=8 T/ T[Wilog(WM)+(1- W)l og((1- W)/ (1- W)

Un changement de valeur de I'indice de segrégation de Theil entre deux périodest et t+1 (D)
est facilement décomposable en un changement de la structure globale (Dr) et un changement
des ratios de genre pour chague catégorie de la structure (Dz) :
D=3 (T Ml & (TeMIV(@T) A Tt T (st i) HU(2T), (Tess+Ti) (s 1)=Di+ Do
i=1 i=1 i=1 i=1

A deux dimensions, la mesure totadle de la ségrégation est la somme pondérée des
informations véhiculées par les messages transformant la proportion (W,1-W) dans les
proportions (Wij, 1-Wij) :

P N . 4§ 3 &
1=E- & & (Ti/MEii=8 & (TiMi=8 & (Ti/TWiLog(Wi W)+(1-Wi)Log((1- Wi)/(1- W))]

i=1 j=1 i=1 j=1 i=1 j=1
Mora et Castillo (2003) montrent que cet indice est décomposable en un effet inter-groupe IB
qui capte la ségrégation directe entre les groupes i, et un effet intra-groupe IW qui capte la
ségrégation au sein de chague groupe i considéré :
| =le+lw avec lw=2 & (Tu/MWslog(WhM)-+(1-Wh)log((- Wh)/(1- W)J=4, (Tl
i=1 j=1 i=1

La preuve de cette décomposition est donnée dans |’ encadré 3.

Encadré 3 : Preuve dela décomposition : | =ls+lw

Posons ng‘ g (Mi/ME; et ng (Tii/Ti)Eij

i=1 j=1 =1

Par définition, ona: lg= g (Tij/Ti)BNij'Og(\Mj/\M)'F(l- Wi)log((1- Wi)/(1- Wh)]
=1

doulgp=

%(Fu JT) Wil og(1W)+(1- Wil og(1/(1- Wi)) |- é‘;(’l’u IT)Wil og(IWW)+(1- Wh)  og(1/(1- W)

3% |"indice de Theil présentéici n'est pas e seul indice fondé sur le concept d’ entropie. Hutchens (1991) a aussi
suggéré une mesure alternative fondée sur la méme mesure de la dispersion.
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et on en déduit quelo = Wilog(TW)+(1-W)log(1/(1-W)) - & (Ti/T)Es = E-m
j=1

D’ ot ls+w=E- § (T/ME+4, (T/T)(E- m)=E- § (T/Tm=E- =l

i=1 i=1 i=1

7.2 La ségrégation discriminatoire

Les indices de ségrégation verticalle mélangent un effet de ségrégation nette et un effet de
barriére discriminatoire puisgu'une partie des différences de répartition provient de
discriminations a I'acces aux catégories vaorisées d’ emplois. Notamment, la ségrégation
sexuée verticale selon les positions hiérarchiques et les temps de travail doit étre décomposée
en une segrégation nette et une ségrégation discriminatoire provenant des barrieres d' accés au
temps plein ains que des plafonds de verre. Nous détaillons d’ abord la méthodologie de cette
décomposition, puis en reprenant les estimations des chapitres 5 et 6, nous montrons comment
caculer des proportions prédites croisées pour enfin estimer la part de la ségrégation
discriminatoire dans la ségrégation verticae totale.

7.2.1 Méthodologie

Les mesures des barrieres discriminatoires développées dans les chapitres 5 et 6 nous ont
permis d estimer des proportions prédites d’hommes et de femmes d'une part dans les
différentes positions hiérarchiques et d' autre part dans les différents statuts du temps de
travail. L’indice de ségrégation sexuée croisant ces deux dimensions change donc
nécessairement de valeur lorsque les barriéres discriminatoires sont levées. On doit pouvoir
décomposer I’indice de ségrégation verticale totale en une ségrégation attribuable a I’ effet des

barriéres discriminatoires et une ségrégation nette de I’ effet de ces barrieres.

Le probléme est qu’ on ne dispose que des proportions prédites d hommes et de femmes dans
chacune des deux dimensions, prises séparément. Par exemple, nous avons la proportion
prédite dhommes a temps plein et ains que celle dhommes cadres supérieurs avec
responsabilités hiérarchiques ; mais nous ne connaissons pas la proportion prédite de cadres
supérieurs travaillant a temps plein et ayant des responsabilités hiérarchiques. Or pour
calculer un indice de ségrégation, nous avons besoin du hombre d’ hommes et de femmes dans
chacune des catégories croisées. Il faut donc trouver une méthode permettant non seulement

215




Troisiéme partie : sgrégation verticale, discriminatio salariale e discrimination positive

le calcul des proportions prédites moyennes, mais auss I'identification précise des personnes

au sein de chague catégorie.

La méthode consiste simplement a prendre une proportion prédite donnée et a identifier les
personnes appartenant a la catégorie par le quantile correspondant. Supposons que X% des
femmes sont, en |’absence de plafond de verre, dans une catégorie hiérarchique donnée. Le
nombre prédit de femmes ayant des responsabilités hiérarchiques au moins équivalentes
Sobtient en dénombrant toutes les personnes qui ont une probabilité d'étre dans cette
catégorie supérieure au quantile Q correspondant a X%. Les proportions prédites sont donc
obtenues par des calculs successifs le long de I’ échelle hiérarchique. La méme méthode est
utilisée pour les variables de temps de travail a cette différence prés que les personnes
souhaitant travailler atemps partiel sont directement identifiées dans leur statut réel de temps

detravail. Un exemple est pris dans le paragraphe7.2.2.

L’indice de ségrégation de Theil adeux dimensions s écrit sous laforme :
Wk
1=8 Q Tii/ T]WiL og(Wii/ W)+(1- Wi)Log((1- Wii)/(1- W))]
i=1j=1

avec Wij la proportion réelle de femmes dans |a catégorie ij.

tenue par smulation en
I’ absence de barriéres discriminatoires s écrit sous laforme| :
In=3 & Tdi/T[SiLog(SifW)+(1- Si)Log((1- Si)/(1- W))]
i=1j=1
avec Sj la proportion prédite de femmes dans la catégorie ij et Tdij le nombre prédit de jeunes

dans |a catégorie j.

La part ld de la ségrégation totale due a I'effet de I'inégalité de traitement a I'acces aux
catégories valorisées est donc obtenue par simple décomposition :

ld=1-1In
7.2.2 Le calcul des proportions prédites

Des chapitres 5 et 6, on peut tirer les résultats des proportions réelles et des proportions
prédites d hommes et de femmes de I’ enquéte génération 98 dans chacune des modalités de
positions hiérarchiques et statuts du temps de travail. Les résultats sont présentés dans le
tableau 7.1.
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Tableau 7.1 : Proportionsréelles et préditesd’hommes et defemmes

Hommes Femmes

Proportions Réelle Prédite Réelle Prédite
H=1 4,42% 3,49% 2,61% 3,62%
H=2 9,35% 7,82% 8,46% 10,05%
H=3 4,83% 4,74% 6,22% 6,73%
H=4 15,78% 16,74% 24,44% 22,56%
H=5 65,62% 67,21% 58,27% 57,04%
T=1 88,53% 84,85% 72,17% 75,97%
T=2 2,97% 4,15% 7,57% 6,36%
T=3 6,85% 8,76% 15,50% 13,45%
T=4 1,65% 2,24% 4,76% 4,22%
Observations 25799 24 205

Par un simple tri croisé entre les deux dimensions, on peut retrouver le nombre d hommes et
de femmes présentes dans chacune des catégories croisées. Ces résultats sont présentés dans
le tableau 7.2. Nous retrouvons les résultats des statistiques descriptives présentées en
deuxieme partie : plus d’ hommes chez les cadres supérieurs et les ouvriers et employés et plus
de femmes chez les professions intermédiaires; plus d’hommes a temps plein et plus de
femmes atemps partiel. Le croisement des deux dimensions accentue |’ effet de ségrégation :
les femmes sont proportionnellement plus nombreuses dans toutes les catégories, exceptées

celles des cadres supérieurs et des ouvriers et employés atemps plein.

Tableau 7.2 : Nombre d’hommes et de femmes dans chacune des catégories (cr oi sées)

T=1 T=2 T=3 T=4 Total

H | F | W/ |H|]F|[W|HJF|W |H]|]F[W]| H]F

H=1 | 1112 | 555 | 33% | 8 | 25 |76% | 16 | 43 | 73% 4 9 | 69% | 1140 | 632

36%

H=2 | 2155 | 1657 | 43% | 28 | 73 | 72% | 164 | 194 | 54% | 65 | 123 | 65% | 2412 | 2047

46%

H=3 | 1165 | 1281 | 52% | 15| 76 |84% | 54 | 121 | 69% | 13 | 28 | 68% | 1247 | 1506

55%

H=4 | 3603 | 4757 | 57% |113| 288 | 72% | 272 | 626 | 70% | 83 | 245 | 75% | 4071 | 5916

59%

H=5 | 14805 | 9218 | 38% |603|1371| 69% | 1261 | 2767 | 69% | 260 | 748 | 74% | 16929 | 14104

45%

Total | 22840 [ 17468 | 43% | 767 | 1833 | 71% | 1767 | 3751 | 68% | 425 | 1153 | 73% | 25799 | 24205

48%

Il reste & caculer les proportions prédites d’hommes et de femmes dans chacune de ces
catégories croisées. Les résultats sont présentés dans le tableau 7.3. Le plus smple est de
prendre un exemple illustratif, comme celui de la prédiction de 811 hommes cadres supérieurs
avec responsabilités hiérarchiques et atemps plein. Il faut d'abord identifier les hommes qui
en |'absence de plafond de verre serait malgré tout cadres supérieurs avec des saariés sous
leurs ordres: on sait que 3,5% des hommes seraient cadres supérieurs; le quantile
correspondant est 0,292, ce qui signifie que 3,5% des hommes ont une probabilité de devenir
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cadres supérieurs responsables supérieure a 29,2% (soit 893 en tout). Ensuite, il s agit
d'identifier ceux qui en I’absence de discrimination a I’ accés au temps plein serait encore au
temps plein : on sait que 89,4% des hommes travaillant ou souhaitant travailler atemps plein
travaillerait alors a temps plein; le quantile correspondant est 0,7743, ce qui signifie que
89,4% des hommes ont une probabilité d' étre atemps plein supérieure a77,43% (soit 21898
en tout). Le croisement des deux variables permet d' établir que 811 hommes seraient cadres
supérieurs responsables a temps plein en |’absence de barrieres discriminatoires. Des calculs
similaires permettent d' obtenir I’ ensemble des autres chiffres du tableau 7.3.

Tableau 7.3 : Prédictions du nombre d’hommes et de femmes dans chacune des catégor ies (cr oisées)

T=1 T=2 T=3 T=4 Total
H F W H F W H F W H F W H F W
H=1 811 775 [49% | 4 22 | 85% | 62 | 60 | 49% | 16 | 15 |48% | 893 872 | 49%
H=2 | 1984 | 2169 | 52% | 11 | 48 |[81% | 18 | 102 | 85% 4 60 |[94% | 2017 | 2379 | 54%

H=3 | 1036 | 1445 | 58% | 44 | 41 |(48% | 90 | 104 | 54% | 43 | 73 | 63% | 1213 | 1663

58%

H=4 | 3913 | 4768 | 55% | 127 | 178 | 58% | 200 | 258 | 56% | 45 | 94 | 68% | 4285 | 5298

55%

H=5 | 14154 | 9222 | 39% | 877 | 1223 | 58% | 1908 | 2734 | 59% | 452 | 814 | 64% | 17391 | 13993

45%

Total | 21898 | 18379 | 46% | 1063 | 1512 | 59% | 2278 | 3258 | 59% | 560 | 1056 | 65% | 25799 | 24205

48%

7.2.3 Calculs et décompositions desindices

On adga vu dans les chapitres 5 et 6 que I’@imination de barriéres discriminatoires de sexe a
pour effet une redistribution importante des hommes dans les catégories des professions
intermédiaires et du temps partiel et des femmes dans celles des cadres supérieurs et du temps
plein. Une nouvelle fois, le croisement des deux dimensions accentue cet effet de
redistribution. Mais il a surtout pour conséguence de diminuer la ségrégation totale. Pour le
montrer rigoureusement, il faut faire les calculs des indices de ségrégation et de leur
décomposition. Nous avons choisi de prendre I'indice de Thell pour pouvoir calculer les
termes de la décomposition proposée par Mora et Castillo (2003). Les résultats sont présentés
dans le tableau 7.4.

Tableau 7.4 : Calculs et décompositions desindices de Thell

Ségrégation Entre positions hiérarchiques Entre statutsdetemps
Indices de ségrégation I IB Iw IB Iw

Rédle 0,03259 0,00751 0,02508 0,02196 0,01063
Prédite 0,01674 0,00526 0,01148 0,00665 0,01009
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La ségrégation totae est de I'ordre de 0,03259. Les décompositions des indices de
ségrégation réelle nous permettent de connaitre quelle est la dimension qui contribue le plus a
la ségrégation totale. On voit rapidement qu’elle s explique davantage par une différentiation
des statuts du temps de travail que par des différenciations hiérarchiques. L’ effet inter-groupe
le qui capte la ségrégation directe entre les groupes est de I’ ordre de 67% pour les statuts de
temps de travail, contre seulement 23% pour les positions hiérarchiques. Alternativement,
I’effet intra-groupe IW qui capte la ségrégation au sein de chaque groupe montre que la
ségrégation totale provient a 77% dune ségrégation au sein de chaque position
hiérarchique en différents statuts de temps de travail.

Avec I'dimination des barrieres discriminatoires, I'indice de ségrégation totale de Thell
diminue de moitié, passant de 0,03259 a 0,01674. Les décompositions, présentées dans le
tableau 7.4, nous permettent de connaitre quelle est la dimension qui contribue le plus a la
diminution de la ségrégation totale. La diminution de l'indice de ségrégation est
principalement due a I'impact de I’dimination des barriéres discriminatoires a |'accés au
temps plein. La ségrégation directe Is induite par la différenciation des statuts de temps de
travail est divisée par plus de trois, alors que celle induite par la différenciation entre positions
hiérarchiques ne diminue que de 30%. Ains la diminution de la contribution de I’ effet intra-
hiérarchique lw ala ségrégation totale explique 86% de la diminution de la ségrégation totale.

Conclusion

Les indices de ségrégation sont des outils synthétiques de statistiques descriptives permettant
de mesurer la séparation dans |’ espace social. La dimension verticale de cette séparation est,
en partie, due a I’ effet de barriéres discriminatoires a I’ acces aux positions les plus valorisées
sur le marché du travail. En utilisant I'indice décomposable de Theil, nous proposons une
méthodologie permettant de mesurer la part de la ségrégation selon les temps de travail et les
responsabilités hiérarchiques que I’on peut attribuer a des barriéres discriminatoires. Selon
nos calculs, les barriéres discriminatoires a |’acces au temps plein représentent quasiment la

moitié de |a ségrégation sexuée verticale totale.
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CHAPITRE 8: Discrimination salariale

I ntroduction

La technique standard de mesure de la discrimination salaride entre les hommes et les
femmes est fondée sur la méthode économétrique initialement développée par Oaxaca (1973)
ou I'écart sdarial est décomposé en une part expliquée par les différences moyennes de
caractéristiques et une part inexpliquée attribuée aux comportements discriminatoires des
employeurs. La plupart des modeles économétriques de mesure de la discrimination salariae
sont dérivés de cette méthode de décomposition. Le plus souvent, ils se réferent aux théories
du capita humain, mais de facto utilisent beaucoup d’ autres variables que celles du capita

humain pour expliquer les salaires.

Nous alons montrer ici comment il est possible de développer une approche alternative de la
mesure de la discrimination salariadle. Dans un premier temps, nous rappellerons les trois
problémes auxquels se confrontent les pratiques économétriques de la mesure de la
discrimination sdaride: pondération, séection et endogénété. Puis nous montrerons
comment il est possible d’apporter une solution a la question de I’endogénéité en intégrant
dans la mesure d'une discrimination salariade dargie les effets des barriéres discriminatoires.
Enfin, nous montrerons comment il est possible de développer une approche aternative de la
discrimination saaride sinscrivant dans la philosophie politique de I'égalité démocratique

des chances et dans le cadre théorique de la segmentation.

8.1 Lestrois problémes économétriques : norme, sélection et endogénéité

La méthodologie économétrique de décomposition s'inspirant de I’ article initiateur d’ Oaxaca
(1973) est utiliste pour mesurer quelle et la part de la différence des salaires moyens
attribuable aux comportements discriminatoires des employeurs. Elle donne ains une vue
d ensemble des principaux déterminants des salaires moyens a partir de laquelle peuvent étre

ensuite développées des analyses plus fines des variations autour de la moyenne'®. Elle

135 Ainsi, Jenkins (1994) propose des méthodes pour pallier I’insuffisance de ces décompositions statistiques
raisonnant exclusivement sur des moyennes.
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permet d'autre part de mesurer la contribution des différentes variables a la différence de
salaire. Par exemple, elle permet de dire quelle est la contribution des différences de niveau de

formation dans la part expliquée du différentiel de salaire*®.

Le développement de cette méthodologie économétrique a di se confronter atrois problémes
principaux : la pondération, la sélection et I’ endogénété. La question de la pondération dérive
du fait qu'il est impossible de connaitre la structure salariale non discriminatoire sans faire
une hypothése a priori sur la norme saariale non discriminante. La question de la sélection se
pose dans la mesure ou il est impossible d' observer le salaire des individus qui recherchent un
emploi. Enfin, certaines variables explicatives sont affectées également par des traitements
discriminatoires, ce qui pose des problemes d endogénéité, généraement négligés par les

travaux empiriques.
8.1.1 Laquestion dela pondération

Le premier probléme rencontré est le choix de la norme de salaire non discriminante, qui n’est
pas observable donc inconnue. Formellement, le probléme consiste a choisir le vecteur de

paramétres b associé au vecteur de caractéristiques X dans I’ équation non-discriminante de

gain. Laforme générale de I’ écart salarial estimé par les égquations de gains est la suivante :

Wm- Wf :Ymﬁm- Yflaf .

Une premiere solution est d’opter pour une pondération masculine(b:f)m). Cest dors la
structure des salaires des hommes qui, en I'absence de discrimination, S applique aux
femmes, et on recherche donc de combien les femmes sont « sous-payées » ou discriminées
négativement. On obtient alors la décomposition suivante :
Wi Wt = (Xm- X)bm +  Xi(bm- br)
- o

dotations discrimination négative

1% Comme I’ont bien montré Oaxaca et Ramson (1999), on doit noter qu'il n’est pas possible de mesurer la
contribution de chaque modalité des variables qualitatives lorsgu’il y a strictement plus d'une variable
qualitative. En effet, dans ce dernier cas, |’estimation de la contribution d’une modalité varie en fonction du
choix des groupes de référence. Une solution a ce probléme d'identification est donnée par Gardeazaba et
Ugidos (2004).
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Une deuxiéme solution est d' opter pour une pondération féminine(b=br) . Dans ce cas, ¢ et la
structure des salaires des femmes qui, en I'absence de discrimination, S applique aux
hommes, et on recherche de combien les hommes sont «sur-payés» ou discriminés

positivement. Cette fois, nous obtenons la décomposition :

Wm- Wf = (Ym- yf)Bf + ym(ﬁm- Bf)
%/_J %/_J
dotations discri mination  positive

Neumark (1988) et Oaxaca et Ramson (1988, 1994) ont développé I'idée d'une structure
mixte d équilibre. Dans le cas d' une pondération mixte, la norme non-discriminante s obtient
par le vecteur des coefficients estimés associés aux caractéristiques de la population dans son

ensemble, hommes et femmes(b:f)). On recherche a la fois de combien les femmes sont
discriminées négativement et de combien les hommes sont discriminés positivement. Le
différentiel de salaire peut étre alors décomposé en un effet caractéristique, un effet traitement
des hommes et un effet traitement des femmes:

Win-Wr = (Xm-X0b +  Xm(bm-D)  +  Xi(b-br)

dotations discrimination positive discrimination négative

Ces choix reviennent aestimer le vecteur de pondération a partir de I’ état existant du marché
du travail. Adopter la norme salariale mixte existante comme norme non discriminatoire, c' est
considérer que I'injustice dans le processus de distribution des salaires entre hommes et
femmes ne reléve que d' une inégalité de traitement des femmes ou des hommes par rapport a
la population totale. Comme on a pu le voir dans la premiére partie, ces choix correspondent a
des philosophies politiques de I’ égalité des chances qui se fondent sur I'état existant pour
définir la norme sdaride non-discriminante. Au contraire, dans |'approche démocrate-
citoyenne de la négociation, la convention collective impose une norme sdaride
indépendamment de ce qui peut étre valorisé sur le marché du travail. De méme, I’ état
existant ne peut servir de norme éthique dans |’ approche post-moderne de I’ identité, puisgque
la norme salariale existante incorpore un bais androcentrique d’ appréciation des compétences.
On voit ainsg comment la pratique économétrique inscrit d§a I'analyse dans un cadre

normatif libéral.
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8.1.2 Laquestion dela sélection

Un deuxiéme probléme méthodologique est d0 a une possible sélection lorsgue la population
dont on observe le salaire n’est pas un échantillon aléatoire de la population de référence. Ce
probléme est d’'autant plus important pour |’ estimation de la discrimination salariae pure que
les femmes sont discriminées a I'accés a I'emploi en amont des sdlaires. En présence de
sdlection a I'acces a I'emploi, comme Gronau (1974) et Heckman (1976) le notent, une
estimation par la méthode des moindres carrés ordinaires peut conduire a des estimateurs
biaisés.

La méthode en deux étapes de Heckman

Lefait d'étre dans|’emploi ainsi que le taux de salaire sont expliqués par les deux éguations suivantes :
Yi=Zig+ ui
Wi=Xib + &

ou & et Ui suivent une loi normale bivariée N(0,0, Su,Se,I").

La probabilité d étre dans I’ emploi plutét que d’ étre au chdmage est donc donnée par I’ expression suivante :
Prob(Yi>0) = Prob(e>-Zig) = F (Zig)

ot F (.) est lafonction de répartition de laloi normale centrée réduite (lavariance de I’ erreur Su est normalisée
al).

Le probléme de sélection vient du fait que I’ on observe seulement les salaires de ceux qui sont dans|’emploi,

c est adire pour lesquels on a Y1>0. Ils sont donc donnés par I’ équation :

E(Wi/ Yi>0) = Wi= Xib + E(ui / @>-Zig) = Xib + gl i

ol g=r Se, avec | i=f (Zig)/f (Zig) et f ladensité de probabilité de laloi normale centrée réduite.

Afin de corriger le biais de sélection, la procédure en deux étapes de Heckman (1979) est
alors une méthode fréguemment employée (encadré précédent): elle consiste aestimer al’aide
d un modéle Probit la probabilité d’ appartenance d’ un individu i au groupe dont on observe le

sdaire F (Zig),caculer I'inverse du ratio de Mills (lAi) puis I’inclure comme une des variables

explicatives de |’ équation de salaire (voir encadré suivant). On obtient donc I’ équation de gain
estimée suivante :

Wi=Xib+qli+ei avec [Ii=f(Zig/F (Zig)
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Neuman et Oaxaca (2004) discutent des différentes facons d'introduire le terme de sdlectivité
dans la décomposition. L’ approche la plus smple dans la mesure ou elle ne demande aucune
hypothése a priori sur le fait que la sdlectivité jouerait plutbt sur les caractéristiques
individuelles ou plutét sur le traitement, est de traiter la sélection comme une composante
Séparée.

W mn- Wt =(Xm- X1)b+Xm(Bm- b)+X1(b- br)+(qmi m- qil )
%/_ —_— — — —_— ~—
dotations discri min ation sdection
Le probléme avec cette décomposition est qu’ on ne peut pas interpréter le terme de sélectivité
en termes de dotations ou de discrimination. C’ est pourquoi les auteurs proposent d’ autres
décompositions. L’ une d’ entre elles a été utilisée empiriquement par Kanellopoulos et
Mavroramas (2002). Elle cherche aidentifier la part non expliquée du terme de sélection.
Cette décomposition est la suivante :
Win- Wi =(Xm- X)b+Xm(Brm- B)+X1(B- br)+q(1m- 1 )+0(1 - T 1)+ m(Gm- Q)+ (G- )

dotations discrimination sdlection expliquée sdlection inexpliquée

Cependant, le paramétre theta (€) est le produit de la variance des erreurs de |’ équation de
salaire (se) et de la corrélation entre les résidus de I’ équation de salaires et ceux de I’ éguation
de séection (r). Or tous ces paramétres peuvent étre estimés empiriquement. Les estimations
der et semontrent qu'ils dépendent de la variance des gains et du ratio de Mills (cf Greene,

2000 ou Heckman, 1979).
Onase2=ee/n+dq? et r=q/S. avec d=li(li+Zgd

Dans la perspective d une décomposition du terme de sélection, il faudrait donc également
décomposer e paramétre theta (€) puisqu’il dépend aussi du ratio de Mills. La décomposition
proposée par Kanellopoulos et Mavroramas (2002) perd donc tout son intérét. Si la question
de la sélection est I’ objet de toutes les attentions, le probleme de la décomposition du terme
de sdection rend difficilement interprétable cette composante d’autant plus importante que
I’ écart entre la population dont on observe le salaire et la population de référence est grand.

8.1.3 La question del’endogénéité

Le probléme de [I'endogénéité de variables explicatives telles que les catégories
professionnelles, le temps de travail, I’ancienneté et le type de contrat est resté relativement
peu exploré. Comme I'a formulé Silvera (1996), on ne peut raisonner « toutes caractéristiques
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égales par ailleurs» car I’ acces aces caractéristiques est particulierement inégal. Ce probleme
est identifié également par Altonji et Blank (1999):

It is also misleading to label only this second component as the result of
discrimination, since discriminatory barriersin the labor market and elsewhere in
the economy can affect the Xs, the characteristics of individualsin the labor market.
(p 3156)

Certains travaux de mesure corrigent artificiellement de la sélection a I’ acces au temps plein,
au contrat adurée indéterminée (CDI), au privé ou a la catégorie de cadres par la méthode de
Heckman. Or, comme on a pu le voir précédemment, le terme de sélection ne peut pas étre
rigoureusement décompose. Surtout, cette méthode n'est pas adaptée au probléeme
d endogénéité des catégories d’emploi car les sadaires de ces individus sélectionnés sont
observés. Corriger par la méthode de Heckman revient donc asubstituer un faux probléme de
sdlection a un vra probleme d endogénéité. Créer artificiellement de la sélection pour la
corriger parait une démarche douteuse du point de vue méthodol ogique.

Ains dans leur travail de mesure de la discrimination salariale, Meurs et Ponthieux (2000)
décident de corriger du double biais de sdlection a I'accés a I'emploi et a |’accés au temps
plein. De méme, dans un document de travail non publié, Neuman et Oaxaca (1998)
proposent des décompositions de salaires qui tiennent compte des probabilités d’acces aux
catégories d’emplois les plus valorisés (professionals). Ce faisant, ils créent artificiellement
une sdlection aors qu'en fait ils font face a un probleme d endogénéité de leur catégorie
d emploi dans lamesure ou |’ affectation dans cette derniére n’est pas a éatoire.

De fait, peu de travaux tentent de lier le probléme du caractére endogéne de certaines
variables explicatives des remunérations avec la mesure de la part discriminatoire des écarts
de répartition. Comme on |’a déja vu, Jones et Makepeace (1996) tentent de mesurer les effets
des barriéres discriminatoires & I’accés & la promotion hiérarchique dans un marché interne*®”.
Stratton (1996) étudie de son cbté dans quelle mesure les personnes employées atemps partiel
et qui déclarent vouloir travailler atemps plein sont discriminées. Cependant, ils n’ont pas

137 Ginther et Hayes (2003) montre de la méme maniére que la discrimination de genre dans les métiers
académiques en lettres et sciences humaines tendent a opérer par le biais de différences d’ accés ala promation.
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ouvert la voie a la mesure de I'incidence de ces barrieres sur le différentidl moyen de

rémunération.

Quelques travaux ont proposé des méthodes pour incorporer les effets de la ségrégation
professionnelle dans la différence de sdaire. Ains Neuman et Silber (1996) proposent une
méthode pour décomposer le différentiel de salaire en trois composantes : dotations en capital
humain, ségrégation professionnelle et discrimination salariale pure. En partant de
I"hypothese d'une norme salariale mixte et en distinguant n catégories professionnelles (pi
désignant les proportions de salariés dans la catégorie i), on obtient la décomposition
suivante :
Won- W :5 (pmi- pi)Wmi- 5 (pri- pi)Wfi+§ Pi(Xmi- Yfi)6i+§ piéYmi(Bmi- bi)+Xii(b- bri)] .
i=1

i=1 i=1 i=1
ségrégation professionnelle dotations discri mination

Neuman et Silber (1996) vont ains dans le sens d'une séparation conceptuelle entre
ségrégation professionnelle et discrimination salariale. Leur approche fait d'abord I'impasse
sur les problémes de sélection. Mais surtout, loin de permettre I’identification des barrieres
discriminatoires a I’accés aux positions valorisées, cette méthode conduit au contraire a
justifier les différences de salaires par I'inégalité sexuée de la répartition dans I’ espace social.

Or les barrieres discriminatoires relevent alafois d’ une ségrégation et d’ une discrimination.

Bien avant, Brown, Moon et Zoloth (1980) avaient déja proposé une telle décomposition,
mais en tentant de surcroit de mesurer I'incidence de la part non expliquée de la ségrégation
professionnelle sur la part expliquée des salaires. Leur méthode (BMZ) consiste a utiliser des
logit multinomiaux pour prédire des différences d acces aux catégories professionnelles, puis
a cadculer des équations de gains pour chaque catégorie sélectionnée. La composante
ségrégation professionnelle dans la décomposition de Neuman et Silber (1996) est aors
décomposée elle-méme en une part expliquée et une part inexpliquée :

5 (pmi- pi)Wmi- 5 (pri- pi)Wfizg (I5mi- pi)Wmi- 5 (I5fi- pi)Wfi+§ (pmi- I5mi)VTVmi- 5 (pri- ﬁ’ri)Wfi :

i=1 i=1 i=1 i=1 i=1 i=1
composante  ségrégation profession nelle portion expliquée portion inexpliquée

C'est cette méthode qui est utilisée par Joseph et Lemiére (2004). Cependant, la méthode
BMZ ne permet pas de mesurer |’ effet de barriéres discriminatoires sur la part expliquée des
salaires. D’abord I’analyse statistique des barriéres discriminatoires doit utiliser des modéles
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ordinaux, et non multinomiaux; I'idée de discrimination contrairement a celle de ségrégation
suppose en effet un ordre hiérarchisé. Ensuite, la méme éguation de salaire doit étre utilisée
pour |’ensemble des catégories professionnelles, sans quoi |'hypothese de norme salaride

commune doit étre levée.

8.2 Ladiscrimination salariale « éargie » (enquéte Emploi 2000)

La mesure de la discrimination sdlariale pure n'épuise pas la mesure de la discrimination
salaride, le raisonnement procédant toutes caractéristiques égales par ailleurs. En effet, la
probabilité de posséder certaines caractéristiques n'est pas égale pour les hommes et pour les
femmes du fait d’'une discrimination a I’acces aux variables endogenes explicatives. |l faut
donc dargir la discrimination salariale pour inclure, en sus de sa forme pure, les barrieres

discriminatoires en amont des salaires.

Nous proposons d’ abord une méthodologie de mesure de cette discrimination salariae éargie.
Puis en utilisant les données de I’enquéte Emploi 2000, ains que certains résultats des
chapitres 5 et 6, nous procédons a la mesure de I’ effet des barriéres discriminatoires a |’ acces
au temps plein et &I encadrement sur la différence de salaire™®.

8.2.1 Méthodologie

La méthodologie de mesure de la discrimination sdaride élargie que nous proposons ici
consiste a estimer a un moment donné I'effet de trois traitements discriminatoires:
discrimination a |’ acces aux positions de cadres et professions intermédiaires ; discrimination
a 'acces au temps plein; discrimination salaride pure. Du point de vue empirique, cela
nécessite d’'avoir acces a des données d enquéte transversadles de grande échelle sur la
population active.

Pour introduire I’ effet des barrieres discriminatoires sur I écart salarial entre les hommes et les
femmes, nous procédons en trois éapes. La premiére étape utilise des éguations de salaire
corrigées de la sélectivité ce qui permet de mesurer la discrimination sdaride pure. La
deuxiéme étape consiste a estimer les proportions prédites d hommes et de femmes en
I’absence de barrieres discriminatoires a l'accés au temps plein et aux positions

138 Cette section reprend les méthodol ogies et résultats présentés dans Moulin (2004a).
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d encadrement. La troiséme enfin consiste a introduire ces proportions prédites dans les

équations de salaire en raisonnant sur les écarts sexués moyens.

1% étape : estimation de |’ écart salarial corrigé

La décomposition de |'écart sdaria corrigé de la sélectivité est donnée par I'équation 1
suivante :

Wm- Wi- (qml m- Qi )=(Xm- X1)b+Xm(Bm- b)+X(b- br)

;___\’____J %’__J ;___\’____J

écart salarial corrigé dotations discri min ation pure

Cette équation peut se réécrire de la maniere suivante:

Win- Wi - (@l m- Gl 1)=(Pam- Pir)b1+(Pom- Par)ba+(FTm- FTH)ba+(Xm- X 1)ba+Xmn(Brn- b)+Xr(b- br)

dotations discrimination pure

ou P1 et P2 sont les proportions respectives d'individus dans I’encadrement supérieur et
moyen, FT le taux d'emploi a temps plein, X’ le vecteur des variables exogeénes et

ai,az,as, as les paramétres associés.

2°M étape : estimation des barriéres discriminations

Les différences sexuées de taux d'acces aux positions dencadrement peuvent étre
décomposées en une part expliquée par les différences de caractéristiques exogenes (C) et une
part non expliquée attribuée a I'effet des barriéres discriminatoires (B). Pour les positions

d’ encadrement supérieur et moyen, nous obtenons les décompositions suivantes:

Pim- Pt =(Sim- Suf)+(Pim- Sim- Pit +S1f)=C1+B1
Pom- Pt =(Sem- Sof) +(P2m- Sem- Par +Sor)=C2+B2

De méme, I'écart sexué de taux d emploi atemps plein peut ére décomposé en une part
expliquée par les souhaits de travail a temps partiel (Ps), une part expliquée par les
caractéristiques exogenes (Ds) et une troiseme part inexpliquée, attribuable a la

discrimination al’ acces au temps plein (Bs).

FTm-FTt =[(Nm/Trm)-(N#T)] P+ [ (N/ Trm) (S P)-(Ni/T5) (St -P)] + [ (Nm/ Tm) (Prn-Sir)- (N T1) (Pr-S)]

préférences dotations barrieres au temps plein

soit FTm-FTt =P3+D3+B3=C3+Bs3
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Séme

étape : incorporation des barriéres discriminatoires dans les éguations de gains

On peut maintenant incorporer dans I'éguation de I'écart sdarial la décomposition de la
distribution des hommes et des femmes dans les différentes positions d’ encadrement ains que

la décomposition de I’ écart de taux d’emploi atemps plein. Celadonne I’ équation 2 suivante :

Win- Wi - (E]mrm- afITf):le)1+C262+C363+(7'm- 7'f)64+ B1b1+B2b2+Bsbs +7m(6m- 6)+7f(6- Bf)

caractéristiques barrieres discriminatoires discrimination pure

Dans cette décomposition, les parts des caractéristiques et des barrieres discriminatoires
correspondent a la part expliquée des décompositions traditionnelles. La part discriminatoire a
maintenant deux composantes. la discrimination sdaride pure e les barrieres
discriminatoires. C'est pourquoi nous considérons que c'est une mesure « dargie» de la
discrimination salariae.

8.2.2 Réaultats

A partir des données de I'enquéte emploi 2000, nous avons tenté d'estimer cette
discrimination sdaridle « élargie ». Nous avons régresse le logarithme des salaires mensuels
sur les variables explicatives suivantes: nombre d’ années d’ école, ancienneté, ancienneté au
carré, logarithme des heures de travail, statut du temps de travail (temps plein ou partidl),
positions par rapport a I’ encadrement (encadrement supérieur, moyen ou pas d’ encadrement),
secteur d’ activité et lieu d’ habitation.Le tableau 8.1 présente les régressions des salaires avec
correction du biais de séection.

Les résultats des équations de salaire corrigées de la sélectivité sont cohérents avec les
conclusions empiriques traditionnelles. Les salaires augmentent avec le nombre d heures de
travail, le nombre d années d' étude et I’ ancienneté. Ils sont plus importants dans les secteurs
du transport, de I’ énergie, |égérement plus grands dans les industries, et plus faibles dans les
services. Ils sont enfin plus élevés dans la capitale. Le fait d étre atemps plein a un effet
positif tres important sur les salaires méme apres avoir contrélé le nombre d heures
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effectives™°. On gagne moins lorsque I’on est atemps partiel, pas seulement parce que moins
d heures sont comptabilisées, mais auss parce que, comme |'avaient d§a pointé Maruani M.
et Nicole C. (1989h), «I"heure atemps partiel vaut moins que |’ heure a temps complet »

(P59).

Tableau 8.1 : équationsde salaire

variable dépendante: log des salair es mensuels
Total Hommes Femmes
Variable coefficient | Student | coefficient Student | coefficient | Student

constante 6,7134 192,82 7,4417 133,11 6,3215 158,63
Logdesheuresdetravail | 0,5026 62,13 0,2989 21,24 0,5813 68,21
Ancienneté 0,0196 23,01 0,0182 15,35 0,0224 21,10
Anciennetéau carré -0,0002 -8,78 -0,0002 -6,10 -0,00027 -7,91
Nombred’'annéesd’étude| 0,0131 13,37 0,0091 7,10 0,0216 16,81
Cadressupérieurs 0,5882 61,27 0,6447 51,81 0,4911 36,36
Professions 33,75

intermédiaires 0,2294 0,2197 23,89 0,2243 25,22
Tempsplein 0,3524 43,11 0,4721 26,92 0,2319 28,00
Paris 0,0869 10,07 0,1355 11,27 0,0725 6,61
Agriculture -0,1120 -5,19 -0,1809 -6,40 -0,0922 -2,90
Industries 0,0044 0,34 -0,0444 -2,35 -0,0093 -0,60
Energie 0,0777 2,99 0,0010 0,03 0,1146 2,41
Construction -0,0062 -0,40 -0,0928 -4,44 -0,0141 -0,45
Commerce -0,0804 -5,96 -0,1206 -6,01 -0,0691 -4,38
Transport 0,0684 4,24 0,0105 0,48 0,0352 1,40
Services -0,1065 -8,32 -0,0895 -4,63 -0,1353 -9,20
Education, santé, travail | -0,0864 -6,65 -0,1442 -6,82 -0,0444 -3,08
social

Administration -0,0283 -2,09 -0,0547 -2,70 -0,0266 -1,70
IMR -1,0311 -24,11 -1,0922 -18,25 -0,8063 -18,09
Observations 54 905 29714 25191

R2 gjusté 0,673 0,611 0,697

Note : correction de I’ hétéroscédasticité

Une comparaison des salaires entre les hommes et les femmes montre que les femmes
gagnent 75% du salaire mensuel des hommes. La décomposition du tableau 8.2 montre que

139 On trouve le méme résultat en régressant le salaire horaire sur le fait d’ étre atemps plein.
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les variables de temps et de catégories professionnelles expliquent respectivement 57% et
11%'de I'écart salarial mensuel moyen. La part inexpliquée de I'écart, c'est-adire la
discrimination salariale pure, est de |’ ordre de 24%.

Tableau 8.2 : décomposition traditionnelle (équation (1))

Valeur s absolues %
Ecart salarial mensuel estimé (logs) 0,3464 -
Ecart salarial mensudl estimé corrigé (logs) 0,3477 100%
Part expliquée (dotations) 0,2632 75,7%
- par les variables de temps 0,1994 57,3%
- par la position hiérarchique 0,0391 11,2%
Part non expliquée (discrimination pure) 0,0845 24,3%

La deuxieme éape consiste areprendre les paramétres estimés de la population de référence
et de les utiliser pour calculer les proportions prédites d hommes et de femmes atemps plein,
cadres supérieurs et professions intermédiaires. Les résultats sont donnés dans le tableau 8.3.
L’élimination des barriéres discriminatoires change substantiellement les positions sociaes
respectives des hommes et des femmes. dans I'échantillon des femmes, la proportion de
temps plein augmente de 3 points, la proportion de cadres supérieurs de 4 points et celle de
professions intermédiaires de 2 points.

Tableau 8.3 : proportion réelles et préditesdans|’ échantillon des salaires

Hommes Femmes
proportions Réelles Prédites Réelles Prédites
Cadres supérieurs 15,71% 12,55% 9,25% 13,11%
Professions intermédiaires 22,34% 20,80% 21,88% 24,06%
Tempsplein 95,34% 92,73% 68,47% 71,59%
Observations 29551 24726

La troisieme étape, c'est-adire, I’introduction de ces variables prédites dans les égquations de
salaires corrigées de la séectivité change radicaement les conclusions empiriques
traditionnelles. On obtient la nouvelle décomposition présentée dans le tableau 8.4 avec une
définition élargie de la discrimination incluant les barrieres discriminatoires. Les barrieres
discriminatoires a I’ accés au temps plein contribuent a11,4% de I’ écart salarial moyen. Quant
aux barrieres a I'accés a I’ encadrement supérieur ou moyen, elles contribuent a 14,3% de
I’écart. Ains tandis que la discrimination pure contribue a 24%, la discrimination saariae
élargie aux barriéres discriminatoires expliquerait lamoitié de I écart salarial moyen.
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Tableau 8.4 : décomposition avec prise en compte des barriéresdiscriminatoires (équation (2))

Valeurs absolues %
Ecart salarial mensuel estimé (logs) 0,3464 -
Ecart salarial mensud estimé corrigé (logs) 0,3477 100%
Caractéristiques 0,1738 50,0%
Discrimination pure 0,0845 24,3%
Barrieresdiscriminatoires 0,0894 25, 7%
- al’acces au temps plein 0,0396 11,4%
- al’acces aux positions hiérarchiques élevées 0,0498 14,3%

Cette méthode permet donc de mesurer I'effet des barriéres discriminatoires sur la part
expliquée des différences de salaires a un moment donné. Elle permet de prendre en compte
I’endogénéité des variables relatives au temps de travaill et aux types de positions
hiérarchiques occupées. Cependant, elle a deux défauts principaux.

Le premier défaut est lié ason caractére simultané et transversal : elle ne peut pas prendre en
compte les effets cumulatifs de la discrimination et des barriéres discriminatoires, en
particulier I'effet des discriminations a I'embauche sur la sdlectivité et sur I'ancienneté
professionnelle; or I'ancienneté professionnelle ainsi que la sélection peuvent légitimer une
part importante des différences de sdaires, ains que des positions valorisées dans |’ espace
socidl.

Le second défaut tient a |’ absence de cadre théorique et philosophique cohérent. Le contréle
du nombre d’'années d’ étude, de I’ expérience professionnelle et du nombre d’ heures de travail
donne I'impression que le modde utilisé sinscrit dans la théorie du capitad humain.
Cependant, I’introduction dans les variables explicatives du statut devant I'encadrement et
devant le temps de travail va a|I’encontre de I'idée d'un marché du travail homogéne, et va
plut6t dans le sens d’ une inscription dans les théories de la segmentation.

8.3 Une approche alternative de la discrimination salariale (enquéte Génération 98)

Plutét que d' utiliser des données transversales sur les salaires courants et de les expliquer par
des variables aux statuts théoriques variés, une solution est de travailler a partir de données
longitudinales sur les premiers sdaires et d'inscrire la méthodologie dans la philosophie

politique de I’ égalité démocratique des chances et dans les théories de la segmentation. Dans
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un tel cadre méthodologique, les variables explicatives n'ont plus besoin de controler les

effets de I’ ancienneté et de la sélection.

Aprés avoir rappelé quelques statistiques descriptives sur les sdaires et les primes dans
Génération 98, nous proposons une méthodologie de mesure pour cette approche alternative
S attachant a analyser trois types de segmentations : une distribution des statuts de temps de
travail (dimension synchronique), une répartition des modalités d’'acces a |I’emploi (dimension
diachronique) et une division verticale des responsabilités (dimension hiérarchique). Puis en
utilisant certains résultats des chapitres 4, 5 et 6, nous procédons a la mesure de I’ effet des

barriéres discriminatoires al’ accés aux segments valorisés sur les différences de salaires.

8.3.1 Statistiques descriptives

L’ enquéte de Génération 98 donne des renseignements assez précis sur les salaires des jeunes
sortant de la formation initiale en 1998. La comparaison des premiers saaires nets au premier
emploi, fournie dans le tableau 8.5, montre que les femmes touchent des premiers saaires
€gaux en moyenne aenviron 90% des salaires des hommes, 934 Euros contre 1042 Euros. A
ce montant net, il faut gouter le montant des primes percues ce qui accentue |égérement
I’ écart puisque le montant moyen des primes versées aux femmes est inférieur de 72% acelui

des hommes.

Tableau 8.5 Salairesdu premier emploi au début dela séquence d’ emploi

Premier emploi Hommes Femmes

Salaires Moyenne Ecart-type Moyenne Ecart-type
1% salaire mensuel net 1041,7E 380,5E 934,0E 3535E
Prime mensuelle du premier salaire 26,2 E 87,3E 189E 68,2 E
1% salaire mensuel net prime incluse 10679 E 408,2 E 9529 E 3726 E
Observations 25799 24205

Ces différences de sdaires ne semblent ni se réduire ni s approfondir dans les premieres
années apres la sortie de la formation initiale (cf Tableau 8.6). Ains ala date de I’ enquéte, les
derniers salaires nets et les dernieres primes des femmes sont encore inférieurs respectivement
de 90% et 74% aceux des hommes.

Tableau 8.6 Salairesdel’emploi aladatedel’enquétealafin dela séquenced’emploi

Emploi* aladatedel’enquéte Hommes Femmes
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Salaires Moyenne Ecart-type Moyenne Ecart-type
Dernier salaire mensuel net 1256,9 E 5324 E 11232 E 4513 E
Prime mensuelle du dernier salaire 574 E 128,1 E 42,7E 101,7 E
Dernier salaire mensuel net prime incluse 13143 E 5735E 11659 E 4842 E
Observations 24 470 21742

*Hors emplois de vacances

On observe des différences d’'opinion sur les rémunérations recues. Comme le montre le
tableau 8.7, les femmes sont plus nombreuses a penser qu’ elles sont plutét mal payées, et les
hommes plus nombreux apenser qu’ils sont plutét bien payés. On doit noter que les hommes
et les femmes sont proportionnellement aussi nombreux a penser qu'ils sont soit trés mal

payés soit trés bien payés.

Tableau 8.7 Opinion sur larémunération parmi les actifs occupés a la date del’enquéte

Opinion rémunération Hommes Femmes

Trés bien payé 1086 4,5% 1020 4,7%
Plutot bien payé 14141 58,0% 12115 55,9%
Plut6t mal payé 7400 30,3% 6929 32,0%
Trés mal payé 1760 7,2% 1592 7,4%
Total réponses 24387 100,0% 21656 100,0%
Non réponses 83 - 86 -
Observations 24 470 21742

8.3.2 Méthodologie

Dans I’ approche segmentationiste de la discrimination, ¢’ est le fait d’ étre dans tel segment ou
d anticiper d'y étre qui détermine les sdaires. Les opportunités d emploi, les positions
hiérarchiques ains que les statuts de temps de travail sont dés lors les principaux déterminants
des sdaires mensuels. Les variables de capital humain ne sont donc plus inclues dans le
vecteur des variables explicatives. Les salaires ne sont plus considérés comme des retours sur

investissements. Ce sont des prix d’insertion dans les segments les plus valorisés du marché.

Trois dimensions sont considérées. La dimension du temps diachronique permet de capter
dans quelle carriere d’emploi les individus s'inserent. La dimension du temps synchronique
décrit dans quelle catégorie de temps de travail I’emploi est reconnu. Enfin, la dimension
hiérarchique indique a quelle position correspond I’emploi dans la division verticae des
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responsabilités. Ces trois dimensions sont affectées par les trois types de barrieres

discriminatoires que I’ on a tenté de mesurer dans la partie ll.

La stratégie de mesure empirique de I’ effet des barriéres discriminatoires sur la différence de
salaire consiste a s'intéresser aux premiers salaires touchés a la sortie du marché du travail
pour intégrer au plus prés les effets des opportunités d emploi. Lorsque I'on dispose de
données comme celles de Génération 98, la probabilité d obtenir un emploi non aidé
rapidement et de rester de maniére relativement durable dans cet emploi par la suite peut étre
introduite dans les variables explicatives. Nous introduisons ici la variable définie dans le

chapitre 4 au paragraphe 4.4.

Introduire la variable continue décrivant la probabilité de rencontrer des difficultés plutt que
la variable discréte décrivant la trgjectoire est ici important dans la mesure ou c'est
I’anticipation des difficultés futures d'insertion qui amene a accepter des salaires plus faibles.
Au contraire, les deux autres dimensions sont intégrées dans I’explication des salaires a
travers des variables discréetes. En effet, c'est |e fait d’ étre dans telle position hiérarchique ou
dans tel statut de temps de travail qui explique les salaires percus. Ainsi la probabilité d' ére
cadre peut étre grande sans qu'il y est recrutement ou promotion a ce statut. De méme, la
probabilité d' étre atemps plein quand on le souhaite peut étre grande sans que le temps plein

soit proposeé par I'employeur.

L’intégration des trois dimensions aménent a définir quatre types d'écart. L’ écart salaria est
celui que I'on cherche aexpliquer. L’ écart hiérarchique est |a part de I’ écart salaria expliquée
par les différences de positions hiérarchiques. L’écart synchronique est la part de I'écart
salaria expliquée par les différences de statut du temps de travail. Enfin, I’ écart diachronique
est la part de I’ écart salaria expliquée par les différences d' accés au marché de I’emploi non-
aidé. On obtient au final une décomposition de la forme suivante:

M:(ﬁmém- Hrar) + (Tmbm- Tbr) + (IngA m- Efrf)

cart salarid  geqrt higrarchique  écart synchronique  écart diachronique

ou H est le vecteur des positions hiérarchiques, T est le vecteur des statuts de temps de travail,

Pest la probabilité estimée de rencontrer des difficultés pour accéder rapidement et

facilement al’emploi et &, &, € sont |es paramétres associés.
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Comme ces trois types de variables sont endogenes au marché du travail, la structure réelle
doit étre comparée avec la structure prédite en I’ absence de barriéres discriminatoires. De la
méme maniere que dans la partie |1, nous faisons I’ hypothése que nous obtenons la structure
prédite en appliquant les caractéristiques exogenes des hommes et des femmes sur le vecteur
mixte de parametres. Ces variables prédites mesurent |’ effet des barriéres discriminatoires sur
les valeurs des variables endogenes. Cette méthodologie permet de laisser inchangée la
structure globale. L’ incorporation des variables prédites donne |la décomposition suivante :

Wi Wi=  (sHm- pHOA+(pTm pT1)D (P oP)I +

structure  expliquée

(ﬁm- Hi- pﬁm"‘pﬁf)é"‘(Tm- Tt- me"'pr)B"‘(Em- Ef - pEm- pEf)r"' 4

barriéres discri minatoires

Hin(Am- &)+Hi(@- &)+ T(Bm- B)+T1(B- Bi)+Pra(l"m- 1 )+P1(T"- 1)

discri mination pure

ou pH mesure le vecteur prédit des positions hiérarchique, pT mesure le vecteur prédit des
statuts de temps de travail etpPmesure la probabilité prédite de rencontrer des difficultés

d accés al’emploi non aidé.
8.3.3 Résultats

Le tableau 8.8 présente les résultats des régressions des salaires mensuels des hommes, des
femmes et de la population dans son ensemble. Le logarithme des salaires mensuels est
seulement régressé sur la probabilité d’ accéder rapidement et facilement a I’'emploi (calculée
dans le chapitre 4), les statuts dans I'emploi (les 4 modalités définies dans le chapitre 5), et les

140 Les résultats

positions hiérarchiques (les 5 moddités définies dans le chapitre 6)
confirment que les salaires sont croissants avec les opportunités d’emploi, le temps de travail

et les positions hiérarchiques.

Tableau 8.8 : Equationsde salaires

Variable dépendante: log des salaires mensuels nets

Total Hommes Femmes
Variable coefficient | Student | coefficient | Student | coefficient | Student

140 On doit noter que I’ addition d autres variables ne fait que marginalement augmenter le pouvoir explicatif du
modél e dans son ensemble.
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constante 6,35024 | 844,92 | 6,37245 | 480,35 | 6,35158 | 646,96
Tempsplein 0,60170 | 88,86 | 055640 | 44,68 | 0,61748 | 75,01

4joursdanslasemaine 0,36088 | 43,09 | 0,31808 | 20,70 | 0,37547 | 37,01
3joursdanslasemaine 0,17833 | 23,83 | 0,13613 9,95 0,19225 | 21,17

CSavec responsabilités hiérar chiques 0,51786 | 79,45 | 053412 | 66,89 | 050153 | 45,13
CSsansresponsabilités hiérarchiques 0,43714 | 101,41 | 0,46352 | 80,17 | 0,41188 | 62,69
Pl avec responsabilités hiérarchiques 0,18834 | 3553 | 0,16958 | 22,55 | 0,20364 | 26,60
Pl sansresponsabilités hiérar chiques 0,10768 | 34,91 | 009609 | 21,18 | 0,11519 | 2597

Probabilité de difficultésal’accesal’emploi | -0,40532 | -51,73 | -0,32178 | -23,29 | -0,44711 | -39,04
Observations 50004 25799 24205

R2 gjusté 0,506 0,455 0,526

CS = cadres supérieurs ; Pl = Professions intermédiaires

La décomposition du tableau 8.9 montre que les variables de temps de travail contribuent a
54% de la différence entre les premiers saaires des hommes et des femmes. Les différences
de positions hiérarchiques se compensent : |'effet des proportions plus élevées d hommes
parmi les cadres supérieurs est strictement compense par | effet de la présence plus importante

des femmes dans |es professions intermédiaires.

Tableau 8.9 : La décomposition del’ écart de salair es avant simulation (équation (3))

Valeurs %
Ecart de salaires mensuels (en logs) 0,1223 100%
- Ecart synchronique (Temps de travail) 0,0664 54,3 %
- Ecart hiérarchique (Positions hiérarchiques) 0,0013 1,1%
- Ecart diachronique (Opportunités d’ emploi non aidé) 0,0540 44,2 %
- Part inexpliquée (discrimination pure) 0,0006 0,5%

Le résultat le plus intéressant est fourni grace al’introduction de la probabilité synthétisant les
différences dans la dimension diachronique. L’introduction de la probabilité de rencontrer des
difficultés pour accéder rapidement et durablement a I’emploi non aidé non seulement
augmente le pouvoir explicatif du modele, mais auss permet de combler les lacunes dans
I’explication des différences de saaires entre les hommes et les femmes. Aing, les différences
de difficultés dans I'accés a I’emploi contribuent a44% de la différence de salaires entre les
hommes et les femmes. La part inexpliquée du méme coup disparait complétement. 1l y a

donc salaire égal pour caractéristiques structurelles équival entes.

141 Ce dernier résultat contraste avec les résultats que I’on obtient avec I’ enquéte emploi. Cette différence
s explique largement par I’ élévation des niveaux de formation des filles qui leur ont permis de rentrer en force
dans I’ encadrement moyen.
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Tandis que la discrimination pure disparait, cette méthodologie tend a montrer I'importance
des barriéres discriminatoires a |’ acces aux caractéristiques structurelles. L’ incorporation des
variables prédites caculées dans la partie |1 dans les équations de gains permet de dire que
75% de la différence de salaire reléve de I effet de barriéres discriminatoires. Le tableau 8.10
présente les résultats précis de cette décomposition : la discrimination a I’ acces au temps de
travail contribue a 24% de la différence de sdaire; la barriere discriminatoire a I’ accés aux
positions hiérarchiques valorisées contribue a 17%; enfin, les discriminations a I'acces a
I’emploi contribuent & 34% de la différence. Sil y a salaire éga a mémes caractéristiques
structurelles, il semble que le processus d'alocation de ces caractéristiques soit nettement
inégal.

Tableau 8.10 : La décomposition del’écart de salaires aprés prédiction (équation (4))

Valeurs %
Ecart de salaires mensuels (en logs) 0,1223 100%
Structure expliquée 0,0282 23,1%
- Temps de travail 0,0370 30,3%
- Positions hiérarchiques -0,0209 -17,1%
- Opportunités d’ emploi non aidé 0,0121 9,9%
Barrieresdiscriminatoires 0,0935 76,5%
- A I'acces au temps plein 0,0294 24,0%
- A I'acces aux positions hiérarchiques val orisées 0,0222 18,2%
- A I acces aux opportunités d’ emploi 0,0419 34,3%
Discrimination pure 0,0006 0,5%

Conclusion

Alors que la plus grande partie des travaux sur les différences de salaires entre les hommes et
les femmes tend a mesurer une discrimination salariale pure, toutes choses égales par ailleurs,
nous proposons une approche aternative de la discrimination passant par la mesure des
barriéres discriminatoires. Dans notre approche, il peut y avoir a la fois salaire égal pour
caractéristiques et tragjectoires égales, mais en méme temps alocations inégales de ces
caractéristiqgues ou trgjectoires. En nous focalisant sur les dimensions explicatives
hiérarchiques, synchroniques et diachroniques, nous montrons que la différence de
rémunération entre hommes et les femmes peut ére entierement expliquée par leurs
trgjectoires, leurs temps de travail ains que leur responsabilités hiérarchiques. C'est I’ acces
aux trajectoires stables, au temps plein et aux responsabilités hiérarchiques qui est trésinégal.
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CHAPITRE 9: Discrimination positive

I ntroduction

Le programme Trace (Trajet d’Acces a I’Emploi) se présente comme une politique publique
destinée a améliorer la situation des plus défavorisés par rapport a leur accés a I’emploi. Du
point de vue des différences sexuées, le dispositif prétend instaurer une plus grande égalité
démocratique des chances d'acces a I’emploi entre les hommes et les femmes. Compte tenu
de la plus grande difficulté qu éprouvent les jeunes femmes a accéder rapidement et
durablement a I’emploi (cf chapitre 4), on peut se demander dans quelle mesure le plus grand

nombre de femmes participant au dispositif refléte une politique de discrimination positive.

Nous procédons dans ce chapitre a I’ évduation statistique de la discrimination positive mise
en aavre par le programme Trace en trois temps. D’abord nous présenterons le programme
Trace et tentons d'analyser en quoi ce dispositif Sinscrit dans une logique d égalité
démocratique des chances entre les hommes et les femmes. Puis nous essaierons de voir dans
quelle mesure la population sélectionnée est effectivement éoignée de I’emploi. Enfin, nous
verrons dans quelle mesure le programme Trace met en application un principe de

discrimination positive.

9.1 Présentation du programme Trace

Institué par la loi d'orientation du 29 juillet 1998 relative a la lutte contre les exclusions qui
vise a garantir 'accés aux droits fondamentaux, le programme TRACE (TRaet d' ACces a
I’Emploi) met en oeuvre pour les jeunes en grande difficulté I'une des priorités majeures : le

droit al'emploi.

Nous voulons analyser ici dans quelle mesure le programme Trace S inspire d’ une conception
démocratique de I’ égalité des chances. Nous présentons dans un premier temps les grandes
lignes du dispositif. Puis, nous voyons les ambigui tés des caractéristiques de la population

cible
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9.1.1 Ledispositif

Les grandes lignes du programme TRACE ont éé définies par I'article 5 de la loi n° 98-657
du 29 juillet 1998. Son but est de permettre |'accés a l'emploi des jeunes de 16 a 25 ans qui
sont les plus éloignés du marché du travail, gréce a un accompagnement personnalisé et
renforcé dont on attend qu'il favorise un parcours dinsertion continu, adapté a chague cas
particulier, et utilisant, de maniére cohérente, toutes les opportunités et les outils existants des
politiques de formation et d’ emploi. L'objectif qui avait été fixé par le gouvernement, a
I'horizon de la fin de I'année 2000, était de proposer un accompagnement personnaisé a
110.000 jeunes en données cumulées (10.000 jeunes en 1998, 40.000 en 1999 et 60.000 en
2000), avec une priorité forte pour les jeunes issus des quartiers relevant de la politique de la
ville et des zones de revitalisation rurale.

Encadrél: LeprogrammeTrace
L e programme Trace a été mis en place en 1998. Chague région s’ est vue attribuer un contingent de places sur 14|
base du taux de chémage des moins de 25 ans.
Lesjeunes visés par les circulaires relatives ala mise en cauvre du dispositif sont « les plus éloignés de
I’emploi ». Les difficultés qu'ils rencontrent sont liées ala combinaison de deux séries de facteurs :

une sortie du systéme scolaire sans dipldme ni qualification professionnelle (niveau V1 et Vhis) ;

et des handicaps sociaux, personnels ou familiaux qui donnent a leur candidature peu de chances de succes
sur les offres d emploi, dans les conditions habituelles du marché du travail.
Au sein de cet ensemble la part des jeunes issus des quartiers relevant de la politique de la ville et des zones de
revitalisation rurale doit représenter 25% des entrées.
Enfin, « au cas par cas, on pourrafaire bénéficier de Trace des jeunes en voie d’ exclusion cumulant de graves
handicaps sociaux, personnels ou familiaux, méme s'ils sont d’ un niveau de formation supérieur aux niveaux VI
et Vbis».
L'objectif est I'emploi durable. Sont considérés commetels :
- CDI ou CDD de 6 mois minimum y compris au titre d'un CIE (Contrat Initiative Emploi)
- Contrat d'apprentissage ou de qualification
- Emploi relevant du programme « Nouveaux Services, Nouveaux Emplois ».
Lejeune qui entre dans Trace bénéficie pendant 18 mois d'un accompagnement vers I'emploi par un référent

désigné dans un organisme opérateur du programme pour |'orienter dans son parcours jusqu'a l'emploi.

Intégré dans les contrats signés par les préfets de région avec les missions locaes dinsertion
et les PAIO pilotes du programme, I'objectif fixé a TRACE par la circulaire du 23 octobre
1998 est de conduire 50 % des jeunes qui sont suivis a I'emploi durable. L'acces a I'emploi
durable est entendu comme la conclusion d'un contrat a durée indéterminée (CDI), d'un
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contrat a durée déterminée (CDD) dau moins six mois (y compris au titre d'un contrat
initiative emploi-CIE), d'un contrat d'apprentissage, d'un contrat de qualification, ou d'un
emploi jeune ; le contrat doit avoir été confirmé a l'issue de la période d'essal et sa poursuite
constatée pendant huit semaines acompter de |I'embauche.

D'un point de vue ingtitutionnel, le programme TRACE repose (article 5-1) sur un partenariat
de I'Etat avec les régions et les partenaires locaux. Il se traduit par I'articulation des actions
qui reléevent de la compétence de I'Etat sagissant des dispositifs visant |'acces direct al'emploi
(adaptation professionnelle, qualification et insertion des saariés et des demandeurs d'emploi
dans le cadre du Fonds nationa de I'emploi -article L.322-1 du Code du travail) et de celles
qui sinscrivent dans le cadre de la formation professionnelle continue (article L.900-1) dont la
compétence a été transférée aux régions (par l'article 82 de la loi de décentrdisation du 7
janvier 1983 et, pour les jeunes de moins de 26 ans, par la loi quinquennale pour I'emploi du
20 décembre 1993).

Par ailleurs, il a é&é assigné au programme TRACE, gréace a un amendement du Sénat, d'«
assurer |'égalité daccés » des jeunes hommes et des jeunes femmes aux actions
d'accompagnement personnaisé et renforcé et « la mixité des emplois », selon une
formulation inspirée de la circulaire Aubry relative aux emploisjeunes. Si tous les jeunes
bénéficiaires du programme TRACE ont en commun de rencontrer de graves difficultés
dinsertion, les jeunes femmes rencontrent des difficultés dinsertion dans I'emploi plus
importantes et persistantes. D'apres la DARES, les femmes sollicitent davantage les différents
types de services d'aide (mise en relation avec des structures d'accueil comme I'ANPE ou la
DDASS..., aides financiéres comme le RMI ou le FAJ?, services liés & la santé, aides aux
démarches administratives, partenariat avec le CIDF*).

Un autre amendement du Sénat a permis d'gouter a la liste des structures appelées a signer
des conventions avec I'Etat les bureaux d'accueil individualisé vers I'emploi des femmes. Ces

142 Créés en 1989 atitre facultatif et rendus obligatoires en 1992, les fonds d'aide aux jeunes (FAJ) sont destinés
aux jeunes de 18 a 25 ans en grande difficulté d'insertion ; les jeunes de Trace ont droit d' accés a ce fond dés 16
ans. Au moins un fonds existe dans chaque département. L e financement est assuré paritairement par |'Etat et le
département; d'autres partenaires (communes, caisses d'allocations familiales etc...) peuvent Sy associer.

143 |_e centre d'information sur les droits des femmes (CIDF) est surtout dans I'insertion un partenaire qui permet
au public féminin de TRACE d'accéder a des informations collectives ou individuelles sur les droits des femmes,
ades lieux d'écoute de la part de professionnels spécialisés (psychologues notamment) et a des lieux d'échange
autour de thématiques spécifiquement féminines (par exemple, la parentalité ou I'éducation des enfants dans les
familles monoparentales...).
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bureaux sont des structures internes aux centres d'information sur les droits des femmes -tous
les CIDF n'en sont cependant pas dotés- qui, dédiées au probleme de l'insertion, sont plus
particulierement a méme d'apporter une réponse aux femmes sans emploi en prenant en

compte la spécificité de leur situation et de leurs difficultés.

9.1.2 Lapopulation cible: les « jeunesles plus éloignés de I’emploi »

L’ objectif général formel du dispositif semble indiquer que le programme Trace S'inscrit dans
une logique libérale-démocrate. |l s agit d'instaurer une égalité démocratique des chances en
aidant «les plus défavorisés » a accéder a «I’emploi durable ». Mais cette inscription n’est
pas exempte d' ambigui tés. La principale ambigui té provient de la difficulté d’ établir des

critéres formels d'identification des « plus éloignés de I’ emploi ».

La population cible de cette politique publique, la catégorie des jeunes « les plus éoignés de
I’emploi », intégre en plus du critére du niveau de formation d’ autres aspects susceptibles de
constituer des « handicaps sociaux, personnels ou familiaux ». Au croisement d’'une logique
de placement et d'une logique de solidarité, la catégorie des jeunes « les plus éoignés de

I’emploi » tient compte des conditions de vie comme éément classant.

Le premier élément classant, prioritaire, est celui des niveaux de formation. Au fondement de
la catégorie des jeunes « éoignés de I'emploi », nous trouvons les politiques d'insertion
professionnelle des jeunes qui, situées par rapport aune problématique éducative, concoivent
les jeunes avant tout comme des sortants du systeme scolaire. Les jeunes sans qualification ni
dipldome (niveau V1 et Vbis) constituent ace titre un repére fiable et codifié pour la production

de catégories administratives.

Mais I'inscription du programme Trace dans la loi contre les exclusions témoigne du
«glissement de l'insertion professionnelle a I'intégration sociae» (Dubar, 1999), inscrivant la
catégorie des jeunes les plus éloignés de I’emploi au caar de la « révolution silencieuse » des
politiques de I'emploi (Daniel, 1998). Le fait que les concepteurs du programme aient jugé
utile d'attirer I"attention des acteurs locaux sur les jeunes en voie d'excluson cumulant de
graves handicaps sociaux, personnels et familiaux, « méme sils sont d'un niveau de formation
supérieur aux niveau VI et Vbis» atteste de la fragilisation de la convention du niveau de

formation comme synthése de la « quaité » des jeunes sur le marché du travail.
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Ce croisement introduit une certaine indétermination de la population de référence, ou
population éigible. Ce probléme de sélection reflete autant la sélection par les acteurs de
I"insertion que I'auto-sélection des populations jeunes. 1l s'explique par un certain nombre
d'incertitudes portant sur les caractéristiques du public précaire. Dans un contexte
dallongement générdisé de la période dentrée dans la vie active, la multiplication des
stuations de chdmage des jeunes aboutit a la transformation de I'image des jeunes en
difficultés. Le repérage des publics en difficulté se heurte aux «incertitudes [...] tant sur la
description des phénomeénes de précarité professionnelle que sur I'analyse des facteurs de

précarité » (Abrossimov, 1996).

S I'objectif fina de I'action a savoir la mise en emploi au terme des 18 mois, est commun,
Lima (2000) a pu montrer comment certains sites de PACA divergeaient quant ala définition
des critéres de sélection: dans le cas des Alpes de Haute Provence, le risque d'exclusion
professionnelle est mesuré a l'aune de I'édoignement physique du réseau public dinsertion ;
dans le cas de Martigues/Port-de-Bouc, c'est le critére des « logement précaire» qui a été
adopté ; enfin pour le cas de Marseille, c'est plutbt une répartition équilibrée par sexe, par

niveau, par origine ethnique, et par typologie de problémes qui était recherchée.

En somme, I'indétermination dans la définition de I'espace d'éigibilité du programme est liée
alafois au flou inévitable entourant la catégorie des jeunes les plus éloignés de I’emploi et au
croisement des critéres formels de séection. Cette indétermination conduit a une marge de
liberté plus grande laissée aux acteurs locaux a travers I'interprétation des handicaps, de
I’éloignement de I'emploi. D’ou I'idée d évaluer statistiquement les critéres de la sélection

opérée.

9.2 La sélection du programme Trace a |’ épreuve de la statistique

L’ enquéte Génération 98 renseigne sur la participation au programme Trace : au total, 1263
jeunes déclarent avoir participé au dispositif. Une évaluation compléte du programme

exigerait de regarder les différences de résultats du point de vue de I’accés a I'emploi lui-
méme. Cependant, le recueil des données dans Génération 98 ne permet pas de mener
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rigoureusement une évaluation des résultats™**. En revanche, il est possible de s'interroger sur

les critéres de sélection que |es acteurs ont mis en cavre de 1998 42001,

Nous cherchons ici asavoir si ce sont bien les plus éloignés de I’emploi qui sont sélectionnés
pour participer au programme Trace. Une premiére étape purement descriptive consiste a
repérer les caractéristiques principales des jeunes du programme Trace, et les comparer avec
les critéres formels du dispositif. Une seconde étape consiste aétudier économétriquement les
déterminants de la participation a Trace. Enfin, la troiséme éape consiste a comparer la
probabilité de participer a Trace avec la probabilité d étre éloigné de I'emploi telle qu'elle a
pu étre calculée dans le chapitre 4.

9.2.1 Lescaractéristiques de la population participant a Trace
Le premier constat descriptif, bien identifié par de nombreuses évauations, réside dans I’ écart
entre les niveaux de formation a priori éigibles et les niveaux de formation des jeunes

effectivement sélectionnés.

Tableau 9.1 : Niveau deformation + de 16 ans TRACE

A ladatedel’enquéte

Niveau Trace HorsTrace

Niveau Il 72 5,7% 10703 26,2%
Niveau IV + 118 9,3% 7895 19,3%
Niveau IV 64 5,1% 6196 15,2%
Niveau V 557 44,1% 12488 30,6%
Niveau V bis 278 22,0% 2545 6,2%
Niveau VI 174 13,8% 1029 2,5%
Total 1263 100,0% 40856 100%

144 |es seuls éléments dont on dispose sont le fait de participer ou pas au programme et le statut devant I’ emploi
aladate de I’enquéte : on ne sait ni la date d' entrée dans Trace, ni si le jeune en est sorti ou pas avant lafin de
I" accompagnement.

145 On doit noter que les déterminants de la sélection peuvent varier d’ une période a I’ autre. De fait, ils ont sans
doute évolué a partir de 2002 sous |’ effet de la mise en place du « nouveau » programme Trace. La circulaire
DGEFP/DIIJDGAS n°2002/05 de 13 février 2002 a proposé d'intégrer dans le programme Trace des jeunes en
situation de rupture, sans résidence stable, passant par exemple dans les centres d’ hébergement d' urgence. En
outre, cette circulaire aouvert un droit nouveau a ses bénéficiaires : labourse d’ accés al’ emploi. Notre étude des
déterminants de |a sélection porte sur |a période antérieure.
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Comme le montre le tableau 9.1, la mgjorité des jeunes qui ont participé au programme Trace
et qui ont été interrogés dans I’ enquéte Génération 98 sont de niveaux supérieurs ou égaux au
niveau V : 44% sont de niveau V et 20% sont de niveaux IV, IV+ et Ill. De fait, il y a
proportionnellement plus de jeunes de niveau V dans Trace qu'en dehors de Trace. Cest
davantage la frontiére entre le niveau 1V et le niveau V qui importe: tandis que 80% des
jeunes participant a Trace sont de niveau V, Vhis ou VI, ce n’est |e cas que de 39% des jeunes
qui n’ont pas participé a Trace.

On voit donc que les acteurs de I'insertion se sont largement écartés des normes formelles du
dispositif en intégrant un grand nombre de jeunes de niveau V. Toute la question consiste ase
demander s leurs opérations de requalification correspondent a une prise en compte plus
objective des difficultés d’'acces a I’emploi ou a un détournement des critéres formels. D’un
point de vue descriptif, il est utile de regarder les caractéristiques exogenes de la population
sélectionnée susceptibles d' étre considérées comme handicapantes du point de vue de I’ acces
al’emploi.

Une premiére caractéristique dont on a vu I'importance pour I'acces al’emploi se rapporte a
I’expérience professionnelle antérieure. Un manque total d’expérience professionnelle peut
congtituer un handicap sérieux pour accéder a I'emploi. L’absence d expérience
d apprentissage ou d’'emploi régulier avant la sortie de la formation initiale constitue un
désavantage relatif pour les jeunes entrants. Les jeunes présents dans Trace souffrent d'un
manque d’ expérience professionnelle, tant sous le forme de I’ apprentissage que de I’emploi
régulier (tableau 9.2). Cependant les différences ne sont pas tres nettes puisgu’ elles sont de
I’ordre de trois points. D’autre part, les jeunes de Trace sont plus nombreux aavoir été en
stage que les autres.

Tableau 9.2 : Expérience professionnelle antérieure

A ladatedel’enquéte
Expérience Trace HorsTrace
Pas d' apprentissage 1005 79,6% 31432 76,9%
Pas d' emploi régulier 1203 95,3% 37947 92,9%
Pas de jobs de vacances 839 66,4% 19224 47,1%
Pas de stages 427 33,8% 15554 38,1%
Total 1263 100,0% 40856 100,0%
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Les écarts de sdlection par rapport aux critéres de formation peuvent aussi s expliquer par la
prise en compte d'un certain nombre de handicaps liés a la situation familide des jeunes.
Dans le tableau 9.3, deux caractéristiques ont été prises en compte pour capter les situations
familides: lavie en couple, et le fait d’avoir des enfants. Les jeunes de Trace sont beaucoup
moins souvent en couple que les autres: 31,6% des jeunes qui ne participent pas a Trace
vivent en couple contre 10,3% des jeunes dans Trace. Au contraire, on trouve autant de jeunes
ayant des enfants dans le programme qu’en dehors. Lorsgu’ on croise les deux variables, on
peut montrer que les jeunes ne vivant pas en couple et ayant un enfant au moins sont
proportionnellement plus nombreux dans I’ échantillon de jeunes de Trace : 4,2% contre 2,1%.

Tableau 9.3 : Situation familiale+ de 16 ans TRACE

A ladatedel’enquéte
Trace HorsTrace
Vit en couple 235 10,3% 12922 31,6%
Enfant 83 6,6% 3876 9,5%
Pas d’ enfant 152 12,0% 9046 22,1%
Nevit pasen couple 1028 81,4% 27934 68,4%
Enfant 53 4,2% 861 2,1%
Pas d’ enfant 975 67,2% 27073 66,3%
Total 1263 100,0% 40856 100,0%

Les spécidités de formation sont elles-auss susceptibles de permettre de distinguer les
participants au programme Trace des autres jeunes (tableau 9.4). Les jeunes de Trace sont
proportionnellement beaucoup plus nombreux dans les formations générales que dans les
autres spécialités: 17,7% des jeunes inscrits dans le dispositif ont eu une formation générale
contre 3% des jeunes en dehors du dispositif. A contrario, on peut noter leur plus faible
présence dans les humanités, la mécanique et I’ électricité ains que les services aux personnes.

Tableau 9.4 : Spécialitésdeformation + de 16 ans TRACE

A ladatedel’enquéte
Spécialités Trace HorsTrace
Formations générales 223 17,7% 1243 3,0%
Sciences 10 0,8% 828 2,0%
Humanités 32 2,5% 3912 9,6%
Technol ogies de production 15 1,2% 1175 2,9%
Agricoles 66 5,2% 1908 4,7%
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Transformations 108 8,6% 2907 7,1%
Génie civil, construction 73 5,8% 2336 5,7%
Matériaux souples 55 4,4% 458 1,1%
Mécanique, électricité, électronique 157 12,4% 6885 16,9%
Echanges et gestions 191 15,1% 7426 18,2%
Communication et information 95 7,5% 2983 7,3%
Services aux personnes 179 14,2% 8124 19,9%
Services alacollectivité 59 4,7% 671 1,6%
Total 1263 100,0% 40856 100,0%

La stuation des jeunes sélectionnés dépend auss des caractéristiques du milieu parental
d origine (tableau 9.5). Un premier éément tient a I’ origine géographique des parents. De ce
point de vue, les jeunes sélectionnés dans le dispositif ont plus souvent des parents nés au
Maghreb ou en Afrique Noire : aors que 18,5% et 2% des jeunes de Trace avaient leurs deux
parents nés respectivement au Maghreb et en Afrique Noire, ce n’ était e cas que de 6,4% et
0,9% de la population en dehors de Trace. Un second élément est i€ ala situation actuelle des
parents, et notamment le fait qu’ils soient décédés ou vivants, au chdmage ou pas. De méme,
on trouve davantage de parents décédés ou au chdmage dans I’ échantillon de jeunes ayant

participé a Trace que dans |’ échantillon de jeunes n’ ayant pas participé : 16,6% contre 10,8%.

Tableau 9.5: Situation des parents

A ladatedel’enquéte

Trace HorsTrace
Lieu de naissance 2 parents
Les deux sont nés au Maghreb 234 18,5% 2621 6,4%
Les deux sont nés en Afrique Noire 25 2,0% 360 0,9%
Situation sociale
Un parent est décédé ou au chdmage 210 16,6% 4408 10,8%
Total 1263 100,0% 40856 100,0%

Enfin, la derniére caractéristique importante dont on a tenu compte est la région d’origine
(tableau 9.6). Chaque région se voyait théoriquement attribuer un contingent de places sur la
base des taux de chdmage des moins de 25 ans. 1l ressort de la comparaison taux de chdmage
atrois ans et des taux de participation a Trace que ce sont effectivement les régions a forts
taux de chémage qui ont été les plus dotées. Les régions du Languedoc-Roussillon et du Nord
ou I’on observe les taux de participation les plus élevées sont aussi celles qui enregistrent les
plus forts taux de chémage : dans ces deux régions, 5,1 et 4,1% des jeunes de Génération 98
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ont participé a Trace, contre une moyenne nationale de 3% ; 17,6% et 15% des jeunes y

étaient au chdmage, contre une moyenne nationale de 10,8%.

Tableau 9.6 : Région derésidence + de 16 ans TRACE

A ladatedel’enquéte
Région Trace Taux de participation | Taux dechémage
Centre 52 4,1% 3,2% 9,7%
Languedoc-Roussillon 75 5,9% 5,1% 17,6%
PACA 126 10,0% 3,3% 13,6%
Nord 111 8,8% 4,1% 15,0%
Ile de France 145 11,5% 2,8% 10,9%
Alsace 48 3,8% 2,8% 7,3%
Rhoéne 127 10,1% 2,8% 9,9%
Total 1263 100,0% 3,0% 10,8%

9.2.2 Lesdéterminants de la participation

L’ étude économétrique des déterminants de la participation a Trace fait ressurgir une certaine
digonction entre les déterminants de la participation au programme et les critéres formels de
sdlection. Nous avons régressé le fait de participer a Trace sur cing ensemble de
caractéristiques : les niveaux de formations, les spécialités de formation, les caractéristiques
familiaes, I’expérience professionnelle antérieure, et les régions de résidence. Les résultats

sont présentés dans le tableau 9.7.

Comme on I'a d§a vu d' une maniére descriptive, les niveaux V (nive) ont éé largement
bénéficiaires du programme. Statistiquement, les jeunes de niveau V présents dans Génération
98 ont effectivement une forte chance d’ étre sélectionnés par le dispositif : plus précisement,
la probabilité d’ étre sélectionnée, toutes choses égales par ailleurs, est en moyenne de 4,3%
pour les jeunes de niveau V, de 6,9% et 8,2% pour les niveaux V1 et Vbis.

Certes, nous avons vu que les jeunes de niveaux IV et IV+ (niv4, niv5) bien qu'a priori non
éligibles, ne sont pas absents. Statistiquement et aprés contréle des caractéristiques exogenes,
les probabilités pour un jeune de niveau IV, IV+ ou Ill de participer au programme sont
respectivement de 0,8%, 1,6% et 1,2% ce qui reste relativement faible, notamment en

comparaison du taux de participation moyen (3%).
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Tableau 9.7 : estimation Probit de participer a Trace

Probabilité de participer a Trace
variable Caractéristique Coefficient Ecart type
Constante -2,0508 0,0678
F1 Parent au chémage ou décédé 0,1374 0,0379
F2 Vie en couple -0,1244 0,0332
F3 Enfant ns ns
F4 Deux parents nés au Maghreb 0,3660 0,0403
F5 Deux parents nés en Afrique 0,2920 0,1077
Expl Apprentissage -0,1594 0,0371
Exp2 Emploi régulier ns ns
Exp3 Job de vacances ns ns
Exp4 Stage en entreprise -0,0884 0,0292
Niv4 Niveau IV+ 0,2981 0,0571
Niv5 Niveau IV 0,1719 0,0713
Niv6 Niveau V 0,7274 0,0508
Niv7 Niveau Vbis 1,0651 0,0582
Niv8 Niveau VI 0,9708 0,0775
Spe2 Sciences -0,3075 0,1345
Spe3 Humanités -0,4725 0,0943
Sped technologies de production -0,434 0,1154
Speb production agricole -0,1521 0,0741
Speb Transformation -0,2537 0,0661
Spe7 Construction -0,4198 0,0706
Spe8 Matériaux flexibles ns ns
Sped Mécanique, électricité -0,5054 0,0563
Spell Gestion et commerce -0,3580 0,0547
Spell Communication, information -0,2114 0,0658
Spel2 Services personnels ou domestiques -0,2952 0,0563
Spel3 Services publics ns ns
Regl Centre ns ns
Reg2 Languedoc-roussillon ns ns
Reg3 Provence-Alpes-Cote-d’ Azur ns ns
Reg4 Nord 0,1529 0,0500
Reg5 Ile de France -0,1452 0,0435
Reg6 Alsace ns ns
Reg7 Rhéne -0,147 0,0449
Pseudo R2 0,127
Individus 42119

LRI=Pseudo R? ns: non significatif

Ainsi, du point de vue de la sélection par niveaux de formation, le controle statistique des
caractéristiques exogenes susceptibles d'étre considérées comme des handicaps permet de
nuancer le constat d’un écart aux critéres formels. La présence de jeunes de niveau V peut
effectivement étre interprété comme un écart. En revanche ceux de niveau |V et IV+ semblent
peu sélectionnés.
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Les deux caractéristiques qui apparaissent comme les critéres de sélection prédominants apres
les trois niveaux de formation les plus bas sont liées a I’ origine géographique des parents et
aux spécialités de formation. Toutes choses égales par ailleurs, la probabilité pour un jeune
d origine maghrébine d' étre sélectionné est en moyenne de 5,6% ; pour un jeune issu d une
formation générale, elle est de 5,3%.

Beaucoup de caractéristiques ont un effet significatif sur la sélection, mais faible. Aing, le fait
d avoir un des deux parents au chémage ou décédé ou de vivre dans le nord augmentent
Iégérement |a probabilité d'étre séectionné. Au contraire, le fait de vivre en couple, d’ avoir
une expérience professionnelle antérieure d apprentissage, de vivre en fle de France ou dans
la région Rhdne a pour conségquence de diminuer légérement la probabilité d étre inscrit dans
le dispositif.

Enfin, le reste des caractéristiques exogenes n'a pas dimpact significatif sur la probabilité
d étre sdlectionné dans le programme Trace. Parmi ces variables non significatives, on doit
particulierement noter |I'absence d’ impact sur la sélection du fait d'avoir des enfants, et des

expériences professionnelles d’ emploi régulier ou de jobs de vacances.

9.2.3 Lesjeunes sélectionnés sont-ilsles plus éloignés de I’emploi ?

L’ambiguii té des critéres de sélection du programme amene inévitablement a se demander s
les jeunes sélectionnés sont les plus éloignés de I'emploi. La réponse n’est pas simple. Le fait
de s écarter des criteres formels des niveaux de formation peut trés bien résulter de la part des
acteurs de I'insertion d'une prise en compte plus fine des difficultés d'acces a I’'emploi que
rencontrent les jeunes. A I'inverse, ces écarts peuvent auss sinterpréter comme le résultat
d'un écrémage dédlibéré des acteurs de I'insertion qui chercheraient a remplir les objectifs
institutionnels de mise en emploi.

Pour répondre a cette question, il est nécessaire de comparer la probabilité d’ étre sélectionné
dans le dispositif avec la probabilité objective d éloignement de I'’emploi. Dans le chapitre 4,
nous avons présenté deux variantes de calcul de cette probabilité: la premiére est la
probabilité d'étre deux fois plus au chémage qu'en emploi ; la seconde est la probabilité
d avoir une trgjectoire rapide et durable vers I'emploi non aidé. Comme les résultats des
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modéles ont été présentés a partir d’'une régression sur |I’ensemble des niveaux de formation,
nous présentons dans le tableau 9.8 les mémes résultats, apres avoir exclu les niveaux | et |1

de la population de référence.

Tableau 9.8 : estimation probit del’ éloignement dans!|’ emploi

Var. Proba(X=1) Proba(Z=1)
Coefficient Ecart type | Coefficient | Ecart Type
Constante -1,2414 0,0493 -0,2582 0,0297
F1 Parent au chémage ou décédé 0,1014 0,0276 0,0644 0,0208
F2 Vie en couple -0,3206 0,0258 -0,2379 0,0163
F3 Enfant 0,5679 0,0300 0,2928 0,0224
F4 Deux parents nés au Maghreb 0,2249 0,0319 0,2003 0,0264
F5 Deux parents nés en Afrique ns ns 0,3029 0,0682
Expl Apprentissage -0,6376 0,0357 -0,5880 0,0260
Exp2 Emploi régulier -0,4210 0,0444 -0,3490 0,0268
Exp3 Job de vacances -0,4064 0,0205 -0,2235 0,0142
Exp4 Stage en entreprise -0,2512 0,0271 -0,1626 0,0211
Niv4 Niveau IV+ 0,4822 0,0364 0,3437 0,0210
Niv5 Niveau IV 0,3201 0,0404 0,2775 0,0242
Niv6 Niveau V 0,8216 0,0342 0,7094 0,0205
Niv7 Niveau Vbis 1,1860 0,0411 0,9690 0,0301
Niv8 Niveau VI 1,2036 0,0538 1,0746 0,0445
Spe2 Sciences 0,1818 0,0692 0,1691 0,0487
Spe3 Humanités 0,1084 0,0502 0,3282 0,0306
Sped technologies de production -0,2290 0,0718 -0,3422 0,0443
Speb production agricole -0,2585 0,0550 ns ns
Spe6 Transformation -0,4305 0,0506 -0,2879 0,0288
Spe7 Construction -0,5520 0,0537 -0,4134 0,0314
Spe8 Matériaux flexibles 0,2715 0,0684 0,2511 0,0610
Sped Mécanique, électricité -0,4868 0,0392 -0,4175 0,0213
Spell Gestion et commerce -0,1580 0,0362 ns ns
Spell Communication, information ns ns 0,1423 0,0273
Spel?2 Services personnels ou -0,3227 0,0383 -0,1843 0,0203
Spel3 Services publics 0,1239 0,0627 0,2650 0,0514
Regl Centre -0,1882 0,0540 -0,1450 0,0351
Reg2 Languedoc-roussillon 0,3326 0,0436 0,2963 0,0358
Reg3 Provence-Alpes-Cote-d’ Azur 0,1835 0,0310 0,1419 0,0234
Reg4 Nord 0,3162 0,0344 0,2250 0,0269
Reg5 Ile de France -0,1731 0,0320 -0,0846 0,0215
Regb Alsace -0,2980 0,0557 -0,1842 0,0343
Reg7 Rhéne -0,2051 0,0341 -0,1658 0,0226
Pseudo R2 0,181 0,107
Individus 42119 42119

LRI=Pseudo R? ns: non significatif
Note: « X=1» est I'"événement « étre deux fois plus souvent au chémage qu'en emploi » et « Y=1» est
I’ événement « ne pas accéder rapidement et durablement al’emploi non aidé ». Ce sont les mémes variables que

celles définies dans |e chapitre 4.
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Les résultats peuvent difficilement s'interpréter globalement. A certains égards, il semble que
la sélection S gjuste au plus pres de I'é@oignement objectif de I'emploi. Mais il semble auss
que certains déterminants fondamentaux de I’ éoignement de |I’emploi sont sous-estimés dans
le processus de sélection.

La sélection des jeunes de niveau V semble bien répondre a la nécessité d’ assouplir le critere
formel du dispositif qui consiste a n'inclure que dans des cas exceptionnedls les jeunes de
niveau V et plus. En effet, les résultats des deux régressons montrent davantage une
croissance continue de la probabilité d’'acces a I’emploi avec les niveaux de formation qu’ une
discontinuité nette entre le niveau V et le niveau 1V : ains toutes choses égales par ailleurs, la
probabilité d'étre deux fois plus au chémage qu'en emploi est respectivement de 22,4%,
21,9%, 13,5%, et 6,1% pour les niveaux VI, V, Vhis et IV ; quant ala probabilité de ne pas
accéder rapidement et durablement a I’emploi non aidé, elle est respectivement de 61,2%,
57,4%, 47,9%, et 32,6%.

Contrairement & ce qui est souvent dénoncé dans des évaluations institutionnelles (Hara,
1989 ; Gautié, 1996), I'élévation statistique du niveau de formation a I’ entrée des dispositifs
d emploi n'est donc pas toujours le signe d' un défaut démocratique de la sélection opérée par
le programme ou le résultat d'un écrémage délibéré des acteurs de I'insertion qui
chercheraient, cyniquement, aremplir les objectifs institutionnels de mise en emploi. Pour ce
qui concerne le programme Trace, la sélection de jeunes de niveau V peut étre vu comme un

aménagement visant & mieux prendre en compte I’ éoignement de I’ emploi.

Un certain nombre de caractéristiques ne sont pas déterminantes du point de vue de la
sdlection, mais sont pourtant des facteurs déterminants de I'éloignement de I'emploi.
L’impact du fait d’ avoir au moins un enfant en est I’ exemple le plus net : alors que son impact
sur la sélection est non significatif, la probabilité d’ére deux fois plus au chdmage qu’'en
emploi augmente de 10 points avec un enfant pour passer en moyenne de 8,7% a18,9% ; de
méme, la probabilité de ne pas accéder rapidement et durablement a I'emploi non adé

augmente aussi avec un enfant de 10 points pour passer de 36,7% a46,8%.

146 | 'analyse statistique ne permet pas d'aler plus loin dans I'explication de cet aménagement. L’analyse
d entretiens menés avec des conseillers d’insertion permet de comprendre plus finement les raisons d' admettre
les niveaux de formation a priori non éligibles. Ainsi Lima (2004) a-t-elle pu montrer que la sélectivité procede
d'un double processus cognitif et normatif : une opération de requalification systémique ou clinique des jeunes
«qualifiés» en jeunes a problemes et une opération de justification distributive fondée sur une norme
professionnelle de plus-val ue satisfaisante du dispositif.
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Les expériences professionnelles antérieures qui facilitent I'accés a I'emploi sont soit
négligées soit sous-estimées dans les criteres de séection. Aing, I'impact de I’ expérience
professionnelle de I’ apprentissage ou d’ un job de vacance est sous-estimée dans les critéres de
sdlection. Plus surprenant, la sélection ne prend pas en compte |I'expérience d’'un emploi
régulier alors que cette expérience a un impact positif trés net sur I’acces a I'emploi: la
probabilité d’ étre deux fois plus au chdmage qu' en emploi diminue avec I’ expérience d’'un
emploi régulier de 4,6 points pour passer a5,2% en moyenne.

Enfin, les difficultés spécifiques a certaines spéciaités de formation sont sous-estimées. Les
jeunes spécialisés dans les sciences et dans les humanités sont sous-représentés dans le
programme au regard de leurs difficultés a I'acces a I’'emploi. Leur niveau de formation
beaucoup plus éevé semble jouer contre leur participation dans le dispositif, et les acteurs de

I'insertion ne semblent pas « ajuster »**.

En somme, il semble que par rapport aux critéres formels des niveaux de formation, les
acteurs de I'insertion gjustent la séection a I’éoignement objectif. Globalement, ce sont les
plus éloignés de I’emploi qui sont sélectionnés. Mais ce constat ne vaut pas systématiquement
et comporte certaines exceptions: ains des caractéristiques fondamentales du point de vue de
I'acces a I'emploi comme le fait d'avoir un enfant ou les expériences professionnelles

antérieures ne sont pas ou insuffisamment prises en compte dans la séection'*®

. Ces décalages
doivent étre pris en compte dans la question générae de I'existence ou pas dune

discrimination positive en faveur des femmes.
9.3 Ladiscrimination positive a I’ épreuve de la statistique
Sur les 1263 jeunes déclarant dans I’ enquéte Génération 98 avoir participé au dispositif Trace,

les femmes sont majoritaires: elles sont 670 contre seulement 593 hommes. Cette sur-
réprésentation des jeunes femmes fait d’ autant plus penser qu'il y a eu discrimination positive

147 Au sein des jeunes de spécialités de formation en sciences ou humanités, 23,8% sont de niveau |11, 5,2% de
niveau 1V+ et 70,3% de niveau |V.

148 | * absence de prise en compte dans la sélection du fait d'avoir des enfants peut partiellement étre due & un
effet du tri du public. Une part des jeunes éloignés de |’ emploi qui ont des enfants peuvent étre pris en charge par
le comité local d'insertion qui gére le RMI. Cependant, le fait de bénéficier du RMI peut tout aussi bien étre
interprété comme un signe d' éloignement de I’emploi justifiant la sélection dans le dispositif. Ainsi la mission
locale d’Argentan et de Vimoutiers indique sur son site que les bénéficiaires du RMI sont particuliérement
concernés par le dispositif Trace (http://missionlocal e-argentan.fr/web/publicvise/trace.php).
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que I’ objectif d égalité entre les sexes a éé inscrit formellement dans le cadre du programme
par un amendement du Sénat. Mais s les jeunes femmes souffrent de difficultés plus grandes
d acces al’emploi, c'est a la fois a cause de différences de caractéristiques avec les hommes

et de barrieres discriminatoires al’acces al’ emploi stable.

Nous cherchons donc asavoir dans quelle mesure le plus grand nombre de femmes participant
au dispositif reflete une sur-sélection des jeunes femmes, ¢ est-adire une application du
principe de discrimination positive. Une premiére étape purement descriptive consiste a
repérer les différences de caractéristiques entre les femmes et les hommes du programme
Trace. Une seconde étape améene a étudier économétriquement la différence sexuée de
participation a Trace. Enfin, la troisieme étape conduit a comparer les différences sexuées de
probabilité de participer a Trace avec les différences sexuées de probabilité d ére éloigné de

I’emploi.

9.3.1 Lesdifférences sexuées de caractéristiques

Les femmes sont majoritaires dans le programme Trace puisqu’ elles représentent 53% des
jeunes ayant participé au dispositif. Mais il faut noter que les femmes sont encore plus
nombreuses dans les niveaux de formation élevés: 61% des jeunes séectionnés de niveau
IV+ et 11l sont des femmes. Au sein des deux niveaux de formation les plus bas, les jeunes
femmes sont proportionnellement auss nombreuses que les jeunes hommes. De fait, il semble
donc que I’ écart par rapport aux critéres formels de sélection permet d'inclure davantage de
femmes dans e programme.

Tableau 9.9 : Niveau de formation + de 16 ans TRACE

A ladatedel’enquéte

Niveau Hommes Femmes
Niveau I11 29 4,9% 43 6,4%
Niveau IV + 46 7,8% 72 10,7%
Niveau IV 30 5,1% 34 5,1%
Niveau V 261 44,0% 296 44,.2%
Niveau V bis 146 24,6% 132 19,7%
Niveau VI 81 13,7% 93 13,9%
Total 593 100,0% 670 100,0%
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Les différences entre les hommes et les femmes en termes d expérience professionnelle
antérieure sont contrastées (Tableau 9.10). Comme pour la population dans son ensemble, on
trouve gque les hommes font plus souvent que les femmes I’ expérience de I’ apprentissage:
30% des hommes sont passes par |’ apprentissage contre seulement 22% des femmes. En
revanche, elles restent plus nombreuses a avoir eu une expérience de stage: seules 24%
d entre ellesn’ont pas fait de stage contre 45% des hommes.

Tableau 9.10 : expérience professionnelle antérieure + de 16 ans TRACE

A ladatedel’enquéte
Expérience Hommes Femmes
Pas d’apprentissage 413 69,6% 592 88,4%
Pasd'emploi régulier 566 95,4% 637 95,1%
Pas de jobs de vacances 382 64,4% 457 68,2%
Pas de stages 269 45,4% 158 23,6%
Total 593 100,0% 670 100,0%

Les jeunes femmes participant au dispositif ont souvent des situations familiales différentes et
les de celles des jeunes hommes (tableau 9.11). Les jeunes femmes bénéficiaires du
programme TRACE sont plus souvent en vie maritale que leurs homologues masculins (15 %
d'entre elles ont une vie maritale contre 5 % des jeunes hommes), et ont plus souvent un
enfant (15,7% d entre elles ont un enfant contre 3,3% des jeunes hommes). De ce fait, elles
vivent plus souvent en dehors du domicile parental et sont majoritaires parmi les chargés de
famille.

Tableau 9.11 : Situation familiale+ de 16 ans TRACE

A ladatedel’enquéte
Hommes Femmes
Vit en couple 53 4,7% 182 15,7%
Enfant 18 3,1% 66 9,7%
Pas d’ enfant 35 5,9% 117 17,5%
Nevit pasen couple 540 91,1% 438 72,8%
Enfant 13 2,2% 40 6,0%
Pas d’ enfant 527 88,9% 448 66,8%
Total 593 100,0% 670 100,0%

Les spécidisations de formation sont particulierement sexuées (tableau 9.12). Alors que les

hommes se concentrent dans les spécialités industrielles, les femmes s orientent plutét vers
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les spécidités tertiaires: 50,6% des jeunes hommes se sont spécidisés dans les

transformations, le génie civil, la construction, la mécanique, I’ dlectricité ou I’ électronique

contre seulement 5,6% des jeunes femmes; a I'inverse, 53,7% des femmes se spécialisent

dans la gestion, les échanges, la communication, et les services au personnes contre seulement

17,8% des jeunes hommes. Ces différences sont beaucoup plus importantes que pour la

population dans son ensemble ce qui est principalement di au fait que dans les niveaux de

formation les plus bas, |es ségrégations sexuées sont plus fortes.

Tableau 9.12 : Spécialitésde formation + de 16 ans TRACE

A ladatedel’enquéte

Spécialités Hommes Femmes
Formations générales 105 17,7% 118 17,6%
Sciences 6 1,0% 4 0,6%
Humanités 8 1,3% 24 3,6%
Technol ogies de production 14 2,4% 1 0,1%
Agricoles 40 6,7% 26 3,9%
Transformations 75 12,6% 33 4,9%
Génie civil, construction 71 12,0% 2 0,3%
Matériaux souples 3 0,5% 52 7,8%
Mécanique, éectricité, électronique 154 26,0% 3 0,4%
Echanges et gestions 65 11,0% 126 18,8%
Communication et information 17 2,9% 78 11,6%
Services aux personnes 23 3,9% 156 23,3%
Services alacollectivité 12 2,0% 47 7,0%
Total 593 100,0% 670 100,0%

Les situations des parents des jeunes femmes différent, faiblement, mais significativement, de

celles des jeunes hommes (tableau 9.13). Les jeunes filles sont plus souvent dorigine

maghrébine que les jeunes hommes: 19,3% contre 17,7%. D’ autre part, on trouve |égérement

plus de jeunes femmes aavoir un parent décédé ou au chdmage, soit 17,8% contre 15,4% des

hommes.

257




Troisiéme partie : sgrégation verticale, discriminatio salariale e discrimination positive

Tableau 9.13 : Situation des parents

A ladatedel’enquéte

Hommes Femmes
Lieu de naissance 2 parents
Les deux sont nés au Maghreb 105 17,7% 129 19,3%
Les deux sont nés en Afrique Noire 14 2,4% 11 1,6%
Situation sociale
Un parent est décédé ou au chdmage 91 15,4% 119 17,8%
Total 593 100,0% 670 100,0%

Enfin, on ne trouve pas exactement le méme nombre d’hommes et de femmes dans chague
région de résidence (tableau 9.14). Les femmes sélectionnées dans Trace sont relativement
plus nombreuses en Paca et moins nombreuses en 1le de France. Une partie des différences de
région d habitation entre les hommes et les femmes est sans doute liée a la plus fable
mobilité géographique des jeunes femmes. Une question sur la mobilité présente dans
Génération 98 permet de confirmer en partie cette hypothése: 84,3% des hommes ayant
participé a Trace ont été mobiles entre 98 et la date de I’ enquéte, contre seulement 74,9% des

femmes.

Tableau 9.14 : Région derésidence + de 16 ans TRACE

A ladatedel’enquéte

Région Hommes Femmes

Centre 28 4,7% 24 3,6%
Languedoc Roussillon 37 6,2% 38 5,7%
PACA 49 8,3% 77 11,5%
Nord 57 9,6% 54 8,1%
Ile de France 82 13,8% 63 9,4%
Alsace 21 3,5% 27 4,0%
Rhone-Alpes 57 9,6% 70 10,5
Total 593 100,0% 670 100,0%

9.3.2 Une sélection différenciée selon le sexe

La différence de taux de sélection est a |’ avantage des femmes : 3,4% des jeunes femmes sont
sélectionnées pour participer a Trace contre 2,6% des jeunes hommes. L’ éude économétrique
des différences sexuées dans les déterminants de la participation a Trace permet de savoir s le

plus grand nombre de femmes présentes dans le dispositif provient surtout de différences de
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caractéristiques ou d'une différence de traitement. Les résultats des régressions sont présentés
dansletableau 9.15.

Tableau 9.15: Estimation probit de participer a Trace

Proba(participation a Trace)

Var. Dépend. Hommes Femmes
Coefficient Ecart type Coefficient Ecart Type
Constante -2,3519 0,0736 -2,1570 0,0788
F1 Parent au chémage ou décédé 0,1213 0,0551 0,1544 0,0525
F2 Vieen couple -0,1637 0,0589 -0,1366 0,0444
F3 Enfant ns ns -0,1129 0,0550
F4 Deux parents nés au Maghreb 0,3567 0,0567 0,3783 0,0567
F5 Deux parents nés en Afrique 0,3636 0,1417 ns ns
Expl Apprentissage ns ns ns ns
Exp2 Emploi régulier ns ns ns ns
Exp3 Job de vacances ns ns -0,1016 0,0417
Exp4 Stage en entreprise ns ns 0,1635 0,0449
Niv4 Niveau IV+ 0,2296 0,0878 0,3422 0,0691
Niv5 Niveau IV 0,1927 0,1007 ns ns
Niv6 Niveau V 0,6418 0,0748 0,8016 0,0599
Niv7 Niveau Vbis 1,0440 0,0819 1,1587 0,0751
Niv8 Niveau VI 1,0926 0,0963 1,1139 0,0919
Spe2 Sciences ns ns ns ns
Spe3 Humanités -0,3863 0,1427 -0,2012 0,1007
Sped technologies de production ns ns -0,8152 0,3918
Speb production agricole ns ns ns ns
Spe6 Transformation -0,1421 0,0687 ns ns
Spe7 Construction -0,1816 0,0706 -0,5913 0,3122
Spe8 Matériaux flexibles ns ns ns
Sped Mécanique, électricité -0,2534 0,0563 -0,6469 0,2505
Spel0 Gestion et commerce -0,2009 0,0696 -0,3475 0,0570
Spell Communication, information ns ns -0,2335 0,0682
Spel2 Services personnels ou -0,2643 0,0944 -0,2921 0,0549
Spel3 Services publics ns ns ns ns
Regl Centre ns ns ns ns
Reg2 Languedoc-roussillon ns ns ns ns
Reg3 Provence-Alpes-Cote-d’ Azur ns ns ns ns
Reg4 Nord 0,2802 0,0685 ns ns
Reg5 Ile de France ns ns -0,2412 0,0645
Reg6 Alsace ns ns ns ns
Reg7 Rhéne -0,1346 0,0622 -0,1494 0,0642
Pseudo R2 0,104 0,156
Individus 22 384 19735

La différence de traitement a |'avantage des femmes est trés visible pour de nombreuses

variables. Notamment, les coefficients estimés dans I’ échantillon de jeunes femmes associés

aux trois plus bas niveaux de formation sont tous supérieurs aceux estimés dans I’ échantillon
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des hommes. Le coefficient associé a la constante est lui auss plus important pour les femmes
gue pour les hommes. Autre exemple, le fait d avoir fait un stage augmente les chances d’ une
femme d’ étre sélectionnée aors que les chances des hommes restent inchangées.

On observe cependant aussi pour certaines caractéristiques des différences de traitement a
I’ avantage des hommes. Le fait d’avoir un enfant n’a pas d’'impact négatif sur la sélection des
hommes. En revanche, un femme qui a un enfant a moins de chances d’ étre séectionnée par
le dispositif. C'est le cas également pour I’ appartenance a la région ile de France qui a un

impact négatif sur la sélection des jeunes femmes et pas d’ impact sur celle des hommes.

Cependant, |’ écart de taux de participation semble étre entiérement expliqué par un traitement
favorable a la sélection des femmes. Le calcul des proportions prédites, dont les résultats sont
présentés dans le tableau 9.16, montre qu'il devrait y avoir autant d’ hommes que de femmes
Sils éaient traités également. Si les hommes et les femmes étaient sélectionnés séparément
comme la population dans son ensemble, la part des jeunes hommes ayant participé au
dispositif passerait de 2,65% a 3,02% tandis que celle des femmes passerait de 3,39% a
2,97%.

Tableau 9.16: proportionsréelles et prédites

Hommes Femmes
Proportions réelles Prédites réelles Prédites
Participation 2,65% 3,02% 3,39% 2,97%
Non participation 97,35% 96,98% 96,61% 97,03%

Si on ne poursuivait pas I’analyse, on pourrait en conclure que le dispositif met bien en cavre
un principe de discrimination positive. Or, ce résultat doit ére confirmé par I’analyse des
différences objectives d'acces a I’emploi entre les hommes et les femmes. Car s globalement,
les jeunes sdlectionnés sont bien les plus éoignés de I'emploi, il se pourrait bien que les
écarts observés entre probabilité d étre sélectionné et probabilité d étre éoigné de I'emploi
tourne al’ avantage des hommes.

9.3.3 Discrimination positive ?

Dans le chapitre 4, nous avons vu que les femmes éprouvaient plus de difficultés que les
hommes pour accéder a I'emploi et que la part la plus importante des différences de
probabilités entre les hommes et les femmes d accéder a I’emploi &aient davantage dues a
une différence de traitement qu'a des différences de caractéristiques. A partir de I'analyse
statistique des déterminants de I’ éloignement de I’emploi, nous présentons dans le tableau
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9.17, apres avoir exclu les niveaux | et Il de la population de référence, les deux variantes de
calcul de probabilité pour les hommes et pour les femmes : la probabilité d' ére deux fois plus
au chémage qu'en emploi ; et la probabilité de ne pas avoir une tragjectoire rapide et durable

vers|’emploi non aidé.

Tableau 9.17 : probabilité d’éoignement del’emploi

Proba(X=1) Proba(Z=1)

Variable Hommes Femmes Hommes Femmes

Coeff. | Ectype| Coeff. Ectype Coeff. Ectype Coeff. Ectype
Constante | -1,3149 | 0,0639 | -1,1519 0,0555 -0,4239 0,0426 -0,0077 0,0430
F1 0,0803 | 0,0416 | 0,1172 0,0376 0,0724 0,0295 ns ns
F2 -0,4672 | 0,0479 | -0,3025 0,0310 -0,3394 0,0253 -0,2892 0,0211
F3 ns ns 0,6100 0,0343 ns ns 0,3342 0,0268
F4 0,2293 | 0,0452 | 0,2413 0,0450 0,2655 0,0356 0,1173 0,0391
F5 ns ns ns ns 0,3740 0,0917 0,2303 0,1022
Expl -0,5943 | 0,0495 | -0,6069 0,0526 -0,5051 0,0352 -0,5686 0,0401
Exp2 -0,3428 | 0,0684 | -0,4420 0,0587 -0,2531 0,0404 -0,4057 0,0363
Exp3 -0,4121 | 0,0306 | -0,3807 0,0283 -0,2153 0,0203 -0,1847 0,0204
Exp4 -0,2369 | 0,0390 | -0,2978 0,0364 -0,1602 0,0300 -0,1967 0,0304
Niv4 0,2215 | 0,0564 | 0,6405 0,0478 0,1997 0,0324 0,4288 0,0280
Niv5 0,2235 | 0,0597 | 0,3872 0,0515 0,1516 0,0363 0,3756 0,0332
Nive 0,5299 | 0,0510 | 1,0409 0,0450 0,5566 0,0305 0,8699 0,0280
Niv7 0,9358 | 0,0580 | 1,3776 0,0577 0,8885 0,0404 1,0099 0,0479
Niv8 1,0221 | 0,0726 | 1,4087 0,0724 0,9928 0,0590 1,1954 0,0712
Spe2 0,2884 | 0,0890 | 0,1707 0,0920 0,1655 0,0651 0,2688 0,0770
Spe3 0,1613 | 0,0708 ns ns 0,2946 0,0473 0,2022 0,0428
Sped ns ns -0,3621 0,1775 -0,1727 0,0494 -0,2432 0,1207
Spes -0,2112 | 0,0694 ns ns ns ns 0,777 0,0636
Speb -0,2320 | 0,0578 | -0,1980 0,0851 -0,1715 0,0349 ns ns
Spe7 -0,2629 | 0,0569 ns ns -0,1931 0,034 ns ns
Spe8 ns ns ns ns ns ns ns ns
Sped -0,1775 | 0,0403 | -0,7249 0,1570 -0,1727 0,0253 -0,3216 0,0941
Spel0 ns ns -0,3239 0,0394 ns ns -0,1191 0,0283
Spell 0,2450 | 0,0755 | -0,1894 0,0471 ns ns ns ns
Spel? -0,1880 | 0,0669 | -0,5064 0,0405 -0,1205 0,0395 -0,4201 0,0274
Spel3 ns ns ns ns 0,1921 0,0979 ns ns
Regl -0,1945 | 0,0819 | -0,1929 0,0734 -0,1690 0,0500 -0,1299 0,0502
Reg2 0,3883 | 0,0611 | 0,2945 0,0628 0,3445 0,0474 0,2848 0,0553
Reg3 0,2678 | 0,0441 | 0,1166 0,0432 0,2034 0,0326 0,0886 0,0335
Reg4 0,3116 | 0,0508 | 0,3509 0,0471 0,2150 0,0377 0,2856 0,0392
Reg5 ns ns -0,3623 0,0481 ns ns -0,1659 0,0320
Regb -0,2800 | 0,0820 | -0,3454 0,0769 -0,1628 0,0478 -0,2632 0,0498
Reg7 -0,1726 | 0,0484 | -0,2309 0,0478 -0,1633 0,0303 -0,1627 0,0338
Pseudo R2 0,146 0,219 0,088 0,132
Individus 22384 19735 22384 19735

261




Troisiéme partie : sgrégation verticale, discriminatio salariale e discrimination positive

De méme que dans le chapitre 4, les différences de traitement entre les hommes et les femmes
sont facilement repérables a travers les différences de coefficients. C'est ici que les écarts
entre probabilité d’étre sélectionné a Trace et probabilité d’ étre éloigné de I’emploi prennent
toute leurs signification. Pour ne pas trop aourdir I'analyse, nous nous en tiendrons a

quelques exempl es représentatifs.

Le premier exemple, le plus frappant sans doute, réside dans les différents impacts du fait
davoir un enfant. Cette variable n'a pas globaement d'effet sur la probabilité d ére
sdlectionné a Trace mais a un effet négatif sur les probabilités d’acces a I’emploi. Pour les
hommes, elle n'a aucun effet significatif ni sur la sdection dans le dispostif ni sur
I’éoignement de I’emploi. Mais pour une femme, le fait d’avoir un enfant éoigne alafois du
dispositif et de I’emploi : plus précisement, cela diminue sa probabilité d’ étre séectionnée de
3,53% a2,83%, et augmente sa probabilité d' étre deux fois plus au chdémage qu’en emploi de
10,47% a22,16%. Il y a donc un biais défavorable aux femmes avec enfant dans la séection
du dispositif. Et comme les femmes sont beaucoup plus hombreuses que les hommes a avoir

au moins un enfant, ¢’ est auss un biais défavorable aux femmes dans leur ensemble®.

Le réle différencié des formes d'expérience professionnelle antérieure a la sortie de la
formation initille peut auss servir dillustration. Globalement, les expériences
professionnelles antérieures sont assez peu prises en compte dans la sélection, qu'il s agisse
des hommes ou des femmes. Pourtant ces expériences ont un réle trés important dans I’ accés
al’emploi. L’exemple de I’ expérience d'un emploi régulier est illustratif. Il n'a pas d' effet sur
la sélection et a un effet positif trés net sur I'accés a I’emploi. Dans la mesure ou les jeunes
hommes sont plus nombreux a avoir bénéficier de telles expériences, |’ absence de prise en
compte de ce critére dans la sélection est le signe d'un biais favorable aux jeunes hommes.

Au sein de ceux qui sont sélectionnés dans Trace, nous avons calculé, par sexe, les quantiles
dans les deux distributions de probabilité d éoignement. On trouve que la probabilité
moyenne d ére deux fois plus au chdmage qu en emploi est de 27,9% parmi les femmes
séectionnées contre 15,9% parmi les hommes sélectionnés. Alors que 10% des femmes

sélectionnées ont une probabilité d' étre deux fois plus au chdmage qu’en emploi supérieure a

4% Comme on I'a déja dit, une partie de ces jeunes femmes peuvent étre prises en charge par d’ autres dispositifs,
particulierement par le comité local d'insertion qui gere le RMI. Cependant, celan’explique pas la différence de
traitement vis-avis des jeunes hommes.
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53%, ce n'est le cas que de 1% seulement des hommes sélectionnés. Les mémes calculs ont
été conduits au sein de ceux qui n’'ont pas été sélectionné dans Trace : la probabilité moyenne
d étre deux fois plus au chdmage qu'en emploi est de 12% parmi les femmes non
sélectionnées contre 7% parmi les hommes non sdlectionnés ; par ailleurs, 10% des femmes
non séectionnées ont une probabilité d étre deux fois plus au chdémage qu'en emploi

supérieure a31,4%.

Ains non seulement les femmes séectionnées sont relativement beaucoup plus éoignées de
I’emploi, mais un nombre tres important de femmes non sélectionnées ont une probabilité
d étre éoignée de I'emploi beaucoup plus importante que les hommes sélectionnés. 1l est
intéressant de regarder de plus pres les caractéristiques des 5% des femmes non sélectionnées
qui ont le plus chances de se retrouver deux fois plus au chdmage qu en emploi. On trouve
que 51,2% d'entre elles ont au moins un enfant et que 97,2% n’ont fait |’ expérience ni d' un
apprentissage ni d'un emploi régulier. Ce sont précisément ces caractéristiques dont on a vu
gu’elles n’ é&aient pas déterminantes dans la sélection dans |e dispositif.

Pour évaluer la discrimination positive mise en cavre dans le programme, il suffit au fina de
comparer les parts des hommes et femmes dans le haut des différentes distributions. Si on
prend les 1263 jeunes les plus éoignés de I'emploi au sens de la sélection opérée par le
programme Trace, on trouve 53% de femmes. Mais s on prend les 1271 jeunes les plus
éloignés de I'emploi au sens de la probabilité mixte d'étre deux fois plus au chdbmage qu’en
emploi, on trouve 66% de femmes. C'est donc que le programme ne compense pas les
situations handicapantes des femmes par une part adéquate de jeunes femmes dans le
dispositif.

Conclusion

A I'issu de ce parcours d' évaluation statistique de la sélection opérée par le programme Trace,
il ressort que le plus grand nombre de femmes dans le dispositif ne refléete pas les difficultés
gu’elles rencontrent dans I’ acces a I'emploi. Beaucoup de femmes non séectionnés semblent
objectivement beaucoup plus éoignées de I’emploi que la plupart des hommes sélectionnés.
Cet écart s'explique d abord par un biais androcentré dans la conception du handicap : le fait
d avoir des enfants et I'absence d expérience d apprentissage ou d emploi régulier sont
insuffisamment pris en compte dans les critéres de sélection. Au total, la proportion de

263



Troisiéme partie : sgrégation verticale, discriminatio salariale e discrimination positive

femmes présentes dans le dispositif passerait de 53% a 66% s la sélection s opérait sur la
base des déterminants de I'éoignement de I’emploi autres que celui de I’ appartenance de
sexe. || semble donc peu adéquat de parler de discrimination positive pour le programme
Trace.
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L’ approche économique de la mesure de la discrimination salariale fondée sur le sexe vise a
isoler I'écart de salaire uniquement di a I’ appartenance de sexe des individus. Cette méthode
guon a qudifiée de «conventionnelle» consiste d'abord a expliquer les sdaires par
I’ensemble le plus large de caractéristiques individuelles, puis a décomposer I’ écart salarial en
une part expligquée par ces caractéristiques, et une part inexpliquée, appelée discrimination
sdaride « pure ». La discrimination est ains mesurée comme une différence résiduelle, toutes

caractéristiques égales par ailleurs.

L’existence de barriéres discriminatoires entre les sexes conduit a critiquer cette mesure
« conventionnelle » de la discrimination salaridle sexuée. La partie la plus importante des
variables explicatives des salaires renvoie a des inegalités sexuées de traitement a I’ accés aux
différentes catégories d’emplois. L’ancienneté, le temps de travail et les catégories
socioprofessionnelles sont affectées par des barriéres discriminatoires. On ne peut raisonner,
lorsgu'on éudie les différences de sdaires entre les hommes et les femmes, «toutes
caractéristiques égales par ailleurs», puisque I'acces a certaines de ces caractéristiques est

inégal.

- L’apport du cadre d’analyse

Pour sortir de cette difficulté, nous avons proposé d adopter une posture normative. La
mesure de la discrimination salaride «pure» vise a mesurer un objet normatif par une
méthode positive. La posture positive de la méthode conduit a inclure dans les déterminants
du salaire le plus grand nombre possible de variables, y compris celles qui captent des
caractéristiques affectées par des barriéres discriminatoires. Or pour passer de I'idée de
différence de caractéristiques a I'idée d'inégaité de traitement, |’exercice de mesure de la
discrimination a besoin de recourir a un cadre normatif qui énonce la norme du juste
traitement. Ce cadre impose des contraintes non seulement sur le choix des variables, mais

auss sur I’ ensemble de la méhodol ogie empirique utilisée.
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Parmi I’ensemble des cadres normatifs de philosophies politiques de la justice, certains sont
difficilement compatibles avec I'esprit méme de I’ explication économétrique des différences
de saaires. Pour les libertariens, I'injustice ne peut étre trouvée dans des différences de
salaires puisgu’ elle provient d’un manque de concurrence dans les procédures d’ affectation de
la main d'aavre. Le courant post-moderne remet en cause I'idée qu’'on puisse prendre la
structure salariadle mixte comme norme non discriminatoire puisqu’ elle incorpore des biais

symboliques d’ appréciation du masculin et du féminin.

D’autres cadres normatifs pourraient donner lieu a des mesures économétriques de la
discrimination saariale, mais elles ne peuvent pas ére mises en aavres en raison dun
manque de données. L’ approche utilitariste exigerait un recours a des données personnelles
beaucoup plus précises, notamment sur les compétences. A |'opposé, une approche
démocrate-citoyenne impose de contrdler des variables ingtitutionnelles, telles que le role de
I’Etat, des conventions collectives par secteur d’activité, ou des formes de participation par

Sexe.

Pour ces deux raisons, la plupart des analyses économétriques de la discrimination salariale se
référent plutét au cadre normatif sous-jacent ala théorie du capital humain. Dans ce cadre,
gu on a quaifié de « libéral-patrimonial », la discrimination est définie comme la différence
de rentabilité de I'investissement en capital humain. Ce que la justice demande dans cette
approche, c'est d'égaliser les ressources dont les individus disposent pour investir. Les
dipldmes et expériences professionnelles sont vues comme des stocks de capital humain, et
les coefficients dans les équations de gains comme des taux de rentabilité (rate of return).

Cependant, les mesures conventionnelles de la discrimination salariale incluent auss dans
I’ensemble des variables explicatives d'autres variables refléant |a structure des emplois,
notamment les statuts, les catégories socioprofessionnelles et le temps plein. L’'inclusion de
ces variables ne correspond ni au champ sémantique ni au cadre normatif implicite du capital
humain. Ce que la justice demande dans une logique salariale en termes de structure d’ emploi,

C'est que I’ acces aux catégories d emploi ne soit pasinégal.

L’ approche en termes de barrieres discriminatoires peut étre rattachée aun cadre normatif que
nous avons qualifié de «libéral démocrate ». La discrimination y est définie comme une

asymétrie d'acces aux positions les plus recherchées. Alors que la logique du capital humain
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tend & mesurer directement la discrimination saariae par les différences de rentabilité des
efforts, cette approche tend a développer une logique de segmentation des emplois. Cette
logique alternative invite d'abord a identifier la structure salariale d’ emploi, puis a analyser
I’acces aux différentes modalités de cette structure et enfin a mesurer |'effet indirect sur

|" écart salarial.

Une analyse en termes de barriéres discriminatoires est d’ autant plus pertinente qu’ on voit se
développer aujourd hui un mouvement de différenciation sexuée des formes d’emploi. On
voit en effet se congtituer une ligne de clivage entre ceux qui accédent a I’emploi stable, au
temps plein et aux responsabilités hiérarchiques et celles qui sont au chdmage ou se

contentent d’'un emploi temporaire, atemps partiel ou sans responsabilités.

De fait, les femmes semblent confrontées a des barriéres discriminatoires a |’ accés a I’ emploi
stable, au temps plein et aux positions hiérarchiques supérieures. Les méthodologies que nous
avons proposées permettent de prendre la mesure de I’ ampleur de ces barrieres. Dans chacune
de ces dimensions, nous avons présenté des méthodes permettant de calculer des proportions
prédites d’hommes et de femmes dans chaque catégorie, ¢’ est-adire les proportions qu’on

obtiendrait en |’ absence de barriéres discriminatoires.

- Résultats empiriques

La mesure des barrieres discriminatoires a I'acceés a I'emploi est d’autant plus délicate a
mettre en aavre que la diversité des statuts et I’instabilité des situations professionnelles sont
importantes. Cette difficulté nous a amené a adopter, préalablement a la méthode
économétrique d’ explication de I’ acces alI’emploi, une démarche descriptive longitudinae sur
les situations des jeunes sortants de la formation initiale. D’ abord, nous nous sommes attachés
a identifier les plus éoignés de I’'emploi en prenant en compte I’ensemble de leurs situations
professionnelles sur les trois années. Puis nous avons cherché dans quelle mesure les écarts
sexués d’ éloignement de I’emploi reflétaient I’ effet de barriéres discriminatoires.

Que I’on définisse I'@oignement de I’emploi en fonction de la fréquence relative du chémage
par rapport a I’emploi ou en fonction des trgjectoires professionnelles, nous avons pu montrer
que les jeunes femmes seraient beaucoup mieux insérées en |'absence de barrieres
discriminatoires. Quand les hommes et les femmes sont traités également, la part des hommes
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étant au moins deux fois plus souvent au chdmage qu’'en emploi augmente de 6,7% a 8%
tandis que celle des femmes diminue de 10,9% a 9,5%; la part des femmes accédant
rapidement ou durablement a I’emploi non aidé augmente de 60,5% a 65,8% tandis que celle
des hommes diminue de 73,8% a68,8%.

La mesure des barriéres discriminatoires a I'acces au temps plein pose également des
difficultés méthodol ogiques importantes. La différence sexuée de taux d emploi atemps plein
refléte en partie une préférence plus grande des femmes pour le temps partiel. En outre, au
sein de ceux qui ne désirent pas travailler atemps partiel, I’ effet d’ une caractéristique donnée
doit étre distinguée de I'effet de I'inégalité de traitement face a cette caractéristique. Nous
avons donc proposé une méthode économétrique permettant de décomposer I’ écart de taux
d emploi atemps plein en trois composantes : les préférences de temps partiel, les conditions
de la demande de travail et les barrieres discriminatoires fondées sur |’ appartenance de sexe.

Nos résultats tendent a nuancer I'importance que les travaux économiques accordent aux
différences de préférences dans I'explication des écarts sexués de taux demploi a temps
plein. Les résultats obtenus par I’ analyse des données de Génération 98 contrastent avec ceux
de I'enquéte Emploi 2000. D’abord, I’écart sexué de taux d’emploi est beaucoup moins
important pour les sortants de la formation initiale: 16,4 points contre 27 points pour
I’ensemble des salariés. Surtout cet écart s explique, pour les nouveaux entrants, davantage
par des barrieres discriminatoires : dans Génération 98, 46% de |’ écart observé est attribuable
aune barriere discriminatoire a |’ accés au temps plein contre seulement 20% dans I’ enquéte
Emploi 2000.

Latroisiéme et derniére forme de barriéres sur laguelle nous nous sommes penchés sont celles
empéchant les femmes d'accéder aux postes a responsabilités. En dépit de la hausse des
niveaux de formation des femmes entrant sur le marché du travail, il semble qu'elles font
face aun double plafond de verre, d' abord a |’ accés a I’ encadrement moyen et supérieur, puis
au sein de chacune de ces catégories, al’ acces aux responsabilités hiérarchiques.

Lorsque les femmes et les hommes sont traités comme la population dans leur ensemble sans
prise en compte de leur sexe, on observe une importante redistribution des femmes vers les
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catégories supérieures et des hommes vers les catégories inférieures: les proportions de
femmes cadres supérieurs et professions intermédiaires augmentent respectivement de 9,3% a
13,1% et de 21,9% a 24,1%. Dans Génération 98, la prise en compte du niveau de
responsabilités hiérarchiques au sein de ces deux catégories permet d' affiner ces résultats. Les
proportions de femmes cadres et professions intermédiaires ayant des responsabilités
hiérarchiques augmenterait respectivement de 2,6% a3,6% et de 6,2% a6,7%.

L’ approfondissement de la question de la mesure de ces barrieres est surtout |’occasion de
revenir sur |'usage des concepts de ségrégation verticae, discrimination salaride et
discrimination positive. L’ accent mis sur les barriéres discriminatoires permet de faire le lien
entre ségrégation verticade et discrimination saaride. Elle permet auss de nuancer les
évaluations des politiques publiques en termes de discrimination positive en mesurant cette
discrimination positive en fonction des barriéres discriminatoires qu'elles sont censées
réduire.

Les indices de ségrégation sont des outils synthétiques de statistiques descriptives permettant
de mesurer la séparation dans I'espace social. Or les barriéres discriminatoires ont une
incidence sur la distribution des hommes et des femmes sur I'échelle sdariale des emplois
occupés. La dimension verticale de cette la ségrégation est en partie due a I’ effet de barrieres
discriminatoires & I'accés aux positions les plus valorisées sur le marché du travail, I'autre

partie pouvant étre qualifiée de ségrégation verticale « nette ».

En utilisant I"indice décomposable de Theil, nous proposons une méthodologie permettant de
mesurer la part de la ségrégation verticale selon les temps de travail et les responsabilités
hiérarchiques que I’on peut attribuer & des barriéres discriminatoires. Selon nos calculs, les
barriéres discriminatoires a I'acces au temps plein représentent quasiment la moitié de la

Ségrégation sexuée verticale totale.

L’ approche conventionnelle de la différence de salaires entre les hommes et les femmes tend
a mesurer une discrimination salariale « pure », toutes choses égales par ailleurs. Or au sein
de la part expliqguée de I'écart salarial, des différences de caractéristiques reflétent des
barriéres discriminatoires. Aing, il peut y avoir a la fois salaire égal pour caractéristiques et
trgjectoires égales, et alocations inégal es de ces caractéristiques ou trajectoires.
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A partir des données de I'enquéte Emploi 2000, nous montrons, tout en restant dans
I’ approche conventionnelle, que les barrieres discriminatoires contribuent autant a I’ écart
salarid que la discrimination salariale pure. La mesure d’'une discrimination salaride éargie a
la prise en compte des barriéres a I’ acces au temps plein permet par conséquent de critiquer la
réduction de la discrimination sdaride a sa composante pure. Pourtant, le fait de rester dans
I’ approche conventionnelle reste insatisfaisant. Le controle de la sélection, de I’ ancienneté et
I’absence de prise en compte des difficultés d’ accés a I’emploi ne permet pas de rendre

compte de |’ effet des barrieres discriminatoires cumul ées.

L’ étude des premiers saaires des jeunes de Génération 98 ainsi que la prise en compte de la
probabilité d’'éoignement de I'emploi dans les équations de gains nous conduit a critiquer
I"approche conventionnelle. En nous focalisant exclusvement sur la segmentation des
emplois dans ses trois dimensions, hiérarchiques, synchroniques et diachroniques, nous
montrons que la différence de rémunération entre les hommes et les femmes peut entiérement
étre expliguée par leurs trgjectoires, leurs temps de travail ains que leurs responsabilités
hiérarchiques. Dans ce cadre, la discrimination saariale « pure » est négligeable. C'est |’ acces
aux trgjectoires stables, au temps plein et aux responsabilités hiérarchiques qui est trés inégal :

ces barriéres discriminatoires contribuent aux trois quarts des différences des saaires.

L’ éloignement de I’emploi semble donc un des déterminants les plus importants et les plus
négliges des différences de sadaires entre les hommes et les femmes. Au sein des dispositifs
d acces a I'emploi, le programme Trace (Trajet d’ Acces a I’'Emploi) se présente comme une
politique publique destinée a amédliorer la situation des plus défavorisés par rapport a leur
acces a I'emploi. Dans ce dispositif, le plus grand nombre de jeunes femmes sélectionnées

pourrait étre interprété comme la mise en cavre d’ un principe de discrimination positive.

Gréce a I’évaluation statistique de la sélection opérée par le programme Trace, il ressort que
le plus grand nombre de femmes dans le dispositif ne refléte pas les difficultés qu'elles
rencontrent dans I'acces a I'emploi. Beaucoup de femmes non séectionnés semblent
objectivement beaucoup plus éoignées de I’emploi que la plupart des hommes sélectionnés.
Cet écart s'explique en partie par un biais androcentré dans la conception du handicap : ains
le fait d’avoir des enfants et |’ absence d' expérience d’ apprentissage ou d’ emploi régulier sont

insuffisamment pris en compte dans les criteres de sélection. La proportion de femmes
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présentes dans le dispositif passerait de 53% a 66% s la sélection S opérait sur la base des

déterminants de I’ éoignement de I’ emploi.

- Limites et approfondissements

En somme, notre approche des inégalités entre les sexes S appuie sur la reconnaissance de
barriéres discriminatoires pour questionner les pratiques de mesure des inégaités. Cette
reconnaissance est en premier lieu d' ordre normatif, puisqu’elle conduit aadopter une logique
de segmentation des emplois qui S oppose a la logique du capital humain. Elle permet par
ailleurs de mieux rendre compte de I’émergence d'inégdités d’'acces a I'emploi, au temps
plein et aux responsabilités hiérarchiques dans un contexte de différenciation croissante des
formes d emploi.

La réflexion sur les outils de mesure des inégalités est, on I'a vu, enrichie par I’ adoption d’une
démarche longitudinale. La prise en compte des trgjectoires professionnelles a I’ entrée dans la
vie active nous a permis d'interroger la mesure conventionnelle de la discrimination salariale.
On a pu montrer que la discrimination salariade « pure» disparait quasiment entierement
lorsgue I’on integre dans les déterminants des salaires, en plus du temps de travail et des
responsabilités hiérarchiques, une variable captant les différences sexuées de probabilité
d acces rapide et durable al’emploi non aidé. Si la démarche longitudinale a pu ainsi montrer

son intérét, elle aurait pu étre exploitée de fagon plus approfondie.

La diversité des statuts dans I’emploi ains que I'instabilité des situations professionnelles
ameénent a construire des typologies de trgjectoires dont I’ interprétation est complexe. Certes
des méthodes descriptives permettent d’identifier des types de « carrieres » distinctes. Mais
ces méthodes ne peuvent s interpréter qu’a la condition qu’ un « label », une « étiquette », soit
attribuée a chacun des groupes. On a ains é&é amené a étiqueter certains comme des
« éoignés de I’'emploi ». Il serait intéressant de mettre adistance ces labels non seulement par
la comparaison de méthodologies quantitatives distinctes, mais aussi par la confrontation de
ces labels a des données d entretiens biographiques, et plus précisément, a la perception que

les personnes se font de leurs propres trajectoires.

Par ailleurs, les mesures des inégalités d'acces au temps plein, aux responsabilités
hiérarchiques gagnerait a étre inscrites dans une démarche longitudinale. La comparaison
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Conclusion générale

entre I’enquéte Emploi 2000 et |'enquéte Génération 98 a pu nous permettre d’avancer
guelques analyses. Mais certaines de ces pistes ne peuvent étre approfondies par une smple
comparaison entre données. Les différences sexuées de préférences de temps partiel dans
I’ensemble de la population reflétent un effet d’8ge ou un effet de génération. De méme, les
différences de positions hiérarchiques occupées refletent a la fois des différences d’ accés a la
sortie de la formation initidle, et des différences de promotion tout au long de la vie
professionnelle. L’articulation entre |'expérience qui suit immédiatement la sortie de la
formation initiale et les expériences et caractéristiques ultérieures doit ains étre explorée

davantage.

Plus généradement, cette inscription des mesures des inégalités dans une démarche
longitudinale aménerait aremettre en cause une des hypotheses de notre travail de these. Par
souci de simplification, nous avons séparé la dimension longitudinale de I’ accés al’emploi de
la dimension transversde du temps de travail et de la postion hiérarchique. Or ces
dimensions ne peuvent étre traitées d'une maniere indépendante : les difficultés d'acces a
I’emploi aménent a accepter le sous-emploi ou le déclassement ; le passage au temps partiel
limite les perspectives de promation. Plutét que de comparer des indices de ségrégation des
positions professionnelle ades dates différentes, il serait intéressant de mesurer la segrégation

des parcours sans traiter ces dimensions séparément.

Enfin, cette perspective longitudinale de mesure des inégalités pourrait étre enrichie par des
comparaisons internationales, intersectorielles et par des études de cas d’ entreprise. La mise
au jour de variations a la fois dans les structures d’ emplois valorisés et dans les déterminants
sexués de I'accés a ces types d’ emploi permettrait de « territorialiser » davantage les analyses
des inégalités entre les sexes. Les comparaisons atrois niveaux d échelle -nation, secteur et
entreprise- pourraient également conduire a sortir d’'une démarche normative strictement

libérale, et a sintéresser aux congtructions nationales et locales des normes d emploi.
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ANNEXES

Annexe 1: Caractéristiques dans|’enquéte Emploi— INSEE, 2000

Hommes Femmes
Caractéristiques M oyenne Ecart type M oyenne Ecart type
Salaire mensuel 10335 F 6 992 7578 F 4889
Nombre d’'années de scolarité 13,45 3,60 13,74 3,39
Ancienneté 10,31 10,11 9,90 9,72
Age 39,18 10,35 39,94 10,25
heuresdetravail par semaine 39,55 9,15 33,57 10,82
Tempsdetravail
Temps plein 95,34% - 68,47% -
Temps partiel involontaire 2,51% - 8,75% -
Temps partiel volontaire 2,15% - 22,79%% -
Diplémele plus éevé obtenu
Grandes écoles ou écoles d’ingénieur 4,41% - 1,66% -
2°™ ou 3™ cycle universitaire 6,40% - 9,08% -
1% cycle universitaire, BTS, DUT 10,05% - 14,95% -
bac général 5,79% - 9,18% -
bac techno, bac pro, brevet pro 6,99% - 7,20% -
CAP, BEP, BEPC 41,45% - 34,98% -
Dipldme inférieur 24,91% - 22,95% -
Catégorie professionnelle
Cadres 15,71% - 9,25% -
Professions intermédiaires 22,34% - 21,88% -
Employés ou ouvriers 61,95% - 68,87% -
Lieu d’habitation
Agglomération parisienne 17,45% - 19,86% -
Autres 82,55% - 80,14% -
Secteur d’activité
Agriculture 2,21% - 0,99% -
Industries 26,39% - 12,76% -
Energie 1,67% - 0,46% -
Construction 9,51% - 1,14% -
Commerce 12,39% - 12,17% -
Transport 6,74% - 2,02% -
Finance, immobilier 3,65% - 5,53% -
Services 18,00% - 23,35% -
Education, santé, travail social 8,46% - 28,72% -
Administration 10,96% - 12,81% -
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Annexe 2 : Caractéristiques choisies comme exogenes dans Genération 98

Caractéristiques Hommes | Femmes | Caractéristiques Hommes| Femmes
Niveau de formation Région
Niveau | (nivl) 11,94% | 10,21% | Centre (Regl) 3,77% 3,82%
Niveau Il (niv3) 9,11% | 17,11% |[Languedoc-roussillon (Reg2) 3,22% 2,93%
Niveau I11 (niv2) 16,68% | 24,23% | Provence-Alpes-Céte-d’ Azur 9,43% | 11,01%
(Reg3)
Niveau IV+ (niv4) 14,56% | 14,61% | Nord (Reg4) 6,33% | 6,34%
Niveau IV (niv5) 10,37% | 12,41% |lledeFrance (Regh) 14,14% | 13,00%
Niveau V (niv6) 29,53% | 17,02% | Alsace (Reg6) 3,82% | 3,58%
Niveau Vhis (niv7) 584% | 3,12% |Rhone (Reg7) 11,26% | 9,49%
Niveau VI (niv8) 197% | 1,31% |Caractéristiquesfamiliales
Spécialité de formation Parent au chémage ou décédé (F1) | 10,20% | 10,88%
Formation générale (spel) 2,42% | 1,68% |Vieen couple(F2) 25,78% | 48,08%
Sciences (spe2) 496% | 3,92% |Enfant (F3) 7,85% | 17,11%
Humanités (spe3) 8,79% | 19,18% [ Origine maghrébine (F4) 561% | 5,26%
technologies de production (sped) | 5,76% 1,07% | Origine africaine (F5) 0,81% | 0,72%
production agricole (speb) 5,05% 2,00% | Secteur d’activité
Transformation (speb) 10,01% | 2,51% | Agriculture et péche (Secl) 2,78% 1,18%
Construction (spe7) 8,73% 0,68% [ Industrie alimentaire (Sec2) 5,48% 3,94%
Matériaux flexibles (speB) 0,21% | 1,45% |Industrie desbiensde 332% | 2,85%
consommation (Sec3)
Mécanique, électricité (spe9) 26,10% | 1,14% | Industrie automobile (Sec4) 3,42% | 0,83%
Gestion et commerce (spel0) 13,00% | 21,77% |Industrie des biens d’ équipement 4,96% 1,31%
Communication, information 4,26% | 9,24% I(ﬁgit)rie des biens intermédiaires 9,90% | 3,45%
(spet1) (5209)
Services personnels ou 9,23% | 32,05% |Energie et construction (Sec7) 11,63% | 1,72%
domestiques (spel2)
Services publics (spel3) 1,47% 3,30% [ Commerce et transport (Sec8) 15,17% | 13,83%
Expérience professionnelle Activité financiéres et immobiliéres | 2,07% | 3,48%
antérieure (Sec)
Apprentissage (Expl) 25,90% | 11,21% | Services aux entreprises (Sec10) 12,58% | 10,11%
Emploi régulier (Exp2) 7,87% | 11,28% | Services personnels et domestiques | 7,30% | 11,15%
Job de vacances (Exp3) 56,36% | 60,69% (ESdeuCclalt?on, santé et travail social 10,28% | 31,91%
Stage en entreprise (Exp4) 58,04% | 66,51% ,(A\Sgrcnlii?stration (Sec13) 5,49% 6,68%
Observations 25799 24205 | Observations 25799 24205
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Annexe 3 : Caractéristiques choisies comme endogenes dans Génér ation 98

Caractéristiques Hommes Femmes
Moyenne du 1% salaire mensuel net (écart type) 1041,7 E (380,5) 934,0 E (353,5)
Moyenne du 1% salaire mensuel net prime incluse| 1067,9 E (408,2) 952,9 E (372,6)
(écart type)

Tempsdetravail

Tempsplein 88,53% 72,17%
Temps partiel 11,47% 27,83%
Temps partiel involontaire 6,38% 17,07%
Environ 4 jours par semaine (80%) 2,97% 7,57%
Environ 3 jours par semaine (60%) ou mi-temps (50%) 6,85% 15,50%
Moins d' un mi-temps 1,65% 4,76%
Position hiérarchique*

Cadre supérieur avec responsabilités hiérarchiques 4,42% 2,61%
Cadres supérieur sans responsabilités hiérarchiques 9,35% 8,46%
Professon  intermédiaire  avec  responsabilités 4,83% 6,22%
hiérarchiques

Professon  intermédiaire  sans  responsabilités 15,78% 24,44%
hiérarchiques

Employés et Ouvriers 65,62% 58,27%
Choémage/Emploi

Nombre moyen de mois en emploi (écart type) 26,73 mois (8,8) 26,91 mois (8,8)
Nombre moyen de mois au chémage (écart type) 3,07 moais (5,9) 4,25 mois (6,8)
Part ayant passé par deux fois plus de chdbmage que 6,71% 10,87%

d emploi

Carriéretypique

Acces rapide et durable al’emploi 56,03% 62,48%
Service nationa puis accés rapide et durable a 16,62% 1,21%
I’emploi

Décrochage temporaire de I’ empl i 6,37% 2,74%
Chbmage puis acces durable al’ emploi 8,60% 14,68%
Basculement hors de I’emploi 4,86% 6,73%
Formation hors emploi 1,66% 2,47%
Reprise des éudes 0,97% 1,94%
Longue période d'inactivité 1,68% 2,81%
Chdmage prolongé 3,22% 4,93%
Emploi aidé ou formation payée** (hors jobs de 7,70% 10,51%
vacances)

Accés difficile al’emploi 26,19% 39,52%
Observations 25799 24205

*Une personne a une responsabilité hiérarchique lorsqu’ elle a un ou plusieurs salariés sous ses ordres.

**|_es formes d’emploi aidé sont le contrat de qualification, contrat d’ adaptation, CES, CEC et Empl oi-jeune.
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Annexe 4 : Nomenclature détaillée des niveaux de for mation

Niveau |
(nivl)

Niveau de formation des personnes sortant de I'enseignement supérieur avec un dipléme
correspondant a un niveau “bac +5” (DESS, DEA, Grandes Ecoles, ...)

Niveau |1
(niv2)

Niveau de formation des personnes sortant de I’enseignement supérieur avec un dipldme
correspondant a un niveau “bac +3” ou “bac +4" (licence, maitrise, ...)

Niveau |11
(niv3)

Niveau de formation des personnes sortant de I’enseignement supérieur avec un dipldme
correspondant & un niveau “bac +2" (DEUG, DUT, BTS, ...)

Niveau IV+
(niv4)

Niveau de formation des personnes sortant du premier cycle de |’ enseignement supérieur (“bag
+2") sans avoir obtenu le dipldme.

Niveau |V
(niv5)

Niveau de formation des personnes sortant des classes terminales de I'enseignement
secondaire long (avec ou sans le baccalauréat), des personnes sortant de la derniére classe du
Brevet de Technicien (BT ou BTA), du bac technologique ou professionnel, avec ou sang
dipl6me, ou des personnes ayant le Brevet de Maitrise ou le brevet professionnel.

Niveau V
(niv6)

Niveau de formation des personnes abandonnant la scolarité avant la classe de terminale de
I’ enseignement secondaire long (sorties de classe de seconde et de premiére), des personnes
ayant suivi la derniére année du CAP ou CAPA (en 2 ou 3 ans), du BEP ou BEPA (en 2 ans),
ayant obtenu ou non le dipldme correspondant, ou des personnes ayant obtenu une mention
complémentaire.

Niveau Vbis
(niv7)

Niveau de formation des personnes sortant de la derniére classe du premier cycle dg
I’ enseignement secondaire (classe de 3°™) ayant ou non obtenu le Brevet des colléges, ou des
personnes abandonnant la scolarité avant la classe terminale des cycles professionnels courtg
(1%© année de préparation CAP, CAPA, BEP, BEPA ou de la2*™ année de CAP s'il se prépare
en 3 ans).

Niveau VI
(niv8)

Niveau de formation des personnes sortant avant la derniére classe du premier cycle ds
I’ enseignement secondaire (sortie de classe de 6™, 5°™ et 4°™), des personnes sortant des
classes de formation professionnelle ou pré-professionnelle en un an, ou des personnes ayant
quitté la scolarité obligatoire sans dipléme.
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RESUME

L'objet de cette thése est de construire une analyse critique de I'approche économique
«conventionnelle» des inégaités entre les sexes. L'existence de «barrieres
discriminatoires » entre hommes et femmes sur le marché du travail conduit a critiquer la
mesure de la discrimination salariale « pure ».

Nous soutenons qu'il n'est pas possible de donner une définition non ambigué de la
discrimination sur le marché du travail sans rentrer dans des questions de philosophie
politique de la justice. Chaque philosophie politique implique une conception différente de la
discrimination et impose des contraintes sur la méthodologie empirique de mesure des
inégaités. Une conception pluraliste de la discrimination conduit ains a critiquer la
conception consensuelle de I égalité des chances, |a théorie marginale de la juste distribution
ains que la « bonne » pratique de mesure de la discrimination.

Nous présentons d abord une grille d’anadyse plurdiste de la discrimination entre les sexes
articulant philosophies politiques de la justice sexuée, théories économiques de la
discrimination, et méthodologies statistiques de mesure de I'inégaité de traitement sur le
marché du travail. Nous proposons ensuite des mesures économétriques des barriéres
discriminatoires a I’acces a I’emploi, au temps plein et aux responsabilités hiérarchiques. Ces
mesures nous permettent enfin de revenir sur I'identification et I’ évaluation de la ségrégation
verticale, de la discrimination salaridle, et de la discrimination positive dans les politiques de
I’emploi.

ABSTRACT

The aim of this thesis is to revisit the “conventional” economic conception of gender
discrimination. The existence of “discriminatory barriers’ between men and women in the
labour market calls for a reconsideration of the measure of the so-called “pure’” wage
discrimination.

We argue that it is not possible to give an unambiguous definition of discrimination in the
market place without getting involved in philosophical issues related to theories of justice.
The political philosophies of justice develop different definitions of discrimination that
require to use different methodological choices in the measure of gender inequalities. The
assumption of a pluralist conception of the discrimination questions the consensual
conception of equal opportunity, the margina theory of the fair income distribution, and the
“best” practice of measure of gender discrimination.

We first introduce a pluraist conception of gender discrimination linking political
philosophies of gender justice, economic theories of discrimination and Statistical
methodologies of measure of unequal treatment in the labour market. We then propose
econometrical measures of discriminatory barriers to the access to employment stability, full-
time jobs, and hierarchica responsbilities. This focus on discriminatory barriers suggests
aternative empirical analysis of vertical segregation, wage discrimination and affirmative
action in employment policies.
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théories économiques, barrieres discriminatoires, saaires, stabilité de I'emploi, temps de
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