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Résumé en Francais

Dans les trois chapitres de cette these, jétudie leffet des préjugés et des préférences discri-
minatoires sur le marché du travail. Je m’intéresse aussi a I'efficacité de politiques publiques qui
ont pour objectif d’atténuer les effets négatifs de ces préférences. Dans mon premier chapitre, je
m’appuie sur un arrét célebre qui a changé le pouvoir de monopsone des entreprises pour voir si,

comme l'avait prédit Becker, les défaillances du marché ont un impact sur la discrimination sala-



riale. Mes résultats montrent que lorsque le pouvoir de monopsone diminue, la discrimination
salariale disparait. Ce résultat montre que les préjugés ne doivent pas nécessairement se traduire
par une discrimination salariale.

Dans le deuxie¢me chapitre, janalyse l'effet d'une autre politique publique, une réforme de
2015 qui a imposé des quotas de genre dans les comités de sélection académique en France. L'objec-
tif de cette réforme était d’améliorer les classements des femmes en augmentant la part des celles-ci
dans les comités. En évaluant la réforme, je trouve leffet inverse ; les femmes sont moins bien clas-
sées par les comités de recrutement apres la réforme. Cependant, ce résultat ne montre pas que
les femmes ont une préférence pour les hommes. Leffet négatif de la réforme ne se trouve que
dans les commissions dirigées par des présidents de jury masculins, ce qui suggere que le compor-
tement des hommes a peut-étre lui aussi changé suite a la réforme. Ce chapitre démontre qu’il est
nécessaire d’évaluer les politiques publiques, afin d’éviter que des réformes bien intentionnées ne
causent plus de mal que de bien.

Dans le troisieme et dernier chapitre, je m’intéresse aux choix de localisation des individus. Je
m’intéresse tout particulierement ala question suivante : Les travailleurs préferent-ils habiter dans
une ville avec une proportion plus importante de résidents du méme groupe ethnique qu'eux, ce-
teris paribus ? Jutilise un modele d’équilibre spatial qui permet de répondre a cette question. En
contrdlant pour les salaires, les loyers, les revenus de transfert et les réseaux des individus, ces pré-

férences sont comparables aux salaires réels dans les choix de localisation des villes des individus.



Je simule ensuite le modele pour essayer de voir quel est 'impact de ces préférences sur les écarts

de salaires entre travailleurs blancs et noirs aux Etats-Unis.

1.1  CHAPITREI: MOBILITE DE TRAVAIL ET DISCRIMINATION

La plupart des solutions politiques pour lutter contre la discrimination ont pour objectif
de changer les préférences ou les préjugés des individus. En économie au contraire, comme lex-
pliquent Becker et Stigler dans "De gustibus non est diputandum?”, nous considérons les préfé-
rences comme étant immuables. Au lieu d’espérer que ceux qui discriminent changent leurs com-
portements, les économistes se concentrent plutdt sur les fagons de minimiser les effets concrets
des préjugés, sur le marché du travail par exemple. Cette idée est incarnée par le texte fondateur
de I’étude de la discrimination en économie, Becker (1957). Selon Becker, dans une économie en
concurrence pure et parfaite, la discrimination ne peut pas étre un résultat d’équilibre. Si certains
entrepreneurs refusent d'embaucher des employés d’un groupe particulier, le salaire d’équilibre
de ces employés sera inférieur a celui de leurs collegues, tout en ayant la méme productivité. Les
employeurs des travailleurs discriminés feront plus de profits et devraient pouvoir racheter les
entreprises moins productives a long terme.

Le modele théorique prédit donc que la discrimination devrait disparaitre sur le long terme,
alors qu’elle est au contraire toujours présente sur le marché du travail, un fait qui n’a échappé

ni a Becker, ni a Arrow (1972). La solution pour réconcilier les preuves empiriques et la théorie



consiste a s’¢loigner de la concurrence parfaite et 2 prendre en compte les défaillances du marché
qui permettent a des entreprises qui discriminent de survivre. La recherche théorique en discri-
mination sest alors séparée en deux axes de recherches : P'un s'intéresse aux défaillances lies au
manque de concurrence, et lautre a I'asymétrie d’information. Ce deuxi¢me axe s’intéresse a la
discrimination dite "statistique”. Dans ce cas, la discrimination a 'embauche ou salariale ne vient
pas d’'une animosité de la part des employeurs, mais d’une incertitude sur la productivité des tra-
vailleurs du groupe discriminé. Cette approche soppose  celle de Becker, qui s’intéressait a des
employeurs qui avaient un « gotit » pour la discrimination, mais il n’est pas encore possible de
déterminer si une théorie a supplanté l'autre’. Dans le modele de Becker, les deux défaillances du
marché tenues responsables de la présence de firmes avec une préférence pour la discrimination
sont les monopsones > ou les monopoles.

Peu d’études se sont intéressées a l'effet du pouvoir de monopsone sur la discrimination, a
I'inverse du pouvoir de monopole (par exemple Ashenfelter & Hannan (1986)). Dans le premier
chapitre de cette these, écrit avec José de Sousa, nous examinons comment des changements dans
le pouvoir de monopsone des entreprises peuvent aftecter la discrimination salariale. Nous regar-
dons leffet de 'arrét Bosman sur la discrimination salariale dans le football envers les joueurs noirs
dans la Premier League anglaise.

Avantlarrét Bosman, le marché européen des footballeurs était entravé par deux regles : 1a pre-

1. Voir Guryan & Charles (2013) pour un exposé du débat entre les deux théories
2. Le terme, inventé par Joan Robinson, est utilisé pour les marchés avec un seul acheteur, comme un marché
du travail ou1 seul une entreprise peut recruter



miere était un quota de joueurs étrangers par club, ce qui limitait la mobilité intra-européenne
et donc le nombre de clubs pouvant potentiellement surenchérir sur un joueur ; la seconde était
une indemnité de transfert, que 'on peut assimiler a une clause de non-concurrence, qui devait
étre payée par les clubs qui souhaitaient engager un joueur, méme si le contrat du joueur avait ex-
piré. Jean-Marc Bosman, qui a donné son nom a l'arrét Bosman, est tombé sous le coup de cette
seconde regle, lorsque son club, Li¢ge, n’a proposé que 25% de son ancien salaire pour le réembau-
cher une fois son contrat de travail terminé. Ayant trouvé un autre club prét a 'embaucher pour
un salaire plus élevé, Liege a alors fait échouer ce transfert en fixant une indemnité de transfert
trop élevée. Depuis 'arrét Bosman, les quotas pour les joueurs de P'UE et les indemnités de trans-
ferts pour les joueurs en fin de contrat ont été supprimés, mettant fin a ce qui semble étre un cas
d’école de pouvoir de monopsone.

Nous utilisons ce changement de réglementation comme un choc quasi-expérimental sur les
contraintes de mobilité et le pouvoir de monopsone des entreprises, et analysons I'effet du choc
sur la discrimination salariale. Afin de mesurer la discrimination salariale dans le football, nous
nous appuyons sur I'idée suivante : Si la productivité de chaque joueur est rémunérée 4 sa juste
valeur, alors la masse salariale du club devrait parfaitement expliquer la performance de Iéquipe.
Une régression de la performance moyenne sur la masse salariale a un R? de 0,9. Si nous ajoutons
la part des matchs joués par des footballeurs noirs dans la régression, cette variable ne devrait

pas avoir d’influence sur le classement. Si ce n’est pas le cas, cela implique que pour une méme



masse salariale, un club peut obtenir un meilleur classement en recrutant plus de joueurs noirs,
et donc que les joueurs noirs ne sont pas rémunérés de la méme fagon que les joueurs blancs.
Cette méthode a été appelée le “market-test” par Szymanski (2000), et résout deux problemes
que pourrait avoir un test similaire au niveau individuel. Le premier est qu’il n’y a pas de mesure
claire de la productivité individuelle dans un sport d’équipe comme le football, et le second est
quelle permet d’atténuer les biais de variables omises.

Conformément a notre modele de recherche et d’appariement que nous utilisons pour illus-
trer les idées de Becker, nous trouvons de la discrimination salariale avant 'arrét Bosman, et au-
cune par la suite. Nos résultats peuvent étre illustrés dans le graphique ci-dessous, qui montre
leffet sur la performance de Iéquipe d’avoir plus de footballeurs noirs, en contrélant pour la
masse salariale du club. Nous pouvons voir que le fait d’avoir plus de joueurs noirs améliore le

classement avant 1995, et n’a aucun effet apres l'arrée.

Figure 1.1: Effet de la part des joueurs noirs, avant et aprés Bosman
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appliquant le “market-test” aux joueurs noirs extra-communautaires, qui sont encore soumis a
des quotas. Nous trouvons que ces joueurs subissent toujours de la discrimination salariale apres
larrét Bosman, en France, en Angleterre et en Belgique. Nous essayons aussi d’éliminer d’autres
explications potentielles 4 la baisse de discrimination salariale, comme 'augmentation de la part
des clubs anglais cotés en bourse. Nous trouvons que les équipes cotées en bourse ne sont pas plus
susceptibles d'embaucher des joueurs noirs avant Bosman, et donc que cette hypothese n'est pas
une explication crédible de la baisse de la discrimination salariale apres 199s.

Ce chapitre propose une maniere concrete de baisser la discrimination salariale. Si les actions
publiques visant a réduire les préjugés sont louables, nous ne savons toujours pas quelles poli-
tiques publiques sont efficaces dans ce domaine. En revanche, si nous ne parvenons pas a résoudre
les causes profondes des préjugés et de la discrimination, nous pouvons en atténuer les effets en

rendant les marchés du travail plus compétitifs.

1.2 CHAPITRE 2 : DISCRIMINATION DE GENRE DANS LES COMITES DE RECRUTEMENT

Il est crucial d’évaluer ce qui fonctionne pour lutter contre les préjugés, car si nous n’iden-
tifions pas les véritables causes de la discrimination, des politiques publiques qui souhaitent re-
dresser des injustices peuvent au contraire avoir pour conséquence de les aggraver. Prenons, par
exemple, la sous-représentation des femmes dans les universités. I ne fait aucun doute que les

femmes sont sous-représentées dans le monde académique : les données de 'UE montrent que



les femmes ne représentent que 21% des professeurs titulaires, méme si elles représentent entre 40
et 60% des étudiants en doctorat.

Une politique publique visant a corriger ce déséquilibre pourrait consister a accroitre la re-
présentation des femmes dans les comités de recrutement ou de promotion académique. Cette
réforme sera efficace si la discrimination des professeurs masculins est la cause principale de la
sous-représentation des femmes. Pourtant, ce n’est qu’une explication parmi d’autres de ce dés-
équilibre structurel. Imposer des quotas de genre dans les comités de recrutement n’améliorera le
sort des femmes que si la discrimination est la principale cause de cette sous-représentation. Par
ailleurs, cette réforme pourrait également augmenter la charge de travail administratif des ensei-
gnantes par rapport a leurs collegues masculins.

Dans mon deuxiéme chapitre, jexamine une réforme frangaise qui impose des quotas de genre
dans les comités de recrutement, et j’étudie son effet sur le classement des femmes par ces comités.
Ce quota a fixé la représentation minimale par sexe 4 40%. Cependant, toutes les disciplines ne
sont pas affectées de la méme maniere par la réforme, puisque les matieres ayant plus de profes-
seurs masculins (comme la science politique ou I'économie) étaient plus susceptibles d’étre tou-
chés par la réforme que celles ot la parité était déja plus ou moins respectée (comme la biologie ou
les langues). Jestime leffet d’avoir plus de femmes dans les comités de recrutement, en utilisant
I'impact différencié de la réforme par discipline comme un choc exogene, tout en contrélant pour

d’autres variables explicatives comme les citations et les publications des candidats. Je trouve un

1. Données de I’étude SHE.
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https://ec.europa.eu/research/swafs/pdf/pub_gender_equality/she_figures_2015-final.pdf

effet significatif et négatif de la féminisation des comités sur le rang des femmes, conformément
a d’autres articles de Bagues et al. (2017). J'illustre les résultats dans le graphique 1.2 ci-dessous,
qui montre leffet du genre sur le rang avant et apres la réforme, au sein du groupe de traitement
et de controle. Leffet d’étre une femme sur le rang saggrave apres la réforme dans le groupe de
traitement, mais saméliore dans le groupe de contrdle.

Laugmentation de 10% du nombre de femmes conduit 4 une diminution de la probabilité
qu’une femme soit mieux classée semblable 4 une baisse de 25 unités du “h-index”. La taille de
cet effet suggere que les hommes ne sont peut-étre pas susceptibles de donner des meilleurs clas-
sements aux femmes, mais qu'’ils se vengent peut-étre de 'instauration des quotas en changeant
leur fagon de les classer. J’étudie cette hypothese en divisant I’échantillon en comités avec un pré-
sident et ceux avec une présidente. Le role du président du jury est primordial dans ces comités,
car ils ont un vote décisif en cas d’égalité, et jouent également un role important dans le choix des
autres membres du comité. Je trouve un effet négatif de la réforme uniquement pour les comi-
tés qui ont un président masculin, ce qui suggere que ce sont les jurés masculins qui réagissent
a la réforme en défavorisant les femmes, plutdt que les femmes qui préferent avoir des collegues
masculins.

Néanmoins, le résultat de cette étude indique que I'imposition de quotas de genre dans les
comités de recrutement n’est peut-étre pas une bonne solution pour résoudre le probleme de la

sous-représentation des femmes. Ce chapitre montre 'importance de I'évaluation des politiques

II



publiques ; de nombreuses politiques bien intentionnées peuvent finir par nuire 2 celles et ceux

qu’elles sont censées aider.

Figure 1.2: Logit ordonné sur le genre des candidats par année
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1.3 CHAPITRE 3 : PREFERENCES RACIALES ET MIGRATION

Dans mon troisi¢me chapitre, tout en contrélant pour les autres déterminants des choix de lo-
calisation, je regarde si les individus ont une préférence pour habiter dans des villes ot se trouvent
plus de gens de la méme race * queux, et si ces préférences ont un effet sur la ségrégation au niveau
agrégé. Je présente deux faits stylisés qui semblent étayer 'hypothese selon laquelle ces préférences

sont importantes pour les choix de localisation. Dans le graphique 1.3, je représente la part des

1. Tels que définis dans le recensement.
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travailleurs noirs dans une ville par rapport aux salaires “résiduels”* payés aux travailleurs noirs.
Je trouve une relation négative, ce qui implique que les travailleurs noirs sont situés dans des villes
ou leurs salaires sont bas. Dans la figure 1.5, je compare la variation décennale de la part des tra-
vailleurs noirs avec le changement décennal de la population totale. Encore une fois, la relation
est négative. Lorsque les villes commencent a décliner, la part des travailleurs noirs augmente. Ces
corrélations ne dépendent pas de ’éducations des travailleurs. Ces deux faits peuvent sexpliquer
par le fait que les travailleurs noirs préferent habiter dans des villes avec une plus grande propor-
tion d’habitants noirs. L'objectif de cet article est d'estimer la taille de ces préférences.

Scatter plot of residual wages and the share of black residents Scatter plot of residual wages and the share of black residents
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Figure 1.3 : Travailleurs peu qualifiés Figure 1.4 : Travailleurs qualifiés

Bien qu’il existe un grand nombre d’articles qui traitent de ces préférences, tant théoriques
(Schelling (1971)) quempiriques (par exemple Card et al. (2008)), ces articles se concentrent sur
les préférences au niveau des quartiers. Janalyse leffet de ces préférences au niveau des villes, ou

la ségrégation est également élevée et persistante. Cette approche est pertinente car les choix a

1. Résiduel ici indique que les salaires sont purgés des effets de I’dge, le genre, 'industrie et l'occupation.
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Do black workers stay in declining cities? Do black workers stay in declining cities?
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Figure 1.5 : Travailleurs peu qualifiés Figure 1.6 : Travailleurs qualifiés

Iintérieur d’une ville peuvent étre entravés par de la discrimination explicite, avec des quartiers
qui seraient de facto inacessibles pour tel ou tel groupe, ce qui rendrait difficile une explication de
la ségrégation fondée sur les préférences.

En pratique, l'estimation de ces préférences est extrémement compliquée car les parts des ré-
sidents blancs ou noirs peuvent étre corrélées avec une multitude d’autres déterminants du choix
de localisation, tels que les salaires ou les loyers. Jestime ainsi un modele d’équilibre spatial 4 1x
équations qui prend en compte les differences de salaires, d’éducation, loyers, transferts, réseaux,
aménités entre les individus et donc aussi les préférences de groupes. Toutes les équations du mo-
dele sont estimées simultanément avec un GMM. Un deuxieme probleme est que la plupart des
variables citées ci-dessus sont déterminées simultanément par loffre et la demande. Par exemple,
des loyers plus bas peuvent inciter davantage de travailleurs 2 emménager dans une ville, mais au
fur et & mesure que ces nouveaux travailleurs arrivent, les loyers augmentent. Une régression li-

néaire des loyers sur la demande de logements ne peut donc pas nous révéler grand chose. Pour
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résoudre ce probleme, toutes les variables du modele sont instrumentées par des chocs a la Bar-
tik, ainsi que les interactions de ces chocs avec les parametres d’offre de logement et 'immigration
hispanique et asiatique. Je trouve que les préférences pour vivre dans les villes avec une plus forte
proportion de résidents de la méme race sont significatives et comparables aux préférences pour
des salaires réels plus élevés.

Dans la derniere partie de l'article, jutilise des simulations pour étudier la maniere dont ces
préférences amplifient leffet des chocs de productivité sur la ségrégation. Les travailleurs blancs
sont plus réactifs aux chocs de productivité. Cette réponse initiale est ensuite amplifiée de maniere
significative par les préférences raciales, augmentant la ségrégation. Dans une deuxieme simula-
tion, jessaie de voir a quoi ressemblerait les Etats-Unis sans ces préférences, et en particulier son
effet sur Pécart salarial. Ces préférences ont un effet assez faible sur écart salarial car I'écart moyen

entre les villes est plus faible que I’écart au sein des villes.

Is



16



Bibliographie

Arrow, K. J. (1972). Racial Discrimination in Economic Life, chapter Some Mathematical Mo-

dels of Race Discrimination in the Labor Market, (pp. 187-294). Lexington, Mass. : D.C. Heath.

Ashenfelter, O. & Hannan, T. (1986). Sex Discrimination and Product Market Competition :

The Case of the Banking Industry. Quarterly Journal of Economics, 101(1), 149-73.

Bagues, M., Sylos-Labini, M., & Zinovyeva, N. (2017). Does the gender composition of scientific

committees matter ? American Economic Review, 107(4), 1207-38.
Becker, G. S. (1957). The economics of discrimination. University of Chicago Press.

Card, D., Mas, A., & Rothstein, J. (2008). Tipping and the Dynamics of Segregation. The

Quarterly Journal of Economics, 123(1), 177-218.

Guryan, J. & Charles, K. K. (2013). Taste-based or statistical discrimination : The economics of

discrimination returns to its roots. The Economic Journal, 123(572), F41r7-F432.

Schelling, T. C. (1971). Dynamic models of segregation. Journal of Mathematical Sociology, 1(2),

143-186.

17



Stigler, G. J. & Becker, G. S. (1977). De gustibus non est disputandum. The American Economic

Review, 67(2), 76—90.
Suchow, J. (2016). Dissertate. LaTeX Template.

Szymanski, S. (2000). A market test for discrimination in the english professional soccer leagues.

Journal of Political Economy, 108(3), 590—603.

18



	Résumé en Français
	Chapitre 1: Mobilité de travail et discrimination
	Chapitre 2: Discrimination de genre dans les comités de recrutement
	Chapitre 3: Préférences raciales et migration

	References
	References

