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INTRODUCTION

Dans la lignée d'une longue tradition au LEST ( Silvestre 1971, Insee 1974, Silvestre
1978, Béret 1992, Nohara 1995, Béret et aii 1997), le fil conducteur du projet éait
d approcher la question des sdaires -prise ici sous I'angle des différences entre hommes et
femmes- a partir des mobilités dans |’ entreprise et entre entreprises.

De nombreux travaux ont montré le poids des différences de podtions et de cheminements
dans I'emploi dans laformation des disparités de sdaire entre hommes et femmes:

- dfets de la ségrégaion professonndle et de la plus grande concentration de l'emploi
féminin dans un nombre limité de professons, au demeurant moins qudifiées que celles
occupées par les hommes.

- dffets dége e de cdendrier familid : l'arrivée denfants conduit les femmes a invedtir plus la
viefamilide e les hommeslavie professonnelle (Anxo, ; Gadéa et Marry,).

- développement du travail a temps patid, plus fréquent dans les emplois féminisés et peu
qudifiés

- effets dentreprise : les femmes auraient tendance a étre employées par des entreprises moins
rémunératrices que celles employant les hommes.

Dans les derniéres décennies, on remarque un affaiblissement des disparités de sexe
sur le marché du travall & un rapprochement des conditions demploi des hommes et des
femmes:

- la hause de I'activité féminine et la régresson des interruptions de carriére ont entrainé un
rapprochement des profils d'activité des hommes et des femmes,

- |'dévation du niveau d'éducaion des femmes a permis une trandation vers le haut de la
qudification de l'emploi féminin,

- I'écat sdarial entre les sexes sest réduit, au moins lorsque I'on ne considére que les sdariés
atemps complet,

- enfin, le rapprochement des conditions demploi et de rémunération entre les hommes € les
femmes appardit maxima en début de cariere e pami les diplomés. A cet égard on a pu
congdérer le dipldme comme un levier essentid de réduction des inégdités de sexe sur le
marché du traval (Fournier, ).

Pour autant, ces changements n'ont pas fait dispardtre les inégdités professonndles
e <daides entre hommes e femmes. Les filieres de formation & d'emploi restent tres
sgréguées, e cdles guempruntent les femmes apparaissent moins  porteuses  de
vaorisations futures que celles vers lexquelles se dirigent les hommes. La divison verticae
des emplois demeure trés forte : le déplacement vers le haut des postions professonnelles
féminines ne se fait pas a la mesure des investissements consentis. Le déclassement ou la
aurqudification féminine ne sont pas effacés. Enfin, toutes choses égdes par alleurs, il reste
un écart sdarid entre hommes et femmes "inexpliqué’ par les satisticiens.



Les hypotheses qui ont guidé cette éude éaent que les effets conjugués de
I'dévation de I'éducation, de l'activité e des conditions demploi des femmes tendaient a
rapprocher leurs carriéres professonndles et sdarides de celles des hommes ; e que ce
rapprochement serait particuliérement prononcé en début de carriere —et pour les diplomés-
les écats se creusant par la suite, en paticulier avec l'arrivee des enfants dont le poids,
traditionndlement et aujourdhui encore, pése plus sur les femmes. Les travaux menés par
alleurs ont en effet montré des effets dége et dancienneté sur le sdaire plus prononcés pour
les hommes que pour les femmes, une rentabilité du dipldme plus devée pour les premiers
(Calin, 1999). On sat auss que les femmes sont moins souvent promues que les hommes
(Goux, 1991; Béret et Dupray, 1998) et que, a dipléme égal, leurs chances d'accéder au Statut
de cadre est moins forte pour eles (Couppié et dii, 1997; Fournier, 1997).

L’ éude S est déroulé en trois volets qui structureront ce rapport.

Dans un premier temps (partie 1), il nous a semblé indispensable de Stuer notre
analyse des disparités de carriéres entre hommes et femmes dans |’ évolution générale de
I’activité et de I'emploi. Une andyse des différences hommes-femmes dans les enquétes sur
I’emploi de 1990 et 1999 a permis de constater :

- que la concentretion de I'emploi féminin par professon aurait plutét tendance a se

renforcer, ce qui n'est pasle cas de |’ emploi masculin,

- que le mouvement générd d'édévaion de I'emploi précare a plus touché les
hommes que les femmes, réduisant I'écart entre les sexes; celes-ci demeurant
cependant plus concernées

- enfin que le développement de I'emploi & temps partid creuse I'écart entre les
parcours professonnels et sdariaux des hommes e des femmes en méme temps
guil crée des différenciations conddérables au sein de la populaion féminine en
emploi.

Ce premier volet Sest égdement intéressé a I'évolution des conditions de [I'insertion
professonnelle des années 60 aux années 90. En mobilisant trois enquétes datistiques
différentes, nous avons tenté de mieux cerner le mouvement de rapprochement des parcours
féminins & masculins en début de vie active. On vérifie que I'dévation de la scolarisation
fémining, la tetiarision de I'emploi e [|'émancipation des femmes de leurs contraintes
familides produit une tendance a la convergence des conditions d' entrée dans la vie active
des hommes et des femmes des années 60 aux années 90. Pour autant, des écarts notables
perssent en termes d'accés au marché du travall et de satut d’emploi, notamment pour les
moins diplémés. De plus s le dipléme apparait bien comme un levier essentiel de réduction
des inégdités entre les sexes, il ne les diminent pas : dans les années 90, les femmes
possedent plus souvent que les hommes un dipléme supérieur mais cdui-ci leur offre une
insation qui s fat nettement plus souvent que leurs homologues measculins dans les
professions intermédiaires que dans des emplois de cadres.

Un deuxieme volet de I'éude (partie I1) sest centrée sur |’analyse des relations
entre mobilités sur le marché du travail et évolutions salariales a partir de trois enquétes
statistiques.

L’enquéte Génération 98 du Céreq et tout d abord mobilisée pour analyser la formation des
disparités de sdaires en déout de vie active. En travaillant sur des populétions relaivement
homogénes du point de vue de I'emploi, on met en évidence que les écarts de sdaires entre
hommes & femmes —toujours au bénéfice des hommes Saccroissent au cours des trois
premiéres années de vie active, e que c'est la part inexpliquée de I'écart qui progresse le plus,
au détriment de la part expliquée par les différences de dotations entre hommes e femmes.
L'andyse digingue enslite les sdariés ayant changé demployeur (mobiles) ou non (stables)



durant leurs trois premiéres années de vie professonndle. On congtate dors que les parcours
de mohbilité favorisent plus la progresson des gains féminins (rdaivement aux hommes) que
la dabilitt Mas, en tout é&at de cause, les écats de gans, etimés aux caractéristiques
moyennes des hommes respectivement des femmes sont, aux deux bornes, chez les gstables et
chez les mobiles, en faveur des hommes.

Une deuxieme section andyse les carieres sdarides des hommes e des femmes dans le
fichier pand DADS, sur la péiode 1992-1998. La premiere parttie du traval recourt a
I’économétrie des données de pand pour évauer les rendements de I’ expérience sur le marché
du travall et de I'ancienneté dans I'emploi a partir de populations dhommes & de femmes
semblables du point de vue de leur participation a ce marché. Des “ parcours optimaux ”
d accumulation de I'expérience (fixant la pat de I'ancienneté au sain de |'expérience) bases
exclusvement sur son rendement sdarid sont éablis. L’ancienneté dans I'emploi S avere
toujours mieux rémunérée pour les hommes que pour les femmes ces différences de
rendement éant plus marquées en début de vie active. Les “ parcours optimaux ” de mode
d accumulation de |’ expérience apparaissent différents pour les hommes et pour les femmes :
chez ces dernieres, c'est la stabilité en début de cariére — des anciennetés longues pendant les
10 premiéres années — suivie ditinérares de mobilité qui se révele le parcours le plus
rentable. Chez les premiers, c'est la mobilité en début de carriere suivie d’'une gabilisation en
entreprise. Pour rattreper leur retard sdarid, les femmes auraient donc intéré a poursuivre
I'accumulation de leur expérience via la mobilité dans la deuxieme partie de leur cycle de vie
professonndle, plutt qu’en I’ accumulant par I’ ancienneté.

Une seconde patie de l'andyse des carieres sdariaes, complémentare a la premiere,
compare les déerminants des évolutions de saaire des hommes et des femmes sur la période
1992-1998. Il sagit d'examiner I'intengté de ces évolutions en fonction de la PCS ou de la
catégorie d'age d appartenance en 1992. On introduit égdement en facteurs explicatifs, des
vaiables collectives rdatives a des caractérigiques de I'éablissement dans lequel travaillent
les individus en 1992 ou a leur PCS croisée avec le secteur d'activité. Cet enrichissement est
possble en appariant les données DADS avec les données d'éablissement de I'enquéte
“ Colts de la main d oauvre et gructure des saaires en 1992 . De ces analyses portant sur des
échantillons de sdariés du privé a temps complet en 1992 et en 1998, il ressort en particulier
que les évolutions de sdaire sont plus fortes avant 30 ans chez les hommes, et a I'avantage
des femmes auwdda de 30 ans Cete plus forte progresson sdaride féminine ne suffit
toutefois pas a compenser leur retard initiad sur les hommes.

Une troiséme enquéte (FC2000) permet d approcher les différences hommes dans I'accés a la
formation professonnelle continue et ses effets. On condate tout d'abord que s, globaement,
les taux d'acces a la formation continue des hommes et des femmes sdariés sont proches, de
nombreuses disparités se remarquent. Les conditions familides gpparaissent particulierement
discriminantes pour les femmes : toutes choses égdes par alleurs, la présence au foyer de
jeunes enfants, quasiment sans effet sur la probabilité d' acces a la formation des hommes, fait
chuter dgnificativement la probabilité d'accés a la formation des femmes tandis que leur
absence I'améiore trés sens blement.

On andyse ensuite les effets de la formation, et on remarque tout d'abord que les attentes des
hommes e des femmes au regard de la formation different assez sensblement. Les hommes
recherchent plus souvent un dipléme, la reconnaissance dune qudification ou encore une
promotion ; et, a l'issue dune formation, disent plus souvent que leur objectif a éé ateint. En
ce qui concerne les gains : en sengageat dans une formation, les femmes attendent moins
souvent que les hommes un supplément de sdare et, gorés avoir éé formées, sont moins
nombreuses a déclarer en avoir retirer un supplément de gan.

Cependant le rendement sdarid dune formation analyse a I'aide de fonctions de gain apparait
un peu plus devé pour les femmes. Ce condat releverait de la conjonction de niveaux de



dipléme faibles (pour lesques I'effet sdarid de la formaion et nettement plus fort que cdui
des hommes) et de la proportion importante du temps partid chez les femmes (le rendement
de la formation des temps pleins éant peu différent entre les sexes). Or les femmes peu ou pas
diplémées sont nettement plus souvent atemps partiels.

Dans un dernier volet (partie I11) I’éude se centre sur des marchés internes. Elle
traite des données que deux grandes entreprises ont accepté de mettre a notre disposition. Ces
données permettent de suivre les mobilités internes de leurs sdariés a la fin des années 90, sur
cing ans dans un cas, trois ans dans I'autre. Elles ne sont pas auss riches que ce que nous
avions pense au départ mais permettent de mettre au jour un certain nombre de résultats
intéressants.

Dans une premiére entreprise, les données permettent déudier les relations entre la mobilité
(fonctionnelle et hiérarchique) et les sdares des hommes et des femmes entre sur cing ans
(1996-2000). Les resultats montrent que, en matiere de promotion, les femmes sont plutét
avantagées dans cette entreprise méme s les hommes sont en proportion plus nombreux que
les femmes a connditre des mouvements ascendants sgnificatifs, inter-catégoriels notamment.
On remarque en outre que les probabilités de promotion varient considérablement sdon le
grade e le domane dactivité, tantdt a l'avantage des femmes tantdt a cdui des hommes.
Concernant les évolutions de sdaire pendant la période dobservetion, on condtate queles
sont globdement assez comparables pour les hommes et pour les femmes et que I'écart de
rémunérations entre les deux tend a se réduire du fait des promotions dont les femmes ont
bénéficié. 1l semble cependant qu'il exise une segmentation de la progresson sdaride dans
cette entreprise: indépendamment du fat d'avoir connu ou non une promotion, les évolutions
sdarides ont é&é plus favorables aux hommes dans les grades du bas de la hiérarchie, tandis
gue les femmes ont é&é avantagées dans les catégories d’ encadrement.

Dans l'autre entreprise, les données individudles des sdariés portent sur une période plus
réduite (trois ans) e sont plus difficles a andyser du point de vue de la mohilité
professonnelle compte tenu du turnover important condaté. En revanche, gréce aux
rensaignements fournis sur les formations suivies pendant la période dobservation, nous
avons pu anayser les rendements sdariaux de ces formations.

Ic auss le fonctionnement du marché interne ne semble pas ére tout a fat le méme pour les
hommes et pour les femmes. On note en effet deux modes différents de vaorisation de la
formation professonnelle continue, ce qui tend & donner un datut différent a cette derniere en
fonction du sexe. Pour les hommes, le nombre de formations suivies n'a plus de conséquence
sdaide, ce qui pourrait laisser supposer que la formation ne fait qu'accompagner une
trgectoire sdaide qudle ne modifie point. Dit autrement, dle ne serat que le sgnd dune
dynamique professonndle quele ne condruit pas, ce qui expliquerait les plus fables
rendements de la formation pour les hommes. A linverse, le saaire des femmes semble ére le
produit d'une double congtruction dans lagudle la trgectoire sdaride et renforcée par des
investissements professonnels en formation qui favorisent I'acces a un sdaire plus devé (que
lorsquil Ny a pas de formation). Autrement dit, on pourrait fare I'nypothese que la formation
ne fat que ponctuer les changements de sdare pour les hommes, aors que, pour les femmes,
dle contribue en plus & augmenter les compéences reconnues de ces derniéres durant leurs
parcours professonnels. Et ceci recoupe auss les qudifications des sdaiés, les formations
étant nettement plus rentables pour les opérateurs, et plus encore lorsquil sagit des femmes.



LA DIVISSION DU TRAVAIL ET L’ ACCESA L’'EMPLOI
SELON LE SEXE

Nous avions annoncé dans notre projet la nécessité de resituer notre analyse des disparités de
cariere entre hommes e femmes dans le mouvement plus générd d' évolution de I'activité et
de I'emploi et au regard des différences de sexe. En particulier I offre de travall des femmes
S est profondément transformée ces derniéres décennies.

La premiére section, Les hommes et les femmes dans I'activité et I'emploi: évolution 1990
99, sefforce and de dresser un éat des lieux de cette question sur les années 90 a partir des
enquétes sur I’emploi de 1990 et 1999. Ce travail a permis de dégager trois grands résultats :

1. La concentration de I'emploi féminin ne fablit pas e aurait méme tendance a se renforcer
sur la derniere décennie en dépit du niveau de formaion des femmes en moyenne plus
élevé que cdui des hommes et de I’ évolution de la population active vers la parité.

2. L’homogénésation de la stuation professonndle des hommes et des femmes s opére par
le bas avec la montée des emplois précaires qui, parmi les plus démunis en capita
scolare, touche égaement les hommes et les femmes,

3. Le temps patid conditue la caractérigique la plus dructurante de la différence de
rapport a I'emploi qui marque les hommes et les femmes. Cette forme de flexibilité du
travail touche de plus en plus massvement la main d oeuvre féminine ; ele tend a creuser
les écarts entre les parcours professonnels et sdariaux des hommes e des femmes «,
dans le méme temps, a créer des différenciations considérables au sein de la population
féminine en emploi.

Dans une deuxieme section nous focdisons I'andyse sur I'évolution des conditions de
I'insertion professonnelle entre les années soixante et quatre vingt dix.

Dans les années 60 les rgpports a I'activité et a I'emploi des hommes et des femmes sont
encore tres clivés. L'hypothése avancée et qu'une conjonction de facteurs tenant a la
croissance de la scolarisation, & la tertiarisation des emplois et a I'émancipation progressve
des femmes de leurs contrantes familides e domestiques produit une tendance a la
convergence des conditions d' entrée dans la vie active des hommes et des femmes des années
60 aux années 90. Trois enquétes Satistiques sont exploitées.

Nos résultats gpportent un certain nombre d' @éments d objectivation a la fois sur la rédité
des facteurs évoqués ci-dessus et sur les criteres d'insertion comme le taux d'accés a un
contrat a durée indéerminée, la qudification de I'emploi ou la durée du premier emploi qui
effectivement rapprochent I’ insertion des hommes de cdlle des femmes.



Pour autant, des écarts notables persstent pour ce qui et de la Stuation des moins diplomeés
puisque la part des recrutements sur CDD et de contrats aidés est bien plus importante parmi
les jeunes femmes que parmi les jeunes hommes.

D'une maniere générde, la melleure réusste scolare des filles et leur niveau de dipléme
soutiennent leur cheminement vers des conditions de qudification a I'embauche de plus en
plus proches de cdles des hommes. A la fin des années 1990, les écarts demeurent cependant
importants : possadant plus souvent un dipldme supérieur cdui-c offre aux femmes une
ingation qui s fat nettement plus souvent que leurs homologues masculins dans les
professions intermédaires que dans des emplois de cadres (21,7% contre 30,3%).



| Leshommeset lesfemmesdans!'activitéet I'emploi :
évolution 1990-99

Chrigtine Fournier

L'évolution générde depuis la fin des années 60 est connue. La hause de l'activité
féminine, corrélée a la régression des interruptions de carriére (Desplanques, 1993), ains que
|la tertiarisation de |'économie’, qui a créé des opportunités pour le développement de I'emploi
des femmes, ont rapproché la présence des hommes et des femmes sur le marché du travail.
Paraldement, I'dévation considérable du niveau déducation des femmes’ a entrainé un
déplacement vers le haut de leurs qudifications, opérant and un "rattrapage’ par rapport a
leurs homologues masculins.

La question que nous aborderons ici est : cette tendance au rapprochement des
hommes & des femmes au regard de l'activité et de I'emploi se poursuit-€elle dans les années
90 ? Pour traiter cette question nous avons utilisé les Enquétes sur I'emploi de 1990 et 1999.

Entre 1990 et 1999, la population active globae passe de 24 670 000 a 26 423 000
individus (soit +7%). Hommes et femmes ont contribué trés inégdement a cette augmentation
puisque I’on compte 513 000 hommes et 1 754 000 femmes de plus en 1999. Le chémage
Nayant pas rdenti sa course durant la méme période®, I'évolution des effectifs en emploi
méite d'ére précisée: and, cdui des hommes en emploi chute-t-il de 66 000 quand celui des
femmes en emploi augmente de 767 000.

Rapprochement des comportementsd'activité

Entre 1990 et 1999, le taux dactivité des femmes de 15 ans e plus a maintenu sa
progression -de 46,5% a 48,9%- tandis que celui des hommes continuait sa régression —de
64,2% a 62,8%. Pour mémoire, ces taux éaent de 74,7 % chez les hommes et 37,2% chez les
femmes en 1968°.

Dans le méme temps, la population active poursuit sa féminisation, sacheminant vers
laparité : elle comptait 46% de femmes en 1999 contre 44% en 1990.

Aing, le fléchissement sengble de I'activité des jeunes méres des deux enfants —dlant
totddlement & l'encontre de I'évolution des derniéres décennies’- lié & I'dargissement des
conditions d'accés au congé parentad d'éducation (cf. entre autres : Afsa, 1998 ; Simon, 1999)
na pas, a ce jour, renverst la tendance globae de rapprochement des niveaux dactivité des
hommes et des femmes,

! e secteur tertiaire regroupait 47% de I'emploi total en 1968, 70% en 1996 (Marchand et Thélot, 1997)

2 Entre 1945 et 1995, la détention d'un dipléme égal ou supérieur au baccalauréat parmi les 25-34 ans est passée
de 4% a41% chez lesfemmes et de 11% a 33 chez les hommes (Estrade et Minni, 1996).

3 L’enquéte emploi est réalisée en mars chague année, soit en I’ occurrence en mars 1999, ¢ est-a-dire avant la
décrue du chémage observée trés récemment.

4 Enquétes sur I'emploi : "Activité, emploi, chémage depuis 30 ans", Collections de I'| NSEE, D123, 1987.

® Décennies pendant lesquelles I'élévation de I'activité des femmes a été particuliérement marquée chez les méres
de deux enfants : ainsi, parmi les femmes ayant deux enfants de moins de 18 ans, 63% étaient actives en 1982,

72% en 1990, prés de 77% en 1994 (Enquétes sur I'emploi : Les femmes, INSEE, 1995, p.169).



L'emploi et lechémage

La part des femmes dans I'emploi grandit : 42,6% en 1990, 44,7% en 1999.

En revanche, dans le contexte de tertiaristion de I'économie, I'emploi féminin et de
plus en plus concentré dans le secteur tertiaire : 61% 1968, 82% en 1996 (Marchand et Thélot,
1997).

Entre 1990 et 1999, la concentration de l'emploi féminin par profession ne fablit pas
et tend méme a saccentuer. En 1990, les six professions les plus féminisées regroupaient 59,8
% des femmes en emploi ( et 16,8% des hommes) ; neuf ans plus tard, ce sont 62,4% des
femmes qui sont regroupées dans sx professons. Chez les hommes la concentration de
I'emploi reste dable : aux deux dates, respectivement 43,6% contre 43,1% d'entre eux sont

regroupés dans six professions.



Tableau | : Répartition des hommes et desfemmes en emploi dansles CS en 1990 et

1999
Catégories hommes femmes

année 1990 1999 1990 1999
Agri. Petites expl. 14 0,4 14 0,5
Agri. Moy. Expl. 1,8 0,9 1,4 0,6
Agri. Grande expl. 2,2 2,0 1,6 1,1
Artisans 5,3 4,6 2,3 1,8
Commercgants 34 3,3 3,9 2,5
Ch.dE. 10sd. ou + 09 0,8 0,2 0,3
Professions libérales 1,6 1,7 0,9 1,2
Cadres F.P. 15 1,7 0,6 1,0
Profs., prof. scient. 2,3 2,6 2,8 3,6
Prof ; info., spect. 0,7 0,9 0,9 0,8
Cadresadm, co.d' E 39 4,4 2,0 2,7
Ing. et cad. tech. ' E 3,6 49 0,6 1,0
Ingtituteurs 2,1 2,1 50 4,8
Prof ; inter santé, TS 1,3 1,7 5,6 7,3
Clergé, rdigieux 0,2 0,1 0 0
Prof. Inter F.P. 15 15 2,0 2,0
Prof. Adm.etcodE 5,0 52 55 6,1
Techniciens 55 6,5 11 1,2
Contremaitres, AM 4,2 3,6 04 0,4
Empl. Civils, agents FP 3,0 3,2 15,1 14,9
Policiers, militaires 3,3 3,3 0,3 04
Empl. Adm. d entr. 2,7 2,9 18,0 16,1
Empl . de commerce 1,3 1,7 6,4 6,3
Pers. Serv. Dir. Part. 1,2 15 8,7 11,7
0.Q. type indugtriel 10,0 10,2 2,4 2,4
0.Q. type artisanal 10,5 10,7 1,0 1,2
Chauffeurs, livreurs 4.2 43 0,2 0,3
0O.Q. manut. Transp. 2,6 2,8 0,2 0,3
O.N.Q. typeindustriel 7,3 5,6 6,0 3,9
0O.N.Q. type artisand 4,1 3,6 3,1 2,9
Ouvriers agricoles 1,4 1,4 04 0,5
Ensemble 100 100 100 100

Source : Insee, enquétes sur I’emploi 1990, 1999 ; traitements Céreq
NB : Les pourcentages d'hommes et de femmes les plus élevés ont été surlignés

La concentration des emplois féminins qui fat écho a leur polarisation dans
I’appareil de formation, est a I’origine d'un durcissement de la concurrence que les femmes se
livient entre dle’. En revanche, les hommes moins concentrés sur I'éventail des
qudifications, trouvent des opportunités emplois plus diversfiées bien que les dtuations

® Par exemple, une concurrence en cascade sexerce tout au long de lafiliére tertiaire administrative qui absorbe une
large part des effectifsféminins : les BTS supplantent les bacheliéres qui écartent lestitulaires de CAP et de BEP. De
surcroit, aux sortantes de cesfilieres techniques viennent se joindre cell esissues des formations général es intéressées
en partie par les mémes types d'emplois (Couppié et Fournier, 1994).
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relatives des moins qudifiés d'entre eux se dégradent, en écho au dédlin de I'emploi industrie
gu'ilsinvestissaient massvement auparavant.

Les taux de chdmage des hommes et des femmes augmentent et convergent. Le léger
recul du chémage observé au cours de I'anée 1999 est encore insoupconné au moment de
I’enquéte emploi 1999 (mars). L’écart qui sépare les taux de chdmage respectifs des hommes
et de femmes reste senshle en dépit d'une convergence qui traduit plus la dégradation des
Stuations masculines qu'une amdioraion des dtuations féminines. Le taux de chdmage des
hommes passe de 8,3% a 12,0% (soit +44%) entre 1990 et 1999, celui des femmes de 12,9% a
15,5% (soit +20%).

Tableau Il : Taux de chémage selon le niveau de diplome et e sexe

Année sxe |aucun BEPC CAP Bac Bac+2 | Bac+3 Ens.
cep BEP et plus

1990 homme 12,6 7,0 6,6 57 35 2,8 8,3

femme 17,9 12,3 13,6 8,3 43 52 12,9

1999 homme 19,8 12,8 9,6 10,3 7.4 5,9 12,0

femme 23,0 15,5 15,9 13,5 8,3 8,6 15,5

Source : enquétes emploi 1990, 1999 ; traitements Céreq.

Laprécaitédel’emploi rattrape les hommes.

S les femmes restent globadement [égérement plus désavantagées que les hommes du
point de vue des datuts d'emploi, I'écat moyen sest néanmoins réduit. Non pas en raison
d'une amdlioration des dtudions féminines mais parce que les dtuaions masculines se sont
considérablement dégradées au cours de la derniére décennie.

La catégorie des employés, qui rassemble la moitié des femmes en emploi (seulement
13% des hommes), sest éendue principdement via I'augmentation des effectifs des deux
professions les moins vaorisées: employés de commerce (+ 91 000 entre 1990 et 1999) «,
surtout, Personnds de services directs aux particuliers (+ 415 000). En méme temps qu'dles
S éendent, ces deux professons se recomposent sensblement du point de vue du sexe
Toujours extrémement féminisées (75% des employés de commerce sont des femmes, 86%
des personnels de services directs aux particuliers), les hommes y sont néanmoins de plus en
plus nombreux. Entre 1990 et 1999, les hommes les moins quaifiés, conduits vers les emplois
d employés ont é&é d'une certaine fagon rattrapés par la précarité dors qu auparavant, ils
éaent, y compris dans ces catégories professonndles, moins exposss que les femmes. Aing
en va-t-il des employés adminidratifs d entreprises (I’écart qui Sépare les taux d emplois sur
Satuts précaires respectifs des hommes et des femmes passe de 2,7 points a 0,6 point entre
1990 et 1999), des employés de commerce (I’ écart passe de 4,2 points & 1,9 point) et des
personnds de sarvices directs aux particuliers, rare catégorie d' employés ol le taux d emplois
sur satuts précaires des hommes soit supérieur a cdui des femmes, dou un écat qui
S accentue en passant de 2,1 points a 4,2 points. La réduction sensible des écarts entre les taux
d' emplois sur datuts précaires des hommes et des femmes les moins qudifiés s opere au prix
d' une augmertation généraiste de ces taux et de la dégradation reativement plus marquée
des gdtuations masculines. De ce point de vue la masculinisation des emplois traduit les
difficultés grandissantes d'une partie des hommes qui, pour échapper au chdmage, acceptent
des conditions tellement désavantageuses que, jusgu'a présent, seules les femmes les
acceptaient, a défaut de trouver mieux.
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Tableau |11 : Taux d’emploi précaire* selon la catégorie socio-professionnelle et |e sexe
(catégories professionnelles assorties d’un taux d’emplois précaires supérieur a 8%,)

Annég 1990 1999

sxe| H F H F
Catégories prof.
Prof. Info, art, spectacle 4,00 10,3| 16,3 14,3
Prof. Inter santé et TS 55 4,0 104 74
Empl. Adm. d' ent. 6,6 93 11,1 11,7
Employés de commerce 6,9 11,1 11,5 134
Pers. Serv. Dir. Particuliers 8,7 6,6/ 12,7 85
0.Q. type indugtriel 51 3,7 87 7,5
0.Q. type artisanal 6,1 8,6 10,2 17,8
0O.Q. manutent. Transp. 6,5 10,1] 10,7 12,5
O.N.Q. typeindustriel 17,3 15,0 26,4 25,2
O.N.Q. type artisana 16,8 7,3 27,9 11,3
Ouvriers agricoles 9,71 21,4 17,8/ 37,6

Source : Insee, enquétes emploi 1990, 1999 ; traitements Céreq
* |"emploi précaire recouvre les CDD, I'intérim et les“ stages et contrats aidés ™.

Se dessne and une tendance a un nivelement a deux éages: les femmes les plus

quaifiées bénéficient de dtuations rdativement plus avantageuses quauparavant (Fournier,
1997) tandis que les hommes les moins qudifiés voient leurs positions relaives se dégrader.

Tableau IV : Taux d’emploi précaire* selon le niveau de dipléme et le sexe

année sxe |aucun BEPC CAP Bac Bac+2 | Bac+3 Ens.
cep BEP et plus

1990 homme 58 41 52 3,8 2.9 2,0 4.8

femme 59 6,4 7.8 6,7 3,6 3,0 6,1

1999 homme 10,0 8,6 6,9 9,9 6,4 31 7,6

femme 9,5 8,7 8,6 10,2 7.7 6,6 8,7

Source : enquétes emploi 1990, 1999 ; traitements Céreq.
* |I"emploi précaire recouvre les CDD, I'intérim et les* stages et contrats aidés ™.

S I'écat entre taux d'emplois précaires des hommes et des femmes se ressare
sensblement au cours de b décennie, c'est au prix d'une augmentation massive qui affecte les
uns e les autres. La “ tendance a I'égdité” qui accompagne la flambée du taux d emplois
précaires résulte notamment de la dégradation des conditions d’ emplois des hommes.

Développement du temps partid
renforcent.

Le temps patid rese la dimenson la plus discriminante des Stuations dans I'emploi
sdon le sexe. En 1990, il concernait 23,6 % des femmes en emploi et 34 % des hommes en

les inégdités entre hommes & femmes s
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emploi. En 1999, ces chiffres s éévent respectivement a 31,8% et 5,6%: |'écart se creuse. Le
temps partiel reste une affaire de femmes. Non seulement les professions caractérisées par une
proportion importante d' emplois a temps partid sont pour la plupart tres féminisées (part de
femmes supérieure a 75 %), mais de surcroit, les femmes exercant ces professons sont bien
plus concernées par le temps partid que les hommes. Aing en va-t-il des emplois d employés
de commerce et de personnes de services directs aux paticuliers, qui sont depuis quelques
années invedis de fagon dgnificaive par les hommes. Alors que la moaitié des femmes
exercant ces professons travallent a temps partidd, moins dun homme sur cing est concerné
par cette moddité. Autrement dit, pami les opportunités d'emploi ouvertes dans des
catégories caractérisées par la précarité et les bas sdaires, les hommes ont plus souvent sais
cdles qui S accompagnaient d un temps complet.

Certes, le temps partid peut ére envisagé comme une opportunité dont les femmes se
sagsent afin de mieux “ condlier vie professonndle e vie familide”. Cet argument vaut
probablement pour une large moitié d entre dles qui déclarent “ ne pas étre disponibles pour
travaller plus” (sdon les termes de |’ enquéte emploi). Cette proportion massive est toutefois
trompeuse car cette proposition n'indique pas indénigblement que la femme s satisfasse de la
Stuation. Pour beaucoup, I'emploi a temps partiedl se présente comme la seule opportunité
professonndle inscrite dans un éventall de choix limité par le bas niveau des qudificaions.
S I'on congdére, par exemple, les conditions des caisséres ou des personnels de services
directs aux paticuliers, le temps patid, loin de facliter la vie des femmes la rend plus
difficile particuliérement lorsqu’ils sont assortis d'horaires varidbles. Car les emplois du
temps professonnds des unes comme des autres sont avant tout dictés par un souci de
flexibilitté destinée a savir le plus efficacement possble les impératifs du service a la
clientde. lls saccommodent peu des contraintes de la vie familide des employées et, de plus,
changent au gré des aménagements imposés par |’organisation (Galtier, 1999 ; Appay, 1999).
Aind, les sdaiées = doivent-dles d' ére disponibles en permanence afin de répondre
postivement aux variations qui leurs sont adresstes. Telle caissére vera son emploi du
temps programmé, dans le meilleur des cas, deux semaines a I'avance (Alonzo, 2000) quand
tdle ade a domicile acceptera des interventions le mercredi dors quele souhatait
précistment se libérer ce jour-1a pour s occuper de ses enfants (Causse, Fournier et Labruyére,
1997). En outre, ces vaidaions permanentes empéchent I'exercice d'un second emploi qui
supposerait que I’ employée parvienne a stabiliser son emploi du temps.

S la plupat des sdaiées a temps patied acceptent des conditions horaires
contraignantes, cest que leur gStuation financiere ne leur permet pas de Sy opposer. Non
saulement une heure travallée supplémentaire est auss une heure rémunérée mais de plus, les
employeurs exigent de leurs sdariées qu eles répondent podtivement aux demandes qui leur
sont adressées, au risque pour eles de ne plus ére sollicitées et de basculer aind du sous-
emploi dans le chdmage. Beaucoup d entre eles espérent en montrant leur “bonne volonté”
accéder a un temps complet (Bouffartigue & Pendariés, 1994). Plus largement, 40% des
femmes travallant a temps partid souhaiteraient travailler davantage. Parmi cdles-ci, plus de
la maitié de celles qui nont pas dépas le niveau du CAP/BEP souhaiteraient augmenter leur
temps de travail (seulement un tiers des dipldmées de I’'ensaignement supérieur dans le méme
cas) (Fournier, 1997).

Aind le travall a temps patid touche plus fortement les moins diplomés, cette
tendance éant particulierement accentuée chez les femmes. Or le travall a temps partie
contraint, court e précaire est beaucoup plus fréquent chez les femmes peu ou pas qudifiées
et, de surcroit, appartenant a des ménages afaible revenu (Gatierl999aet b).
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Tableau V : Taux detemps partiel selon le niveau de dipléme et le sexe

année ssxe |aucun BEPC CAP Bac Bac+2 | Bac+3 Ens.
cep BEP et plus

1990 homme 42 3,6 19 3,8 3,2 51 34

femme 28,8 23,3 23,1 20,1 16,3 18,3 23,6

1999 homme 7,6 54 40 6,7 45 5,9 5,6

femme 40,2 31,6 32,7 30,6 24,9 23,7 31,8

Source : enquétes emploi 1990, 1999 ; traitements Céreq.

Ceci dit, les hiérarchies des taux d'emploi a temps partid sdon le niveau de dipldome
et le sexe ne se superposent pas. Cette divergence renvoie dans une large mesure a des
proportions d'emplois a temps partid dans les différentes professons tres variables sdon le
sxe. Aind, les types d'emplois dominés par le temps patid le sont trés inégaement sdon
que I’on consdére les hommes ou les femmes.

Tableau VI : Part d’emplois atemps partiel selon le sexe en 1999

Professions Hommes Femmes Ensamble
Agri. sur petite exploitation 7,4 33,8 19,9
Professonslibéraes 5,6 29,6 14,6
Prof., prof. Scientifiques 6,4 22,1 14,7
Prof. Info., arts et spectacle 22,5 44,6 32,0
Indtituteurs et assimilés 11,2 21,8 18,1
P.l. santé, W socid 11,5 31,5 26,9
P.I. adminigtrative FP 2,4 26,2 14,9
P.l. adm. et com. d entreprises 3,5 17,2 10,2
Employés civils, agents FP 8,7 33,8 28,4
Employés adm. d entreprises 7,9 26,7 23,3
Employés de commerce 14,0 47,1 38,8
Personnels serv. directs part. 18,5 54,2 49,3
ONQ type artisana 14,4 70,1 36,5
Ouvriers agricoles 11,0 35,6 17,1
Ensemble 4,9 31,0 16,6

Source : Enquéte emploi 1999 ; traitements Céreq

Dipléme et qualification de l'emploi

La progresson des niveaux de dipldme des femmes se confirme au cours de la
décennie, pardléement a celle des hommes, moins marquée.



14

Tableau V11 : Progression des niveaux de dipldme des hommes et des femmes en emploi

En %
Aucun-CEP BEPC CAP-BEP Bac Bac + 2 Bac+ 3 et Ensamble
plus
H F H F H F H F H F H F H F
1990 | 356 | 342 | 66 | 95 | 321 | 245|101 | 133 62 | 110| 92 | 7,3 | 100 | 100
19099 | 244 | 235 | 64 | 83 | 339|249 | 125 | 158 99 | 152 | 126 | 120 | 100 | 100

Le développement du secteur tertiaire jumeé a la régresson des secteurs primaire et
secondaire, a favorisé I'accés a I'emploi des plus diplémés. Ces derniers ont trouvé dans la
multiplication, notamment, des emplois de cadres’, des opportunités d'intégration voire de
promotion. A cet égard, les jeunes femmes plus souvent diplémées de I'ensaignement
upérieur que les hommes, ont pu fare vdoir leurs investissements scolares méme S le
rendement qu'eles en espéraient est parfois resté en deca de leurs atentes (professions
intermédiaires plutbt que cadres).

Tableau VIII : Répartition deshommes et des femmes dans les catégories socio-
professionnelles

Catégories Année Hommes Femmes
Agriculteurs 1990 54 44
1999 3,3 2,2
Artisans, comm., Ch. 1990 9,6 6,4
d entreprise
1999 8,7 4,6
Cadres, Professions 1990 13,6 7,8
libérales
1999 16,2 9,3
Professions 1990 19,8 19,6
intermédiaires
1999 20,7 21,8
Employés 1990 11,5 48,5
1999 12,6 49,4
Ouvriers 1990 40,1 13,3
1999 38,6 115
Ensamble 1990 100 100
1999 100 100

Source : Enquétes emploi 1990, 1999 ; traitements Céreq

L'emploi féminin poursuit sa progression vers les catégories de cadres et professons
intermédiaires, s maintient dans cdle des employés e continue a décroitre parmi les
ouvriers. L'évolution de la répartition des hommes dans l'emploi se fat globdement dans le

" Quiil faut tempérer; I’augmentation mise en lumiére intégre la transformation du statut d une partie des

instituteurs devenus au cours de la période Professeurs d' école et qui passent ainsi de la catégorie “ Professions
intermédiaires ” alacatégorie“ Cadres et professionsintellectuelles supérieures ”.
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méme sens, mais les emplois de cadres progressent plus fortement -I'écart entre hommes et
femmes s creuse dun point dans la décennie au dériment de cdles-ci— tandis que les
professons intermédiaires se développent plus chez ces dernieres. Aing, ['@évation
spectaculaire du niveau de dipldme des femmes en emploi qui rattrapent les hommes dans les
niveaux Bact3 et plus et les dépassent dans les niveaux Bact+2, les ont donc conduites plus
souvent versles professionsintermédiaires que supérieures.

On congtate quavec un Bac+3 et plus, la probabilité dére cadre a globdement
diminué mais plus chez les femmes que chez les hommes, creusant I'écart entre les deux : + 6
points en 1990 au profit des hommes, prés de 8 points en 1999. Avec un Bac+2, I'accés a un
emploi de cadre ou dans les professons intermédiaires régresse pour les deux sexes ; en
revanche les emplois douvriers et demployés se développent : avec un bac +2, 18% des
femmes éaent ouvrieres ou employées en 1990, 26% en 1999 contre respectivement 9% et
17% des hommes. Quant au Bac, il offre pour la grande mgorité des femmes un emploi
demployée ou douvriere (53% en 1990, 60% en 1999). Les hommes bacheliers se trouvent
auss de plus en plus souvent dans ces catégories, mais dans une mesure bien moindre : 25%
en 1990, 38% en 1999)

Enfin, dans les niveaux inférieurs de dipldome, I'accés a un emploi qudifié apparait une
exception chez les femmes : plus de 80% de cdles qui ont un CAP-BEP ou un BEPC sont
ouvrieres ou employées contre environ 60% des hommes ayant un méme niveau de dipléme.

Tableau I X : Catégories socio-professionnelles x diplome x sexe en 1990 et 1999

Dipléme auc/CEP | BEPC | Cap-bep bac Bact+2 | bac+3/+ | Ensamble
Sexe H|F|H|F|H|F|H|F|H|F|H]|F]|H]|F
Agri. 90 |87(92(33[34(50(27|46|15|10|06(07|03|54]|44
9 137(45(22(23(44|125(40]13]|18|06[02|02]|33]|22
Art.coCe| 90 | 92 | 85 (104| 82 (11,7| 65 |103| 54 | 57| 20|52 | 24|96 |64
9 182(59(91|62(11,1|57|90]|47]|60]|19(48|17|87]|46

CadrePL | 90 | 24 | 10|11,2| 37|34 | 1,7 |20,0| 8,1 |26,1| 89 |784|62,1|136]| 7,8
9121(09(93|34(33|21(151|6,6 |24,2| 95 |76,0/588|16,2| 9,3

P.l. 90 | 97|45 (262|16,6(17,9(10,3/40,9|31,4|58,0/169,8(12,9|27,5|19,8|19,6
99 (89 (43|24,7|14,7(17,1|10,2|33,6(26,6|51,1|61,5(14,0|28,7(20,7 (21,8

Employé | 90 [10,8|49,9|24,9|59,6|12,1|66,7|14,0(50,8| 6,7 [183]| 25| 7,4 |11,5|48,5
99 (13,1(57,0122,4|/63,0(12,4|67,6(17,7(55,0|10,5(25,4| 3,7 |10,0(12,6 (49,4

Ouvrier | 90 |59,4(26,9(24,0| 85 (49,9(12,0(108| 24| 25| 0,708 | 0,4 (401|133
99 164,0127,5[32,7/10,5(51,6(12,7/20,3| 53| 63| 10| 12| 0,3[38,6|115

Ensemble | 90 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100
99 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100

Source : Enquétes emploi 1990, 1999 ; traitements Céreq

Au totd, le mouvement, entamé dans les années 60, de rgpprochement des postions
occupées par les hommes & les femmes sur le marché du travail se confirme globdement
entre 1990 et 1999.

Concernant I'activité, le maintien des mouvements inversés de croissance de cdle des
femmes et de décroissance de cdle des hommes réduit de plus en plus I'écart entre les sexes.
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La crise de I'emploi ayant plus affecté les secteurs indudtriels, masculins, et la croissance de
'emploi tertiare ayant offert des opportunités aux femmes, les taux de chdmage se sont
progressvement rgpprochés, méme S ces dernieres demeurent plus touchées. Enfin, g,
pendant cette décennie, la précarité de l'emploi sest envolée pour tout le monde le
mouvement a &é plus fort chez les hommes : I'écart avec les femmes tend aind a se réduire,
bien que cdles-ci demeurent plus concernées.

En revanche, sur trois points, ce mouvemet de rgpprochement est limité voire
inexistant. O. Marchand (1993) notait que, magré la percée des femmes dans des professions
ou eles éaent peu présentes, la progresson de I'emploi féminin, en masse, avat surtout
gross des professons dga trés féminisées. Aind, a la charniére des années 80-90, la tendance
a la diverdfication de l'emploi féminin navait pas réduit sa concentration globade. Nos
résultats montrent quentre 90 et 99, s I'on prend en compte les sx professons les plus
féministes aux deux dates (qui ne sont dailleurs pas exactement les mémes) eles concentrent
une pat encore plus grande de l'emploi féminin. Ce mouvement ne se véifie pas pour les
hommes.

Un autre point de divergence entre hommes e femmes est la montée du travall atemps
partiel, tout a fait spectaculaire chez ces dernieres. Nous ne reviendrons pas sur ce fait dont il
a éé montré quil tend non seulement a creuser les écarts entre les parcours professonnels et
sdaiaux des hommes et des femmes, mas, dans le méme temps, a créer des difféenciations
consdérables au sein méme de la population féminine en emploi (Maruani, 2000 ; Gdltier,
1999 ; Meurs et Ponthieux, 1999).

Enfin nous avons condaté que s I'@évation consdérable du niveau déducation des
femmes —dépassant cdui des hommes- e, en particulier, de leur acces aux diplémes de
I'enssignement supérieur avait bien continué a déplacer I'espace de la qudification de I'emploi
féminin vers le haut, la pat des hommes occupant un emploi de cadre a progresse plus vite
gue celle des femmes. Dans le méme temps, la concentration des femmes dans les emplois
d'ouvrier ou employé ne faiblit pratiquement pas (61,8% dentre dles en 1990, 61% en 1999),
I'écart avec les hommes ne régressant que d'un point.
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|. Lesconditionsd’insertion professionnelle deshommes et des
femmes de 1960 a 1995 :

Cette partie reprend la version en francais, légerement remaniée, d'une communication
présentée par Arnaud Dupray et Christine Fournier, dans le cadre de L’ European Research
Network on Transitionsin Youth 2000 meeting, a Anvers du 7 au 10 septembre 2000.

L'activité professonnelle féminine et I'objet de maints travaux qui soulignent I'évolution
remarquable de la place des femmes sur le marché du traval au cours des trente derniéres
années’® (Dubesset, 2000; Batagliola, 2000). Notre objet Sinscrit dans cette perspective
historique récente puisqu’il sagit ici de rendre compte de la place relative des femmes sur le
marché du traval depuis 1960, comparée a cdle des hommes, et ce, a travers I'analyse des
conditions de leur insation professonndle. Nous mettrons en paticulier en relief les
déments qui nourrissent & treduisent I'évolution de leur rgpport a I'emploi au fil des
derniéres décennies,

Partant d'un contexte, celui du début des années 60, ou les rapports a I'activité et a I’'emploi
des hommes e des femmes sont encore tres dlivés, I'hypothese avancée et qu'une
conjonction de facteurs tenant a la croissance de la scolarisation, a la tertiarisation des emplois
et a I'émancipation progressve des femmes produit une tendance a la convergence des
conditions d'entrée dans la vie active des hommes e des femmes. Ces conditions seront
appréciées sur la base des caractérigtiques du premier emploi de gargons et de filles
gppartenant a des cohortes entrées sur le marché du travail au cours des années 60, 70, 80 et
90. A cette fin, trois enquétes statistiques seront exploitées (voir encadré 1, p.34).

Cette partie sorganise comme sUit : une premiere partie soulignera le desserrement progressif
(et inégd sdon les niveaux de dipldéme) des contraintes familides qui conditionnent le rgpport
des femmes a I'activité professonndle. Une deuxiéme partie sdtachera a mettre en lumiere
les effets de la progresson de la scolarisation, plus marquée pour les filles que pour les
garcons, conjuguée a la tertiarisation des emplois, entendue comme un appe en direction de
la man doawvre féminine (les trois tendances sont bien entendu intimement imbriquéss).
Enfin, & patir dune lecture synthétique des différents indicateurs, nous éprouverons
I"hypothese d’'un rapprochement des profils d'insartion professonnele sdon le genre. Nous
montrerons en particulier que I’homogénéisation progressive des débuts professonnes des
hommes et des femmes passe par le diplome.

I- Au fil des décennies, la contrainte familiale se desserre

L’activité professonnelle féminine prend son essor au début des années soixante. En 1962,
I’écart entre les taux d'activité des jeunes hommes & femmes est conddérable : parmi les 15
34 ans, 81,8% des hommes sont actifs contre 44,3% des femmes (RGP 1962). Le cadre

8 Historiens et sociologues relatent nombre d épisodes qui témoignent des dispositions des femmes a1’ égard du
travail dés le début du vingtiéme siecle, tant dans le domaine agricole, a |’ époque oul I’ essentiel de la production
nationale s'inscrivait dans le secteur primaire que dans ke domaine industriel ou elles ont prouvé qu'elles
pouvaient efficacement remplacer les hommes. Cf. Perrot, 2000.
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juridique lui-méme et porteur de contraintes puisqu’il faut atendre 1965 pour que le
|&gidateur autorise la femme a exercer une activité professonndle sans I'accord de son mari.
Cest dire la dépendance des femmes a I'égard du conjoint et le caractére d'appoint des
sdaires qu' elles percoivent par rgpport a celui du mari, principa pourvoyeur des ressources
du ménage. La dtuaion familide (recouvrat le mariage & la présence denfants) Simpose
aors comme le facteur mgeur des comportements des femmes al’ égard de |’ emploi.

Des les anées 60, la transformation des comportements féminins a I'égard de I'activité
commence a safirmer sous le coup des trois facteurs conjugués que sont la baisse de la
fécondité, I'augmentation du niveau de formaion des filles & la croissance de I'emploi
sdaié au détriment de I’emploi agricole et des indépendants (commerce, artisanat).

Tableau 1: Taux d'activitédes femmes &gées de 25 & 29 ans aux recensements selon la
gtuation familiale
(nombre d’ enfants &gés de 16 ans au plus)

Annéedu Sans Avec conjoint ensamble
RP conjoint
0 enfant 1 enfant 2enfants | > 2 enfants
1962 67,5 % 69,4 41,4 20,9 10,5 45,1
1975 80,7 84,1 69,7 40,5 17,1 62,4
1982 83,2 86,8 76,8 54,4 20,7 70,6
1990 85,9 91,5 84,1 67,5 30,2 80,2

Source : Insee, RGP 1962 in Marché du travail- series longues, Emplois-revenus n°138-139

En 1962, le taux dactivité des jeunes femmes décline tres significativement a mesure que
sééve le nombre denfants ( voir auss la Figure 3 en anexe p. 32). En outre, la
confrontation des taux d'activité en fonction du nombre e de I'ége des enfants permet de
mettre en lumiére un phénoméne de discontinuité: pour une large pat dentre dles les
femmes e retirent du marché du travall a la naissance des enfants (quand dles y sont entrées)
et le réintegrent lorsque ces derniers ont ateint un &ge décisf, 6 ou 7 ans paraissant le il
senshble a partir duqud les reprises d activité sont le plus fréquentes (Données socides, 1973
voir annexe 1). La baisse de la fécondité observée a partir de 1962 accompagne la progression
du taux dactivité féminine, sans qu'il soit possble de faire de I'une la conséquence de I'autre
et réciproguement. Du fait de la chute du nombre d enfants (plus de familles de deux enfants,
moins de familles de trois enfants), les femmes sont a méme de reprendre une activité
professonnelle avant 40 ans (Sdas et Michd , 1971).

Le taux d'activité féminine opére un bond spectaculaire entre 1962 et 1975. Mas S les
femmes sont de plus en plus nombreuses sur le marché du traval, leurs itinéraires
professionnels restent marqués par la discontinuité (Labourie-Racapé, Letablier et Vasseur,
1977). La courbe que dessne les taux dactivité féminine en fonction de I'&ge reste bi-
modae. S les femmes se présentent sur le marché du travail au sortir du systéme scolaire, une
large part continuent de Sen retirer dés la naissance du premier enfant et N’y reviennent que
de nombreuses années plus tard, une fois les enfants autonomes’.

Au cours de années 70, les modes de garde des jeunes enfants se développent de facon

° Ladiscontinuité de |’ activité professionnelle est alors le plus souvent mise en avant pour justifier le blocage des
carrieres féminines.
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continue. De 1975 a 1982, le nombre de places en creches collectives et familides aigmente
de 50 000 et le nombre d enfants admis a |’ école maternelle de 34 000 (Leprince, 1987). Cette
période est égdement marquée par de nouveles mesures Iégidatives qui vont modifier les
comportements de fécondité des femmes: le contrdle des naissances est facilité apres le vote
(suite a des débats houleux) de deux lois maeures: la loi Neuwirth de 1967, qui autorise
I'information et la diffuson des moyens contraceptifs'® e la loi Vel de 1974 légdisant
I"interruption volontaire de grossesse.

La progresson du taux d'activité des jeunes femmes se poursuit tout au long des années 80.
En fait, on congtate que, depuis les années 60, cette progression est particulierement sensible
chez les meres de deux enfants. On sait cependant que, récemment, les taux dactivité des
méres de deux enfants dont le deuxiéme a moins de trois ans ont fortement chuté a la suite de
I'dargissement des conditions d'acces a |"dlocation parentde d'éducation par la loi "Famille
de 1994 (Afsa, 1998; Allain et Sédillot, 1999. Cf. auss Battagliola, 2000M).

S l'on observe les jeunes diplbmés de l'enseignement supérieur, les chiffres du dernier
recensement général de la population (1990) rendent compte de I’ aboutissement du processus
continu d'dignement du taux dactivité des femmes sur cdui des hommes : parmi les 15-34
ans, 78,3% des hommes sont actifs et...75,8% des femmes. Le chemin parcouru peut se lire
auss dans les 67,5 % de femmes avec deux enfants qui sont actives, proportion équivaente a
cele des femmes cdibataires en 1962. Les débuts dans la vie active sont tout auss éoquents:
en 1997, parmi les jeunes sortis du systéme scolaire en 1992, 96,5% des hommes et 91,7% de
fernmes sont sur le marché du travail ( Cf. figure 2 en annexe p.33).

S ce rapprochement continu des taux dactivité des jeunes femmes et des jeunes hommes sest
poursuivi pendant les années 90, I'écart reste cependant non néegligeable: entre 1990 et 1999, il
passe de -17 points a -12 points chez les 25-29 ans, de -22 a -16 points chez les 30-34 ans
(Enquétes sur I'emploi).

1.1 — Evénements familiaux et interruptions d’ activité en début de vie active

Pami les femmes ayant obtenu un premier emploi au début des années 60, plus de 43 %
déclarent que la naissance d'un de leurs enfants a eu un effet sur leur Stuation a I'égard de
I’emploi (un changement d'emploi, le passage par le chdmage, une prise ou reprise d activité,
une cessation d'activité ou une modification de leur temps de travall éaent les déments de
modification répertoriés dans le questiomaire). Pour prés de 70 % dentre dles, il Sagissat
d' une interruption d'activité temporaire e pour 25 % de cdles-ci, d'une cesstion définitive.
Quinze ans plus tard, elles ne sont plus que 32 % a déclarer un effet de la naissance de leur(s)
enfant(s) sur leur Stuation professonndle et I'inactivité ne représente plus que 77 % des
conséquences invoquées contre 95 % auparavant (enquéte «carriere et mohilité», 1989). Ces
obsarvations montrent que les itinéraires professonnels des femmes sont dorénavant moins
soumis aux contraintes liées a la maternité. Samorce, d'ores & d§a, la tendance a une plus
grande continuité de leurs itinéraires professonnels.

La chronologie des événements familiaux e professonnds s trandforme  trés
sgnificativement au cours des trois derniéres décennies.

Le temps moyen qui s&pare le début du premier emploi de la naissance du premier enfant se
réduit progressvement et conddérablement (tableau 2). Alors quau début des années

10| es décrets d’ application ne seront votés qu’ au début des années soixante-dix en raison des fortes résistances
qui s expriment alors: cf. M. Dubesset, 2000.

1 £, Battagliola calcule, & partir des enquétes sur I'emploi, les taux d'activité des méres en couple ayant entre 25
et 29 ans : pour celles ayant deux enfants dont le dernier amoins de trois ans, les chiffres sont de 63,1% en 1994,
47, 1% en 1996 et 40,6% en 1998.
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soixante, 6 ans e demi en moyenne separaient les deux événements, cet écart passe a 3 ans &t
demi dans les années 70 puis a 2 ans e demi dans les années quatre-vingt. L'age au premier
emploi, qui Sééeve tout au long de la pé&iode consdérée, compte tenu notamment des
augmentations de I’ &ge de sortie du systéme scolaire concourt & ce rapprochement.

Tableau 2 : Naissance du premier enfant et premier emploi occupé

Temps moyen
Cohorte | &ge au premier S?gﬁi geberurtlggi Indicateur de positionnement de lanaissance du
S emploi o naissance du ler enfant par rapport au premier emploi.
premier enfant
Avatle Au coursdu Apresla
Homme | Eemme EN MOIS (J!ebut d_e premier emploi ’ sortie (_je _
I’emploi (méme I’entreprise
employeur) (1
employeur)
Cc6e0 17.4 17.8 78.4 4.8 % 26.1 % 69.1 %
C70 20.2 20.6 43 13.3% 35.3% 51.5%
C80 20(*) [20.6(*) 29.1 16.2% 3% 81.7 %

Sources : enquéte Carrieres et Mohilité, enquéte FQP93, nos caculs. (*) : I'ége au premier emploi
pour la cohorte des années 80 est calculé en années révolues, ce qui explique le peu d’ écart avec celle
des années 70.

Au début des années 60, deux modédes d'insartion au féminin cohabitent :

- une mgorité des femmes au sortir de I'école, conjuguent un accés repide a I'emploi e la
naissance du premier enfant apres lafin de leur premier emploi,

- les autres associent une naissance précoce du premier enfant et le renoncement a I’emploi
ou au projet d emploi.

Aing, pour la cohorte entrée dans I'emploi au début des années 60, 70% des femmes
répondent au premier modele. Quinze as plus tard, eles ne sont plus que 51 %. Dans les
années 80, la part de femmes ayant un enfant avant leur premier emploi passe de 4,8 % a plus
de 16 %, dors méme que I'&ge moyen des femmes a la naissance du premier enfant Sest
élevé (23,5 ans pour cette derniere cohorte).

La proportion snguliérement devée de femmes mettant au monde un premier enfant apres la
fin du premier emploi dans les années 80 et a rgpporter a la durée moyenne des premiers
emplois a cette époque, relativement courte (tableau 3), du fait de la multiplication d une part,
des dispostifs publics en faveur des jeunes (ces contrats aidés et trangitoires sont destinés a
faciliter 'acces a un emploi gable), d'autre pat des CDD, apres I'assouplissement de la
|égidation de 1982 qui enlimitait I’ usage (Le Goff et Le Pluart 1985).

Dans les années 80 et 90, les moddes dinsartion des jeunes femmes évoluent (Marry et dii,
1995. Enquéte "Jeunes' de 1992). Les itinéraires dinsertion qui combinent naissance précoce
e inactivité dominante ne concernent plus quune jeune femme sur cing. Ceux ou I'emploi




21

domine regroupent les deux tiers de I'échantillon : ces jeunes femmes ont nettement plus
souvent eu leur premier enfant plus tard. Enfin un autre itinéraire gppardit : cdui ou le
chbmage domine (14% de I'échantillon). Dans ce groupe, la précocité de la premiere
maternité pése fortement sur la probabilité d'étre active au chdmage plutét qu'en emploi.

S I'on obsarve les durées moyennes respectives des premiers emplois des hommes et des
femmes rapportées a la présence denfants, dles témoignent d'une évolution significaive
(Tableau 3).

L'écat qui digingue les durées des premiers emplois des femmes sdon la Stuaion a I'égard
de la maternité se réduit trés nettement d’'une décennie a I’autre: de prés de deux ans dans les
années soixante, il chute a moins de trois mois dans les années 80, jusgu’a Sinverser dans les
années 90 ( mais I'écat n'ext pas satistiquement significatif). Cette tendance et a rapporter a
la chronologie des événements familiaux e professonnes développée ci-dessus; dle
témoigne explicitement d'un moindre impact de la nassance des enfats sur les
comportements d activité féminins'?.

Tableau 3 : Durée moyenne du premier emploi selon la présence ou non d’enfant(s)

Cohortes Femmes Hommes
Durée moyenne du
premier emploi en pas d enfant Aumainsun pas d enfant Aumoinsun
MOIS enfant enfant
C60 77.1 54.4 3
C70 41.6 36.8
C80 13 10.8 13.7 14.2
C90 215 21.9 18.3 23.3

La confrontation des durées des premiers emplois sdon la Stuation familide et le genre, a

partir des années 80 confirme cette lecture: a I'ingar des femmes dans les années 90, mais

dans une proportion plus importante, les peres de famille affichent une durée de premier

emploi plus longue que les hommes sans enfants. Deux hypothéses au moins, qui resteraient a

vérifier peuvent ici étre avancées:

- la présence d'enfants peut engendrer des prises de risque moins importantes en terme de
mohilité inter-firme.

- ¢ l'assurance d'une plus grande stabilité de I'emploi pourrait favoriser I'engagement dans
laparentaité.

1.2- La situation professionnelle des femmes de moins en moins sensible aux changements
touchant leur situation familiale

12 Ces résultats s accordent & ceux de Thévenon (2000) qui éclairent |a situation privilégiée des femmes actives
en France, comparée a celles des Pays-Bas, du Royaume-Uni, del’ Allemagne et de|’ Espagne.

13 Notons que I’ analyse comparée de |a situation des hommes et des femmes pour cet indicateur n’est possible
gu’ a partir des enquétes FQP93 e Génération 92. En effet, les informations sur les enfants ne sont enregistrées
gue pour les femmes dans I’ enquéte Carriéres et mohilité, ce qui en soi dénote une inégalité de traitement des
enquétésdeslorsqu'il s'agit de collecter desinformations sur lafamille.
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Au cours des années 60, les parcours professonnds des femmes sont fortement perturbés par
les événements familiaux. Le mariage ou un changement concernant le conjoint ( dans les %
des cas il Sagit d'une mobilité géogrephique ou d'une Séparation) entrainent plus
frégquemment une modification de laStuation professionndle des femmes que des hommes.

Tableau 4 : Raisons extra-professonnelles ayant eu un impact sur la situation
professionnelle des hommes et des femmes

En% mariage Accident, Changement Autre
mdadie concernant événement

le conjoint familid
Hommes 79 14,1 2,8 2,3
C60 Femmes 28,3 9,4 15,6 35
Ensemble 17,7 11,8 8,9 2,8
Hommes 7.4 7.8 15 2,3
C70 Femmes 16,4 7,6 13 2,3
Ensamble 12,3 7.7 75 2,3

Source : Insee, enquéte «carrieres et mohilité ». Motifs considérés indépendammernt I'un de I autre
dans I’ enquéte. Lecture : 28.3 % des femmes interrogées déclarent que le mariage a eu une incidence
sur leur activité professonnelle™.

Au début des années 60, les motifs de changement de dtuation professonnele les plus
fréquemment cités soulignent I'impact de la charge familide sur les comportements d emploi
féminins: 28,3% des femmes interrogées évoquent le mariage comme motif d'un changement
de leur Stuation professonnelle (celui-ci consgste dans 70% des cas a un passage a |'inactivité
professonnelle) et 15,6%, un changement concernant le conjoint.

Dés les années 70, la charge familide pese moins lourdement sur les dispostions des jeunes
femmes a I'égad de I'emploi. Les différents motifs extraprofessonnes invoqués par les
hommes pour judifier un changement de la Stuaion professonndle se retrouvent dans des
proportions équivalentes & celles enregistrées au début des années soixante (a I'exception du
motif «accident, maladie » moins fréguemment cité - il passe de 14,1% a 7,8% - baisse
probablement liée a la réduction du nombre d accidents de travall — plus fréguents dans le
secteur indudtridd, qui régrese - e plus générdement au progres de la médecine ; le chiffre
correspondant pour les femmes chute égaement de fagon tres sgnificative). En revanche, les
moatifs invoqués par les femmes évoluent tres nettement. Le mariage n'est plus mentionné que
par 16,4% des femmes, mais se traduit encore pour 59 % d'entre cdles-ci par un passage a
I'inectivité professonndle et les femmes samblent moins enclines a modifier leur Stuation
professonndle du fait d’ un changement concernant le conjoint (13%).

Bien que ces données traduisent une moindre soumisson des femmes aux contraintes
familides, dles témoignent encore d'un effet non négligesble de la dtudion familide sur
leurs comportements a I'égard de I'emploi. Précisons, afin de dissper toute interrogation sur
les effets du maiage sur la dStuation des hommes que les (presque) 8% enregistrés
respectivement pour les deux cohortes consstent dans 70% des cas en une mobilité vers un
autre éablissement de I'entreprise d’ gppartenance ou vers une autre entreprise. La mobilité

14" du type : un changement d’ emploi, le passage par le chémage, une prise ou reprise d activité, une cessation
d’ activité ou une modification de leur temps de travail.
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des hommes se rédise donc sur le marché du travail tandis que cdle des femmes opere plus
souvent asafrontiere.

Les différentes raisons invoquées pour judtifier la fin du premier poste occupé par les hommes
et les femmes en début de vie active consolident la démondration des tendances mises en
lumiére.

Tableau 5 : raisonsayant motivé le départ du premier poste

Licenciem | Mohbilité Autre A -
0, .
En% ent pour suivre | changement d':ct[ﬁt é '\?rl{t't:r'gn Promoti | Tota
leconjoint | d entreprise on |
C60| Homm 9.9 0.8 67.7 2.8 39 149 | 100
es
Femme 8.2 5.3 434 28.3 5 9.8 100
S
C70| Homm 15.2 1.3 58.8 1.9 6.3 16.5 | 100
es
100
Femme 20.9 4.7 35.8 20.1 7.3 11.2
S
licendeme | démisson Finde Finde Changement | autre
C90 nt contrat pé&iode | d éablissem
d essai ent
Homm 7.1 19.2 57.6 0.9 2 13.2 | 100
€s
Femme 7.1 18.7 65.7 0.8 29 4.9 100
S

Sources : enquéte «Carriere et mohilité » et enquéte Genération 92. Ces informations n’ étaient pas
disponibles dans I’ enquéte FQP93.

Pour les femmes, dles consdgent massvement en un changement d entreprise pour suivre le
conjoint ou une cessation d'activité pour des raisors familides (tableau 5). Par alleurs, dans
les années 60 et 70, les femmes sont moins promues que les hommes.

Au début des années 90, le contraste entre hommes et femmes le plus manifeste gpparait dans
les proportions respectives de « départs pour fin de contrat » (recouvrant les contrats précaires
et les contrats aidés), qui concernent deux tiers des femmes et un peu plus de lamoaitié des
hommes. Cet écart témoigne des plus grandes difficultés que rencontrent les femmes a

Ientrée dans la vie active, difficultés toutefois tres inégales selon les niveaux de diplome
atteints (Couppié, 1997).

II- L'impact de I’augmentation du niveau de dipldme des filles et de la tertiarisation des
emplois

Les années 60 marquent auss le début de I'ascenson remarquable des femmes dans I’ appareil
éducatif. En 1962, pour la tranche d'age 25-34 ans: 12,6% des femmes sont titulaires d'un
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dipldme professonnd et 50,7 % dun diplome densegnement générd; en 1968, ces
proportions passent respectivement a 24,0 % et 63,4 % (Sdais et Micha, 1971). L’d@évation
des niveaux de sortie du systéme de formation initide se poursuit tout au long des années 70
et 80. De 1982 a 1990, la durée moyenne de scolarisation est passée de 13 ans a 14,6 ans et en
1991, I'acces au niveau V (CAP-BEP) au moins est assuré pour 93 % d'une classe d ége
(Join-Lambert, Pottier et Sauvageot 1993). Cette inflation des niveaux scolaires et encore
plus marquée pour les filles que pour les gargons: en 1992, 38,3% des filles sortent du
systéme éducatif munies d’'un dipldme de I'enseignement supérieur contre 35,3% des gargons
(Voair laFigure 1 en annexe p. 32).

2.1 —Ledipldme, vecteur de |’ activité professionnelle des femmes

La confrontation des taux d'activité des hommes et des femmes sdon le niveau de dipléme
met en lumiere I'impact du niveau de formation sur les comportements al’ égard de I’ emploi.

Tableau 6 : Taux d’activité des 15-34 ans par niveau de dipléme, sexe et année du

I ecensement
Sxe | Sas | CEP %AEF;' BAC | Dip. | Ensmble
diplome (+BEPC| oupp | Sp-&

Hommes | 832 | 800 | 97.8 | 701 733 818
RP 1962

Fenmes | 370 | 445 | 677 | 575 53,0 443

Hommes | 561 | 916 | 972 | 700 80,1 73.9
RP 1975

Femmes | 296 | 583 | 749 | 603 712 51,0

Hommes | 57.8 | 887 | 91 | 7L0 825 728
RP 1982

Fenmes | 373 | 618 | 798 | 609 76,2 55,2

Hommes | 548 | 781 | 915 | 626 783 68,0
RP 1990

femmes | 391 | 609 | 792 | 598 758 56,8

Source : Insee, Recensement général de la population ; extrait de Marché du travail — séries longues,
Insee résultats ; Emploi-revenus n°138-139

Pour chacune des années observées, le dipldme réduit conddérablement les différences
dactivité sdon le sexe. Aind en 1962 plus de 45 points séparent les taux d'activité des
hommes et des femmes dépourvus de tout dipldme aors que les écarts enregistrés pour les
titulaires d'un dipléme égd ou supérieur au baccalaurést n'excéde pas 20%™. En 1990, les
chiffres correspondant sont de 15 et 3 points. Le dipldme s annonce dés le début des années
soixante comme un facteur de convergence des comportements d activité professonnelle des
hommes et des femmes (Desplanques 1993; Fournier, 1997).

15 ' interprétation des statistiques disponibles est délicate car la population servant de base au calcul des taux
d’activité integre les individus scolarisés. Néanmoins, les parts des populations masculine et féminine toujours
scolarisées dans cette tranche d’ &ge sont comparables. Autant la comparaison des taux d’ activité selon le niveau
de dipléme est faussée, autant celles des taux d'activité selon le genre pour chague niveau des dipldme est
éclairante.
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En 1975, dors que I'écart qui sépare les taux d'activité des jeunes gens et des jeunes femmes
n'ayant pas dépasst le niveau d'un premier cycle court oscille entre 33,3% CEP) et 22,3%
(CAP-BEP), il e inférieur a 10 points pour ceux qui sont titulares d'un dipléme égd ou
supérieur au baccdauréat (RGP 1975). Ce rapprochement des comportements des plus
diplbmés a I'égad de I'emploi désigne la formation comme un vecteur mgeur, voire
prépondérant, de la réduction des inégdités entre hommes et femmes sur le marché du travall.

L’augmentation des niveaux de formation des filles se poursuit au cours des années Soixante-
dix, a td point qu'a partir de 1975, le nombre de bachdiéres dépasse cdui de bachdiers. S
les femmes ont plus que rattrapé leur retard en terme de niveau de formation, les spécidités a
dominante masculine Saverent plus avantageuses du point de vue des conditions d'insertion
dans I'emploi (Clémenceau et Virville, 1980). Les garcons, plus nombreux a poursuivre des
formations techniques industridles trouvent des opportunités d'accés a I'emploi  diversfiées
et prometteuses; les filless en revanche, massvement concentrées dans les filieres de
formation tertiaire se livrent une concurrence sévere . Les sortantes de filieres géenérdes, qui
compensent leur manque de connaissance de techniques opérationnelles par une culture
générde plus éendue, gage de leur adaptabilité a moyen terme, viennent de surcroit grossr le
flot des candidates (Couppié et Fournier, 1994).

2.2- Niveaux de dipléme et qualification au premier emploi

L’avancée des filles dans le systéme scolaire coincide avec la transformation de la structure
des emplois. Le secteur tertiaire ne cesse de grossir au cours des trois derniéres décennies.

Tableau 7 : Emploi total par secteur regroupé en moyenne annuelle de 1962 a 1990 (%)

Année Agriculture Industrie Congtruction Tertiare Ensemble*
1962 20,3 29,6 8,1 42,0 100
1975 10,1 29,0 9,0 51,7 100
1982 7,7 25,8 8,2 58,1 100
1990 5,6 21,9 7,3 65,1 100

Extrait de : Marcheé du travail - Séries longues, Insee Résultats, n°138-139
*Les totaux different légerement de 100% en raison des chiffres servant de base au calcul des
pourcentages, arrondis au millier le plus proche.

Les emplois dans les services, marchands et non marchands accueillent une part croissante de
la main d canre féminine : 78 % au recensement de 1990 contre 60 % & celui de 1968'°. Les
besoins nouveaux en qudifications de niveau intermédiare e supérieur ont contribué a
soutenir la progresson des femmes dans I'enseignement secondaire puis supérieur. De
surcroit, les formes pogt-tayloriennes d organisation du travall, mettant en avant de nouvelles
compétences - adaptabilité, polyvalence, responsabilité, gptitude a la communication —
souvent reconnues ala main d oauvre féminine, accompagnent le mouvement.

Par alleurs la recherche par les entreprises d'une plus grande flexibilité trouve un écho
aupres d'une patie des femmes peu quaifiées qui acceptent, a défaut d autres opportunités,
les conditions désavantageuses qui accompagnent les nouveles formes demplois (Fournier,
2001). Aind, l'augmentation du nombre dembauches sur contrat précare e le
développement massif du travail a temps partiel dans les années 1990 conditionnent I’accés a
I'emploi des femmes les plus démunies en termes de qudification. Cependant, la participation

16 En 1996, |e secteur tertiaire représente 82 % des emplois féminins.
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plus importante des femmes au monde du travall ne remet pas en cause la forte concentration
des emplois féminins (Marchand 1993. cf. auss nos réaultals en premiere partie de ce

rapport).

La pat des emplois tertiaires investis est encore plus marquée chez les jeunes et les femmes,
titulares de formations qui facilitent leur entrée dans des emplois exigeants en qudifications
scolaires. En témoignent les types d emplois exerces par les entrants sur le marché du travail
des le début des années soixante. Les premiers emplois occupés par les débutants et les
débutantes sont traversés par une ligne de clivage qui oppose les emplois douvriers aux
employés: 28,2% des femmes relevent de la premiére catégorie (65,6% des hommes) ; 51,3%
des femmes s inscrivent dans la seconde (13,6% des hommes) — (tableau 8 p.31).

Au début des années soixante-dix, les premiers emplois exercés par les femmes répondent au
mouvement de tertiarisation de la population active qui persste e a I'amdioration de leurs
compétences scolaires certifiées: prés de 60 % dentre dles occupent un premier emploi
demployée (moins d'un jeune homme sur cing). Elles progressent égdement parmi les
emplois cadres et professons supérieures a la fois par rgpport au début des années 60 et
comparaivement aux hommes, qui resent néanmoins deux fois plus nombreux, en proportion
(9,3 % contre 4,6 %).

Les premiers emplois exercés rendent compte d' une insartion également tres différenciée pour
les filles et les gargons sdon le niveau de dipldme ateint. Les jeunes sortant sans dipléme du
systéme scolaire se retrouvent massivement ouvriers et employés pour prés de la moitié des
filles au début des années 60 (Cohorte des années 1960). Pour les sortants du systeme scolaire
avec un dipléme de niveau V, pres de 70% des femmes actives sont employées aors que cette
Stuation ne concerne que 16,4% des hommes. Ce rapport se trouve inversé pour les ouvriers,
catégorie accuelllant 72% des hommes e moins de 20% des femmes. En terme de niveau de
qudification, cette nomenclature agrégée ne permet pas de didinguer les employés des
ouriers, mas témoigne de deux figures typiques de I'emploi pour les moins dotés
scolarement sdon que I'on et un homme ou une femme : les emplois de sarvice dans le
tertiaire pour elles et les postes d'ouvrier dans I'industrie pour eux. C'et au niveau IV de
sortie du systeme de formetion que les femmes tirent rddivement le mieux leur épingle du
jeu en mdiere de qudification, puisque 3% dentre dles occupent une professon
intermeédiaire et 4% une professon supérieure, proportions plus €evées que chez les hommes.

Mais le développement de I'encadrement ouvrier e I’augmentation des postes de techniciens
dans I'indudtrie au cours des années 70 ( Choffd e Kramarz 1988) avantagent les hommes
dans la cohorte ins&rée au milieu de la décennie 70. Enfin, le partage entre les différents
niveaux d'emploi des dipldmés de I'enseignement supérieur joue clarement a I'avantage des
garcons, presque quatre fois plus souvent cadres que les filles. La digtribution des premiers
emplois sdon le niveau de dipldme e le genre dans les anées 70 montre une évolution
importante: pour les sortants Nayant pas dépasst le niveau du baccaauréat, se dégage une
accentuation de la présence des filles parmi les employés aors que la part des gargons parmi
les ouvriers reste sable. Pour les titulares d'un dipléme de I’enssignement supérieur, qui se
digribuent essentiellement entre les emplois de cadres et de professons intermédiaires, les
écats s ressarent, témoignant d'une réduction des inégdités: les filles accedent plus
souvent a des emplois de cadres, les gargons un peu moins souvent, qu'au début des années
soixante. Cette tendance au rapprochement des répartitions des hommes et des femmes sur
I’éventail des qudifications sdon le genre se poursuit dans les années 80 mais seulement pour
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les diplomée)s du supérieur. Au niveau 1V de formation, les hommes occupent 1,7 fois plus
souvent que les femmes une professon intermédiaire al’ entrée dansla vie active.

La forte dégradation des conditions d’ embauche en 1992 et 1993 retentit de plein fouet sur les
jeunes quittant le systeme éducatif, pour qui les taux de déclassement a |’'embauche sont bien
plus devés que cing ans auparavant!’. Dans le méme temps, cette conjoncture défavorable
produit un nivelement par le bas des écats de qudification a dipldmes égaux. Aing, les
hommes et les femmes titulaires du baccdauréat sinserent pratiquement a parts égaes dans
les professions intermédiaires tandis que I'écart entre les taux d'accés a la catégorie des
cadres pour les diplémés issus du supérieur n'a jamas éé auss fable (tableau 8). D’une
maniére généde, la melleure réusste™® scoldre des filles e leur niveau de diplome
soutiennent leur cheminement vers des conditions de qudification a I'embauche de plus en
plus proches de cdles des hommes. Dans la cohorte 1990, les écarts demeurent cependant
importants : possadant plus souvent un dipldme supérieur cdui-d offre aux femmes une
ingation qui s fat nettement plus souvent que leurs homologues masculins dans les
professions intermédaires (35% contre 32,3%) que dans des emplois de cadres (21,7% contre
30,3%). Avec ce méme niveau de dipléme, 37% des hommes et 43% des femmes ont débuté
dans un emploi d'ouvrier ou demployé.

En tout &a de cause, la nature spécifique des emplois masculins @ féminins demeure: les
postes a responsabilité des hommes passent davantage que ceux des femmes par des activités
d animation et d' encadrement (on y retrouve 21,7 % des hommes sortis en 1992 du systeme
scolaire et seulement 14,9 % des femmes). La mise en cauvre des capacités relationndles et de
communication, dtribuées traditionnelement aux femmes se retrouve dans la proportion
dentre eles qui ont un contact direct avec le public dans leur emploi comparaivement aux
hommes (80 % par rapport & 655% pour ces deniers). Des intitulés de qudifications
similaires masquent donc des différences concernant le type de téches et de fonctions exercées
dans I'emploi par les hommes et les femmes...e qui plus est, sont inégadement rémunérées
(Silvera, 1996).

2.3- A partir des années 80, les conditions du premier emploi ne cessent de se dégrader

La catégorie socio-professonndle dans laguelle Sinscrit le premier emploi est  bien
insuffisante pour caractériser la qudité de I'insertion professonnelle. Outre son éendue, qui
masque les différences consdérables dga évoquées, dle ne renseigne pas sur les conditions
de l'emploi exercé lexqueles contribuent a digtinguer ou a rapprocher les Stuations
professionnelles des hommes et des femmes (Tableau 9).

Les datuts des premiers emplois au début des années 60 ne recdlent pas d'inégalités notables,
S ce et la part de contrats a durée indéterminée, de 19 points plus forte chez les femmes et
qui sexplique par le poids des contrats d apprentissage chez les hommes, mode d'acces a
I’emploi emprunté par plus d un quart de la cohorte ( 7,2% chez les femmes).

17 voir également Forgeot et Gautier (1997) sur ce théme.
18 A titre indicatif, le taux de réussite des filles au Baccalauréat est supérieur & celui des garcons ( 81,2% contre
76,5% en 1998).
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Tableau 9 : Statut du contrat au premier emploi selon le sexe et la cohorte.

En% intérim CDI sasonnier CDD aoprentis | dtagiaire
Hommes 0.2 68.4 0.2 25 27.2 1.85
60 Femmes 0.6 87.3 0.5 25 7.8 1.3
Hommes 14 78 1.6 9 7.8 2.2
cro Femmes 2.3 80.5 1 10.9 2.8 2.5
Hommes 2.6 40.3 9.7 34.7 13.3 51
C80 Femmes 0.7 31.7 6.2 52.3 3.7 55

Intérim CDI Contrat CDD apprentis Fon(_:ti on

C90 adé pudlique
Hommes 16.6 24.2 7.4 44.6 19 5.3
Femmes 6.1 21.1 15.3 48.5 1 8

Au cours des années 70, les dauts au premier emploi sont I'objet de transformations
senshles: 10,4% des jeunes gens travaillent sur CDD ou en inté&im contre 13,2% des jeunes
femmes. Ces écats, encore peu dgnificaifs, sont néanmoins précurseurs de la plus
importante précarité des femmes dans les années 80 puisgue plus de la moitié d'entre eles
accédent a I'emploi par le biais d'un contrat a durée dé&erminée pour seulement 35% des
hommes. Méme s I'intérim & les contrats saisonniers et d' apprentissage sont plus fréquents
chez les garcons, ces derniers ont une probabilité d'insertion sur CDI plus éevée que les
filles, dors qudles sont presque deux fois plus nombreuses que les hommes (31,8% cortre
17,3%) a trouver un débouché dans la fonction publique — entendue au sens large, c'est a dire
comprenant |'Etet, les collectivités locaes et les entreprises nationdes (y compris les contrats
précaires du secteur public del’éooque : TUC...).
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Tableau 10: Duréedu premier emploi et part de contrats a temps partiel selon le sexe

et la cohorte.
En% Durée du premier Proportion de contrats a
emploi en mois temps partid ()
C60 Hommes 64.3 2.7%
Femmes 56.3 3.4 %
Hommes 37.2 35%
C70 Femmes 37.5 10.5 %
C80 | Hommes 13.8 *)
Femmes 11.9 *)
Hommes 19.1 18.3
C90 Femmes 21.6 37.7%

(*) : cette information n’est pas disponible pour la cohorte sélectionnée a partir de
I’enquéte FQP93. (W) : parmi les femmes ou les hommes accédant a leur premier
poste.

S les écarts en termes de statut du contrat au premier emploi se resserrent au début des années
90, cedt au prix d'une plus grande précarité des premiers emplois qui affectent hommes et
femmes: moins d'un quat d'entre eux bénéficient dun CDI au premier emploi. Mas les
voies de la précarité different pour les hommes et les femmes puisque I'emploi inté&rimaire et
fortement masculinisé tandis que les contrats aidés sont surtout |'apanage des femmes, deux
fois plus concernées que les hommes, en proportion. Par alleurs, I'augmentation de la part
des emplois précaires s accompagne (logiquement) d'une réduction des durées moyennes des
premiers emplois et d’ une explosion de la part des emplois atemps partiel (Tableau 10)

La durée du premier emploi, plus importante pour les hommes dans les années 60 gpparait
avjourd' hui  supérieure pour les femmes (différence datistiquement significative). Peut-étre
peut-on y voir la manifestation d’'un comportement de mohilité plus mesuré de la pat des
jeunes filles, lié au fait que prés de 64 % des femmes concernées vivent en couple contre
seulement 46 % des hommes. En outre, eles sont, en part reative, deux fois plus nombreuses
gue les hommes a avoir dga au moins un enfant, disproportion qui renvoie dans une large
mesure al’ écart d' &ge moyen entre hommes et femmes dans la formation du couple.

Par alleurs, les femmes sont toujours plus nombreuses que les hommes a Sinsérer dans la
sphere des emplois publics. Aing pami les jeunes sortis du systeme scolaire en 1992, 29,8 %
des filles Sinserent dans le secteur public contre 16,8 % des gargons. D'une part, les
conditions d'emploi qu'dles y trouvent, notamment dans I'éducation nationde, permettent de
condlier plus asément vie professonnele et vie familide ; d'autre part, I'accés par voie de
concours facilite la vdorisation de leur investissement scolaire plus pousst. Soulignons
toutefois que ces emplois publics consstent égdement pour partie en contrats aidés (CES,
emplois jeune notamment) dont on sait qu'ils ne présentent pas les mémes avantages que les
emplois publics traditionnels, loin s en faut.

Au début des années 60, période de croissance intensive et de plein emploi, le premier emploi
est tres rarement assorti de I'exercice d'un travail a temps @tid. En outre, le temps partid ne
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digingue pas encore clarement les hommes des femmes, bien quil falle noter que ces
derniéres sont d§a légerement plus touchées que les hommes. Quinze ans plus tard, plus de
10 % dentre dles sinsrent dans un emploi a temps partied dors que cette Stuation ne
concerne que 3,5 % des hommes. La part de premiers emplois a temps partid Senvole au
début des années 90 : 18,3% pour les garcons, 37,7% pour les filles. L’écart et massf mais il
faut toutefois souligner la dtuation singuliere des jeunes hommes, comparée a cdle de
I’ensemble des hommes en emploi parmi lesquels moins de 5% occupent un emploi a temps
partid alors que la proportion correspondante sSéleve a pres de 31% pour les femmes
(Données Insee, Enquéte sur I'emploi 1996). En d'autres termes, le temps partie, entendu
comme un phénomene touchant massvement la man doanvre féminine et a peine plus
fréquent chez les jeunes filles entrant sur le marché du traval dors que les jeunes hommes
débutant y sont beaucoup plus exposés que I’ensemble des actifs occupés. Méme g le travail a
temps patie recouvre une grande diversté de Stuations, notamment en termes de durée
hebdomadaire de traval, il et plus souvent associé a des conditions de traval plus
contraignantes et a des horaires plus irréguliers que les emplois a temps plein ( Gatier 1999).
La part des femmes travaillant a temps partied et ne souhatant pas travailler davantage, pour
des raisons extra-professonndles et en paticulier familides, ne doit aind pas ére surestimée.
Aing, 20 % des femmes vivant seules travaillent a temps partid or plus de 50 % d entre dles
souhateraent travaller davantage; cest le cas de seulement 42 % de I'ensemble des
personnes travaillant atemps partiel (Gdtier,1999a., tableau 9, p.64).

Conclusion: Lesinégalités selon le sexe se sont déplacées

L’arivée des femmes sur le marché du travall Sest opérée de fagcon progressive et soutenue
depuis le début des années soixante. Les inégdités dont les femmes éaent victimes sur le
marché du traval furent longtemps judifiées par leur moindre niveau déducation, par la
discontinuité de leurs itinéraires professonnds, fasant écho aux événements de la vie
familide, et a un moindre degré, par la nature physique de I'emploi indugtrid. Ces arguments
sont maintenant caducs: elles accedent en plus grande proportion que les hommes a
I’'enseignement  supérieur, évoluent dans une configuration ol les emplois tertiaires sont
largement mgoritaires et interrompent de moins en moins souvent et pour des durées de plus
en plus courtes leur activité professonnelle lorsgqueles deviennent meres. Globaement, les
indicateurs conddérés ici montrent en effet une tendance au rgpprochement des conditions
dinsation dans I'emploi des hommes et des femmes. La progresson scolare des femmes,
accompagnée de progres légidatifs substantiels, sest traduite par des débuts dans I'emploi de
plus en plus comparables a ceux des hommes: durées d emploi, qudification, accés a un
contrat a durée indé&erminée 9 I'on Sen tient, il est vra, a la comparaison des deux dernieres
cohortes.

Les contraintes liées a la famille pesent moins lourdement sur les itinéraires professonnes

des femmes. La tertiarisation des emplois a ouvert des opportunités pour la main d cauvre

féminine, qui ont notamment permis aux femmes les plus dipldmées de tirer les bénéfices de
leur investissement scolaire.  Les écarts selon e sexe n'ont pas fondu pour autant, tout au plus
se sont-ils déplaceés.

- D'une pat, s le diplbme ressort comme un levier essentid de réduction des différences
entre hommes et femmes sur le marché du travall, il ne suffit pas a gommer les écarts qui
persgent a diginguer les débuts dans la vie active sdon le genre. Y compris pour les
femmes les plus qudifiées, la nature des emplois occupés différe. Les «qudités» et
compétences mises en canvre dans les emplois masculinisés sont en moyenne davantage
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reconnues et rémunérées que cdles déployées dans les emplois féminises. Les «qudités »
atribuées générdement aux femmes (plus grande capacité redionndle, aptitude a
travaller en réseau...) ne sont pas prises en compte dans les processus inditutionnaises
de qudification, méme g dles font explicitement partie des compétences nécessaires pour
exercer un métier - exemples des infirmieres, des hétesses, des aides a domicile...- (
Chicha 1997).

- Daure pat, a l'entrée dans la vie active, les inégdités entre hommes e femmes sont
d autant plus importantes que le niveau de dipléme est bas, hotamment en termes de Statut
demploi. Aind, aux niveaux |V (baccdauréat) e V (CAPBEP) de formation, par
exemple, les femmes sont beaucoup plus souvent employées que les hommes par le biais
d'un contrat aidé: 25 % a ce dernier niveau contre 9,6 % des hommes. Et parmi les non
diplémés, 46 % sont recrutées sur CDD pour seulement 27 % des hommes (source:
enquéte génération 92). De surcroit, le développement des emplois précaires (notamment
par le biais des contrats «adés») et |I'accroissement rapide du travall a temps partid au
cours de la derniere décennie, Sadressent plus particulierement aux femmes les plus
démunies scolairement. Or ces modalités d emploi sont destinées, le plus souvent, a servir
un besoin de flexibilité accru des entreprises dans la gestion de leur personnd, lequel se
traduit par des conditions de travall e de rémunération, et des perspectives d évolution
professionndlle trés défavorables.

Aing, les bénéfices professonnes que les plus diplémées retirent aujourd hui de leur avancée
scolaire ne doivent pas faire oublier le prix que paient les moins dotées scolarement sur le
marché du travail (Fournier, 2001).
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MOBILITE ET SALAIRES

Dans cette patie sont abordées les cariéres sdarides en reation avec la mohilité
professonndle.

Une premiér e section exploite les données de I'enquéte génération 98 menée par le Céreq
qui a interrogé en 2001 des jeunes sortis de formation initiale en 1998. Il sagit id
dandyser la formation des disparités de sdare en déout de vie active. Nous souhaitions
initidement comparer les parcours de ces jeunes avec ceux des jeunes entrés dans la vie active
en 1992. Maheureusement, dans l'enquéte Génération 92, les jeunes ont éé interrogés cing
ans gpres et les données ne permettent pas un découpage sur trois ans au regard des variables
intéressantes ici. Une telle comparaison pourra étre envisagée ulté&rieurement, les jeunes de
I'enquéte G98 devant étre ré-interrogés en 2003.

Dans cette section, comme dans la suivante, les différences hommes-femmes ont é&é testées
sur des populations relativement homogenes : en paticulier les andyses portent sur des
sdaiés en emploi avant janvier 1999 & dont le premier emploi dure plus de trois mois. Le
secteur public et en outre exclu ici, du fat des conditions particuliéres liées au datut de
fonctionnaire.

Les principaux résultats de I'andyse montrent tout d'abord que les écarts de sdaires, une fois
corrigés de I'effet de la sdection sur le fait de ne pas ére chdmeur en 1998 ou/et en 2001,
S accroissent en trois ans : + 5,9% au profit des hommes en 1998, + 13,3% en 2001. Et, dans
la décomposition de I'écart brut de sdaires aitre hommes e femmes, c'est la part inexpliquée
(vaorisation différente des caractéridtiques explicatives du sdare) qui progresse le plus, au
détriment de la part expliquée par la différence de dotations entre hommes et femmes.

L'andyse digingue ensute les sdaiés ayant changé demployeur (mobiles) ou non (sables)
durant leurs trois premiéres années de vie professonndle. On congtate dors que les parcours
de mohilité favorisent plus la progresson des gains féminins (rdaivement aux hommes) que
la gabilitt En revanche, pour leur sdaire dembauche, les femmes qui sont mobiles par la
suite sont plus fortement péndisées par rapport aux hommes dans la méme dtuation que
celles qui ne changent pas d'employeur.

En tout éat de cause, les écarts de gains, estimés aux caractéristiques moyennes des hommes
repectivement des femmes sont, aux deux dates, chez les stables et chez les mobiles, en
faveur des hommes.

Une deuxieme section analyse les carriéres salariales des hommes et des femmes dans le
fichier panel DADS sur la période 1992-1998, I'année 1992 ayant é&é choisie parce qudle
permet un appariement avec I'enquéte Colt de laMain dOeuvre et Structure des Salaires.

Ce travall sintérese aux différences de cariere sdaride entre hommes et femmes observées
sur des populations relativement homogenes du point de vue de I'emploi (Aariés travallant a
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temps complet et gppartenant au secteur privé) : notre andyse se centre sur I'explicitation des
écats sdaiaux qui pesgent ardda des différences dinvetisssment dans la vie
professonndlle et la cariére. La premiére patie du travall recourt & I'économérie des
données de pand pour évauer les rendements de I'expérience sur le marché du travall et de
I’ancienneté dans I'emploi a partir de populations dhommes e de femmes semblables du
point de vue de leur participation & ce marché. Les traitements sont menés sur des données
issues des DADS qui couvrent la péiode 1993-1998. Des “ parcours optimaux”
d accumulation de I'expérience (fixant la part de I'ancienneté au sein de I'expérience) bases
exclusvement sur son rendement sdarid sont éablis. 1| Savere que I'ancienneté dans
I'emploi est toujours mieux rémunérée pour les hommes que pour les femmes, ces différences
de rendement é@ant plus marquées en déout de vie active. Les rendements sdariaux de
I’ancienneté se rapprochent quand cette derniére Saccroit, excepté dans le cas ou toute
I" expérience professionnelle se rédlise chez e méme employeur.

Les “ parcours optimaux” de mode daccumulation de I'expérience apparaissent différents
pour les hommes et pour les femmes : chez ces dernieres, c'est la gtabilité en début de cariere
— des anciennetés longues pendant les 10 premiéres années — auivie d'itinéraires de mobilité
qui se révée le parcours le plus rentable. Chez les premiers, c'est la mobilité en début de
cariere suivie d'une dtabilisation en entreprise. Pour rattraper leur retard sdarid, les femmes
auraient donc intér& a poursuivre I'accumulation de leur expérience via la mohilité dans la
deuxiéme patie de leur cyce de vie professonndle, plutét quen I'accumulant par
I’ancienneté.

Une seconde patie de l'andyse des cariéres sdarides, complémentaire a la premiere,
consste a comparer les déterminants des évolutions de sdaire des hommes et des femmes sur
la période 1992-1998. Il sagit d'examiner I'intensté de ces évolutions en fonction de la PCS
ou de la catégorie d'age dagppartenance en 1992. L'objet et égdement d'introduire en
facteurs explicatifs, des varidbles collectives reaives a des caracté&rigtiques de |’ éablissement
dans lequd travaillent les individus en 1992 ou a leur PCS croiste avec le secteur d activité.
Cet enrichissement et posshle en appaiant les données DADS avec les données
d éablissement de I'emquéte “ Colits de la main d' cauvre et structure des saaires en 1992 ”.
De ces anayses portant sur des échantillons de sdariés du privé a temps complet en 1992 et
en 1998, il ressort en particulier que les évolutions de salaire sont plus fortes avant 30 as
chez les hommes, et a l'avantage des femmes ardda de 30 ans. Mais cette plus forte
progresson sdaride féminine ne auffit toutefois pas a compenser leur retard initid sur les
hommes.

Une troiseme section analyse les données de I'enquéte FC2000, complémentaire a
I'enquéte sur I'emploi, réalisée par I'NSEE. LaLoi de 1971, qui régit aujourdhui encore la
formation continue des sdariés, avat pour ambition de réduire les inégdités individueles
face a la formation. La formation dispensée par les entreprises a leurs sdariés touche-t-dle
différemment les hommes et les femmes ? Nous abordons cette question au regard de I'accés a
laformation puis de ses effets.

Globdement, les taux d'accés a la formation continue des hommes e des femmes sdariés
sont proches: 35,6 % contre 36 %. Ces données moyennes masquent toutefois de nombreuses
disparités qui renvoient au moins a deux types de facteurs: les caractérisiques de I'emploi
exercé e les conditions familides des sdaiés Les conditions familides apparaissent
paticulierement discriminantes pour les femmes : toutes choses égdes par alleurs, la
présence au foyer de jeunes enfants, quasment sans effet sur la probabilité d'accés a la
formation des hommes, fait chuter sgnificativement la probabilité d' acces a la formation des
femmes tandis que leur absence I'amdiore tres sensiblement.
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Pour andyser les effets de la formation, il faut d'abord consdérer que les attentes des hommes
e des femmes au regad de la formation different assez sensblement. Les hommes
recherchent plus souvent un diplome, la reconnaissance dune qualification ou encore une
promotion ; e, al'issue dune formation, disent plus souvent que leur objectif a &é atteint.

En ce qui concerne les gains : en sengageant dans une formation, les femmes atendent moins
souvent que les hommes un supplément de sdare et, gores avoir éé formées, sont moins
nombreuses a déclarer en avoir retirer un supplément de gain.

Cependant le rendement sdarid dune formation analyse a l'ade de fonctions de gain apparait
un peu plus devé pour les femmes. Ce condat rdéverait de la conjonction de niveaux de
diplome faibles (pour lesquds l'effet sdarid de la formation est nettement plus fort que cdui
des hommes) e de la proportion importante du temps partie chez les femmes (le rendement
de la formation des temps pleins éant peu différent entre les sexes). Or les femmes peu ou pas
dipl6mées sont nettement plus souvent a temps partiels.



I1I-1 La formation des disparités de salaire entre hommes et

femmessur lestroispremiéresannéesdevie active.
Une analyse del'enquéte Génération 98 du Céreqg.

Arnaud Dupray et Stéphanie. Moullet

1- Introduction

L’andyse des disparités de sdaire et de cariere entre hommes et femmes a fait |’ objet depuis
vingt ans d'un grand nombre d'éudes tant a partir de données transversdes que dans une
perspective longitudinde (Blau et Kahn, 1997 ; Dolton et alii., 1996). Ces travaux se sont
développés dans tous les pays e ont conduit naturdlement a des andyses comparatives
internationales des écarts de sdaire selon le sexe (Blau et Kahn, 1992).

La France n'est pas en reste sur cette thématique avec notamment les travaux de Sofer (1985,
1990), Havet et Sofer (2002), Silvera (1996, 1999), et de Meurs et alii ( 1999, 2000, 2001).

Sans prétendre rendre compte de la diversté des orientations d’analyse, on peut scinder ces
travaux en deux grandes catégories: ceux qui mettent |'accent sur les aspects de ségrégation
et d'dlocation différenciée des hommes et des fenmes dans les emplois pour éclarer les
disparités de carriere et ceux qui se centrent avant tout sur les écarts de rémunération, en
tenant compte des différences de postion des hommes et des femmes dans le tissu productif —
secteur d'activité, talle de I'entreprise, caractéristiques de capitd humain... - dans
I’ explicetion des écarts de rémunération.

Cette seconde direction de recherche a notamment é&é gpprofondie a partir de I'usage de
méthodes de décompodtion des différences de gains, introduites par Caxaca (1974) et Blinder
(1973), e de leurs extensons ain de mettre a jour la partie non expliquée de ces différences
degans.

Cest dans cette seconde voie d'andyse que se Stue notre travail. Nous nous focalisons sur
I'andyse des écarts de sdare sdon le sexe au cours des premiéres années d expérience
professonndle de jeunes sortis du systéme éducatif en 1998. Trois types de consdération
dimentent la problématique de notre éude.

1. D’'abord, le fat de mettre I'accent sur les débuts de carriere se judifie au regard de
travaux antérieurs montrant que le premier emploi a une importance non négligesble dans le
déroulement des carrieres sdarides, (Le Minez e Roux 2002 ; Le Minez e alii. 2002). Les
premiers auteurs mettent en évidence, d'une pat que les trgectoires sdarides se différencient
dées le premier emploi, & dautre pat, que les changements de stuaion professonnelle
accroissent les écats de rémunération dans la mesure ol les changements les plus
rémunérateurs sont plus probables chez les hommes que chez les femmes. L’approche de
Havet et Lacroix (2002) a partir des données de I'enquéte «Jeunes et carrieres 97 » montre
gue S a leur entrée sur le marché du travail, hommes & femmes gagnent en moyenne des
sdares identiques — condat partagé par Lemiere et alii. (2002) — les hommes vaorisent
mieux leurs premiéres années de vie active que les femmes. A cet égard, I'invedtigation
menée a patir des DADS sur Six années consécutives, montre que la croissance des gains des
hommes est dgnificativement supérieure a celle des femmes chez les moins de 25 ans - au
début de la période (Dupray et Moullet,ci-dessous, 11-2).
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Ces réalltats invitent a quesionner la formation des digparités de sdare entre les
rémunérations attribuées a I'embauche et les termes des conditions de progresson sdaride
qui sont offertes aux sdariés sdon le sexe. Indépendamment de I'origine de ces disparités,
nous questionnerons donc en premier lieu I'ampleur des différences e |'évolution de ces
différences au cours des trois premieres années de vie active. Pour ce faire, des éguations de
gains seront estimées sur le niveau de sdaire a I’'embauche, sur la progression du sdare entre
1998 et 2001 et enfin sur le niveau de salaire obtenu en 2001.

2. Dans une deuxiéme direction, nous nous intéressons aux déerminants des différences
de gains entre hommes & femmes. Les tentatives récentes de mesure de I'origine des
disparités de sdaire entre hommes et femmes montrent que la partie non expliquée de ces
différences varie entre 20 e 50 %, sdon que I'on conddere I'ensemble des sdaiés ou les
sdariés seulement a temps complet (Meurs et Ponthieux, 2000). Cette part non expliquée est
usudlement identifiée comme un effet de discrimination slaride.

A cet égard, sur les débuts de carriére, on peut Sinterroger sur I'origine de cette partie non
expliquée des différences de gains Se manifeste-t'dle principdement a I'embauche e s
réduit-elle avec I'expérience professionnelle a mesure que les caractéristiques inobservées des
hommes et des femmes se révéent a I’employeur, les mettant peu a peu sur un pied d égdité
au regard du jugement de ce dernier. L’hypothése sous-jacente renvoie a la théorie de la
discrimination dtetistique sdon laguelle un groupe serait désavantagé au regard de ses
conditions demploi sur la base de présomptions défavorables des employeurs caées sur
I’estimation de comportements moyens du groupe (Aigner e Cain, 1977 ; Plassard, 1987).
Cette discrimination de groupe seffecerait dors avec |'ancienneté dans I’ entreprise a mesure
que les caractéridiques productives rédles de l'individu se révdent e contribuent a
I"identifier indépendamment du groupe auqud il gppartient.

Mais, on peut égdement supposer que la discrimination sdaride se condruit principaement
dans I'emploi, par exemple sous la forme d opportunités de mobilité ascendante moindres (ou
dont les conditions de rédisaion sont moins bénéfiques) pour les femmes que pour les
hommes

Un des enjeux de ce travail réside aind égadement dans |’examen des sources de disparité de
rémunération, seon le moment ou la période dans laquelle est mesurée la différence daride.

Partant de la mé&hode de décomposition classique de Oaxaca, nous introduisons le cas échéant
une décomposition des termes correcteurs du biais de sdection, correspondant & I’ échantillon
dandyse. Cette décompostion permettra didentifier deux nouveaux termes de
discrimination, I'un renvoyant a I'idée de bariére a I'entrée ou bariere discriminante dans
'acces a la dtuaion <daide, I'autre renvoyant au tratement sdarid différencié des
caractérigtiques inobservées influencant la sdlection et la variable de salaire considérée.

3. Enfin, un troiseme axe de notre démarche condste a introduire la digtinction ertre les
sdaiés qui restent chez un méme employeur entre 1998 et 2001 et ceux qui sont amenés a
changer d'entreprise. Des résultats précédents montrent que les femmes auraient plutét intérét
a accumuler de I'ancienneté en début de vie active afin d optimiser leur progresson sdaride
dors que I'inverse semble plus profitable aux hommes (Dupray, 2002, Dupray et Moullet, 11-
2). Havet et Lacroix (2002) mettent en évidence pour leur pat que les femmes connaissent
une rentabilité de leur ancienneté dgnificativement plus devée que cdle des hommes en
début de vie active et que la mobilité inter-entreprise et plus rentable pour les hommes que
pour les femmes. On suppose and que les conditions de traitement et de progresson
sdarides réservées aux hommes et aux femmes peuvent différer sdon que les sdaiés sont
confrontés a un seul employeur sur la pé&iode ou passent par le marché externe a I’ occasion
d' une ou pluseurs mobilités. Ces esimations séparées sur des populations de sdariés sables
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ou mobiles nous permettent égdement didentifier le melleur parcours a rédiser par les
individus au cours de leurs premiéres années de présence sur le marché du travail sdon que
I’on consdere le sdare a I'embauche ou le sdaire en 2001 et sdon que I'on est lomme ou
femme.

Au totd, la problématique des disparités de sdaire entre hommes et femmes en déout de vie
active est abordée en ddique e en évolution, dans ses déerminants e par un
gpprofondissement des décompositions en séparant |les individus mobiles des sdlariés stables.

Les atendus de notre démarche éant posés, nous présentons dans la section suivante la
méhode de décomposition employée en judifiant en particulier la forme des différents termes
de décompodtion retenus. Dans le troiseme point, hous procédons a I'expose des données
utilisées, en précisant comment ont &é sdectionnés les échantillons tout en Sarréant sur les
motifs qui ont présidé au choix des variables explicatives retenues dans les différentes
régressons. La quatrieme patie et consacrée a |'expose des réaultats, lesquels sont
synthétisés dans un dernier point conclusf.

2- Méthodologie

De fagon a claifier la nature des mécanismes a l'origine des différences de gains entre
hommes e femmes, nous sommes amenés a décomposer ses ééments contributifs. Nous
partons de la méhode classque de décompostion introduite par Blinder (1973) et Oaxaca
(1973).

La méhode classque permet de départager ce qui, dans I'écat de sdare estimé aux
caractérigtiques moyennes des deux groupes d'individus, i) et rdaif a une différence dans les
atributs possédés par les individus sdon leur sexe, ii) se rapporte a la vaorisation sdaide
différenciée des mémes caractérigtiques. Cette seconde composante, non expliquée par les
différences de dotaions observées des individus, est classquement congcue comme la
manifestation d' un phénomeéne de discrimination.

Une premiere difficulté a laguele et exposée la méhode tient au choix des coefficients de
référence en |'absence de discrimination. Cette question a fait I'objet de développements
récents avec notamment la contribution de Oaxaca & Ransom (1994). Une solution
maintenant largement utilisée condgte a retenir comme coefficients de référence, le vecteur de
paramétres des coefficients estimés par une régresson sur I'ensemble de I'échatillon & a
consddérer les caractéristiques moyennes correspondant a la population prise dans son
ensemble (hommes & femmes confondus). Une solution intermédiaire, moins colteuse en
termes de cdculs puisgu dle fat I'économie des régressons sur les populations jointes,
consste a gppliquer une moyenne des parametres estimés séparément pour les hommes et les
femmes et sdon la méme pondération, une moyenne de leurs caractéristiques moyennes. A la
site de Reimers (1983), nous prenons le parti d’ adopter une structure de poids égditaire qui
* judifie dautant plus quhommes et femmes représentent des proportions sensiblement
égades dans nos différents échantillons de travail. Dans une éude précédente, des analyses de
décomposition menées en utilisant pluseurs structures de poids montrent des résultats assez
peu différents du point de vue des vdeurs des termes de décompostion obtenus, lesquels
permettaient de dégager des interpréations quditativement inchangées quelque soit la
pondération adoptée (Béret et Dupray, 2000). Ce faisant, nous ne cherchons pas non plus a
dégager dans la différence de rémunéretion entre hommes e femmes, ce qui serait di a un
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aur-paement des hommes par rapport au niveau de sdare non discriminant e ce qui
ressortirait d’ une sous-rémunération des femmes al’ instar de Cotton (1988).

Cependant, S on en redtait |a de la méhode de décomposition des écarts de gains (C'est a dire
aur la base des variables explicatives du sdare), on omettrait de consdérer deux autres
sources de discrimination: celle qui peut intervenir sur les conditions d'dlocation ou
d affectation dans I'emploi qui commandent en patie le sdare, ensuite I'évduation que peut
fare I'employeur sur «la pat de I'inobservé », compte tenu des caractéristiques observées
qui sont al’ origine de la Situation de I’ individu comme sdaié.

On doit donc prendre en compte la correction du bias de sdection et Sefforcer de
décomposer les termes de sdlectivité.

L’andyse des varidbles de sdare sur des individus débutant sur le marché du travail requiert
donc dintégrer dans I'estimation des équations de gains, la prise en compte de bias de
Hection éventuds. Ces biais sont potentiellement accrus du fait des conditions retenues pour
I’ gppartenance a nos échantillons d'analyse. Par exemple, pour 1998, il Sagit d'extraire du
fichier les individus qui ont un premier emploi débuté avant janvier 1999 e d'une durée
Supérieure ou égde atroismois.

Dans un premier temps, les traitements portent sur des individus dont le parcours d'insertion
(mobile ou dable) et indifférencié Dans un second temps, les caculs sont effectués
separément sur les mobiles et les stables.

Pour les traitements portant sur les stables d'un c6té, les mobiles de I'autre, nous partons de
ces deux derniers échantillons, pour les trois types d'andyse: sdare en niveau aux deux
dates, et progression de salaire entre les deux dates.

Les esimations de gains sont précédées par I'edimation d'un modele Probit d affectation en
mobilité ou en dahilité entre 1998 e 2001. Les individus stables sont tels que leur premier
emploi se Stuaent dans le méme édblissement que cdui quils occupent a la date de
I’enquéte (printemps 2001). Mobilité et <abilité Sentendent donc par rgpport au marché
externe et non par rapport au poste occupé’.

D’un point de vue théorique, la Siparation entre ces deux sous-populations se judifie par le
fat que la formation des sdares des dtables dépend essentidlement de la politique des
sdares d'une seule entreprise’. La progression de sdaire des actifs en mobilité dépend, quant
a dle, des politiques de rémunéaion d'au moins deux employeurs & des mécanismes de
choix et de décison desindividus lors de leur(s) changement(s) d emploi.

Des lors que la forme du parcours et connue, il et légitime d'en tenir compte dans
I’estimation du niveau de sdaire comme pour 2001 ou dans la progresson de gains. Mais la
forme du parcours professonnd peut égdement intervenir ex-ante 9 le niveau de sdare a
I’embauche nN'ext pas fixé indgpendamment de I’horizon d'emploi du candidat, anticipé par
I’employeur. Pluseurs moddes théoriques peuvent rendre compte du fait que I’entreprise soit
prée a offrir des profils de gains différents en fonction de la durée de collaboration anticipée
(Sdop e Sdop 1979, Lazear 1981). Aind, I'employeur pourra investir plus volontiers en
formation aupres de sdariés dont il estime quils sont dedtinés a rester durablement dans
'emploi. Or, s I'employeur prédit des horizons de collaboration différents sur la base des
caractéristiques observées et inobservées des candidats, il sera tenté d' établir des niveaux de
rémunération cohérents avec ces prédictions. Schématiquement, il sera réticent a offrir un

L Ainsi, unindividu défini comme stable a pu changer de poste dans son entreprise entre 1998 et 2001.

2 Modulo les affectations & la marge en cas de renégociation ou d’ amendement de |a convention de branche dont
dépend éventuellement I’entreprise ou de réajustement des taux horaires pour les bas salaires et les
rémunérations encadrées par un dispositif de politique publique (contrats ai dés par exemple).
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niveau de sdaire devé a un individu dont il estime qu'il ne restera pas plus de quelques mois
dans |’ entreprise, méme s, ce faisant, il accéére |’ échéance de son départ®.

Edimer une équaion Probit d affectation prédablement a I'estimation du sdaire pour 1998,
permet donc de tester I'hypothése que les caractéristiques inobservées des individus qui
contribuent & déterminer la nature de leur parcours professonne en début de vie active:
mobilité ou abilité au cours des trois Premiéres années aur le marché du travail, sont
égdement prises en compte par le sdaié” comme par I'employeur pour la fixaion de leur
sdaire de départ. Cea serait and le cas 9 les parametres de correction de la sdection sont
sgnificatifs dans les estimations de gains menées tantdt sur les stables tant6t sur les mobiles.

La variable dépendante dans les équations de gains en niveau pour 1998 et 2001 ext un sdaire
net mensud primes incuses en logarithme, le sdare 1998 é&ant la rémunération déclarée a
I’embauche.

S on peut supposer que la fixation du sdare déclaré par les individus a I'enquéte prend acte
des formes dables ou mobiles des parcours effectivement rédises des individus, pour
'andyse du sdaire de 1998, la prise en compte en premiére éape des caractéristiques
explicatives du parcours e davantage liée aux anticipations supposées fates par les
employeurs.

Pour la progresson de sdaire, la variable dépendante s exprime comme la différence entre le
logarithme du sdare 2001 et le logarithme du sdaire & I’embauche dans le premier emploi.
L’intérét de I'andyse en progresson et d' explorer S par rgpport a la dtuation de disparité
telle qudle apparait au premier emploi, les écats se creusent encore avec |’ expérience
professonndle acquise par les individus sur le marché du traval dés leurs premieres années
de vie active ou S ces écarts Saténuent®. Par alleurs, il se peut que les composantes
explicatives des disparités varient en importance entre le sdare a |I’embauche, la progression
de rémunération et laformation du salaire en 2001.

Les edimations sont rédisées en deux éapes avec dans un premier temps, I'estimation d’'un
modele Probit (I’éguation 1) e dans un second temps, I'estimation d’'une équation de gains
intégrant en explicative I'inverse du ratio de Mill pour tenir compte de la correction du biais
de Section éventud rdatif au fat que I'on etime le sdare que sur une patie de notre
échantillon de départ dont la sélection ' est pas déetoire.

Ce ratio est donc caculé pour la sdection des individus en emploi dans le secteur privé parmi
la population qui inclut les chémeurs. |l est auss caculé pour la sAection des sdariés gables
(respectivement mobiles) pami la population de I'ensemble des sdariés du prive. Les
équations ci-dessous, S dles vaent égdement pour la premiere sdection, correspondent a ce
deuxieme cas.

S=gZ+h; A Q
LogW;=b’X; +q | . e 2

3 Plusieurs études ont montré que la mobilité externe n' était pas indépendante du niveau de rémunération percu
dans son entreprise — cf. Balsan et alii. (1995) pour le cas frangais de jeunes en insertion.

4 Si ces caractéristiques inobservées sont contributives de propensions & la mobilité différentes, elles peuvent
expliquer quelesindividus « futurs mobiles » soient préts a accepter des salaires d’ embauche plusfaibles.

® Au niveau individuel, on a en effet, Ln (salaire 2001) = Ln (salaire 98) + Ln (saaire 2001 / salaire 98), égalité
qui devient une approximation déslors que |’ on effectue la décomposition sur les moyennes. En effet, si ona:

Ln( Wozn)—Ln( Woar) =Ln( Wogn ) —Ln( Waogr) +Ln( Woin /" Wegh) = Ln( Woar /™ Wgr)
Ln( Wozn)-Ln( Woap)

Ln( Waogn) —Ln( Wogr) +Ln(Wo1 / Weg)h - LN (Wor/ Wog)¢
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S ed la vaiable dichotomique prenant la vdeur 1 S le sdarié est stable et 0, 9 le sdarié e
mobile.
. =f(gZ)/F(d2z) pour les stables

el =-f(gz)/(1- F(gZ)) pour lesmobiles.

La décomposition des termes correcteurs de la sdection repose sur le caeul de I'inverse du
ratio de Mill smulé sur la base du vecteur des caractérisiques féminines incluses dans la
sdection conddérée et du vecteur des parametres estimés issu de I’estimation de I'équation de
sdection pour les hommes (équations 1 et 3). L’hypothese sous-jacente et que les femmes
sont exposées a des barriéres discriminantes dans I'accés a certains emplois par rapport aux
hommes (comme pour |'accés au temps plein ou a certains niveaux de qudification — Altonji
et Blank, 1999).

S f es I'indice pour les femmes e h, I'indice pour les hommes I'IMR smulé pour les
femmes se cacule comme suit pour les stables:

lAiof =f (Zif 'gh) /F(Z'G,)
et pour lesmobiles:

IAiaf =-f (Zif Idh) / (1' F(Z;'d,) ) (©)
avec, g, levecteur des paramétres de |’ équation de sélection estimé pour les hommes.

On cdcule ensuite
Nf
I_fo = é. I’Tf /N
i-1
pour les N, femmes dables, cest a dire la moyenne des IMR pour les femmes stables et

réciproguement pour les mobiles.

La décomposition des écarts de sdaire entre hommes et femmes S écrit dors en cing termes :

XAhVVh - XAfVVf:thh - bfif +qh|_h - qfl_f

avecx, =(b,.9,), W, =(X,,I;) et j=h,f

eghxh- 6,%, = 2[6,+5,)X,- X.)+ 2(6,- 6, JX,+ X,) @

(1) (N

Q- a0 = S +d 1)+ Shrd - 1)+ 26T d)
(1) (V) (V)

Cette décomposition S applique pour les écarts de sdare en niveau comme aux écarts de
progression de gains (seules les variables explicatives des différentes régressons changent).

La part dans la décomposition des écarts de gains due ala correction de la sdection s exprime
en trois termes: le tarme (1) renvoie a une différence de dotation sdon le sexe dans les
varigbles qui déterminent I’ appartenance a I'emploi privé en 1998 et 2001 (différences dans
les vaeurs des variables explicatives de I'équation de sdection). Le terme (IV) traduit la
différence d appréciation des caractéristiques féminines qui contribuent a leur sdection (s€on
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guon leur affecte les paramétres estimés de I'éguation de sdection des hommes ou des
femmes). C'est en quelque sorte la différence d'impact sdaria des caractérigtiques observées
qui explique lasdection.

Dans les termes (I11) et (1V), les écarts sont pondérés par la moyenne des parametres de la
vaiable de sdection (g), lesquels paramétres sont issus des estimations des éguations de
gans.

Findement, le terme (V) renvoie aux différences de réponse sdaide (différences d effets
sdaiaux de la Sectivite) a la probabilité d ére stable (ou mobile). L'interprétation des
termes de sdection s gpplique de la méme fagon pour la sdection reldive a I'emploi privé en
1998 ou aux deux dates (1998 et 2001). Plus précisément, compte tenu du fait que les
parametres q integrent la corrdation entre les termes d'erreur de |'éguation de sdection et de
la fonction de gains (ou I'éguation de progresson de gains), la différence entre les g peut
Sinterpréer comme une forme de discrimination a I'encontre des caractéristiques non
obsarvées qui agissent sur le fait d'ére mobile (respectivement stable ou actif occupé dans le
secteur privé) et sur le sdaire a chaque date (ou la progression de sdaire entre ces dates).

Globdement, les termes (1) et (I1) renvoient a des différences de dotation, tandis que les
termes (1), (IV) e (V) peuvent Sinterpréter comme des écarts non expliqués de sdaire et
donc, ére dtribués a ce qui est rangé du coté de la discrimination. Cette forme de
décomposition des termes correcteurs de la sdection n'est pas la seule possible comme I’ ont
montré Neuman et Oaxaca (2001), mais c'est cele qui sdon les auteurs et a condition de
judifier I'effet sous-tendu par chaque terme, est la plus pertinente et la plus féconde d'un
point de vue interprétatif.

Nous présentons dans la partie suivante les données utilisées avant de développer les résultats
des décompositions®.

3- Lesdonnées

Cette section sattache a décrire les données exploitées, les populations des échantillons de
travail retenus aing que les varigbles utilisées

Les données auxquelles on recourt sont issues de l'enquéte Génération 98 rédiste par le
Centre dEtudes et de Recherches sur les Quadlifications (Céreq). Elles concernent 55 000
sortants du systéme éducatif en 1998 tous niveaux de formation et toutes spécidités de
formation confondues parmi les 750 000 primo- sortants a cette date.

Les données sont rétrospectives, I'enquéte ayant eu lieu au printemps 2001. Elles permettent
dandyser les trois premieres années de vie active au regard du cursus de formation initide
rédist’. Elles autorisent donc la comparaison des moddités dinsertion professonnelles des
jeunes selon leur niveau d'éducation dans une méme conjoncture économique.

L'enquéte a pour objet de rendre compte des différentes composantes des parcours dinsertion
professonnele : dle fournit des informations individudles, socio-démographiques et
relatives au parcours scolare and que des informations relatives aux différentes séquences

® Nous renvoyons le lecteur aux annexes portant sur la présentation des tableaux de résultats concernant les
régressions.

" Cette enquéte succede a |'enquéte Génération 92 qui interroge cing ans apréslafin de leur formation initiale les
jeunes sortis du systeme éducatif en 1992. Si I'objectif poursuivi est le méme, Génération 92 met d'avantage
['accent sur les situations d'emploi que ne le fait Génération 98 (Epiphane et alii., 2001). Concernant cette
derniére, des ré-interrogations sont prévues en 2003 et 2005.
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demploi ou de nornemploi. Une séquence éant définie comme une durée passée dans un éd,
une séquence demploi correspond a une période demploi exercée au sein dun méme
éablissement sansinterruption.

Logique de construction des premiers échantillons de travail des salariés du secteur privé

Les premiers échanttillons de traval sont conditués des sdariés, hommes et femmes, du
secteur privé pour le premier emploi (1998) et/ou pour le dernier emploi (2001) ains que des
chémeursal’ une ou aux deux bornes de I'intervale d' observation.

L es effectifs de chaque échantillon sont rgpportés dans le schéma ci-dessous.

Hommes = 26 238 obsarvations
Femmes = 25 314 obsarvations

/ (sdariés du public exclus) \

on retient : on retient :
les chomeurs 98 et les les chdmeurs 98 - 2001
sdariés du prive 98 les chémeurs 98 — sdlariés du privé 2001
les salariés du privé 98 — chdmeurs 2001
dou: les sdlariés du prive 98 — 2001,
Hommes = 24 426 it : Hommes= 23732
Femmes = 21 602 Femmes= 20 508
Modeles Probit de sélection
Appartenance a Appartenance a
I’ emploi en 98° I"’emploi en 98 et 2001
Equation de sdlaire 98 Equation de salaire 2001
Equation de progression de sdlaire 98 - 2001
Hommes = 8 981 Hommes= 8 194
Femmes =7 460 Femmes= 6599

Les premiéres andyses se focdisent sur I’'ensemble des sdaiés du privé indépendamment du
type de parcours (mobile ou stable) rédise. Nous écartons d emblée les emplois publics pour
ce qui et de I'andyse portant sur le niveau de sdare du premier emploi e nous estimons un
modée Probit d appartenance & notre échantillon, sur la population des chdmeurs en 1998 et
des sdaiés du privé en 1998. Parmi les individus exclus de la sdection, cetans avaient
obtenu leur premier emploi avant janvier 1999, mas dont la durée é&at inférieure a trois
mois: c'ext le cas de 61,9 % des hommes non retenus dans la sdection et de 68,8 % des
femmes — de celles exclues de la sdection, (21 602 - 7 460). Les traitements opérés sur la
progresson de sdaire entre 1998 et 2001 et sur I'emploi en 2001 passent par I’ estimation
prédable d'un modée Probit, pour lequel les redtrictions d appartenance sont plus sevéres
que dans I'andyse précédente. En effet, il suffit d’avoir &é chdmeur a I'une des deux dates
pour se retrouver exclu des sous-populaions sur lesquelles portent les analyses de gains. Pour
les hommes, I'effectif non sdectionné se décompose entre 70,9 % de chdmeurs a une des

8 Le premier emploi est défini comme une séquence d’ emploi d au moins trois mois débutée avant janvier 1999.
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deux dates, de 14,9 % de chbmeurs aux deux dates et 14,2 % dont I’emploi en 1998 ne
correspondait pas au critere de durée retenu. Pour les femmes, I'effectif non sdectionné se
décompose entre 69,1 % de chdmeurs a une des deux dates, de 25,1 % de chdmeurs aux deux
dates et 5,7 % dont I’emploi en 1998 ne correspondait pas au critere de durée retenu.

Nous imposons égdement la condition d'emploi privé au début de la période pour les
andyses en niveau sur 2001 &fin d assurer une homogénéité quant aux durées de présence sur
le marché du travail et compte tenu de I'un de nos objectifs qui est d'examiner comment a
évolué, a la fois dans ses conditions et ses origines, la différence de gains sdlon le sexe entre
1998 et 2001.

Le choix dexclure I'emploi public de I'andyse Sexplique par le fat que les disparités de
rémunération sgon le sexe y sont fortement atténuées, sinon inexistantes des lors que I'on
congdere les fonctionnaires, en raison des regles particulieres qui y ont cours (Hoffnar et
Greene, 1996). Ce faisant, nous sommes conscients d écarter une plus grande partie des
emplois offerts aux débutants féminins qu'aux débutants masculins. En effet, les premieres
sont prés d un quart a débuter dans un emploi public contre 12 % des hommes.

Pour déterminer les facteurs individuds explicaifs des gans e des progressons de gans,
sauls les emplois occupés aux extrémités de la fenéire d observation (les trois premieres
années de vie active) sont pris en compte. Le premier emploi et défini comme I'emploi ayant
débuté au plus tard en janvier 1999 e dont la durée e d’au moins trois mois. L’emploi fina
correspond ala séquence d emploi aladate d enquéte (mars a mai 2001).

Pour le premier emploi occupé a I'issue de la formation initidle comme pour I’'emploi occupé
trois ans plus tard, le secteur d'activité, la PCS occupée, le type de contrat de travail, le temps
detravail, lalocdisation géographique de I’ entreprise et sataille sont connus.

L’ensemble de ces facteurs condtitue les varidbles explicatives des éguations de sdaire en
niveau pour le premier emploi comme pour celui de 2001. S goutent des variables propres a
chaque sdaié: le dipldme de formation initide déenu, I'ancienneté en emploi (en mais),
I’acces a une formation continue aind qu'une information sur le degré de responsabilité du
poste occupé sous la forme du nombre éventud de sdariés sous les ordres de I'individu €f.
tableaux 3,4,9,10 en annexe).

En plus des mémes variables reatives a I'emploi (celles de 'emploi & la date d enquéte), les
équations de progresson de sdaires integrent en variables explicatives les niveaux initiaux de
gans (les déciles de sdare d'embauche du premier emploi) e des facteurs informatifs du
parcours professonnd — le nombre d'emplois occupés, la durée passée au chbmage & en
inactivité sur les trois années de vie active, I'exigence d’au moins un changement de fonction
ou de PCS, varidbles auss introduites en explicatives de I'équation de sdare 2001 (cf.
tableaux 7, 8, 9, 10 en annexe).

Rappelons que les termes correcteurs de la sdectivité inclus dans les équations de gains, en
niveau (emploi de 1998 et emploi de 2001) e en progresson, sont issus des équations de
section traduisant |’ gppartenance a I'emploi privé en 1998, en 2001 et aux deux dates. Le
temps passe en formation initide au cours de la premiere année d observation (1998), le
dipléme de fin déudes, I'&ge au bac, I'exigence de stage & demploi obtenus en cours
d é&udes forment les varidbles explicatives rddives au parcours de formation initide des
modées Probit (cf. tableaux 1, 2, 5, 6 en Annexe). De méme, le pays de naissance, le lieu de
résdence a la fin ds éudes, la Studion du pére e de la mére en fin de formation initide et la
profession du pére a cette date sont parmi les facteurs déterminant la probabilité de séection.



Logique de construction des échantillons des salariés mobiles et stables

La population des salariés du secteur privé en 1998 et en 2001 est dans un second temps
décomposée entre les sdariés en emploi dans la méme entreprise entre la Stuation en 1998 &t
cdle a la date denquéte e ceux qui entre 1998 e 2001 ont é&é mobiles (mobilité
d établissement employeur). Parmi les hommes, 55 % sont mohiles et 51,5 % de femmes sont
dans ce cas.

Le schéma ci- contre renseigne sur les effectifs des différentes sous- populations considérées.

Sdlariés du secteur privé en 1998 et en 2001

Hommes= 8 194
Femmes= 6599
Appartenance a la population Appartenance a la population
des salariés stables des salariés mobiles
Stables Mobiles
Hommes= 3 686 Hommes= 4 508
Femmes= 3198 Femmes= 3401

Les variables explicatives des éguations de sdaire en niveau & en progresson sont identiques
a cdles auxquelles on a recours lorsque les sdariés du secteur privé sont considérés dans leur
ensamble (cf. tableaux 13 a 24 en annexe). Les facteurs explicatifs des éguations de sdection
(cf. tableaux 11 et 12 en annexe) regroupent des variables informatives du parcours de
formation initide — I'existence d'emploi ou de stage en cours d' éudes, le dipldme de sortie
du systeme éducdtif, le lieu de résidence en fin d' éudes - ans que le pays de naissance e le
passage éventud par le service nationa. Des varidbles rdatives a I'entreprise du premier
emploi sont également prises en compte: la taille de I’ éablissement, le temps de traval e la
nature du contrat de travail al’ embauche, le secteur d activité, la PCS occupée.

La section suivante éablit I'ensemble des résultats des décompositions des écarts de sdaire
entre hommes et femmes dans leur premier emploi, au regard de leur progresson de gans
entre le premier et le dernier emploi observeé puis pour I’emploi aladate d enquéte.

3- Réaultats

Cette section présente successvement les analyses portant sur la population des sdariés du
secteur privé dans leur ensemble puis cdles reatives aux populations stables et mobiles prises
separément. Elle expose dans un troiséme temps les moddités de parcours -mohilité ou
gahilité - les plus avantageuses d' un point de vue sdaria pour chacun des deux sexes.
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3-1 Population dessalariésdu privé et correction du biais de sélection du chdmage

Pour le premier emploi (1998), I'écart total brut de salaire o embauche de 5,9 % est expliqué
a plus des 4/5 par des écarts de dotations entre hommes et femmes, a I’ avantage des premiers,
e pour 1/5 par un melleur tratement sdarid des caractérigtiqgues moyennes pour les
hommes rdativement aux femmes (cf. tableau 1). Les paramétres de correction de biais de
sdection ne sont pas significatifs et par conséquent exclus du cacul de décomposition.

Tableau 1: Salariésdu secteur privé

Equation de Equation de Equation de salaire
salaire progression de gains Emploi 2001
Emploi 98 1998 - 2001

Décomposition des effets sur le salaire
0) Ecart de dotation
1/~ ~ VY
E(b“ + bf)(Xh - X f) 0,0468 -0,0411 0,029837
(I) Ecart de valorisation
1/~ ~V— _
_(bh - b, XXh + Xf) 0,0102 0,02366 0,022297
2
Décomposition des termes
correcteurs de la sélection
(@) E@h +q, th - I_?) s -0,001043 -0,0007255

2 Q¢ etq, ' ’

ns

1(~  ~ V= -~
av) S +q, (I 2 - f) 0,0000939 0,0000658

(0 + T - )
(\/)E I+ M, -9 ) 0,04472 0,073708
Ecart total brut b, X, - b, X, 0,05701 -0,01744 0,05213
EAffe_t t(AJtaI_ de la sélection 0,0438 0,0735
th h-d fI f
Ecart total corrigé de leffet de
sélection
b, X, - b, X, +th h- Ol f) 0,05701 0,02633 0,12518
Nh 8 981 8 194 8194
Nf 7 460 6 599 6 599

(E)] ¢ est non significatif dans les estimations des deux derniéres colonnes, mais comme (,, est significatif, les
calculsfont la différence entre les coefficients.

® Les commentaires des écarts de salaire correspondent aux exponentielles des écarts (en Log) figurant dansles
tableaux de résultats.




46

Concernant les progressons de gains entre le premier emploi et celui occupé en 2001, I’écart
lie a la dfférence de caactérigiques et a l'avantage des femmes, réaultant de leur
postionnement plus fréquent que pour les hommes dans les deux premiers déciles de la
digribution de sdare d'embauche en 1998. Ceci reéve d'un mecanisme de rattrapage
sdaid. Ca écat a l'avantage des femmes et compense pour moitié par une meilleure
vaorision des atributs des hommes (cf. tableau 1 colonne 2). L'écart tota brut de
progression de sdaire est dors a |’avantage des femmes avec 1,7 %. Toutefois, rien ne permet
de soupconner que les caractéristiques non observées qui influencent |’ appartenance au
secteur privé aux deux dates et potentidlement corrdées avec cdles qui expliquent la
progression de rémunération, soient équivaentes pour les hommes et |les femmes.

Aing doit-on procéder a la correction du biais de sdection correspondant. Celui-ci S avere
gonificatif pour les hommes e non dggnificatif pour les femmes. Ce conda dgnifie quil
exige une plus forte différence au regard des caractéristiques inobservées déenues, entre les
hommes sdariés du privé aux deux extrémités de la période et ceux qui ne le sont pas,
gu'entre les femmes sdariées du privé aux deux bornes par rapport a celles qui ne le sont pas.
L’intégration de la correction de la sdection conduit a un Iéger avantage des hommes sur les
femmes dans la progression de sdaire (2,6 %).

Le dgne négatif du terme (1) (f. tableau 1 colonne 2) indique que les femmes sdectionnées
dans I'échantillon ont des caracté&ristiques moyennes expliquant la sdection moins favorables
que cdles des hommes. A vdorisation égde de leurs caractérigtiques (méme vecteur de
paramétres estimés de I'équation de sdection), les hommes sont davantage sdectionnés
(probahilité d étre en emploi privé en 1998 et 2001 supérieure) que les femmes. Ceci résulte
dufat quelavadeur du | est inversement corrélée ala probabilité de sdection.

Le terme (IV) indique que s le tratement des caractérisiques des femmes éait identique a
cdui des hommes, eles auraient une probabilité de sdection tres légerement moins devée —
dans lamesure oul le terme est positif, bien que de vaeur tresfaible.

La vaeur éevée et podtive du terme (V) montre que I'effet sdarid de la sdection est plus
grand pour les hommes que pour les femmes. En dautres termes, cea suggere que les
employeurs vaorisent davantage pour les hommes que pour les femmes les caractéristiques
inobservées qui jouent a la fois sur I'appartenance a I’emploi privé en 1998 et 2001 e sur la
progression de sdaire.

Remarquons que cete pat de la discrimingtion liée au tratement différencié des
caactéristiques inobservées est environ deux fois plus importante que cele qui renvoie a
I écart de vaorisation des caractéristiques explicatives de la progression de gains (I1).

Au totd, I'écart de dotation favorable aux femmes en matiére de progression de gains et plus
que contrebalancé par des écarts de vdorisation sur les caractéristiques observées et non
observées al’ avantage des hommes.

Aprés trois ans de vie active (2001), I'écart brut de rémunéretion entre hommes et femmes,
effet de la SAection exclu (cf. tableau 1 colonne 3), et expliqué pour 43 % par |'écat de
vaorisation des caractéritiques explicatives du saaire et a 57 % par des différences dans la
détention de ces caractérigtiques. La partie non expliquée de la différence brute de sdaire s est
donc accrue par rgpport ala situation en 1998.

Les vadeurs des termes (II1) e (IV) sont encore plus faibles que dans I'équation de
progression de gains et du méme sgne. Le premier indique que les caractéristiques moyennes
des femmes sont moins favorables que celles des hommes a leur sdection dans I’ échantillon,
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tandis que le teme (IV) montre comme précédemment que le traitement réservé aux
caractéristiques prises en compte dans I'équation de sdection et quasiment équivaent pour
les hommes et pour les femmes, avec toutefois une sdectivité tres Iégerement plus forte pour
les premiers (terme pogitif ddaun | smuléplusdevéque | ¢ ).

Enfin, le terme (V) décrit I'avantage enregistré par les hommes relativement aux femmes dans
le traitement sdarid en 2001 réservé par les employeurs aux caractéristiques inobservées des
individus qui influent a la fois sur la sdection dans I'emploi privé aux deux dates congdérées
et sur laformation du niveau de sdlaire en 2001.

La pat non expliguée de la différence de <sdares entre hommes e femmes en 2001,
traditionnelement atribuée a un effet de discrimination, est donc concentrée principaement
dans le terme (V) qui explique pour plus de 58 % |’ écart de sdaire intégrant les parametres de
correction de la sdection, estimé pour les hommes & les femmes a leurs caractéristiques
moyennes en 2001. En comparaison, la partie (I1) ne compte que pour 17,8 % de cet écart
totdl.

La comparaison des décompositions de sdares en niveau pour 1998 et 2001 montre que la
part relevant des écarts de dotations entre hommes et femmes se réduit au profit de I’ écart de
vaorisation: I'ampleur Saccroit entre les deux dates. Ce poids de la vaorisation différenciée
des facteurs explicatifs du salaire 2001 est du méme ordre que dans la progresson de sdare
98-2001. La baisse de la patie (I) entrel998 et 2001 ext liée au fait qu'en moyenne, les
caractérigiques d'emploi des femmes se sont rapprochées de celles des hommes sur les trois
premiéres années de vie active. Dans le méme temps, |'écat de sdaire intégrant | effet de la
sdection (avec une vaeur de 0,125), Sest accru par rapport a 1998, passant de + 5,9% au
profit des hommes en 1998 a + 13,3% en 2001). Cette évolution Sexplique par I'écart en
progression al’ avantage des hommes sur la période.

Pour la population particuliere des entrants sur le marché du travail dans le secteur privé —
population égdement particuliére du fait du critere de définition du premier emploi, il savere
que les écarts de gains entre hommes et femmes se creusent au cours des premiéres années de
vie active (cinquiéme ligne du tableau). Cette accentudtion des écarts reléve essentielement
de ce que I'on a appelé «discrimination» sadaride. En d autres termes, S les informations sur
les capacités productives des individus sont révélées avec leur expérience, ce condtat indique
que ces informations ne modifient pas la fixation des rémunérations. Ce réaultat tend a
infirmer I’ hypothése de discrimination statistique & I’ embauche™®.

Quen est-il de ce réalta lorsque les informations révélées sont de différentes qudlités:
directement observables par I'employeur chez son sdarié (avec I'ancienneté dans I’ entreprise)
OuU connues au travers des expéiences professonndles (mobilité d employeur) ? L’ andyse
qui suit distinguant les sdariés stables des mobiles permet d' éclairer cette question.

3-2 Population des salariés du privé et correction du biais de séection de la
probabilité ére stable ou mobile au cours destrois premieres années de vie active

Dans le cas de la dabilité demploi, le niveau de sdare d'embauche du premier emploi,
etimé pour les hommes a leurs caractéristiques moyennes et inférieur de 1,5 % a cdui des
femmes etimé a leurs caractérigtiques moyennes. Pour les mobiles, I'écat de sdare etimé

10 Selon cette hypothése, on s attend en effet & un réajustement des salaires féminins au niveau des
rémunérations des hommes avec |’ accumulation d’ expérience.
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est de 36,2 % en faveur des hommes. Les femmes futures stables a cette date semblent donc
avantagées par rapport aleurs consoaurs futures mobiles.

Pour les stables, la partie discriminante est en défaveur des hommes dors que la Studion et
inverse pour les mobiles (cf. tableau 2, colonne 1). Ce réaultat suggere que la dabilité et
percue différemment par les employeurs sdon qu'il Sagit de sdaiés masculins ou féminins.
En I'occurrence, la dabilisation des femmes e plus précistment les caractéridtiques qui
contribuent & cette gahilité dans I'emploi serait mieux appréciée que celle des hommes. Ce
résultat concorde avec ceux dune éudes précédente (Dupray, 2002) qui montre que
I'ancienneté des femmes en début de vie active et mieux rémunérée que cele des hommes.
On remarque dautre pat que I'écat de vdorisaion (pat non expliquée du sdare) a
I'avantage des femmes pour les dables et en vaeur absolue pres de huit fois inférieur a
I’ écart exigtant en faveur des hommes pour la population des mobiles.

Toutefois, pour les deux sous-populations, I'écat di a une différence de caractéristiques
moyennes est a |’ avantage des hommes. Cet écat est quatre fois et demi plus important parmi
les mobiles que parmi les stables.

La décomposition cbs termes correcteurs de la sdlection sur le fait d' ére stable montre que les
caactérigiques qui contribuent a dabiliser le sdaié dans I'entreprise sont en moyenne
inférieures pour les femmes que pour les hommes (terme I, tableau 2, colonne 1). En
revanche, en ce qui concerne le traitement différencié sdon le sexe des caractérigtiques qui
influencent la dabilisation dans I'entreprise, il est plus sAectif pour les hommes que pour les
femmes, compte tenu du dgne postif du terme (IV) — la moyenne des coefficients q étant
postive. Enfin, la patie rdative au tratement sdarid des caractérigtiques inobservées qui
jouent & la fois sur le fat d'ére sable et sur le niveau de sdare en 1998, montre une plus
forte vdorisaion pour les hommes que pour les femmes (terme V). L'effet totd de la
décomposition des termes de sdlection avantage les hommes (0.089).

En ce qui concerne les termes de décomposition de la sdection pour les mobiles, les atributs
déterminant la sdection (étre mobile) Saverert plus fables chez les femmes que chez les
hommes (I smulé en vadeur absolue plus devé pour les femmes que le | des hommes). En
dautres termes, les vdeurs des caractéristiques explicatives introduites dans I'équation de
sHection sur le fait d ére mobile entre 1998 et 2001 sont possedées en moins forte proportion
par les femmes que par les hommes.

La vadeur pogtive du terme (1V), compte tenu de la pondération par la moyenne des q
négetive, montre a nouveau une sdectivité plus forte pour les hommes que pour les femmes
vis a vis de la mobilité. Findement, la vdeur devée & négdive du terme (V), traduit la moins
grande contribution sdaride pour les hommes que pour les femmes des caractéristiques
inobsarvées influencant la mobilité et le niveau de sdare en 1998. En dautres termes,
I'employeur fait plus le lien entre ces deux événements pour les femmes que pour les
hommes.

Entre mobiles et stables e au sein des termes de décomposition de la sdection, on remarque
gue saul I'effet sur le sdare dembauche du terme (V) (tableau 2, colonne 1) change.
Contrairement a ce qui e passe chez les dables, dans la dé&ermination du sdare a
I’embauche des femmes qui seront par la suite mobiles, I'gppréciation par I'employeur de la
partie inobservée compte davantage que pour les hommes.

Au totd, les employeurs sraient plus ou moins vigilants a I'égard des caractéristiques
individuelles inobservées sdon que le candidat et une femme ou un homme et sdon que sa
conduite est anticipée comme stable ou mobile.
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Tableau 2 : Salariés du secteur privé—emploi de 1998, équation de salaire 98 en niveau

Stables Mobiles

Décomposition des effets sur le salaire
()] Ecart de dotation
1/~ ~VZ— _
S \Wh f h ™ f , ,
2(b +b )(X X ) 0,016068 0,07612
(I) Ecart de valorisation
1/~ ~ V— _ -
_(bh - B, Xxh 4 xf) 0,03109 0,2329
2
Décomposition des termes correcteurs
delasélection

1~ = Y o
(D) > +q, Ny - | f) -0,007309 -0,021468

1(~  ~\—o 0,006399 0,00674
(v) _(]h +qf)(| (f) - f)

2

1(— ) 0,087413 -0,16422
(V)E|h+|f h Oy ’ ’
Ecart total brut b, X, - b X -0,01503 0,3090
Ejfe_t t9tei de la sélection 0089 -0.179
Anl - d¢l
Ecart total corrigé de leffet de
sélection
g v . S 0,07147 0,130
b, X, - b, X, +hh| h- Ol f)
Nh 3 686 4 508
Nf 3198 3401

L'écart sdarid en 1998 qui tient compte de I'effet de la sdection est de 7,4 % a I'avantage
des hommes parmi les dables et 139 % parmi les mobiles. Aing, la correction de I'effet de
sdection accroit I” écart pour les stables et e réduit pour les mobiles.

Globdement, I'effet de correction de la sdection et concentré dans la partie (V) (tableau 2
colonne 1) de tratement différencié de I'inobservé. Au tota, les corrections de la sdection
par I'intermédiaire du tratement sdarid de I'inobservé (V) ont un impact important sur la
disparité des sdares sdon le sexe a I'embauche. Cet impact sdarid de I'inobserve privilégie
les hommes chez les dables et les femmes chez les mobiles, pour ces dernieres avec une
ampleur deux fois plus forte.

Au find, la comparason des écats de rémunéraion au premier emploi pami les individus
qQui Savereront dables et au sein des individus qui vont connaitre une mohilité professonnelle
externe, montre que les femmes sont globaement deux fois plus péndisées, du point de vue
du sdaire al’embauche, dans la seconde Situation que dans la premiére.

La dgnificaivité des coefficients des termes correcteurs de la Sdection vdide |'hypothése
sdon laguelle I'employeur émet des anticipations sur I'horizon d’emploi de ses jeunes recrues
et gque ces anticipations s gppuient sur des caractéristiques inobservées prises en compte dans
lafixation des niveaux de sdlare.
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Tableau 3: Salariés du secteur privé — en emploi en 1998 et 2001, équation de
progression de gains

Stables Mobiles

Décomposition des effets sur le salaire
() Ecart de dotation
1/~ ~\Z— _
A \Wh f h ™ f -U, -0,
> b,+b X, - X 0,01757 0,07042
(I) Ecart de valorisation
-6, - 5,)%,+ %
> b, - B, [X,+X,) 0,05928 0,07681
Décomposition des termes correcteurs
delasélection
Q) 16 +q XI_ - I_O) s 0,00779

2 V" rAh ' g; etq, ’

ns

RN G
(V) 6 +0, (re-r) 0,00244

0+ - )
(V)EI h e n-dy 0,00708
Ecart total brut b, X, - b X 0,0417 0,00639
Ejfe_t tE)tei de la sélection 0,00173
Anl - d¢l
Ecart total corrigé de leffet de
sélection
v oY . - 0,0417 0,00812
bhxh - bfxf +hh| h ™ Qfl f)
Nh 3 686 4 508
Nf 3198 3401

Pour ce qui a trat a la progresson brute de sdare estimée pour les hommes a leurs
caractéristiques moyennes, dle et de 4,2 % supérieure a cdle des femmes dans le cas de la
gabilité demploi €f. tableau 3 colonne 1). Pour les mobiles, dle et de + 0,6 % en faveur des
hommes. Dans le cas des mobiles, I'écart de progresson de gains, correction fate de la
sdection est de 0,8 % supérieur pour les hommes que pour les femmes. Aind, méme s les
femmes reaivement aux hommes sont fortement pénadisées a I'embauche quand dles sont
mobiles, on remarque qu’ en matiere d évolution sdariae de 1998 a 2001 eles sont traitées de
maniére sensblement équivaente aux hommes.

Les différences de dotations sont, pour les deux sous-populations, a |I’avantage des femmes,
avec un effet accentué parmi les mobiles. Ce condat traduit que la Stuation relative du point
de vue du sdare initid des femmes en mohilité est plus défavorable que pour les stables. Ces
écarts de dotation en faveur des femmes tiennent 1a encore a la présence massive de cdles-c
dans les deux premiers déciles de ladigtribution des saaires pour 1998.

L'écat de vdorisation dans les deux populations, a l'avantage des hommes, et plus
important pour les mobiles que pour les sables. De ce fat, du point de vue de leurs
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caractériiques productives observées qui entrent en jeu dans I'évolution <sdaride, les
femmes semblent plus discriminées sur le marché externe que sur le marché interne, méme s
en fin de compte, eles connaissent une évolution de sdaire moyenne sensblement égde a
cdle des hommes. Parmi les mobiles, I'écart de progresson de sdaire tres faible (0.6%)
découle d'une compensation quas pafaite entre la partie dotation a |'avantage des femmes et
la partie différence de va orisation &’ avantage des hommes,

Les termes correcteurs de la sdection pour I'échantillon des stables ne sont pas dgnificatifs
du point de vue de la progresson de gains 1998 — 2001. Ce constat suggere que les attributs
observés des individus suffisent a expliquer leur sdaire, les caractéristiques qui conditionnent
la stabilité des sdlariés n'interviennent pas dans la définition de leur progression de gains.

La décompostion des termes correcteurs de la sdection sur le fait d ére mobile montre que
les caractéristiques qui contribuent a la mobilité du sdaié en dehors de I'entreprise sont en
moyenne inférieures pour les femmes que pour les hommes (terme |11, tableau 3 colonne 2).
En ce qui concerne le tratement différencié sdon le sexe des caractérigtiques qui influencent
la mobilité hors de I'entreprise, il e plus sAectif pour les hommes que pour les femmes
(terme 1V). A son tour, le terme (V) montre que I'employeur accorde en valeur absolue un
prix plus devé dans la progresson de gains aux caractéristiques non observées des hommes
qu' & celles des femmes'.

En résumé pour la population des mobiles, la décompostion de la progresson de gans
intégrant la correction de I'effet de sdection conduit & un faible accroissement de |'écat de
progression a I’avantage des hommes (+0,8 %). Globaement, on peut donc noter I’existence
d'un écart de progression trés mince au sein des «mobiles» et une différence d’ environ 4 %
chez les dsables. Au total, les écarts de dotation a I'avantage des femmes contribuent a
compenser en partie I'effet de discrimingtion tenant a I'écart de vdorisation a |'avantage des
hommes

Ces condats sur le sdaire a I’embauche et la progresson de gains suggérent une tendance a
I’accroissement des écarts de rémunération entre hommes et femmes au sein des dtables et a
une dabilisation de cet écat au sein des mobiles. L’andyse de la Stuation en 2001 va
permettre de conforter ce diagnostic.

En 2001, le sdaire brut estimé des hommes a leurs caractéristiques moyennes et supérieur de
94 % au sdare etimé des femmes a leurs caractéristiques moyennes, dans le cas de la
dabilitt d'emploi. Pour les mobiles, I'écat de sdare estimé (moyen) est de +17,9 % en
faveur des hommes (cf. tableau 4).

Concernant la décomposition des effets sur le sdaire 2001, les écarts de dotations sont a
I’avantage des hommes, cet avantage est pres de deux fois plus important pour les mobiles
rdaivement aux stables. Quant a la différence de vdorisation, dle est favorable aux hommes
dans les deux sous-populations, avec un écart plus devé de 1,8 fois pour les mobiles par
rgpport aux sables. L'ampleur de la vdorisation différenciée des hommes et des femmes a
caractérigtiques égales explique ans plus de 75 % de I'écat sdarid brut (hors effet de la
Hection) a la fois chez les individus restés dtables @ chez les sdaiés ayant changé
d établissement employeur.

N

d ¢

11 |5
| >
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Tableau 4: Salariés du secteur privé — en emploi en 2001 : équation de salaire 2001 en
niveau

Stables Mobiles

Décomposition des effets sur le salaire
() Ecart de dotation
1/~ ~ \/— —
A\Wh f h ™ f ) )
> b, +b, X, - X 0,01988 0,03889
(I) Ecart de valorisation
1(~ ~ Yo N 72 12601
_(bh‘ beXh+Xf) 0.009 01260
2
Décomposition des termes correcteurs
de la sélection

s = Y= o
(i AL + N -1y 0,004534 -0,01411

1/~ ~ Vo ~— -0,003969 0,00443
(V) _(:]h +Qf)(| P -] f)

2

1(|_ r XqA 3 ) 0,034577 -0,017136
(V)E n e Mn- Qs : :
Ecart total brut b, X, - b X 0,0896 0,164914
Effet total de la sélection th_h -Q; |_f 0,0351 -0,02682
Ecart total corrigé de [leffet de
sélection
v S T L~ 0,1247 0,13801
bhxh - bfxf +hh| h ™ Qfl f)
Nh 3 686 4 508
Nf 3198 3401

Toujours sur le sdaire de I'emploi occupé en 2001, la décomposition des termes correcteurs
de la SHection sur le fat d'ére sable montre que la probabilité d ére sdectionné dans la
sous-population des stables et plus faible pour les femmes que pour les hommes du fat de
leurs différences de caractéristiques moyennes, méme 9 I'écat et trés fable (terme I,
tableau 4 colonne 1).

En revanche, en ce qui concerne le traitement différencié sdlon le sexe des caractéristiques qui
influencent la gabilisation dans I'entreprise, il et plus sdectif pour les hommes que pour les
femmes (1V).

Enfin, la patie reative au tratement sdarid des caractérigtiques inobservées qui jouent a la
fois sur la sdection dans I'emploi et sur le niveau de sdare en 2001, met en évidence une
plus forte prise en compte pour les femmes que pour les hommes (vaeur absolue de g > g,
terme V) al’ opposé de ce qui se passait pour le salaire de 1998.

Pour les mobiles (cf. tableau 4 colonne 2), la vdeur des caractéristiques moyennes expliquant
le fat d'avoir &€& mobile et moins favorable pour les femmes que pour les hommes. Le terme
(V) indiqgue comme précédemment, que le tratement des caractéridtiques explicatives de la
Section dans le fat d'ére ici mobile est plus rigoureux et Sdectif pour les hommes que pour
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les femmes, & cest plus vra pour les mobiles que pour les sables. Enfin, le traitement
sdarid des caractéristiques inobservées contribuant a la fois a la Sdection dans le fait d' avoir
éé mobile depuis 1998 & au niveau de sdaire en 2001, montre une légére différence a
I avantage des femmes.

En dautres termes, pour les mobiles comme pour les gtables, I'employeur fait davantage le
lien pour les femmes que pour les hommes entre les caractéristiques inobservées qui
contribuent & la fois & la forme de leur itinéraire professonne depuis 1998 e a la fixation de
leur sdaire pour 2001.

La prise en compte de cette décompostion des termes de la sdection conduit a un
accroissement de la différence de sdlaires bruts entre hommes et femmes pour les stables et a
un abaissement de cette différence pour les mobiles. Toutefois, la comparaison des
différences de sdare entre dables e mobiles qui placait ces derniers dans une melleure
configuration, a |'avantage des hommes, demeure avec I'intégration des termes correcteurs de
la ection: 133 % a I'avantage des hommes parmi les stables contre 14,8 % parmi les
mobiles (chiffres lus gprés exponentiation).

Pour les sdariés gables, la vaeur de |'effet de la slection est concentrée essentidlement dans
la patie (V), dou il ressort que la réévaduation a I'avantage des hommes tient a un effet de
discrimination sur les caractérigtiques inobservées a I'encontre des femmes. On  note
linfluence inverse du teme (V) pami les mobiles ou le tratement sdaid des
caractérigiques inobservées des hommes e des femmes contribue a un rapprochement de
celles-ci par rapport a ceux-13, relativement a ce que donne avoir I’ écart tota brut de sdaire.

4- Synthése des résultats.

Pour les jeunes entrant en 1998 ar le marché du travail et dans le secteur prive, les résultats
montrent que la disparité de sdaire entre 1998 et 2001 évolue a I'avantage des hommes
relaivement aux femmes. Cette évolution est essentidlement dimentée par | accroissement
de la pat non expliquée du sdaire, et ce, magré le rattrgpage des femmes en termes de
dotations. Cette augmentation du sdaire reatif des hommes en 2001 par rapport a 1998
sexplique essentidlement par le meilleur traitement sdarid résarvé a leurs caractérigiques
inobservées par rapport aux femmes.

Du point de vue de l'origine de la discrimination, les résultats suggérent que certaines
prédictions des moddes de discrimination statistique sont prises en défaut dans la mesure ou
dune pat, I'écat de sdare entre hommes & femmes a augmenté & dautre pat, la
composante de discrimination S est accrue égaement au cours de la période observeée.

En termes de différences de sdaires moyens entre hommes et femmes corrigeant |’ effet de la
section, |'écart de rémunération se creuse de 1998 a 2001 (de 7,4 a 13,3 %) pour les saariés
dsables et Saccroit tres légérement (de 13,9 a 14,8 %) pour les mobiles. En termes de
différence de sdaire par rapport aux hommes, la Sraégie de stabilité gpparaissait nettement
comme la plus fructueuse pour les femmes ex-ante (sur la seule base du sdare en 1998 et
sans que la mobilité vs. dtabilité ne soit encore rédise), e le reste ex-post (en niveau de
sdare en 2001 & une fois la mobilité vs. sabilité observée) méme §, on I'a souligné la
progresson de sdare des femmes a &é quasment Smilaire & celes des hommes pour les
mobiles, dors que tel N'a pas é¢ le cas en interne pour les stables. 1l N'est pas possible a ce
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dade de dire s ces vdorisations différenciées en interne sont le reflet d opportunités de
promotion différentes selon le sexe'?.

A I'embauche (sdaire de 1998), les femmes qui se sont avérées mobiles éaent deux fois plus
péndistes que celles montrant un comportement de abilité au cours de leurs premieres
années de vie active e de ce point de vue, ces résultats concordent avec d autres montrant que
les femmes ont plutdt intéré a accumuler de I'ancienneté en début de vie active plutét qu'a
multiplier des expériences professonndles. Toutefois, entre 1998 et 2001, I'écart de
progresson de salaire intégrant la prise en compte des termes correcteurs de la sdection a éé
de plus forte ampleur au sein des gables que parmi les mobiles, lequd éait presque nul.

De 1998 a 2001, la part de la discrimination sdaride a I'encontre des femmes et quasment
inchangée chez les actifs qui ont changé d'employeur sur la péiode, dors que pour les
gables, |'écat de vaorisation des facteurs observés explicatifs des gains, a I'avantage des
femmes initidement, Sext inverse au bénéfice des hommes en 2001. Sur les progressons de
gans, I'effet de discrimination Sexerce toujours au dériment des femmes, queles soient
stables ou mobiles,

Au regad du tratement sdaid de I'inobservé, on remarque que son impact dans
I'explication de la digpaité de sdaires entre hommes et femmes diminue de 1998 a 2001 et
ce, tant pour les mobiles que pour les dables. Ceci est cohérent avec I'idée que les
caractéristiques productives des individus se révdant avec I'expéience professonndle, les
employeurs font moins le lien entre cdles inobservées contribuant a expliquer la dabilité
versus la mobilité des individus en 2001, et le niveau de leur sdaire. En revanche, en 1998,
leur niveau de sdare et fixé par rapport aux anticipations de dabilité e de mohilité qui
S gppuieraient fortement sur les caractéristiques inobservées des individus.

En outre, en 1998 comme en 2001, on condtate que la prise en compte du terme de
discrimination sur I'inobservé (terme V), n'a pas le méme effet pour les stables que pour les
mobiles. Pour les premiers, le traitement sdarid de I'inobservé conduit & une amdioration de
la gdtuation sdaide des hommes rdativement & cele des femmes dors que pami les
mobiles, son impact conduit a une correction de |’ écart sdarid entre hommes et femmes, par
un effet de réduction de cet écart (massif sur les sdlaires en 1998).

Ceci suggére que les caractérigtiques productives des femmes mobiles (ou futures mobiles,
pour le sdare de 1998) sont en moyenne inféieures a celes des femmes sables et que la
correction de cet effet anene a une réévduation de leur sdare. C'et le phénoméne inverse
qui semble & I'cawvre chez les dables, avec des hommes dables (ou futurs gtables, pour le
sdaire de 1998) dont les caractéristiques productives seraient en moyenne moins bonnes que
cdles des hommes mobiles (ou qui vont le devenir).

En résumé, en digtinguant les sdariés stables de ceux qui sont mobiles entre 1998 et 2001, on
congtate que les disparités de sdare entre hommes & femmes progressent peu parmi les
mobiles dors qudles se creusent fortement au sein des dables. Mdgré tout, les femmes
auraient plutdt intérét a étre stables du point de vue de leur salaire a I’'embauche car eles sont
moins péndisées que cdles qui connaissent, par la suite, des changements d emplois.

Au regard des progressions de gains, les femmes sont |égérement désavantagées sur le marché
interne relaivement aux hommes, dors que parmi les mobiles, eles sont traitées de fagon
gmilare a leurs homologues masculins. Au regard du niveau de sdare en 2001, les femmes
comparativement aux hommes ayat eu un pacours dmilare redent toujours plus
défavorisées lorsqu’eles ont changé d'emploi au cours de leurs trois premieres années de vie
active que lorsgu dles sont restées au sein du méme éablissement employeur. Toutefois,

12 Méme i, on le verra dans une des études monographiques, selon leur position dans I’ entreprise, hommes et
femmes ne font pas face aux mémes opportunités de promotion.
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compte tenu du condat indiqué sur les progressons, les écarts sdariaux entre hommes et
femmes ont tendance a converger en 2001 ( par rapport a la dtuation de 1998) que les
individus alent &é stables ou mobiles auparavant.



Annexe

Tableau 1 :
ModédeProbit : Probabilité d’ ére salarié dansle secteur privé en 98
par rapport achémeur pour leshommes

Variables Coefficient P-value Moyenne
Constante -0,5484 0,000

Nbre de moisen Fl en 98 0,00628 0,186 6,43
Ageau bac 0,00327 0,529 8,15(*)
Emploi en coursde FI 0,3095 0,023 0,0036
Stage en cours de FI -0,1628 0,000 058
Néal’ étranger 0,1307 0,0034 0,043
Région derésidence en fin de Fl (réf. Paris)

Ile de France -0,0745 0,081 0,116
Province -0,0825 0,048 0,875
Dipldme (réf. Non qualifié)

CAP-BEP non diplémé, 2de, 1re 0,2189 0,000 0,202
CAP-BEPtertiaire 0,5692 0,000 0,038
CAP-BEPindustriel 0,5922 0,000 0,174
Bac non dipldmé 0,4896 0,000 0,038
Bac tertiaire 06723 0,000 0,027
Bac industriel 0,7432 0,000 0,081
Bac +1, +2 non dipl6mé 0,2298 0,028 0,102
Santé, social niveau lll 0,3812 0,0015 0,016
Deug, Deust 0,3595 0,0024 0,018
BTS-DUT tertiaire 0,5587 0,0000 0,048
BTS-DUT industriel 04335 0,0000 0,078
2d cycle LSH, gestion 0,2497 0,162 0,051
2d cycle math, Sc, techn 0,2309 0,0493 0,019
3mecycle LSH, gestion 0,4655 0,0000 0,032
Ecole de commerce 0,5798 0,0000 0,013
3me cycle math, Sc, techn 0,4987 0,0000 0,033
Ecole d’ ingénieur 02711 0,0129 0,033
Situation de laméreen fin de FI (réf. En emploi)

Netravaille pas -0,0469 0,0090 0,38
Décédé -0,0901 0,21 0,014
NVPD -0,0482 05 0,018
Pérenéal’ étranger -0,1110 0,000 0,17
Profession du pére en fin de FI (réf ouvrier)

agriculteur -0,0124 0,77 0,047
Artisan, commercant, Che d' ent. 0,0278 0,36 0,111
Cadre, ingénieur, Prof. libérale -0,0864 0,003 0,163
Technicien, agent de maitrise, VRP,PI -0,0257 0,44 0,086
employé -0,0584 0,015 0,260
NSP -0,1607 0,004 0,04
Situation du pére en fin de FI (réf. En emploi)

Netravaille pas -0,1266 0,000 0,132
Décedé 0,0412 0,55 0,041
NVPD -0,1361 0,082 0,027
LogL - 15600,25

N 24426

(*) I"age au bac est a 0 pour ceux sortis avec un niveau inférieur.
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Tableau 2 :
ModédeProbit : Probabilité d’ ére salarié dansle secteur privé en 98
par rapport achdémeur pour lesfemmes

Variables Coefficient P-value Moyenne
Constante -1,0336 0,000

Nombre de moisen FI en 98 0,0035 0,447 6,58
Ageau bac 0,0129 0,0089 10,60*
Emploi en coursdeFl 0,16 0,054 0,113
Stage en cours de Fl -0,0793 0,0001 0,678
Néal’ étranger 0,139 0,0076 0,0416
Région de résidence en fin de FI (réf. Paris)

Ile de France -0,0453 0,344 0,104
Province -0,0537 0,24 0,884
Dipldme (réf. Non qualifié)

CAP-BEP non diplémé, 2de, 1re 0,285 0,000 0,059
CAP-BEPtertiaire 0,6036 0,000 0,125
CAP-BEP industriel 0,5564 0,000 0,019
Bac non diplomé 0,7709 0,000 0,025
Bac tertiaire 0,9602 0,000 0,209
Bac industriel 0,563 0,000 0,0099
Bac +1, +2 non diplémé 0,534 0,000 0,13
Santé, social niveau 1 0,99 0,000 0,0695
Deug, Deust 0,549 0,000 0,027
BTS-DUT tertiaire 0,9212 0,000 0,105
BTS-DUT industriel 0,4665 0,0001 0,017
2d cycle LSH, gestion 0,4715 0,0000 0,113
2d cycle math, Sc, techn 0,3726 0,026 0,015
3mecycle LSH, gestion 0,7145 0,0000 0,056
Ecole de commerce 0,6715 0,0000 0,013
3me cycle math, Sc, techn 0,4875 0,0000 0,023
Ecole d’ingénieur 0,5067 0,0001 0,011
Situation delamére en fin de FI (réf. En emploi)

Netravaille pas -0,0989 0,0000 0,376
Décédé -0,0698 0,347 0,015
NVPD -0,0434 0,572 0,017
Pére néal’ étranger -0,0816 0,0035 0,164
Profession du pére en fin de FI (réf ouvrier)

agriculteur -0,0807 0,077 0,047
Artisan, commercant, Che d' ent. 0,0244 0,47 0,108
Cadre, ingénieur, Prof. libérale -0,0443 0,16 0,165
Technicien, agent de maitrise, VRP,PI -0,0276 0,46 0,0799
employé 0,0113 0,67 0,265
NSP -0,0851 0,144 0,106
Situation du pére en fin de Fl (réf. en emploi)

Netravaille pas -0,101 0,0002 0,247
Décédée 0,1304 0,062 0,0445
NVPD -0,0032 0,97 0,032
Log L -13274,35

N 21602

* Age nul en I"absence du bac.
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] Tableau 3:
Equation de salaire en 98 corrigée de la sélection d’emploi dansle secteur privéen 1998
pour leshommes

Variables Coefficient P-value Moyenne
Constante 8,645 0,000

En couple avant I’ accés al’ emploi 0,0345 0,000 0,141
Région de |’ emploi (réf. Paris)

Ile de France -0,0395 0,028 0,114
Province -0,0862 0,0000 0834
Service national effectué -0,0042 0,63 0,113
Dipl6me (réf. Non qualifié)

CAP-BEP non dipldmé, 2de, 1re 0,0109 047 0,082
CAP-BEPtertiaire 0,0262 0,265 0,045
CAP-BEPindustriel 0,0285 0,183 0,211
Bac non dipldmé 0,0277 0,209 0,041
Bac tertiaire 0,0649 0,015 0,034
Bac industriel 0,0451 0,078 0,11
Bac +1, +2 non diplémé 0,0505 0,0023 0,086
Santé, social niveau lll 0,276 0,000 0,016
Deug, Deust 0,0781 0,000 0,018
BTSDUT tertiaire 0,0679 0,0000 0,055
BTS-DUT industriel 0,0642 0,0000 0,079
2d cycle LSH, gestion 0,122 0,000 0,040
2d cycle math, Sc, techn 0,124 0,0000 0,016
3me cycle LSH, gestion 0,222 0,096 0,033
Ecole de commerce 0,269 0,0000 0,0148
3me cycle math, Sc, techn 0,266 0,0089 0,036
Ecole d'ingénieur 0,257 0,355 0,028
Nombre de moisen F 0,00236 0,096 6,52
Durée de présence dans |’ emploi 0,00141 0,000 215
Emploi pendant les études 0,0972 0,009 0,0047
Stage pendant les études 0,0069 0,355 0,538
Tailledel’entreprise au PE (réf. Moins

de 10)

10449 0,031 0,000 0,264
504199 0,0647 0,000 0,178
2004499 0,093 0,000 0,09
500 et plus 0,139 0,000 0,124
Taille inconnue 0,0707 0,000 0,039
Taille (autre) 0,0322 0,038 0,039
Tempsdetravail (réf. tempsplein)

50 % d‘ un temps plein -0,3%4 0,000 0,041
Moins d un mi-temps -0,619 0,000 0,012
80 % d'un tempsplein -0,233 0,000 0,028
60 % d‘ un temps plein -0,385 0,000 0,012
Statut deI’emploi &I’ embauche (CDI en

référence)

CDD, saisonnier -0,0272 0,000 034
Contrat aidé + apprenti -0,226 0,000 0,060
Intérim 0,0355 0,0001 0,147
Sans contrat, autre -0,0609 0,0191 0,009
Salariés sous vos ordres (réf. Aucun)

Dela5s 0,0117 0,0523 0,217
De6al0 0,0184 0,216 0,028
Plusde 10 0,0349 0,01 0,035
Secteur d' activité (commerce en

référence) :
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Industries agricoles et alimentaires 0,00687 0,645 0,034
Industries des biens de consommation 0,0139 0,237 0,063
Industrie automobile 0,00009 0,99 0,032
Industries des biens d’ équi pement 0,0427 0,01 0,029
Industries des biens intermédiaires 0,0052 0,68 0,059
Energie 0,00568 0,59 0,105
Construction 0,144 0,000 0,008
Transports -0,0349 0,0002 0,184
Activitésfinanciéres 0,0707 0,000 0,033
Activitésimmobiliéres 0,047 0,226 0,018
Services aux entreprises 0,0199 0,618 0,003
Services aux particuliers 0,0168 0,132 0,129
Education, santé, action sociale -0,0285 0,0283 0,082
Administration 0,0186 0,309 0,047
Indéterminé 0,00346 09 0,009
Emploi de vacances 0,0166 045 0,013
PCS al’embauche (ouvrier non qualifié
en référence)
Prof. Libérales, professeurs 0,313 0,000 0,018
Cadres administratifs et commerciaux
d’ entreprise. 0,337 0,000 0,026
Ingénieurs et cadres techniques d’ ent. 0,316 0,000 0,073
Prof. Intermédiaires de la santé 0,064 0,006 0,029
Prof. Intermédiaires administratives 0,0955 0,0002 0,011
Prof. Intermédiaires adm. et
commerciales des entreprises. 0,11 0,000 0,062
Techniciens et contremaitres 0,208 0,000 0,091
Employés d’ administrations 0,0148 043 0,022
Employés administratifs d’ entreprise -0,00061 0,966 0,041
Employés de commerce -0,0235 0112 0,039
Ouvriersquaifiésindustriels 0,0467 0,000 0,086
Employés des services aux particuliers
Ouvriersqualifiés de |’ artisanat -0,0168 0,366 0,029
Ouvriers qualifiés manutentionnaires et 0,030 0,0005 0,169
chauffeurs :

0,0343 0,148 0,038
Lambda 0,0412 0,313 0,993
N 8981
Moyenne de |a dépendante (L og\W98) 8,802
R2 gjusté 0,547

Tableau 4 :

Equation de salaire en 98 corrigée de la sélection d’emploi dans le secteur privé en 1998
pour lesfemmes

Variables Coefficient P-value  Moyenne
Constante 8,5780 0,0000

En couple avant I’ accés al’ emploi 0,0125 0,0738 0,2631
Région del’emploai (réf. Paris)

Ile de France -0,0155 0,3132 0,2021
Province -0,0770 0,0000 0,8340
Service national effectué -0,0116 0,8098 0,0039
Dipléme (réf. Non qualifié)

CAP-BEP non dipl6mé, 2de, 1re 0,0323 0,2546 0,0307
CAP-BEPtetiare 0,0399 0,2080 0,1025
CAP-BEPindustriel 0,0335 0,3818 0,0146
Bac non diplomé 0,0795 0,0441 0,0251
Bac tertiaire 0,0867 0,0345 0,1328

Bac industriel 0,0589 0,1919 0,0080




Bac +1, +2 non dipl6mé

Santé, social niveau lll

Deug, Deust

BTS-DUT tertiaire

BTS-DUT industriel

2d cycle LSH, gestion

2d cycle math, Sc, techn

3mecycle LSH, gestion

Ecole de commerce

3me cycle math, Sc, techn

Ecole d'ingénieur

Nombre de moisen Fl en 98

Ancienneté

Emploi en coursde FI

Stage en cours de Fl

Tailledel’ entreprise au PE (réf. Moins de 10)
10a49

504199

2008499

500 et plus

Taille inconnue

Tailleautre

Tempsdetravail al’enquéte : (réf. Tempsplein)
50 % d’un temps plein

Moins d‘un mi-temps

80 % d’'un temps plein

60 % d’'untempsplein

Statut du contrat d’ emploi al’ enquéte (réf. CDI)
CDD, saisonnier

Contrats aidés + apprentis

Intérim

Sans contrat, autre

Salariés sous vos ordres : (réf. Aucun)
Delab

De6alol

Plusde 10

Secteur d’ activité (commerce en référence) :
Industries agricoles et alimentaires
Industries des biens de consommation
Industrie automobile

Industries des biens d’ équi pement
Industries des biens intermédiaires

Energie

Construction

Transports

Activitésfinanciéres
Activitésimmobiliéres

Services aux entreprises

Services aux particuliers

Education, santé, action socide
Administration

Indéterminé

Emploi de vacances

PCS al’ embauche (ouvrier non qualifié en référence)
Prof. Libérales, professeurs

Cadres administratifs et commerciaux d entr.
Ingénieurs et cadres techniques d’ entr.
Prof. Intermédiaires de la santé

Prof. Intermédiaires administratives

Prof. Intermédiaires adm. et commercial es des entreprises.

0,0566
0,3244
0,0903
0,1242
0,1069
0,1423
0,0995
0,26%4
0,2785
0,2567
0,3057
0,0011
0,0026
-0,0804
0,0032

0,0195
0,0464
0,0851
0,1149
0,0533
0,0610

-0,3785
-0,5566
-0,2381
-0,3763

-0,0112
-0,2253
0,0219
-0,1655

0,0325
0,0603
0,0241

0,0025
-0,0085
0,0469
0,0646
0,0213
0,0367
0,0969
-0,0033
0,0260
0,0687
0,0643
0,0127
-0,0108
0,0312
0,0110
0,0241

0,2611
0,2736
0,3433
0,0693
0,0427
0,0873

01131
0,0000
0,0226
0,0072
0,004
0,0000
0,0141
0,0000
0,0000
0,0000
0,0000
0,4642
0,0000
0,0036
0,6635

0,0290
0,0000
0,0000
0,0000
0,0001
0,0000

0,0000
0,0000
0,0000
0,0000

0,1108
0,0000
0,0973
0,0000

0,0001
0,0013
0,1902

0,9474
0,7666
0,1002
0,1379
05271
0,2005
0,0329
0,8948
0,3763
0,0140
0,0975
0,6161
0,6910
0,2387
0,7301
0,5257

0,0000
0,0000
0,0000
0,0001
0,1066
0,0000

0,1306
0,2055
0,0276
0,1495
0,0158
0,2070
0,0129
0,0654
0,0173
0,0208
0,0109
6.7679625
21.436193
0,0127
0,6800

0,2408
0,1823
0,0953
0,0889
0,0638
0,0912

0,1087
0,0421
0,0843
0,0330

0,4605
0,0725
0,0791
0,0115

0,1694
0,0268
0,0276

0,0113
0,0390
0,0312
0,0070
0,0157
0,0355
0,0060
0,2395
0,0298
0,0425
0,0095
0,1197
0,1319
0,2331
0,0218
0,0102

0,0375
0,0283
0,02901
0,472
0,0182
0,1076
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Techniciens et contremaltres 0,1340 0,0000 0,0272
Employés d’ administrations 0,0456 0,0114 0,0741
Employés administratifs d’ entreprise 0,0015 0,9156 0,1576
Employés de commerce -0,0213 0,1435 0,1444
Ouvriers qualifiésindustriels 0,0166 0,5735 0,0115
Employés des services aux particuliers -0,0400 0,0305 0,2015
Ouvriers qualifiés de |’ artisanat 0,0580 0,0478 0,0131
Ouvriers qualifiés manutentionnaires et chauffeurs -0,0076 0,8404 0,0067
Correction de la sélection -0,0029 0,9499 1.01473
R2 gjusté 0,5710
Tableau 5 :
ModéeProbit : Probabilité d’étre salarié dansle secteur privéen 98 et en 2001
par rapport achémeur pour leshommes
Variables Coefficient P-value Moyenne
Constante -0,6264 0,0000
Nombre de moisen Fl en 98 0,0099 0,0438 6,4333
Ageau bac 0,0069 0,2088 8,0714
Emploi en coursde FI 0,2119 0,1383 0,0034
Stage en cours de FI -0,1576 0,0000 0,5766
Néal’ étranger 0,1355 0,0029 0,0439
R_égion derésidence en fin de FI (réf. Paris)

Ile de France -0,0799 0,0671 0,1160
Province -0,0800 0,0595 0,8739
Dipléme (réf. Non qualifié)
CAP-BEP non diplémé, 2de, 1re 02116 0,0000 0,1038
CAP-BEPtertiare 0,5619 0,0000 0,0392
CAP-BEPindustriel 0,5728 0,0000 0,1749
Bac non diplémé 0,4974 0,0000 0,0378
Bac tertiaire 0,6605 0,0000 0,0270
Bac industriel 0,7440 0,0000 0,0811
Bac +1, +2 non diplémé 0,1351 0,2171 0,0986
Santé, social niveau lll 0,424 0,2635 0,0149
Deug, Deust 0,2696 0,0290 0,0177
BTS-DUT tertiaire 0,4990 0,0000 0,0483
BTS-DUT industriel 0,3804 0,0006 0,0780
2d cycle LSH, gestion 0,0611 0,5855 0,0500
2d cycle math, Sc, techn 0,1684 0,1688 0,0193
3mecycle LSH, gestion 0,3736 0,0010 0,0319
Ecole de commerce 0,5493 0,0000 0,0133
3me cycle math, Sc, techn 0,4283 0,0002 0,0327
Ecole d’ingénieur 0,2478 0,0287 0,0341
Situation delamére en fin de FI (réf. En emploi)
Netravaille pas -0,0505 0,0060 03811
Décédé -0,0587 04261 0,0139
NVPD -0,0685 0,3528 0,0174
Perenéal’ étranger -0,1146 0,0000 0,1709
Profession du pére en fin de FI (réf ouvrier)
agriculteur -0,0510 0,2335 0,0476
Artisan, commercant, Che d' ent. 0,0138 0,6558 041117
Cadre, ingénieur, Prof. libérale -0,0895 0,0028 0,1626
Technicien, agent de maitrise, VRP,PI -0,0185 0,5898 0,0861
employé -0,0567 0,0207 0,2583
NSP -0,1324 0,0196 0,0946
Situation du pére en fin de Fl (réf. en emploi)
Netravaille pas -0,1213 0,0000 01317
Décédé 0,0226 0,7445 0,0409
NVPD -0,2457 0,0676 0,0267
Log L -14848,3
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N 23732

Tableau 6 : Modéle Probit : Probabilité d’ ére salarié dansle secteur privéen 98
et en 2001 par rapport a chémeur pour lesfemmes

Variables Coefficient P-value Moyenne
Constante -1,0678 0,0000

Nombre de moisen Fl en 98 0,0036 0,4592 6,5599
Ageau bac 0,0134 0,0084 10,4337
Emploi en coursde FI 0,0286 0,7591 0,0099
Stage en cours de FI -0,0735 0,0005 0,6786
Néal’ étranger -0,1126 0,0349 0,0427
Région derésidence en fin de FI (réf. Paris)

Ile de France 0,0298 0,5465 0,2021
Province -0,0737 01173 0,8842
Dipléme (réf. Non qualifié)

CAP-BEP non dipl6mé, 2de, 1re 0,2901 0,0000 0,0613
CAP-BEPtertiare 0,5834 0,0000 0,1265
CAP-BEPindustriel 0,5511 0,0000 0,0199
Bac non diplomé 0,7592 0,0000 0,0255
Bac tertiaire 0,471 0,0000 0,1093
Bac industriel 0,5283 0,0000 0,0103
Bac +1, +2 non diplomé 0,4844 0,0000 0,1297
Santé, social niveau |l 0,8562 0,0000 0,0614
Deug, Deust 04727 0,0001 0,0265
BTS-DUT tertiaire 0,9186 0,0000 0,1067
BTS-DUT industriel 0,4488 0,0003 0,0172
2d cycle LSH, gestion 0,4126 0,0001 0,1096
2d cycle math, Sc, techn 0,3330 0,0091 0,0155
3mecycle LSH, gestion 06772 0,0000 0,0563
Ecole de commerce 0,6697 0,0000 0,0164
3me cycle math, Sc, techn 0,4536 0,0002 0,0224
Ecole d'ingénieur 0,5155 0,0001 0,0118
Situation de lameére en fin de Fl (réf. En emploi)

Netravaille pas -0,1007 0,0000 0,3786
Décédé -0,0846 0,2721 0,0155
NVPD -0,0492 0,5364 0,0176
Perenéal’ étranger -0,089%6 0,0020 0,1662
Profession du péere en fin de FI (réf ouvrier)

agriculteur 0,1225 0,0092 0,0468
Artisan, commergant, Che d' ent. 0,0455 0,1906 0,091
Cadre, ingénieur, Prof. libérale -0,0199 05414 0,1649
Technicien, agent de maitrise, VRP,PI 0,0494 0,2051 0,0781
employé 0,0274 0,3157 0,2638
NSP -0,0935 0,1220 0,1069
Situation du pére en fin de Fl (réf. en emploi)

Netravaille pas -0,0759 0,0069 0,1476
Décédé 0,1565 0,0312 0,0445
NVPD 0,0294 0,7168 0,0323
LogL -12304,3

N 20508
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Tableau 7 : Equation de progression de gains 98-2001 corrigée de la sélection d’ emploi
dansle secteur privéaux deux dates pour leshommes

Variables Paramétres  P-value Moyenne
Constante -0,2561 0,0000

Région del’emploi (réf. Paris) -0,0246 0,0475 0,1155
Ile de France -0,0890 0,0000 0,8235
Province 0,9256 0,0000 0,0604
Décilel 04716 0,0000 0,477
Décile2 0,4305 0,0000 0,0597
Décile 3 0,3933 0,0000 0,1034
Décile4 0,3520 0,0000 0,1147
Décile5 0,3035 0,0000 0,154
Décile 6 0,2511 0,0000 0,0810
Décile 7 0,2054 0,0000 0,0849
Décile8 0,1450 0,0000 0,0823
Décile9 0,0213 0,1425 0,0826
Dipldme (réf. Non qualifié)

CAP-BEP non diplémé, 2de, 1re 0,0427 0,0369 0,0453
CAP-BEPtertiaire 0,0713 0,0001 0,2120
CAP-BEPindustriel 0,0743 0,0002 0,0417
Bac non dipldmé 01111 0,0000 0,0334
Bac tertiaire 00711 0,0008 01123
Bac industriel 0,1078 0,0000 0,0807
Bac +1, +2 non diplémé 0,1413 0,0000 0,0121
Santé, social niveau lll 0,1633 0,0000 0,0171
Deug, Deust 0,1431 0,0000 0,0563
BTS-DUT tertiaire 0,1344 0,0000 0,0812
BTS-DUT industriel 0,1595 0,0000 0,0377
2d cycle LSH, gestion 0,1931 0,0000 0,0162
2d cycle math, Sc, techn 0,2477 0,0000 0,0330
3me cycle LSH, gestion 0,2801 0,0000 0,0160
Ecole de commerce 0,2142 0,0000 0,0356
3me cycle math, Sc, techn 0,1927 0,0000 0,0305
Ecole d'ingénieur -0,0014 0,0000 22488
Ancienneté 0,0303 0,0000 0,2668
Taille del’ entreprise au PE (réf. Moins de 10)

10a49 0,0332 0,0000 0,1784
5024199 00234 0,0153 0,0996
2002499 0,0341 0,0002 0,1288
500 et plus -0,0127 0,3557 0,0376
Tailleinconnue 0,0118 0,39%61 0,0387
Taille autre 0,0353 0,0000 0,2320
A suivi une FPC al’arrivée dans|’ entreprise / pas suivi -0,0197 0,2206 0,0387
Non réponse -0,2290 0,0000 0,0272
Tempsdetravail &l’enquéte : (réf. Tempsplein)

50 % d'un temps plein -0,3645 0,0000 0,0074
Moins d‘un mi-temps -0,1144 0,0000 0,0216
80 % d’'un temps plein -0,1804 0,0000 0,0076
60 % d’un temps plein -0,0770 0,0000 0,0084
Satut du contrat d’ emploi al’enquéte (réf. CDI)

CDD, saisonnier -0,2817 0,0000 0,0336
Contrats aidés + apprentis 0,0158 0,1766 0,0520
Intérim -0,1463 0,0000 0,0048
Sans contrat, autre 0,0465 0,0000 0,2225
Salariés sous vos ordres : (réf. Aucun)

Dela5 0,0815 0,0000 0,0292
De6a10 0,0518 0,0001 0,0369

Plusde 10 0,1570 0,0000 0,0175




PCS al’ embauche (ouvrier non qualifié en référence)

Prof. Libérales, professeurs 0,2449 0,0000 0,0433
Cadres administratifs et commerciaux d’ entr. 0,2492 0,0000 0,0958
Ingénieurs et cadres techniques d’ entr. 0,0665 0,0022 0,0271
Prof. Intermédiaires de la santé 0,0241 0,2986 0,0127
Prof. Intermédiaires administratives 0,0973 0,0000 0,0808
Prof. Intermédiaires adm. et commercial es des entreprises. 0,1140 0,0000 0,1089
Techniciens et contremaitres -0,0006 0,9730 0,0204
Employés d’ administrations 0,0419 0,0050 0,0370
Employés administratifs d’ entreprise -0,0477 0,0039 0,0260
Employés de commerce 0,0700 0,0000 0,0981
Ouvriersquaifiésindustriels -0,0296 0,1585 0,0151
Employés des services aux particuliers 0,0148 0,0827 01574
Ouvriers qualifiés de |’ artisanat 0,0361 0,0028 0,0531
Ouvriers qualifiés manutentionnaires et chauffeurs : 0,0162 01741 0,0744
Changement de PCS 0,0356 0,0009 0,0912
Changement de fonction 0,0024 0,4461 1.9837686
Nombre de séquence d’ emploi -0,0062 0,0000 0,7028
Nombre de mois au chdmage -0,0050 0,0032 0,3186
Nombre de mois en inactivité -0,0364 0,0000 0,1052
Correction delasélection 0,0564 0,0644 1.0342041
R2 gjusté 04370

N 8194

Tableau 8 : Equation de progression de gains 98-2001 corrigée de la sélection d’ emploi
dansle secteur privé aux deux dates pour lesfemmes

Variables Paramétres  P-value Moyenne
Constante -0,2399 0,0017

Région de|’emploi (réf. Paris)

Ile de France -0,0275 0,0502 0,1079
Province -0,1186 0,0000 0,8168
Décilel 0,9067 0,0000 0,1505
Décile2 0,491 0,0000 0,1890
Décile3 04394 0,0000 0,0529
Décile4 04114 0,0000 0,0038
Décile5 0,3476 0,0000 0,0047
Décile 6 0,3292 0,0000 0,1044
Décile 7 0,2594 0,0000 0,0727
Décile8 0,2249 0,0000 0,0797
Décile9 0,1364 0,0000 0,0790
Dipldme (réf. Non qualifié)

CAP-BEP non diplémé, 2de, 1re -0,0106 0,6944 0,0327
CAP-BEPtertiaire 0,0150 0,6077 0,1044
CAP-BEPindustriel 0,0122 0,7347 0,0155
Bac non diplomé 0,0358 0,3306 0,0261
Bac tertiaire 0,0460 0,2229 0,1362
Bac industriel 0,0014 0,9730 0,0083
Bac +1, +2 non dipl6mé 0,0612 0,0603 0,1284
Santé, socia niveau |l 0,1665 0,0001 0,0882
Deug, Deust 01272 0,0005 0,0264
BTSDUT tertiaire 0,1076 0,0119 0,1596
BTSDUT industriel 0,1123 0,0038 0,0164
2d cycle LSH, gestion 0,1507 0,0000 0,012
2d cycle math, Sc, techn 0,1909 0,0000 0,0129
3mecycle LSH, gestion 0,2006 0,0000 0,0671
Ecole de commerce 0,2065 0,0000 0,0192
3me cycle math, Sc, techn 0,2171 0,0000 0,0211

Ecole d'ingénieur 0,2078 0,0000 0,0121




Ancienneté

Taille del’ entreprise au PE (réf. Moinsde 10)
10a49

504199

2004499

500 et plus

Taille inconnue

Tailleautre

A suivi une FPC al’ arrivée dans |’ entreprise / pas suivi
Non réponse

Tempsdetravail al’enquéte: (réf. Temps plein)
50 % d'untempsplein

Moins d‘un mi-temps

80 % d'untempsplein

60 % d’'un tempsplein

Statut du contrat d’emploi a I’ enquéte (réf. CDI)
CDD, saisonnier

Contrats aidés + apprentis

Intérim

Sans contrat, autre

Salariés sousvos ordres : (réf. Aucun)

Delas

De6a10

Plusde 10

PCS al’ embauche (ouvrier non qualifié en référence)
Prof. Libérales, professeurs

Cadres administratifs et commerciaux d entr.
Ingénieurs et cadres techniques d’ entr.

Prof. Intermédiaires de la santé

Prof. Intermédiaires administratives

Prof. Intermédiaires adm. et commercial es des entreprises.

Techniciens et contremaltres
Employés d’ administrations
Employés administratifs d’ entreprise
Employés de commerce

Quvriers qualifiésindustriels
Employés des services aux particuliers
Ouvriers qualifiésde’ artisanat
Ouvriers qualifiés manutentionnaires et chauffeurs :
Changement de PCS

Changement de fonction

Nombre de séquence d’ emploi
Nombre de mois au chdmage

Nombre de mois en inactivité

Service national effectué

Correction de lasélection

R2 gjusté

N

-0,0005

0,0065
0,0057
0,0085
0,0329
-0,0099
0,0191
0,0146
-0,0345

-0,2221
-0,2853
-0,1354
-0,2141

-0,089%
-0,2070
-0,0019
-0,0534

0,0420
0,0840
01232

0,1698
0,2327
0,2293
0,0636
0,0472
0,0831
0,2006
0,0395
0,0191
-0,0724
0,0432
-0,0706
0,0236
0,0055
0,0256
0,0158
0,0075
-0,0054
-0,0075
0,0462
0,0137
0,4667
6599

0,2125

0,4481
0,5468
04621
0,0072
04822
0,1228
0,0478
0,0539

0,0000
0,0000
0,0000
0,0000

0,0000
0,0000
0,9183
0,2632

0,0000
0,0000
0,0000

0,0000
0,0000
0,0000
0,0003
0,0587
0,0000
0,0000
0,0160
01767
0,0000
0,0941
0,0000
0,4353
0,8736
0,0813
0,2198
0,0380
0,0000
0,0000
0,3335
0,7401

23.5985

0,2425
0,1843
0,0976
0,0011
0,0549
0,0861
0,2137
0,0367

0,0867
0,0233
0,0720
0,0276

0,473
0,0471
0,0292
0,0038

0,1699
0,0256
0,0288

0,0397
0,0532
0,03%
0,1349
0,014
0,139
0,0386
0,0724
0,1814
0,1090
0,0158
0,0659
0,0114
0,0079
0,0686
0,0885
1.94347
0,9986
0,3976
0,0038
1.06129
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Tableau 9 : Equation de gains 2001 corrigée de la sélection d’emploi dans le secteur
privé aux deux dates pour leshommes

Variables Paramétres P-value Moyenne
Constante 8,8335 0,0000

Région de |’ emploi (réf. Paris)

Ile de France -0,0397 0,0030 0,1155
Province -0,1296 0,0000 0,8235
Dipléme (réf. Non qualifié)

CAP-BEP non dipldmé, 2de, 1 0,0274 0,0804 0,0826
CAP-BEPtertiaire 0,0516 0,0194 0,0453
CAP-BEP industriel 0,0804 0,0000 0,2120
Bac non diplémé 0,0940 0,0000 0,0417
Bac tertiaire 0,1379 0,0000 0,0334
Bac industriel 0,0885 0,0001 01123
Bac +1, +2 non dipldmé 0,1313 0,0000 0,0807
Santé, socia niveau |l 0,2829 0,0000 0,0121
Deug, Deust 0,1990 0,0000 0,0171
BTSDUT tertiaire 0,1833 0,0000 0,0563
BTS-DUT industriel 01732 0,0000 0,0812
2d cycle LSH, gestion 0,2403 0,0000 0,0377
2d cycle math, Sc, techn 0,2720 0,0000 0,0162
3mecycleLSH, gestion 0,4081 0,0000 0,0330
Ecole de commerce 0,4457 0,0000 0,0160
3me cycle math, Sc, techn 0,4092 0,0000 0,0356
Ecole d'ingénieur 0,3841 0,0000 0,0305
Ancienneté -0,0011 0,0012 22,488
Taille de I’ entreprise au PE (réf. Moins de 10)

10a49 0,0451 0,0000 0,2668
5024199 0,0648 0,0000 0,1784
2004499 0,0729 0,0000 0,0996
500 et plus 0,1126 0,0000 0,1288
Tailleinconnue 0,0275 0,0625 0,0376
Tailleautre 0,0383 0,0104 0,0387
A suivi une FPC al’ arrivée dans |’ entreprise / pas suivi 0,0298 0,0000 0,2320
Non réponse -0,0376 0,0297 0,0387
Tempsdetravail al’enquéte: (réf. Tempsplein)

50 % d'untemps plein -0,2865 0,0000 0,0272
Moins d‘un mi-temps -0,4740 0,0000 0,0074
80 % d'untempsplein -0,1381 0,0000 0,0216
60 % d'untemps plein -0,2227 0,0000 0,0076
Statut du contrat d’emploi a I’ enquéte (réf. CDI)

CDD, saisonnier -0,0822 0,0000 0,0084
Contrats aidés + apprentis -0,3088 0,0000 0,0336
Intérim 0,0307 0,0151 0,0520
Sans contrat, autre -0,1173 0,0022 0,0048
Salariés sous vos ordres : (réf. Aucun)

Delab 0,0495 0,0000 0,2225
De6al0 0,0040 0,0000 0,0292
Plusde 10 0,0632 0,0000 0,0369
PCS al’embauche (ouvrier non qualifié en référence)

Prof. Libérales, professeurs 0,2503 0,0000 0,0175
Cadres administratifs et commerciaux d’ entr. 0,3377 0,0000 0,0433
Ingénieurs et cadres techniques d’ entr. 0,3465 0,0000 0,0958
Prof. Intermédiaires de la santé 0,074 0,0013 0,0271
Prof. Intermédiaires administratives 0,0620 0,0131 0,0127
Prof. Intermédiaires adm. et commerciales des entreprises. 0,094 0,0000 0,0808
Techniciens et contremaitres 0,1304 0,0000 0,2089

Employés d' administrations -0,0072 0,7179 0,0204
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Employés administratifs d’ entreprise 0,0330 0,0404 0,0370
Employés de commerce -0,0630 0,0004 0,0260
Ouvriers quaifiésindustriels 0,0836 0,0000 0,0981
Employés des services aux particuliers -0,0271 0,229 0,0151
Ouvriersqualifiésde’ artisanat 0,0207 0,0245 01574
Ouvriers qualifiés manutentionnaires et chauffeurs : 0,0441 0,0007 0,0531
Changement de PCS -0,0173 0,1756 0,0744
Changement de fonction 0,0385 0,0008 0,0912
Nombre de séguence d’ emploi -0,0013 0,7087 1,9838
Nombre de mois au chdmage -0,0076 0,0000 0,7028
Nombre de mois en inactivité -0,0032 0,0786 0,3186
Service national effectué -0,0538 0,0000 0,1052
Correction de la sélection 0,0597 0,0688 1,0342
R2 ajusté 0,5807

Tableau 10 : Equation de gains 2001 corrigée de la sélection d’emploi dans le secteur
privé aux deux dates pour lesfemmes

Variables Paramétres P-value Moyenne
Constante 8,8557 0,0000

Région del’emploi (réf. Paris)

Ile de France -0,0328 0,0172 0,2079
Province -0,1469 0,0000 0,8168
Dipléme (réf. Non qualifié)

CAP-BEP non dipl6mé, 2de, 1"® 0,0022 09333 0,0327
CAP-BEPtertiaire 0,0315 0,2734 0,1044
CAPBEP industriel 0,014 0,6640 0,0155
Bac non diplémé 0,0414 0,2516 0,0261
Bac tertiaire 0,0737 0,0466 0,1362
Bac industriel 0,0579 0,1660 0,0083
Bac +1, +2 non diplémé 0,0753 0,0185 0,1284
Santé, social niveau 1 0,3000 0,0000 0,0882
Deug, Deust 0,1509 0,0000 0,0264
BTSDUT tertiaire 0,1529 0,0003 0,1596
BTSDUT industriel 0,1685 0,0000 0,0164
2d cycle LSH, gestion 0,2020 0,0000 0,2012
2d cycle math, Sc, techn 0,2121 0,0000 0,0129
3mecycle LSH, gestion 0,3251 0,0000 0,0671
Ecole de commerce 0,3414 0,0000 0,0192
3me cycle math, Sc, techn 0,3499 0,0000 0,0211
Ecole d'ingénieur 0,3796 0,0000 0,0121
Ancienneté 0,0000 0,9639 23,598
Taille del’ entreprise au PE (réf. Moins de 10)

10449 0,0258 0,0023 0,2425
50a199 0,0369 0,0001 0,1843
200 2499 0,0607 0,0000 0,0976
500 et plus 0,0092 0,0000 0,0011
Tailleinconnue 0,0186 0,1793 0,0549
Taille autre 0,0629 0,0000 0,0861
A suivi une FPC al’ arrivée dans | entreprise / pas suivi 0,0077 0,2864 0,2137
Non réponse -0,0515 0,0033 0,0367
Tempsdetravail al’enquéte : (réf. Temps plein)

50 % d'un temps plein -0,2658 0,0000 0,0867
Moins d‘ un mi-temps -0,4211 0,0000 0,0233
80 % d'untempsplein -0,1739 0,0000 0,0720
60 % d'un temps plein -0,2785 0,0000 0,0276
Satut du contrat d’ emploi a I’ enquéte (réf. CDI)

CDD, saisonnier -0,0886 0,0000 0,473
Contrats aidés + apprentis -0,2523 0,0000 0,0471

Intérim 00001 06127 00292




Sans contrat, autre -0,1303 0,004 0,0038
Salariés sous vos ordres : (réf. Aucun)

Dela5s 0,0524 0,0000 0,1699
De6al0 0,0893 0,0000 0,0256
Plusde 10 0,1073 0,0000 0,0288
PCS al’embauche (ouvrier non qualifié en référence)

Prof. Libérales, professeurs 0,2492 0,0000 0,0397
Cadres administratifs et commerciaux d’ entr. 0,3268 0,0000 0,0532
Ingénieurs et cadres techniques d’ entr. 0,3462 0,0000 0,0396
Prof. Intermédiaires de |la santé 0,0785 0,0000 0,1349
Prof. Intermédiaires administratives 0,0386 0,1145 0,01%4
Prof. Intermédiaires adm. et commercial es des entreprises. 0,0993 0,0000 0,1396
Techniciens et contremaltres 0,1434 0,0000 0,0386
Employés d’ administrations 0,0383 0,0170 0,0724
Employés administratifs d entreprise 0,0135 0,3317 0,1814
Employés de commerce -0,0807 0,0000 0,1090
Ouvriersqualifiésindustriels 0,0416 0,2001 0,0158
Employés des services aux particuliers -0,0803 0,0000 0,0659
Ouvriersqualifiésdel’ artisanat 0,0596 0,0449 0,0114
Ouvriers qualifiés manutentionnaires et chauffeurs : 0,0173 0,6125 0,0079
Changement de PCS -0,0224 0,1193 0,0686
Changement de fonction 0,0423 0,0008 0,0885
Nombre de séquence d’ emploi -0,0020 05702 1,9433
Nombre de mois au chdmage -0,0062 0,0000 0,9986
Nombre de mois en inactivité -0,0061 0,0002 0,3976
Service national effectué 0,0367 04334 0,0038
Correction de lasélection -0,0106 0,7930 1,0612
R2 gjusté 0,6148

Tableau 11 : ModéeProbit : Probabilité de ne pas ére mobile entrel’emploi de 98 et celui de 2001 pour
leshommes salariés du secteur privé

Variables Coefficient P-value Moyenne
Constante 0,1507 0,175

Emploi en coursde FI -0,2145 0,346 0,0041
Stage en cours de Fl -0,0717 0,037 0,539
Néal’ étranger -0,0717 0,333 0,0414
Région derésidence en fin de FI (réf. Paris)

Ile de France 0,0884 0,251 0,208
Province 0,1546 0,040 0,879
Dipléme (réf. Non qualifié)

CAP-BEP non diplémé, 2de, 1re 0,0036 0,963 0,082
CAP-BEPtertiaire -0,0959 0,308 0,0452
CAP-BEP industriel -0,0122 0,859 0,212
Bac non diplémé 0,0328 0,739 0,041
Bac tertiaire 01454 0,174 0,033
Bac industriel 0,0310 0,686 0112
Bac +1, +2 non dipl6mé -0,0097 0,246 0,080
Santé, social niveau Il 0,0501 0,801 0,012
Deug, Deust -0,0095 0,946 0,017
BTS-DUT tertiaire -0,0241 0,806 0,056
BTS-DUT industriel -0,1601 0,078 0,081
2d cycle LSH, gestion -0,1806 0,097 0,037
2d cycle math, Sc, techn -0,0332 0,818 0,016
3mecycleLSH, gestion -0,1883 0,118 0,032
Ecole de commerce -0,3291 0,024 0,016
3me cycle math, Sc, techn -0,2810 0,025 0,035
Ecole d'ingénieur -0,235 0,0723 0,030

Taille del’ entreprise de 98 (réf. — de 10 salariés)
10— 49 sdlariés 0,0496 0,242 0,266
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50— 199 salariés 0,0843 0,088 0,178
200— 499 sdlariés 0,1635 0,007 0,099
+ de 500 salariés 0,3293 0,000 0,128
inconnue -0,1203 0,179 0,037
Administrations 0,3820 0,0001 0,038
Temps detravail a I’ embauche 98

(réf. Tempsplein)

50 % d’un temps plein 0,0100 0,898 0,039
Moins d’ un mi-temps 0,0293 0,840 0,011
80 % d'untempsplein 0,0225 0,814 0,026
60 % d’'untemps plein 0,1083 0,463 0,010
Statut al’ embauche (réf. CDI)

CDD, saisonniers -0,3490 0,000 0,344
Contrats aidés, apprentis -0,5489 0,000 0,060
Intérim -0,8836 0,000 0,146
Sans contrat, autres -0,2991 0,069 0,008
Secteurs d’ activité (réf. Commerce)

Industries agricole et alimentaire -0,0114 0,904 0,032
Industries des biens de consommation -0,2975 0,000 0,061
Industrie automaobile -0,0351 0,712 0,033
Industries des biens d’ équipement -0,1434 0,158 0,038
Industries des biensintermédiaires -0,1110 0,143 0,061
Energie -0,0728 0,259 0,108
Construction 0,2195 0,222 0,009
Transports -0,1136 0,045 0,184
Activitésfinanciéres -0,0362 0,713 0,034
Activitésimmobilieres -0,1085 0,383 0,0194
Services aux entreprises -0,2864 0,233 0,003
Services aux particuliers -0,2238 0,001 0,129
Education, santé, action sociale -0,5815 0,000 0,080
Administration -0,0372 0,749 0,041
Indéterminé 0,0934 0,586 0,009
Emploi de vacances -0,3034 0,029 0,013
PSC al’embauche 98 (réf. Ouvrier non qualifié)

Prof. Libérales et professeurs 0,741 0,000 0,016
Cadres administratifs et com. d’ entr. 0,4560 0,000 0,026
Ingénieurs et cadres techn d’ entr. 0,3669 0,000 0,077
Prof. Intermédiaires de la santé 0,2797 0,050 0,025
Prof . intermédiaires administratives 0,4309 0,004 0,011
Prof intermédiaires administratives et com d’ entr. -0,0441 0574 0,064
Techn et contremaitre 0,2305 0,000 0,093
Employés d’ administration -0,0078 0,950 0,020
Employés administratifs d’ entr. 0,1430 0,116 0,040
Employés de commerce -0,1083 0,243 0,038
Ouvriersqualifiésindustriels 01717 0,005 0,088
Employés des services aux particuliers 0,0257 0,825 0,029
Ouvriersqualifiésdel’ artisanat 0,0268 0,604 0,173
Ouvriers qualifiés manutentionnaire et chauffeur 0,2003 0,022 0,037
Service National effectué -2,4274 0,000 0,105
Log L -47949

N 81%
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Tableau 12:
Modéele Probit : Probabilité d’ ére stable dans le secteur privé entre 98 et 2001 par
rapport & mobile pour lesfemmes

Variables Coefficient P-value Maoyenne
Constante 0,1436 0,4520

Emploi en coursde FI -0,1385 0,4105 0,0097
Stage en cours de Fl -0,2047 0,0000 0,6843
Néal’ étranger 0,2428 0,0124 0,0286
Région derésidence en fin de FI (réf. Paris)

Ile de France -0,0803 0,3336 0,1049
Province 0,0512 0,5182 0,8780
Dipléme (réf. Non qualifié)

CAP-BEP non dipldomé, 2de, 1re -0,0274 0,8381 0,0327
CAP-BEPtertiaire -0,1289 0,2578 0,1044
CAP-BEP industriel -0,0228 0,8898 0,0155
Bac non diplémé -0,1168 0,4107 0,0261
Bac tertiaire -0,1515 0,1825 0,1362
Bac industriel -0,0763 0,7086 0,0083
Bac +1, +2 non dipldmé -0,3707 0,0011 0,1284
Santé, social niveau 1 -0,2946 0,0360 0,0882
Deug, Deust -0,3834 0,0083 0,0264
BTS-DUT tertiaire -04994 0,0000 0,1596
BTS-DUT industriel -0,3969 0,0177 0,0164
2d cycle LSH, gestion -0,4888 0,0000 0,012
2d cycle math, Sc, techn -0,5305 0,0031 0,0129
3mecycle LSH, gestion -0,4268 0,0016 0,0671
Ecole de commerce -0,5163 0,0018 0,0192
3me cycle math, Sc, techn -0,5529 0,0011 0,0211
Ecole d'ingénieur -0,6963 0,0005 0,0121
Tailledel’ entreprise au PE (réf. Moins de 10)

10a49 0,0324 04943 0,2425
5024199 0,0431 04155 0,1843
2004499 0,1733 0,0073 0,0976
500 et plus 0,2536 0,0002 0,0011
Tailleinconnue -0,1057 0,1790 0,0549
Taille (autre) 0,2513 0,0007 0,0861
Tempsdetravail (réf. tempsplein)

50 % d‘untemps plein -0,0941 0,0867 0,2047
Moins d‘un mi-temps -0,1832 0,034 0,0383
80 % d'untempsplein -0,0444 0,4646 0,0824
60 % d‘untemps plein 0,0857 0,3452 0,0330
Satut du contrat d’ emploi a |’ enquéte (réf. CDI)

CDD, saisonnier -0,3953 0,0000 0,4460
Contrats aidés + apprentis -0,4870 0,0000 0,0755
Intérim -0,8515 0,0000 0,0785
Sans contrat, autre -1,0339 0,0000 0,0111
Secteur d’ activité (commerce en référence) :

Industries agricoles et alimentaires 0,0306 08787 0,0115
Industries des biens de consommation 0,0945 0,5300 0,0399
Industrie automobile 0,1768 0,2531 0,0318
Industries des biens d’ équipement 0,2882 0,2070 0,0073
Industries des biensintermédiaires 0,3687 0,0382 0,0159
Energie 0,2473 0,0992 0,0371
Construction 0,5212 0,0359 0,0064
Transports 0,1527 0,2447 0,2466
Activitésfinanciéres 0,4448 0,0035 0,0327
Activitésimmobiliéres 0,2704 0,0634 0,0455

Services aux entreprises 0,1100 0,5830 0,0100
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Services aux particuliers 0,1428 0,2789 0,1280
Education, santé, action sociale -0,0806 0,5748 0,1303
Administration 0,3528 0,0113 0,2093
Indéterminé 01222 04737 0,0205
PCSal’embauche (ouvrier non qualifié en
référence)
Prof. Libérales, professeurs 0,3488 0,0000 0,0364
Cadres administratifs et commerciaux d’ entr. 0,7676 0,0000 0,0314
Ingénieurs et cadres techniques d’ entr. 0,6914 0,0000 0,0318
Prof. Intermédiaires de |la santé 0,4238 0,0000 0,1306
Prof. Intermédiaires administratives 0,5292 0,0002 0,0168
Prof. Intermédiaires adm. et commerciales des
entreprises. 0,3587 0,0000 0,1168
Techniciens et contremaitres 0,4646 0,0001 0,0291
Employés d’ administrations 0,2598 0,0081 0,0706
Employés administratifs d’ entreprise 0,4048 0,0000 0,1664
Employés de commerce 0,0492 0,5318 0,1453
Ouvriers quaifiésindustriels 0,2936 0,0591 0,0121
Employés des services aux particuliers 0,0088 0,9308 0,0985
Ouvriersqualifiésdel’ artisanat 0,0379 0,8087 0,0133
Ouvriers qualifiés manutentionnaires et
chauffeurs -0,0306 0,8795 0,0073
LogL -4212,23
N 6599

Tableau 13:

Equation de salaire en 98 corrigée de la sélection pour les hommes stables

Variables Coefficient P-value Moyenne
Constante 8,6225 0,0000

En couple avant I’ accés al’ emploi 0,0253 0,0245 0,1641
Région del’emploi (réf. Paris)

Ile de France 0,0000 0,9987 0,1218
Province -0,0550 0,0026 08212
Dipléme (réf. Non qualifié)

CAP-BEP non diplémé, 2de, 1re -0,0071 0,7487 0,0817
CAP-BEPtertiaire -0,0119 0,6604 0,0412
CAPBEP industriel -0,0112 0,5603 0,2222
Bac non diplémé 0,0482 0,0762 0,0369
Bac tertiaire 0,0493 0,0927 0,0364
Bac industriel 0,0142 0,5051 0,1099
Bac +1, +2 non diplémé 0,0241 0,3276 0,0646
Santé, social niveau I 0,2087 0,0000 0,0171
Deug, Deust 0,0272 0,4609 0,0176
BTSDUT tertiaire 0,0338 0,2189 0,0548
BTS-DUT industriel 0,0241 0,3522 0,0632
2d cycle LSH, gestion 0,074 0,0144 0,0393
2d cycle math, Sc, techn 0,1587 0,0000 0,0179
3mecycle LSH, gestion 0,1812 0,0000 0,0421
Ecole de commerce 0,2549 0,0000 0,0168
3me cycle math, Sc, techn 0,2609 0,0000 0,0453
Ecole d'ingénieur 0,2419 0,0000 0,0372
Nombre de moisen Fl en 98 0,0010 0,6501 6,6155
Emploi en coursde FI -0,0969 0,1180 0,0043
Stage en cours de Fl -0,0062 0,5212 0,5073
Taille del’ entreprise au PE (réf. Moins de 10)

10a49 0,0473 0,0001 0,2615
50a199 0,1007 0,0000 0,1706

200 4499 0,1274 0,0000 0,0941
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500 et plus

Tailleinconnue

Tailleautre

Tempsdetravail al’ enquéte: (réf. Temps plein)
50 % d'un temps plein

Moins d‘un mi-temps

80 % d'untempsplein

60 % d’'untemps plein

Statut du contrat d’emploi al’ enquéte (réf. CDI)
CDD, saisonnier

Contrats aidés + apprentis

Intérim

Sans contrat, autre

Salariés sous vos ordres : (réf. Aucun)
Dela5s

De6al0

Plusde 10

Secteur d’ activité (commerce en référence) :
Industries agricoles et alimentaires
Industries des biens de consommation
Industrie automobile

Industries des biens d’ équi pement
Industries des biens intermédiaires

Energie

Construction

Transports

Activitésfinancieres

Activitésimmobilieres

Services aux entreprises

Services aux particuliers

Education, santé, action sociale
Administration

Indéterminé

Emploi de vacances

PCS al’embauche (ouvrier non qualifié en référence)
Prof. Libérales, professeurs

Cadres administratifs et commerciaux d’ entr.
Ingénieurs et cadres techniques d’ entr.
Prof. Intermédiaires de la santé

Prof. Intermédiaires administratives

Prof. Intermédiaires adm. et commercial es des entreprises.

Techniciens et contremaitres
Employés d’ administrations
Employés administratifs d’ entreprise
Employés de commerce
Ouvriersqualifiésindustriels
Employés des services aux particuliers
Ouvriersqualifiésdel’ artisanat
Ouvriers qualifiés manutentionnaires et chauffeurs
Correction de lasélection

R2 gjusté

N

0,1899
0,1462
0,1023

-0,3126
-05241
-0,1599
-0,2579

-0,0562
-0,1918
-0,0593
-01174

0,0093
0,0063
-0,0025

-0,0138
-0,0328
-0,0121
0,0277
-0,0130
-0,0109
0,1293
-0,0415
0,0785
0,0544
-0,139%
-0,0043
-0,0881
0,0367
-0,0496
0,0336

0,3462
0,3824
0,3173
0,1051
0,1836
0,1044
0,1206
-0,0235
0,0110
-0,029
0,0616
-0,0352
0,0217
0,039
0,1564
0,5440

0,0000
0,0000
0,0001

0,0000
0,0000
0,0000
0,0000

0,0000
0,0000
0,0563
0,0106

0,3087
0,7844
0,9007

0,5870
0,1307
0,6340
0,3268
0,5304
0,5370
0,0014
0,0073
0,0027
0,0983
0,0435
0,8239
0,0025
0,2153
0,2216
0,4187

0,0000
0,0000
0,0000
0,0046
0,0000
0,0000
0,0000
0,491
0,6678
0,2681
0,0004
0,3219
0,1260
0,1041
0,0005

0,1476
0,0258
0,0515

0,0358
0,0111
0,0241
0,0100

0,3066
0,0515
0,0765
0,0081

0,2417
0,0298
0,0412

0,0317
0,0548
0,0342
0,0271
0,0635
0,2009
0,0138
0,1845
0,0372
0,0214
0,0035
0,1405
0,0570
0,0543
0,0130
0,0106

0,0233
0,0369
01012
0,0350
0,0136
0,0570
0,0998
0,0190
0,0393
0,0323
0,0920
0,0198
01761
0,0415
0,7438
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] Tableau 14 :
Equation de salaire en 98 corrigée de la sélection pour lesfemmes stables

Variables Coefficient P-value Moyenne
Constante 8,6477 0,0000

En couple avant I’ acces al’ emploi -0,0065 0,5250 0,3014
Région del’emploi (réf. Paris)

Ile de France -0,0153 0,5027 0,0972
Province -0,0981 0,0000 0,8265
Dipléme (réf. Non qualifié)

CAP-BEP non diplémé, 2de, 1re 0,0172 0,6652 0,0313
CAP-BEPtertiaire 0,0408 0,2487 0,0082
CAP-BEP industriel -0,0367 04543 0,0153
Bac non diplémé 0,0715 0,0967 0,0244
Bac tertiaire 01142 0,0015 0,482
Bac industriel 0,0420 0,4746 0,0088
Bac +1, +2 non diplémé 0,0875 0,0570 01119
Santé, social niveau |l 0,3537 0,0000 0,1126
Deug, Deust 0,0905 0,0888 0,0263
BTS-DUT tertiaire 01214 0,0242 01341
BTS-DUT industriel 0,1319 0,0296 0,0138
2d cycle LSH, gestion 0,1456 0,0071 0,0969
2d cycle math, Sc, techn 0,0980 0,1587 0,0113
3mecycle LSH, gestion 0,2987 0,0000 0,0835
Ecole de commerce 0,2681 0,0000 0,0219
3me cycle math, Sc, techn 0,2710 0,0000 0,0250
Ecole d’'ingénieur 0,2942 0,0002 0,0128
Nombre de moisen Fl en 98 0,0017 0,4448 6,3602
Emploi en coursde FI -0,1278 0,0174 0,0078
Stage en cours de Fl -0,0022 0,9082 0,6542
Tailledel’ entreprise au PE (réf. Moins de 10)

10a49 0,01%4 0,1743 0,2320
504199 0,0534 0,0008 01773
2004499 0,1108 0,0000 0,1016
500 et plus 0,1335 0,0000 0,1026
Tailleinconnue 0,0687 0,0096 0,0435
Tailleautre 0,0851 0,0011 0,2001
Tempsdetravail al’enquéte: (réf. Tempsplein)

50 % d'untemps plein -0,3042 0,0000 0,041
Moins d‘un mi-temps -0,4931 0,0000 0,0303
80 % d'untemps plein -0,2136 0,0000 0,074
60 % d'un temps plein -0,3431 0,0000 0,0331
Statut du contrat d’ emploi al’ enquéte (réf. CDI)

CDD, saisonnier -0,0324 0,3107 04121
Contrats aidés + apprentis -0,1880 0,0000 0,0647
Intérim -0,0229 0,7601 0,0432
Sans contrat, autre -0,2070 0,0646 0,0047
Salariés sous vos ordres : (réf. Aucun)

Delab 0,0490 0,0001 0,1836
De6al0 0,0816 0,0060 0,0250
Plusde 10 0,0154 0,5547 0,0338
Secteur d' activité (commerce en référence) :

Industries agricoles et alimentaires -0,0030 0,9620 0,0084
Industries des biens de consommation -0,0175 07111 0,0322
Industrie automobile 0,0683 0,2607 0,0310
Industries des biens d’ équipement 0,0157 08321 0,0066
Industries des biens intermédiaires 0,0415 04780 0,0181
Energie 0,0085 0,8650 0,0350

Construction 0,1163 0,1179 0,0084
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Transports -0,0143 0,7316 0,2342
Activitésfinanciéres -0,0021 0,9702 0,0378
Activitésimmobilieres 0,0722 0,1393 0,0485
Services aux entreprises 0,0308 0,6156 0,004
Services aux particuliers 0,0058 0,8913 01291
Education, santé, action sociale 0,004 0,904 0,0982
Administration 0,009 0,9063 0,2617
Indéterminé 0,0458 0,3802 0,0206
Emploi de vacances 0,0387 0,6079 0,0056
PCS al’embauche (ouvrier non qualifié en référence)
Prof. Libérales, professeurs 0,2538 0,0006 0,0507
Cadres administratifs et commerciaux d’ entr. 0,2521 0,0002 0,0428
Ingénieurs et cadres techniques d’ entr. 0,3006 0,0000 0,0403
Prof. Intermédiaires de la santé 0,0613 0,1608 0,1670
Prof. Intermédiaires administratives 0,0007 0,1313 0,0197
Prof. Intermédiaires adm. et commerciales des entreprises. 0,0934 0,0165 0,1129
Techniciens et contremaitres 01512 0,0030 0,02%4
Employés d' administrations 0,0530 0,1462 0,0816
Employés administratifs d’ entreprise -0,0105 0,7967 0,1642
Employés de commerce -0,0301 0,2337 0,1220
Ouvriersqualifiésindustriels 0,0177 0,7363 0,0116
Employés des services aux particuliers -0,0594 0,0706 0,0735
Ouvriersqualifiésdel’ artisanat 0,0536 0,2690 0,0122
Ouvriers qualifiés manutentionnaires et chauffeurs -0,0462 0,4625 0,009
Correction de la sélection 0,039% 0,7556 0,7531
R2 ajusté 0,5290
N 3198

Tableau 15:
Equation de salaire en 98 corrigée de la sélection pour les hommes mobiles
Variables Coefficient P-value  Moyenne
Constante 8,7050 0,0000
En couple avant I’ accés al’ emploi 0,0335 0,0020 0,1205
Région del’emploi (réf. Paris)
Ile de France -0,0548 0,0026 0,1083
Province -0,0948 0,0000 0,8407
Dipléme (réf. Non qualifié)
CAP-BEP non diplémé, 2de, 1re 0,0128 04815 0,0834
CAP-BEPtertiaire 0,0231 0,2764 0,0486
CAP-BEP industriel 0,0224 0,1646 0,2036
Bac non diplémé 0,0101 0,6359 0,0457
Bac tertiaire 0,0406 0,0946 0,0311
Bac industriel 0,0291 0,0962 01142
Bac +1, +2 non dipldmé 0,0463 0,0128 0,0938
Santé, socia niveau |1l 0,3652 0,0000 0,0080
Deug, Deust 0,0073 0,0014 0,0166
BTSDUT tertiaire 0,0591 0,0063 0,0575
BTS-DUT industriel 0,0591 0,0021 0,0958
2d cycle LSH, gestion 0,1389 0,0000 0,0364
2d cycle math, Sc, techn 0,0652 0,0440 0,0149
3mecycle LSH, gestion 0,2979 0,0000 0,0255
Ecole de commerce 0,2032 0,0000 0,0153
3me cycle math, Sc, techn 0,2047 0,0000 0,0277
Ecole d'ingénieur 0,2230 0,0000 0,0251
Nombre de moisen Fl en 98 0,0027 01784 6.4727152
Emploi en coursde FI -0,0508 0,3389 0,0040
Stage en cours de Fl 0,0127 0,1066 0,5652

Taille de I’ entreprise au PE (réf. Moins de 10)
10449 0,0341 0,0003 0,2711
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50a199

2004499

500 et plus

Tailleinconnue

Tailleautre

Tempsdetravail al’enquéte: (réf. Temps plein)
50 % d’untemps plein

Moins d‘un mi-temps

80 % d'untempsplein

60 % d’'untemps plein

Statut du contrat d’emploi al’ enquéte (réf. CDI)
CDD, saisonnier

Contrats aidés + apprentis

Intérim

Sans contrat, autre

Salariés sous vos ordres : (réf. Aucun)
Dela5s

De6al0

Plusde 10

Secteur d' activité (commerce en référence) :
Industries agricoles et alimentaires
Industries des biens de consommation
Industrie automobile

Industries des biens d’ équi pement
Industries des biens intermédiaires

Energie

Construction

Transports

Activitésfinancieres
Activitésimmobilieres

Services aux entreprises

Services aux particuliers

Education, santé, action sociale
Administration

Indéterminé

Emploi de vacances

PCS al’ embauche (ouvrier non qualifié en référence)
Prof. Libérales, professeurs

Cadres administratifs et commerciaux d’ entr.
Ingénieurs et cadres techniques d’ entr.
Prof. Intermédiaires de la santé

Prof. Intermédiaires administratives

Prof. Intermédiaires adm. et commercial es des entreprises.

Techniciens et contremaltres
Employés d’ administrations
Employés administratifs d’ entreprise
Employés de commerce
Ouvriersqualifiésindustriels
Employés des services aux particuliers
Ouvriers qualifiésdel’ artisanat
Ouvriers qualifiés manutentionnaires et chauffeurs
Correction de lasélection

R2 gjusté

N

0,0600
0,0887
0,1373
0,0368
-0,0020

-0,4484
-0,6627
-0,2725
-0,4359

-0,0415
-0,2656
0,0329
-0,0780

0,0130
0,0264
0,0504

0,0252
0,0335
0,0113
0,0618
0,0181
0,0178
0,1873
-0,0349
0,0563
0,0531
0,2007
0,0247
-0,0103
0,0260
0,0774
0,0403

0,3152
0,3428
0,3582
-0,0254
0,0520
0,1146
01175
0,0316
0,0067
-0,0046
0,0392
-0,0114
0,0398
0,0373
-0,0225
0,5530
4508

0,0000
0,0000
0,0000
0,0327
0,9360

0,0000
0,0000
0,0000
0,0000

0,0000
0,0000
0,0105
0,0361

0,1227
0,1915
0,0083

0,2260
0,0320
0,58%4
0,0043
0,2863
0,2087
0,0001
0,0076
0,0130
0,0667
0,0570
0,1084
0,5495
0,3493
0,0982
0,1644

0,0000
0,0000
0,0000
0,4935
0,1656
0,0000
0,0000
0,2224
0,7267
0,8110
0,0035
0,6282
0,0007
0,0610
0,0769

0,1848
0,1040
01134
0,0472
0,0282

0,0433
0,0113
0,0286
0,0115

0,3762
0,0674
0,2034
0,0084

0,2067
0,0286
0,0333

0,0331
0,0721
0,0331
0,0339
0,0608
01154
0,0055
0,1848
0,0304
0,0177
0,0042
01213
0,2005
0,0306
0,0067
0,0155

0,0102
0,0186
0,0590
0,0182
0,0093
0,0712
0,0883
0,0209
0,0421
0,0433
0,0856
0,0370
0,1706
0,0344
-0,6081
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) Tableau 16:
Equation de salaire en 98 corrigée de la sélection pour lesfemmes mobiles

Variables Coefficient  P-value  Moyenne
Constante 8,3289 0,0000

En couple avant I’ accés al’ emploi 0,0227 0,0350 0,2308
Région del’emploi (réf. Paris)

Ile de France 0,0091 0,6916 0,2026
Province -0,0602 0,0022 0,8371
Dipléme (réf. Non qualifié)

CAP-BEP non diplémé, 2de, 1re 0,0563 0,1259 0,0341
CAP-BEPtertiaire 0,0764 0,0197 0,1103
CAP-BEP industriel 0,1070 0,0188 0,0156
Bac non diplémé 0,1226 0,0021 0,0276
Bac tertiaire 0,077 0,0011 0,1250
Bac industriel 0,1353 0,0176 0,0079
Bac +1, +2 non diplémé 0,1137 0,0052 0,1438
Santé, social niveau |l 0,3523 0,0000 0,0653
Deug, Deust 0,1498 0,0017 0,0265
BTS-DUT tertiaire 0,2112 0,0000 0,1835
BTS-DUT industriel 01712 0,0010 0,0188
2d cycle LSH, gestion 0,2301 0,0000 0,1053
2d cycle math, Sc, techn 0,2218 0,0002 0,0144
3mecycle LSH, gestion 0,3347 0,0000 0,0517
Ecole de commerce 0,4047 0,0000 0,0168
3me cycle math, Sc, techn 0,3622 0,0000 0,0173
Ecole d’'ingénieur 0,4340 0,0000 0,0115
Nombre de moisen Fl en 98 -0,0009 0,7156 6,5845
Emploi en coursde FI -0,0721 0,0887 0,0115
Stage en cours de Fl 0,0353 0,0510 0,7127
Taille del’ entreprise au PE (réf. Moins de 10)

10449 0,0198 0,1251 0,2523
504199 0,0397 0,0064 0,1908
200249 0,0437 0,0423 0,0938
500 et plus 0,0756 0,0037 0,0803
Tailleinconnue 0,0782 0,0002 0,0656
Taille autre 0,0056 0,8462 0,0644
Tempsdetravail al’ enquéte : (réf. Tempsplein)

50 % d'untemps plein -0,4007 0,0000 0,1147
Moins d‘un mi-temps -0,5951 0,0000 0,0459
80 % d'untemps plein -0,2518 0,0000 0,0853
60 % d'untemps plein -0,4026 0,0000 0,0329
Statut du contrat d’emploi al’enquéte (réf. CDI)

CDD, saisonnier 0,0450 0,1508 04778
Contrats aidés + apprentis -0,1700 0,0000 0,0856
Intérim 0,440 0,0192 0,117
Sans contrat, autre -0,0308 0,6843 0,0171
Salariés sous vos ordres : (réf. Aucun)

Delab 0,0165 0,1810 0,1570
De6al0 0,0523 0,0613 0,0262
Plusde 10 0,0316 0,2735 0,0241
Secteur d' activité (commerce en référence) :

Industries agricoles et alimentaires -0,0042 0,9328 0,0144
Industries des biens de consommation -0,0103 0,7905 0,0470
Industrie automobile 0,0046 0,9120 0,0326
Industries des biens d’ équipement 0,0766 0,2202 0,0079
Industries des biens intermédiaires -0,0629 0,2621 0,0138
Energie 0,0299 04804 0,0391

Construction -0,0263 0,7466 0,0044




Transports -0,0145 0,6846 0,2582
Activitésfinanciéres -0,0100 0,8483 0,0279
Activitésimmobilieres 0,0598 0,1596 0,0426
Services aux entreprises 0,0929 0,0851 0,0106
Services aux particuliers 0,0106 0,7636 0,1270
Education, santé, action sociale -0,0012 0,9737 0,1605
Administration 0,0101 0,8226 0,1600
Indéterminé -0,0012 0,9799 0,0203
Emploi de vacances 0,0905 0,0756 0,0138
PCS al’ embauche (ouvrier non qualifié en référence)

Prof. Libérales, professeurs 0,1745 0,0170 0,0229
Cadres administratifs et commerciaux d entr. 0,1902 0,0054 0,0206
Ingénieurs et cadres techniques d’ entr. 0,3001 0,0000 0,0238
Prof. Intermédiaires de la santé 0,0279 0,5036 0,0064
Prof. Intermédiaires administratives -0,0488 0,3840 0,0141
Prof. Intermédiaires adm. et commerciales des 0,0371 0,2386 0,1206

entreprises.

Techniciens et contremaitres 0,0518 0,2403 0,0288
Employés d’ administrations -0,0099 0,7592 0,0603
Employés administratifs d’ entreprise -0,0357 02792 0,1685
Employés de commerce -0,0029 0,8848 0,1673
Ouvriersquaifiésindustriels -0,0223 0,6235 0,0126
Employés des services aux particuliers 0,0040 08729 0,1220
Ouvriersqualifiés de |’ artisanat 0,0833 0,0415 0,0144
Ouvriers qualifiés manutentionnaires et chauffeurs 0,0303 05414 0,0085
Correction de lasélection -0,2722 0,0268 -0,7081
R2 gjusté 05778

N 3401

Tableau 17 :

Equation de progression de salaire entre 98 et 2001 corrigée de la sdlection pour les
hommes stables

Variables Paramétres P-value Moyenne
Constante -0,2349 0,000

Région del’emploi (réf. Paris)

Ile de France -0,0299 0,058 0,1218
Province -0,0851 0,000 0,8212
Décilel 0,6402 0,000 0,0448
Décile2 0,3195 0,000 0,1129
Décile 3 0,2802 0,000 0,0589
Décile4 0,2458 0,000 0,1096
Décile5 0,2027 0,000 01115
Décile 6 0,1882 0,000 0,1546
Décile7 0,1381 0,000 0,0855
Décile8 01314 0,000 0,0890
Décile9 0,1010 0,000 0,0931
Dipléme (réf. Non qualifié)

CAP-BEP non diplémé, 2de, 1re 0,0253 0,132 0,0817
CAP-BEPtertiaire 0,0484 0,018 0,0412
CAP-BEPindustriel 0,0631 0,000 0,2222
Bac non diplomé 0,0722 0,001 0,0369
Bac tertiaire 0,0816 0,000 0,0364
Bac industriel 0,0725 0,000 0,1099
Bac +1, +2 non diplémé 01171 0,000 0,0646
Santé, social niveau lll 0,1180 0,001 0,0171
Deug, Deust 0,1278 0,000 0,0176
BTS-DUT tertiaire 0,1343 0,000 0,0548

BTS-DUT industriel 01171 0,000 0,0632
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2d cycle LSH, gestion

2d cycle math, Sc, techn

3mecycle LSH, gestion

Ecole de commerce

3me cycle math, Sc, techn

Ecole d’ingénieur

Ancienneté

Taille del’ entreprise au PE (réf. Moins de 10)
10a49

50a199

200 2499

500 et plus

Tailleinconnue

Tailleautre

A suivi une FPC al’ arrivée dans |’ entreprise / pas suivi
Non réponse

Tempsdetravail &l’enquéte : (réf. Tempsplein)
50 % d'un temps plein

Moins d‘un mi-temps

80 % d’'un temps plein

60 % d’un temps plein

Satut du contrat d’emploi al’enquéte (réf. CDI)
CDD, saisonnier

Contrats aidés + apprentis

Intérim

Sans contrat, autre

Salariés sous vos ordres : (réf. Aucun)

Dela5s

De6a10

Plusde 10

PCS al’ embauche (ouvrier non qualifié en référence)
Prof. Libérales, professeurs

Cadres administratifs et commerciaux d’ entr.
Ingénieurs et cadres techniques d’ entr.

Prof. Intermédiaires de la santé

Prof. Intermédiaires administratives

Prof. Intermédiaires adm. et commercial es des entreprises.

Techniciens et contremaitres
Employés d’ administrations
Employés administratifs d’ entreprise
Employés de commerce

Ouvriers qualifiésindustriels
Employés des services aux particuliers
Ouvriersqualifiésde |’ artisanat
Ouvriers qualifiés manutentionnaires et chauffeurs :
Changement de PCS

Changement de fonction

Nombre de séquence d’ empl oi
Nombre de mois au chdmage

Nombre de mois en inactivité
Correction de lasélection

R2 gjusté

0,1376
0,1468
01771
0,2240
0,1577
0,1455
0,0030

0,0478
0,0551
0,0665
0,0650
0,0246
0,0132
00171
0,0559

-0,1143
-0,2022
-0,0776
-0,0434

-0,0944
-0,2159
-0,0335
-0,0728

0,0524
0,0902
0,0676

0,1370
0,1595
0,1683
0,0400
0,079
0,0739
0,0776
0,0025
0,0529
-0,0153
0,0514
-0,0650
0,0252
0,0338
0,0559
0,0202
0,0137
-0,0018
0,0141
-0,0271
0,334

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,051

0,000
0,000
0,000
0,000
0,232
0,432
0,022
0,001

0,000
0,000
0,000
0,166

0,000
0,000
0,102
0,089

0,000
0,000
0,000

0,000
0,000
0,000
0,116
0,005
0,000
0,000
0,921
0,009
0471
0,000
0,020
0,016
0,043
0,000
0,073
0,355
0,842
0,181
0,209

0,0393
0,0179
0,0421
0,0168
0,0453
0,0372
34,27

0,2615
0,1706
0,0941
0,1476
0,0258
0,0515
0,2320
0,0369

0,0358
00111
0,0241
0,0100

0,0505
0,0193
0,0293
0,0052

0,2417
0,0298
0,0412

0,0241
0,04%4
01118
0,0361
0,0138
0,0730
0,0974
0,0184
0,0304
0,0252
0,0939
0,0133
0,1755
0,0437
0,1082
0,1308
10,0393
0,048
0,0415
0,7438
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) Tableau 18:
Equation de progression de salaire entre 98 et 2001 corrigée de la sélection pour les
femmes stables

Variables Paramétres P-value Moyenne
Constante -0,06465 0,3497

Région del’emploi (réf. Paris)

Ile de France -0,01153 0,5137 0,09725
Province -0,08658 0,0000 0,82645
Décilel 0,53862 0,0000 0,10913
Décile 2 0,30628 0,0000 0,14634
Décile3 0,25392 0,0000 0,05034
Décile4 0,25392 0,0000 0,10225
Décile5 0,22686 0,0000 0,08974
Décile 6 0,21521 0,0000 0,11194
Décile7 0,15973 0,0000 0,08412
Décile 8 0,14902 0,0000 0,006%4
Décile9 0,07634 0,0000 0,09756
Dipléme (réf. Non qualifié)

CAP-BEP non diplémé, 2de, 1re -0,04299 0,1663 0,03127
CAP-BEPtertiaire -0,02397 0,3615 0,09819
CAP-BEPindustriel 0,00703 0,8543 0,01532
Bac non diplomeé 0,00184 0,9556 0,02439
Bac tertiaire 0,02549 0,3297 0,14822
Bac industriel 0,00955 0,8338 0,00876
Bac +1, +2 non diplémé 0,02275 0,3978 011194
Santé, social niveau lll 0,07993 0,0124 0,11257
Deug, Deust 0,08122 0,0150 0,02627
BTS-DUT tertiaire 0,09305 0,0008 0,13415
BTS-DUT industriel 0,108%4 0,0079 0,01376
2d cycle LSH, gestion 0,10608 0,0002 0,09694
2d cycle math, Sc, techn 0,15040 0,0005 0,01126
3mecycle LSH, gestion 0,116x4 0,0002 0,08349
Ecole de commerce 0,13490 0,0003 0,02189
3me cycle math, Sc, techn 0,12602 0,0009 0,02502
Ecole d'ingénieur 0,11469 0,0107 0,01282
Ancienneté -0,00102 05119 33,816
Taille de !’ entreprise au PE (réf. Moins de 10)

10449 0,02390 0,0297 0,23202
504199 0,00987 04115 017730
200 2499 0,02714 0,0605 0,10163
500 et plus 0,04516 0,0027 0,10256
Tailleinconnue -0,00724 0,7108 0,04346
Tailleautre 0,02264 0,1355 0,20913
A suivi une FPC al’ arrivée dans |’ entreprise / pas suivi -0,00021 0,9815 0,20044
Non réponse 0,05426 0,0077 0,03784
Tempsdetravail al’ enquéte: (réf. Tempsplein)

50 % d'un temps plein -0,06215 0,0000 0,09412
Moins d'un mi-temps -0,04306 0,0583 0,03033
80 % d'untempsplein -0,03671 0,0113 0,07942
60 % d'untempsplein -0,07271 0,0007 0,03315
Statut du contrat d’emploi al’ enquéte (réf. CDI)

CDD, saisonnier -0,07821 0,0000 0,08943
Contrats aidés + apprentis -0,12883 0,0000 0,03784
Intérim -0,05719 0,0867 0,01345
Sans contrat, autre 0,11810 0,0878 0,00281
Salariés sous vos ordres : (réf. Aucun)

Delab 0,02941 0,0024 0,18355

De6al0 0,05283 0,0249 0,02502




Plusde 10 0,12051 0,0000 0,03377
PCS al’ embauche (ouvrier non qualifié en référence)

Prof. Libérales, professeurs 0,12540 00000  0,05159
Cadres administratifs et commerciaux d’ entr. 017347 0,0000 0,05597
Ingénieurs et cadres techniques d’ entr. 0,24713 0,0000 0,04690
Prof. Intermédiaires de la santé 0,047%4 0,0361 0,17230
Prof. Intermédiaires administratives 0,01062 0,7433 0,02095
Prof. Intermédiaires adm. et commerciales des entreprises. 0,06177 0,0027 0,12664
Techniciens et contremaltres 0,07061 0,0109 0,03346
Employés d’ administrations 0,02024 0,3607 0,07817
Employés administratifs d’ entreprise 0,01448 0,4667 0,15009
Employés de commerce -0,05317 0,0058 0,10913
Ouvriers qualifiésindustriels 0,01549 0,6781 0,01126
Employés des services aux particuliers -0,05156 0,0161 0,06473
Ouvriers qualifiés del’ artisanat 0,04019 0,2736 0,01251
Ouvriers qualifiés manutentionnaires et chauffeurs : -0,00647 0,8887 0,00688
Changement de PCS 0,07125 0,0000 0,09819
Changement de fonction -0,00786 0,5595 0,13102
Nombre de séquence d’ emploi 0,00239 08760 1004722
Nombre de mois au chdmage 0,00635 0,3800 0,10725
Nombre de mois en inactivité 0,00838 0,4529 0,05441
Correction de la sélection -0,02740 0,2030 0,75305
R2 gjusté 0.279

Tableau 19:

Equation de progression de salaire entre 98 et 2001 corrigée de la sélection
pour leshommes maobiles

Variables Paramétres P-value Moyenne
Constante -0,2932 0,000

Région de |’ emploi (réf. Paris)

Ile de France -0,0282 0,113 0,1102
Province -0,0926 0,000 0,8254
Décilel 1,0748 0,000 0,0732
Décile 2 0,5798 0,000 0,1761
Décile 3 0,5430 0,000 0,0603
Décile4 0,5050 0,000 0,0983
Décile5 0,4682 0,000 0,1173
Décile 6 0,3966 0,000 0,1559
Décile7 0,3415 0,000 00774
Décile8 0,2763 0,000 0,0816
Décile9 0,1911 0,000 00734
Dipléme (réf. Non qualifié)

CAP-BEP non diplémé, 2de, 1re -0,0008 0,969 0,0834
CAP-BEPtertiaire 0,0053 0,812 0,0486
CAP-BEPindustriel 0,0326 0,058 0,2036
Bac non diplomé 0,0363 0,108 0,0457
Bac tertiaire 0,0779 0,003 0,0311
Bac industriel 0,0168 0,370 0,1142
Bac +1, +2 non diplomé 0,0830 0,000 0,0938
Santé, social niveau 1 0,1642 0,003 0,0080
Deug, Deust 0,1606 0,000 0,0166
BTS-DUT tertiaire 0,1081 0,000 0,0575
BTS-DUT industriel 0,1175 0,000 0,0958
2d cycle LSH, gestion 0,1626 0,000 0,0364
2d cycle math, Sc, techn 0,1973 0,000 0,0149
3mecycle LSH, gestion 0,2805 0,000 0,0255

Ecole de commerce 0,2713 0,000 0,0153
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3me cycle math, Sc, techn

Ecole d’ingénieur

Ancienneté

Taille de !’ entreprise au PE (réf. Moins de 10)
10449

504199

200449

500 et plus

Taille inconnue

Tailleautre

A suivi une FPC al’ arrivée dans |’ entreprise / pas suivi
Non réponse

Tempsdetravail al’enquéte: (réf. Tempsplein)
50 % d’'untemps plein

Moins d‘un mi-temps

80 % d'untempsplein

60 % d'un temps plein

Statut du contrat d’emploi &I’ enquéte (réf. CDI)
CDD, saisonnier

Contrats aidés + apprentis

Intérim

Sans contrat, autre

Salariés sous vos ordres : (réf. Aucun)

Delab

De6al10

Plusde 10

PCS al’embauche (ouvrier non qualifié en référence)
Prof. Libérales, professeurs

Cadres administratifs et commerciaux d’ entr.
Ingénieurs et cadres techniques d’ entr.

Prof. Intermédiaires de la santé

Prof. Intermédiaires administratives

Prof. Intermédiaires adm. et commerciales des entreprises.

Techniciens et contremaltres
Employés d’ administrations
Employés administratifs d’ entreprise
Employés de commerce

Ouvriers qualifiésindustriels
Employés des services aux particuliers
Ouvriers qualifiés de |’ artisanat
Ouvriers qualifiés manutentionnaires et chauffeurs :
Changement de PCS

Changement de fonction

Nombre de séquence d’ empl oi
Nombre de mois au chdmage

Nombre de mois en inactivité
Correction de la sélection

R2 gjusté

0,2332
0,214
-0,0001

0,0190
0,0208
-0,0042
0,0061
-0,0295
-0,0032
0,0443
-0,1118

-0,2975
-04781
-0,1135
-0,3097

-0,0616
-0,2281
0,0359
-0,1997

0,0427
0,0723
0,0314

01141
0,2818
0,2820
0,0327
-0,0766
0,097
0,1215
-0,0050
0,0262
-0,0724
0,0689
0,0122
0,0041
0,0249
-0,0139
0,0470
-0,0016
-0,0059
-0,0043
-0,0588
0,5035

0,000
0,000
0,791

0,058
0,067
0,760
0,654
0,107
0,886
0,000
0,000

0,000
0,000
0,000
0,000

0,000
0,000
0,016
0,000

0,000
0,001
0,123

0,002
0,000
0,000
0,353
0,029
0,000
0,000
0,846
0,204
0,002
0,000
0,677
0,744
0,130
0,517
0,015
0,657
0,000
0,020
0,000

0,0277
0,0251
12,8547

02711
0,1848
0,1040
01134
0,0472
0,0282
0,2320
0,0402

0,0202
0,0044
0,0195
0,0055

01375
0,0453
0,0705
0,0044

0,2067
0,0286
0,0333

0,0120
0,0384
0,0827
0,0197
0,0118
0,0872
0,1182
0,0220
0,0424
0,0266
0,1016
0,0166
0,1426
0,0608
0,0468
0,0588
2,7560
12327
0,5453
-0,6081
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) Tableau 20:
Equation de progression de salaire entre 98 et 2001 corrigée de la sélection pour les
femmes mobiles

Variables Paramétres P-value Moyenne
Constante -0,4281 0,000

Région del’emploi (réf. Paris)

Ile de France -0,0420 0,037 0,1179
Province -0,1368 0,000 0,8077
Décilel 1,1442 0,000 0,18%4
Décile2 06754 0,000 0,2291
Décile 3 0,6309 0,000 0,0553
Décile4 0,5909 0,000 0,0859
Décile5 0,5020 0,000 0,0094
Décile 6 04779 0,000 0,0973
Décile 7 0,3913 0,000 0,0620
Décile8 0,3237 0,000 0,0635
Décile9 0,2327 0,000 0,0615
Dipléme (réf. Non qualifi€)

CAP-BEP non dipl6mé, 2de, 1" 0,0256 0477 0,0341
CAP-BEPtertiaire 0,0459 0,131 0,1103
CAP-BEPindustriel 0,0387 0,382 0,0156
Bac non diplomé 0,0564 0,136 0,0276
Bac tertiaire 0,0376 0,219 0,1250
Bac industriel 0,0024 0,965 0,0079
Bac +1, +2 non diplémé 0,0795 0,010 0,1438
Santé, socia niveau I 0,2196 0,000 0,0653
Deug, Deust 0,1678 0,000 0,0265
BTS-DUT tertiaire 0,1137 0,000 0,1835
BTS-DUT industriel 01154 0,008 0,0188
2d cycle LSH, gestion 0,1788 0,000 0,2053
2d cycle math, Sc, techn 0,2170 0,000 0,0144
3mecycleLSH, gestion 0,2509 0,000 0,0517
Ecole de commerce 0,2740 0,000 0,0168
3me cycle math, Sc, techn 0,3237 0,000 0,0173
Ecole d'ingénieur 0,3220 0,000 0,0115
Ancienneté 0,0013 0,025 13,9903
Taille de!’ entreprise au PE (réf. Moins de 10)

10a49 0,0008 0,950 0,2523
5024199 0,0118 0,385 0,1908
2004499 -0,0075 0,659 0,0938
500 et plus 0,0326 0,076 0,0803
Tailleinconnue -0,0022 0910 0,0656
Tailleautre 0,0052 0,789 0,0644
A suivi une FPC al’arrivée dans |’ entreprise / pas suivi 0,0230 0,030 0,2261
Non réponse -0,1089 0,000 0,0356
Tempsdetravail al’enquéte: (réf. Temps plein)

50 % d’un temps plein -0,2916 0,000 0,0797
Moins d‘un mi-temps -0,4761 0,000 0,0168
80 % d’'untemps plein -0,1742 0,000 0,0650
60 % d’un temps plein -0,2601 0,000 0,0223
Statut du contrat d’emploi a |’ enquéte (réf. CDI)

CDD, saisonnier -0,0837 0,000 0,2017
Contrats aidés + apprentis -0,2088 0,000 0,0559
Intérim 0,0136 0,543 0,0441
Sans contrat, autre -0,1286 0,040 0,0047
Salariés sous vos ordres : (réf. Aucun)

Delab 0,0533 0,000 0,1570

De6a10 0,0863 0,002 0,0262




Plusde 10 0,1014 0,000 0,0241
PCS al’ embauche (ouvrier non qualifié en référence)

Prof. Libérales, professeurs 01732 0,000 0,0285
Cadres administratifs et commerciaux d’ entr. 0,2784 0,000 0,0506
Ingénieurs et cadres techniques d’ entr. 0,2938 0,000 0,0326
Prof. Intermédiaires de la santé 0,0523 0,059 0,0997
Prof. Intermédiaires administratives 0,0204 0,580 0,0179
Prof. Intermédiaires adm. et commerciales des entreprises. 0,0766 0,000 0,1517
Techniciens et contremaltres 0,1023 0,000 0,0435
Employés d’ administrations 0,0268 0,248 0,0670
Employés administratifs d’ entreprise 0,0147 0,456 0,2108
Employés de commerce -0,0778 0,000 0,1088
Ouvriersquaifiésindustriels 0,0388 0,252 0,0200
Employés des services aux particuliers -0,0648 0,005 0,0670
Ouvriers qualifiés del’ artisanat 0,0035 0,939 0,0103
Ouvriers qualifiés manutentionnaires et chauffeurs : 0,0067 0,889 0,0088
Changement de PCS -0,0284 0,276 0,0409
Changement de fonction 0,0474 0,048 0,0485
Nombre de séquence d’ empl oi 0,0049 0,235 2,7859
Nombre de mois au chdmage -0,0053 0,000 1,8368
Nombre de mois en inactivité -0,0067 0,000 0,7204
Correction de la sélection -0,0480 0,025 -0,7081
R2 gjusté 0,5792

Tableau 21 :

Equation de salaire en 2001 corrigée de la sélection pour les hommes stables

Variables Paramétres P-value Moyenne
Constante 8,7320 0,000

Région del’emploi (réf. Paris)

Ile de France -0,0342 0,085 0,1218
Province -0,1331 0,000 0,8212
Dipléme (réf. Non qualifié)

CAP-BEP non diplémé, 2de, 1re 0,0229 0,279 0,0817
CAP-BEPtertiaire 0,0498 0,053 0,0412
CAP-BEPindustriel 0,0557 0,003 0,2222
Bac non dipldmé 0,0900 0,001 0,0369
Bac tertiaire 0,1210 0,000 0,0364
Bac industriel 0,0758 0,000 0,1099
Bac +1, +2 non diplémé 0,1400 0,000 0,0646
Santé, social niveau lll 0,2940 0,000 0,0171
Deug, Deust 0,1613 0,000 0,0176
BTS-DUT tertiaire 0,1687 0,000 0,0548
BTS-DUT industriel 0,1572 0,000 0,0632
2d cycle LSH, gestion 0,2219 0,000 0,0393
2d cycle math, Sc, techn 0,2786 0,000 0,0179
3mecycle LSH, gestion 0,3581 0,000 0,0421
Ecole de commerce 0,4654 0,000 0,0168
3me cycle math, Sc, techn 0,3972 0,000 0,0453
Ecole d'ingénieur 0,3622 0,000 0,0372
Ancienneté 0,0032 0,098 34,2697
Taille del’ entreprise au PE (réf. Moins de 10)

10449 0,0724 0,000 0,2615
504199 0,1101 0,000 0,1706
200 4499 0,1332 0,000 0,041
500 et plus 0,1699 0,000 0,1476
Tailleinconnue 0,1418 0,000 0,0258
Tailleautre 0,0717 0,001 0,0515

A suivi une FPC al’ arrivée dansl’ entreprise / pas suivi 0,0144 0,125 0,2320




Non réponse 0,0112 0,607 0,0369
Tempsdetravail al’enquéte: (réf. Tempsplein)
50 % d’un temps plein -0,2569 0,000 0,0358
Moins d‘un mi-temps -0,4588 0,000 0,0111
80 % d'untempsplein -0,1529 0,000 0,0241
60 % d'un temps plein -0,1764 0,000 0,0100
Satut du contrat d’emploi a |’ enquéte (réf. CDI)
CDD, saisonnier -0,1087 0,000 0,0505
Contrats aidés + apprentis -0,2913 0,000 0,0193
Intérim 0,0109 0,670 0,0293
Sans contrat, autre -0,0519 0,336 0,0052
Salariés sous vos ordres : (réf. Aucun)
Delab 0,0582 0,000 0,2417
De6al10 0,0973 0,000 0,0298
Plusde 10 0,0644 0,002 0,0412
PCS al’ embauche (ouvrier non qualifié en référence)
Prof. Libérales, professeurs 0,2892 0,000 0,0241
Cadres administratifs et commerciaux d entr. 0,3415 0,000 0,04%4
Ingénieurs et cadres techniques d’ entr. 0,3371 0,000 0,1118
Prof. Intermédiaires de la santé 0,0729 0,023 0,0361
Prof. Intermédiaires administratives 0,1806 0,000 0,0138
Prof. Intermédiaires adm. et commercial es des entreprises. 0,1225 0,000 0,0730
Techniciens et contremaltres 0,1218 0,000 0,0974
Employés d’ administrations -0,0269 0,401 0,0184
Employés administratifs d’ entreprise 0,0633 0,013 0,0304
Employés de commerce -0,0390 0,143 0,0252
Ouvriers qualifiésindustriels 0,0804 0,000 0,0939
Employés des services aux particuliers -0,0666 0,058 0,0133
Ouvriers qualifiés de |’ artisanat 0,0302 0,022 0,1755
Ouvriers qualifiés manutentionnaires et chauffeurs : 0,0562 0,008 0,0437
Changement de PCS -0,0065 0,682 0,1082
Changement de fonction 0,0243 0,085 0,1308
Nombre de séquence d’ empl oi 0,0167 0371 1,0393
Nombre de mois au chdmage -0,0114 0,316 0,0548
Nombre de mois en inactivité 0,0150 0,258 0,0415
Correction de la sélection -0,0377 0,077 0,7438
R2 gjusté 0,6158

Tableau 22 :

Equation de salaire en 2001 corrigée de la sélection pour lesfemmes stables
Variables Paramétres P-value Moyenne
Constante 89144 0,000
Région del’emploi (réf. Paris)

Ile de France -0,0335 0,207 0,0972
Province -0,1612 0,000 0,8265
Dipléme (réf. Non qualifi€)

CAP-BEP non dipldmé, 2de, 1re -0,0231 0533 0,0313
CAP-BEPtertiaire 0,0084 0,789 0,0982
CAP-BEPindustriel -0,0127 0,781 0,0153
Bac non diplémé 0,0386 0,327 0,0244
Bac tertiaire 0,1029 0,001 0,1482
Bac industriel 0,0665 0,221 0,0088
Bac +1, +2 non diplémé 0,042 0,001 0,1119
Santé, social niveau lll 0,3199 0,000 0,1126
Deug, Deust 0,1636 0,000 0,0263
BTS-DUT tertiaire 0,2030 0,000 0,1341

BTS-DUT industriel 0,2167 0,000 0,0138




2d cycle LSH, gestion

2d cycle math, Sc, techn

3me cycle LSH, gestion

Ecole de commerce

3me cycle math, Sc, techn

Ecole d’ingénieur

Ancienneté

Taille del’ entreprise au PE (réf. Moins de 10)
10a49

50a199

200 2499

500 et plus

Tailleinconnue

Tailleautre

A suivi une FPC al’ arrivée dans |’ entreprise / pas suivi
Non réponse

Tempsdetravail &l’enquéte : (réf. Tempsplein)
50 % d'un temps plein

Moins d‘un mi-temps

80 % d’'un temps plein

60 % d’un temps plein

Satut du contrat d’ emploi al’enquéte (réf. CDI)
CDD, saisonnier

Contrats aidés + apprentis

Intérim

Sans contrat, autre

Salariés sous vos ordres : (réf. Aucun)

Dela5s

De6a10

Plusde 10

PCS al’ embauche (ouvrier non qualifié en référence)
Prof. Libérales, professeurs

Cadres administratifs et commerciaux d’ entr.
Ingénieurs et cadres techniques d’ entr.

Prof. Intermédiaires de la santé

Prof. Intermédiaires administratives

Prof. Intermédiaires adm. et commercial es des entreprises.

Techniciens et contremaitres
Employés d’ administrations
Employés administratifs d’ entreprise
Employés de commerce

Ouvriers qualifiésindustriels
Employés des services aux particuliers
Ouvriersqualifiésde |’ artisanat
Ouvriers qualifiés manutentionnaires et chauffeurs :
Changement de PCS

Changement de fonction

Nombre de séquence d’ empl oi
Nombre de mois au chdmage

Nombre de mois en inactivité
Correction de lasélection

R2 gjusté

0,2257
0,2307
0,3366
0,3403
0,3391
0,3479
-0,0012

0,0357
0,0459
0,0977
0,1302
0,0489
0,0735
-0,0057
-0,0032

-0,2268
-0,3570
-0,1564
-0,2678

-0,0733
-0,2159
0,0178
-0,01%4

0,0585
0,0889
0,1207

0,2437
0,2954
0,3076
0,0562
0,0229
0,0914
0,1532
0,0304
-0,01%4
-0,0779
0,0222
-0,0633
0,0862
0,0062
-0,0104
0,0347
0,0097
0,0075
0,0134
-0,0839
0,6037

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,526

0,006
0,001
0,000
0,000
0,035
0,000
0,601
0,895

0,000
0,000
0,000
0,000

0,000
0,000
0,648
0,849

0,000
0,001
0,000

0,000
0,000
0,000
0,038
0,550
0,000
0,000
0,245
0511
0,001
0,615
0,012
0,048
0,910
0,578
0,028
0,589
0,377
0,306
0,001

0,0969
0,0113
0,0835
0,0219
0,0250
0,0128
33,8168

0,2320
01773
0,1016
0,1026
0,0435
0,1001
0,2004
0,0378

0,0941
0,0303
0,0794
0,0331

0,08%4
0,0378
0,0134
0,0028

0,1836
0,0250
0,0338

0,0516
0,0560
0,0469
01723
0,0210
0,1266
0,0335
0,0782
0,1501
0,1001
0,0113
0,0647
0,0125
0,0069
0,0982
0,1310
10472
0,1073
0,0544
0,7531
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Tableau 23:

Equation de salaire en 2001 corrigée de la sélection pour les hommes mobiles
Variables Paramétres P-value Moyenne
Constante 8,8841 0,000
Région de I’emploi (réf. Paris)

Ile de France -0,0504 0,005 0,1102
Province -0,1289 0,000 0,8254
Dipléme (réf. Non qualifié)

CAP-BEP non diplémé, 2de, 1re 0,0099 0,611 0,084
CAP-BEPtertiaire 0,0172 0443 0,0486
CAP-BEPindustriel 0,0481 0,005 0,2036
Bac non diplomé 0,0585 0,010 0,0457
Bac tertiaire 0,0889 0,001 0,0311
Bac industriel 0,0389 0,038 0,1142
Bac +1, +2 non diplémé 01114 0,000 0,0938
Santé, social niveau lll 0,2597 0,000 0,0080
Deug, Deust 0,1901 0,000 0,0166
BTS-DUT tertiaire 0,1498 0,000 0,0575
BTS-DUT industriel 0,1572 0,000 0,0958
2d cycle LSH, gestion 0,2379 0,000 0,0364
2d cycle math, Sc, techn 0,2414 0,000 0,0149
3mecycle LSH, gestion 0,4186 0,000 0,0255
Ecole de commerce 0,3758 0,000 0,0153
3me cycle math, Sc, techn 0,3751 0,000 0,0277
Ecole d’ingénieur 0,3766 0,000 0,0251
Ancienneté -0,0001 0,813 12,8547
Taille de !’ entreprise au PE (réf. Moins de 10)

10449 0,02%4 0,003 02711
504199 0,0409 0,000 0,1848
200 a499 0,0335 0,014 0,1040
500 et plus 0,0649 0,000 01134
Tailleinconnue -0,0155 0,396 0,0472
Taille autre -0,0023 0,919 0,0282
A suivi une FPC al’ arrivée dans |’ entreprise / pas suivi 0,0419 0,000 0,2320
Non réponse -0,1046 0,001 0,0402
Tempsdetravail al’enquéte: (réf. Tempsplein)

50 % d'un temps plein -0,3196 0,000 0,0202
Moins d'un mi-temps -0,5271 0,000 0,0044
80 % d'untempsplein -0,1135 0,000 0,0195
60 % d'un temps plein -0,2863 0,000 0,0055
Statut du contrat d’emploi &I’ enquéte (réf. CDI)

CDD, saisonnier -0,0677 0,000 0,1375
Contrats aidés + apprentis -0,2565 0,000 0,0453
Intérim 0,0445 0,003 0,0705
Sans contrat, autre -0,1749 0,001 0,0044
Salariés sous vos ordres : (réf. Aucun)

Delab 0,0441 0,000 0,2067
De6al10 0,0899 0,000 0,0286
Plusde 10 0,0559 0,007 0,0333
PCS al’ embauche (ouvrier non qualifié en référence)

Prof. Libérales, professeurs 0,1816 0,000 0,0120
Cadres administratifs et commerciaux d’ entr. 0,3209 0,000 0,0334
Ingénieurs et cadres techniques d’ entr. 0,3395 0,000 0,0827
Prof. Intermédiaires de la santé 0,0413 0,245 0,0197
Prof. Intermédiaires administratives -0,0739 0,036 0,0118
Prof. Intermédiaires adm. et commerciales des entreprises. 0,0945 0,000 0,0872
Techniciens et contremaltres 01271 0,000 0,1182
Employés d’ administrations -0,0029 0,909 0,0220
Employés administratifs d’ entreprise 0,0082 0,692 0,0424

Employés de commerce -0,0846 0,000 0,0266
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Ouvriersquaifiésindustriels 0,0764 0,000 0,016
Employés des services aux particuliers 0,0108 0,715 0,0166
Ouvriersqualifiésdel’ artisanat 0,0122 0,338 0,1426
Ouvriers qualifiés manutentionnaires et chauffeurs : 0,0272 0,202 0,0608
Changement de PCS -0,0313 0,149 0,0468
Changement de fonction 0,0563 0,004 0,0588
Nombre de séquence d’ emploi -0,0033 0,367 2,7560
Nombre de mois au chémage -0,0071 0,000 1,2327
Nombre de mois en inactivité -0,0026 0,161 0,5453
Correction de la sélection -0,0838 0,000 -0,6081
R2 gjusté 0,5609
Tableau 24 :

Equation de salaire en 2001 corrigée de la séection pour lesfemmes mobiles
Variables Paramétres P-value Moyenne
Constante 8,7362 0,000
Région del’emplai (réf. Paris)

Ile de France -0,0207 0,258 0,1179
Province -0,1278 0,000 0,8077
Dipléme (réf. Non qualifi€)

CAP-BEP non diplémé, 2de, 1re 0,0317 0,327 0,0341
CAP-BEPtertiaire 0,0711 0,009 0,1103
CAP-BEPindustriel 0,0557 0,161 0,0156
Bac non diplomé 0,0729 0,032 0,0276
Bac tertiaire 0,0668 0,015 0,1250
Bac industriel 0,0681 0173 0,0079
Bac +1, +2 non diplémé 0,0953 0,001 0,1438
Santé, social niveau lll 0,3076 0,000 0,0653
Deug, Deust 0,1800 0,000 0,0265
BTS-DUT tertiaire 0,1708 0,000 0,1835
BTS-DUT industriel 0,1760 0,000 0,0188
2d cycle LSH, gestion 0,2243 0,000 0,2053
2d cycle math, Sc, techn 0,2471 0,000 0,0144
3mecycleLSH, gestion 0,3426 0,000 0,0517
Ecole de commerce 0,3891 0,000 0,0168
3me cycle math, Sc, techn 0,4007 0,000 0,0173
Ecole d'ingénieur 0,4679 0,000 0,0115
Ancienneté 0,0007 0,148 13,9903
Taille del’ entreprise au PE (réf. Moins de 10)

10a49 0,0207 0,062 0,2523
5024199 0,0349 0,004 0,1908
2004499 0,0222 0,142 0,0938
500 et plus 0,0591 0,000 0,0803
Tailleinconnue 0,0172 0,322 0,0656
Tailleautre 0,0159 0,368 0,0644
A suivi une FPC al’arrivée dans|’ entreprise / pas suivi 0,0186 0,052 0,2261
Non réponse -0,0981 0,000 0,0356
Tempsdetravail al’enquéte: (réf. Tempsplein)

50 % d’un temps plein -0,3009 0,000 0,0797
Moins d‘un mi-temps -0,5084 0,000 0,0168
80 % d’'untemps plein -0,1876 0,000 0,0650
60 % d’un temps plein -0,3020 0,000 0,0223
Statut du contrat d’emploi al’ enquéte (réf. CDI)

CDD, saisonnier -0,0875 0,000 0,2017
Contrats aidés + apprentis -0,2409 0,000 0,0559
Intérim 0,0116 0,566 0,0441
Sans contrat, autre -01714 0,003 0,0047

Salariés sous vos ordres : (réf. Aucun)
Delas 0,0513 0,000 0,1570




De6al0

Plusde 10

PCS al’ embauche (ouvrier non qualifié en référence)
Prof. Libérales, professeurs

Cadres administratifs et commerciaux d’ entr.
Ingénieurs et cadres techniques d’ entr.

Prof. Intermédiaires de la santé

Prof. Intermédiaires administratives

Prof. Intermédiaires adm. et commerciales des entreprises.

Techniciens et contremaitres
Employés d’ administrations
Employés administratifs d’ entreprise
Employés de commerce

Ouvriers qualifiésindustriels
Employés des services aux particuliers
Ouvriers qualifiés de |’ artisanat
Ouvriers qualifiés manutentionnaires et chauffeurs :
Changement de PCS

Changement de fonction

Nombre de séquence d’ empl oi
Nombre de mois au chdmage

Nombre de mois en inactivité
Correction de la sélection

R2 gjusté

0,0933
0,0922

0,1898
0,3105
0,3432
0,0505
-0,0009
0,0796
0,1081
0,0117
0,0128
-0,0814
0,0353
-0,0844
0,0330
0,0200
-0,0305
0,0575
0,0019
-0,0059
-0,0058
-0,1099
0,6340

0,000
0,000

0,000
0,000
0,000
0,043
0,979
0,000
0,000
0,576
0470
0,000
0,248
0,000
0421
0,646
0,196
0,008
0,607
0,000
0,000
0,000

0,0262
0,0241

0,0285
0,0506
0,0326
0,0997
0,0179
0,1517
0,0435
0,0670
0,2108
0,1088
0,0200
0,0670
0,0103
0,0088
0,0409
0,0485
2,7859
1,8368
0,7204
-0,7081




I1-2 Lesfacteursde disparité salariale entre hommes et femmes.
Une exploitation du fichier panel desDADS sur la période 1992-1998

Arnaud Dupray et Stéphanie Moullet

Introduction

Depuis le début des années 70, nombreuses sont les recherches relatives aux différences
sdaides entre les hommes et les femmes qui Sinterrogent sur I'ampleur des disparités entre
les sexes, compte tenu des caractérigiques individudles, & sur les effets sdariaux des
interruptions de carriere. Sur ce point, I'essentiel des travaux frangais a recours a des données
dont la dimension tempordle tient au fait qudles sont issues denquétes rétrospectives (Bayet,
1996) hormis Bayet et Colin, 1998.

Les travaux récents sur données francaises Bayet (1996), Colin (1997, 1999), Meurs et
Ponthieux (1999a, 1999b, 2000) corvergent sur un certain nombre de points : des écarts
sdariaux de l'ordre de 13-14 % sur la population adulte en &ge de travailler a autres
caractéristiques controlées en paticulier la PCSS, des effets d'age et d expérience
professonndle sur le sdare plus prononcés pour les hommes que pour les femmes, une
rentabilité du dipléme moindre pour les femmes que pour les hommes en raison d'un effet
adlocatif du dipldme plus fort pour ces derniers (en contrdlant la PCS, le rendement relatif des
diplébmes pour les femmes devient sensblement supéieur a cdui des hommes sdon Calin
(1999). En revanche, les réaultats sont plus partagés en ce qui concerne le rendement comparé
de I'ancienneté et les effets comparés des épisodes de chdmage et d'inactivité sur la carriere
sdaride des individus. Pour Bayet (1996), quele que soit I'expérience professionnele,
I'ancienneté et plus rémunéarice pour les hommes que pour les femmes. Meurs e
Ponthieux (1999b) trouvent des rendements égaux pour 1997 tandis que Simonnet (1996) sur
une population jeune (30-35 ans) met en évidence une rémunéraion de I'ancienneté
supérieure pour les femmes. En ce qui concerne la discontinuité des carriéres, Colin (1999)
trouve que les épisodes de chbmage et d'inactivité sont moins péndisants pour les femmes
que pour les hommes — toujours du point de vue sdarid, ce qui Soppose aux résultats de
Bayet (1996) dés lors qu'il Sagit dinterruptions de courte durée e a ceux de Meurs et
Ponthieux (1999b). Par ailleurs, Le Minez et Roux (2002) observent que les écarts de revenu
sdaid entre hommes et femmes en début de vie active diminuent d'une génération a I'autre
lorsqu’ on considére des emplois comparables et des débuts d'itinéraire similaires.

Compte tenu des enseignements des recherches précédentes mettant en évidence des écarts
sgnificatifs en termes de datut et de temps de travall des hommes et des femmes, condtitutifs
de rgpports a lI'emploi différents, nous avons cherché & homogénéiser les échantillons
comparés. Pour ce fare, la premiere partie porte sur des données cylindrées sur Sx ans avec
des hommes et des femmes travaillant a temps complet sur I’ ensemble de la période.

L'objectif de notre travail est dévduer les disparités de carriére sdaride entre les hommes et
les femmes en exploitant la dimenson longitudinde des observations extraites du pand au

13 Ecart qui tombe & 7 % en 1998 une fois corrigé les biais de sélection tenant & la participation des femmes & un
emploi atemps complet (Meurs et Ponthieux 1999c).
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1/25 éme des DADS de 1992 a 1998. L'anadyse se centre sur I'explication des divergences
dans les progressions de sdaire sdon le sexe, la question éant de savoir comment dans la
durée, au cours de l'expérience professionnelle, se creusent ou se ressarrent les écarts de
sdaire entre hommes et femmes.

Ce papier se scinde en deux parties: dans la premiere, on andyse les déerminants des sdaires
en niveaux sur un échartillon de sdariés sur toute la période 1993-1998. La mobilisation de
I’économétrie des données de pand nous permet de parvenir a des évauations précises des
rendements sdaiaux de |'expéience professonnelle sur le maché du travall e de
I'ancienneté dans I'emploi des hommes et des femmes. Le souhait d assurer la comparabilité
des deux populations dhommes et de femmes nous impose des contraintes de sdection de
I’échantillon, contraintes qui, pour certaines, seront relachées dans la seconde partie. En effet,
dans celle-ci, consacrée a I'analyse des progressions des revenus sdariaux entre 1992 et 1998,
on autorise des observations individuelles a ére manquantes certaines années sur la période.
Malgré cela, en se concentrant sur une population de sdariés travaillant a temps complet aux
deux bornes (en 1992 et en 1998) et appartenant au secteur privé, I'échantillon de femmes
rese moins représentatif de la population active féminine dans son ensemble que ne I'est
I’échantillon d’hommes par rgpport a la populaion active masculine. L'intérét des andyses
conduites dans cette seconde partie et d'examiner comment les évolutions de sdaire
sorganisent selon la PCS et la catégorie d ége d' appartenance en 1992. Un autre apport de
ces anadyses et dintroduire des variables «collectives» (issues d'un appariement avec les
données de I'enquéte « Coltt de la main d'cauvre et dructure des sdaires» de 1992), c'est a
dire relatives a des caractéristiques professonndles communes des individus en 1992, pour
gpprofondir la détermination de leur progression de carriere.

1. Rendements de I'expérience professionnelle et de I'ancienneté des hommes et des
femmes: quésitinéraires optimaux d'accumulation ?

L’andyse comparative des carieres sdaiades entre hommes et femmes fat référence a la
théorie du capital humain. En effet, des que I'horizon des agents dépasse la période courante,
la notion d'investissement en cepital humain prend tout son sens. Les travaux de Becker
(1964) et ceux de Mincer (1974) rendent compte de la disperson des sdaires entre individus a
'ade de choix dinvedissement différents. Une fois I'investissement éducetif initid rédisg,
I'acquisition de capitd humain en cours de vie active peut rdever d'investissements propres a
'entreprise — capitd human gspédfique — etfou dinvestissements transférables d'une
entreprise & une autre — investissement genérd. |l et d'usage d'approcher ces deux types
dinvestissement respectivement par I'ancienneté dans |'entreprise e I'expéience sur le
marché du travail. Ces deux types dinvestissement correspondent a des logiques de
remunéretions différentes. Au-dda des différences entre les caractéristiques individueles
obsarvables, les femmes peuvent subir une péndisation sdaride spécifique par rapport aux
hommes § a caractéritiques productives observées égdes, ces dernieres se trouvent ére
moins bien rémunérées. Nous nous intéressons, dans un premier temps, a la fagon dont
I’expérience professionnelle sur le marché du travall et accumulée dans une démarche
comparative entre les deux sexes : ques sont les ahitrages entre une accumulation via
I'ancienneté dans I'emploi et un parcours privilégiant la mobilité au regard de leur rentabilité
sdaide respective ? En particulier, comment (quand au cours de la cariére ?) se creusent ou
£ ressarent les écarts de sdaires entre les itinéraires professonnds des hommes e des
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femmes? En outre, peut-on décder une concentration temporelle de la différenciation
sdaride - ou certains moments propres al’ accentuation de cet écart.

Il e possble de comparer les rentabilités de I'ancienneté dans I'emploi & expérience égae
entre hommes & femmes en utilisant I'outil que conditue la fonction de gains, traduction
empirique de la théorie du cgpitd humain. L’estimation du rendement requiert en théorie de
connaitre I’ensemble des revenus des individus sur leur cycle de vie. Le cadre des données de
pand est donc celui approprié a I'analyse puisqu'a défaut de fournir I’'ensemble des sdaires, il
permet d’en connditre pluseurs. ESimer dans cette optique les rendements du capita humain
accumulé sur le marché du travall nécessite le contrBle de I'héérogénété individudle non
observée avant de pouvoir parler de discrimination sdaride. Dans cette optique, il Sagit
d exploiter les informations sur I'hétérogénéité individuelle des hommes e des femmes que
I'on peut inférer a partir de la dimenson longitudinae des données. Le recours aux données
de pand présente I'avantage de permettre de relé&cher I'hypothése d orthogondité des effets
de variables omises — les capacités individuelles, les taents, mativetions,... - par rapport aux
variables explicaives du sdare, hypothése que l'usage de données en coupe impose
générdement (Moullet, 2000). Le plus souvent, cette hypothése n'est pas véifiée et les
edimations sont en consdquence biaistes. Quand une fonction de gains et etimée sur
données en coupe, I'éducation comme I'expérience sur le marché du travail et I'ancienneté
dans I'emploi peuvent étre consdérées comme des proxies de la productivité du sdarié,
vaiable inobservable. Le résidu de I'équation de sdaire rend dors compte des erreurs de
specification et des variables omises dans la régresson mais auss de |'erreur de mesure de la
productivité individuelle. Parce qu'une seule observation par individu est disponible, il et
impossble de pouvoir identifier ces ereurs de fagon Sfparée Seules les données
longitudinaes permettent cette identification.

Les edimations des rendements de I'expérience et ceux de |'ancienneté doivent étre corrigés
des biais d hétérogénéité individuelle non observée. Ces hiais apparaissent parce que les
caractéristiques non observées des sdariés — motivations, capacités, taents,...- peuvent ére
corrélées avec les variables d'expérience: 9 les moins productifs (motivés) s averent ére a la
fois moins mobiles & avoir des sdares plus fables, le rendement de I'ancienneté peut dors
ére biaise vers le bas a cause du lien indirect et non causd entre la durée de I'emploi dansla
méme entreprise et le sdare. Les biais d endogénéité des variables d expérience ou
d ancienneté gpparaissent dés que I'on conddere que ces variables traduisent des décisions en
matiere d offre de travail. S les sdaiés les moins payés trouvent reaivement moins colteux
que les autres de changer d’emploi aors les faibles sdaires ne sont pas la conséquence d' une
ancienneté breve mais a l'inverse les anciennetés breves peuvent résulter de sdares peu
devés. Ces deux bias sont liés puisque I'exigence de bias d hé&érogéndté individudle
implique pour une part I’endogénéité et que I'un et I'autre se traduisent par une corrdlation
entre les variables explicatives du sdaire et le terme d' erreur de lafonction.

On mesure dors toute I'importance qu'il y a a évauer correctement la rentabilité sdaride de
I'ancienneté quand on sinterroge sur I'accumulation optimae de cgpitd humain pendant la
vie active. Le travall de Kim et Polacheck (1994) indste sur I'importance du souci de
correction des biais dans la comparaison des carriéres sdariaes des hommes et des femmes.

1-1. Lesdonnéeset lespopulationsd’analyse

Les données longitudindes de sdares utilistes sont issues des déclarations annudles de
sdaires remplies par les employeurs des secteurs privé e semi-public (Dédarations Annuelles
de Données Socides, DADYS) interrogeant les sdariés nés en octobre des années paires (le
taux de sondage et de 1/25).
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Les comparasons de cariere sdaride individudle entre hommes e femmes nécesstert de
travalller sur deux populations supposées comparables du point de vue de la continuité de
leurs carriéres, dans la mesure ou I'on souhaite écarter les disparités qui seraent relatives a
des caractérigiques individudles ou de parcours nettement différenciées sdon le genre
Puisque dans I'andyse de profils de cariére efficients, seul le critere sdarid et retenu,
(I"hypothese  sous-jacente est que I'argument sdaire a a priori la méme importance pour
I’évolution de carriere des hommes & des femmes), I'andyse porte ici sur des populations
rendues homogénes par le fat queles présentent des rapports a I'emploi  observés
équivaents : des saariés toujours en emploi a temps plein sur toute la période considérée. Les
échantillons de travail sont donc des échantillons cylindrés d'une population homogéne : les
individus sont tous des sdariés a temps complet du secteur privé avec des carieres sans
interruption d’au moins un an. En revanche, ils ont pu connaitre des périodes dinactivité au
cours des différentes années™*. On prend ains la parti d'écater de I'andyse les sdariés,
probablement en mgorité féminins, qui ont é&é amenés a ne plus ére actifs occupés pendant
une période longue, c'est a dire supérieure a une année cdendaire. On aboutit en dinitive a
un échantillon de 5 917 femmes & 16 381 hommes du secteur privé suivis sur toute la période
1993-1998'°. Cette homogénéisation des deux sous-populations que I'on souhaite comparer
conduit inévitablement a une plus forte déformation de I’ échantillon de femmes par rapport a
la population active de référence que cda n'est le cas pour les hommes. Aing, le secteur privé
et compose a 42 % de femmes et 58 % d’hommes, aors que notre échantillon globd ne
compte qu'un peu plus de 26 % de femmes'®. Cet écart est dii en grande partie & I’dimination
des sdariés a des temps partiels de nos analyses, puisque le temps partiel concerne environ 32
% des femmes pour seulement 5 % de la main d’ cavre masculine. De ce fait, une caégorie
professonnelle trés féminisce comme celle des employés (a hauteur d environ 75 %) et dont
plus de 35% des femmes travaillent a temps partiel, apparait largement sous-représentée dans
I échantillon auquel on arecours.

La définition des variables

Le modde utilis2 e une fonction de gains de capitd humain reliant le logarithme du sdare
annuel a une forme quadratique de I'expérience sur le marché du travail, décomposée entre
une durée passée dans le dernier emploi — I’ ancienneté dans I’ entreprise — et une durée hors de
'emploi — I'expérience nette. Ces varigbles ont &é condruites a partir des informations
disponibles dans I'enquéte. En conséquence, I'expérience totde est définie comme la
différence entre la date d'enquéte et la date d’'entrée sur le marché du travail (qui nest autre
que I'année dentrée dans le fichier ou issue d'un cadcul dimputation: cf Note Roux, 2000).
Eg entrant dans le pand I'anée t I'individu absent auparavant e &gés d'au plus 30 ans.
L’ancienneté dans I'emploi est la différence entre la date @urante et la date d’ entrée dans le
dernier emploi. L’expérience nette correspond au temps passe sur le marché du travail hors de
cet emploi (expérience totde — ancienneté). Le dipldme ou le nombre d'années d é&ude ne
sont pas non plus des informations disponibles. Notre objet n'éant pas ici d'évaduer le
rendement sdaid de ['éducation corrigé des bias dendogénéité e d héérogénéité
individuelle non observée (cf Guillotin & Sevestre, 1994), mas dévauer ceux de

14 On a pu remarquer que ces épisodes d’inactivité intra-année étaient en moyenne de 20 % supérieurs pour les
femmes que pour les hommes.

15 Un tirage aléatoire au sein des données sources au 1/10°™, suivi des restrictions relatives ala participation des
salariés au marché du travail (actifs occupés du secteur privé a temps complet de 1993 a 1998) permet d’ obtenir
ces deux échantillons de travail.

16 sans compter I exclusion du secteur public féminisé 460 %.
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I’expérience et de I'ancienneté, I'effet de la formation initide est pour une pat contrblé en
I approchant par la PCS occupée (Lallivier et Payen, 1990).

Concernant le sdaire, les observations correspondant a des rémunérations trop faibles ou
anormaement devés ont éé diminées. Variable dépendante de I'éguation de gains, le sdaire
annuel et calculé comme le sdare de 360 jours de pae, défini a partir du rgpport entre le
sdaire net percu sur la durée de I’emploi au nombre de jour de paie déclarés par I’employeur.
Pour les sdariés qui nont paes travaillé toute I'année (ils sont seulement 14 % des échantillons
des hommes et des femmes a ére plus d'un jours inactif dans I'anée), le sdare annud et
dors de ce fat le sdare d'un individu sil avat travaillé toute I'année, cacué sur la base du
sdadre par jour de pae quil a effectivement travaillé : on fat comme s le sdaire journdier
observé éait indépendant de la durée de travail. En compensation de cette hypothese, source
éventudle dereur, une vaiable de durée dinactivite dans I'anée est introduite dans la
fonction de gans. L'anée et I'unité d observation retenue: s pluseurs ssquences d emploi
coexisgent une méme année, on ne retient que celle dont la durée est la plus longue pour
affecter a |'observetion les caractérigtiques de I'emploi correspondant. Le sdare annuel et
dors cdculé comme la moyenne arithméique des différents sdaires sur |I'année pondérés par
les durées de pae correspondantes. La fonction de gans integre des variables intra-année
relatives au nombre d’ emplois rémunérés occupes.

Enfin, plus précistment, la varidble dépendante dans la fonction de gains et le logarithme du
sdare annue en milliers de francs congtants de 1980.

La structure des échantillons

Les sdaiés échatillonnés ont en 1993 des &ges moyens et médians de 35 ans, identiques
pour les deux sexes. Sur les 6 années d'observation, les durées dancienneté moyenne des
hommes et des femmes sont du méme ordre. Les répartitions au sein des 2 populations entre
expérience et ancienngté sont trés semblables. En outre, les échantillons sdectionnés
correspondent a des hommes e femmes qui rédisent, pendant la période 1993-98, des
mohilités inter-année et inter-entreprise comparables (cf Schémas 1 et 2). En effet, 65 % des
hommes et 67 % des femmes n'ont pas changé d'employeur entre les deux dates. Les
changements d'employeur année par anée diminuent en moyenne de 1993 a 1998, ils
concernent 16,5 % d’hommes de 1993 & 1994 et 15,5 % de femmes. De 1997 & 1998, ces taux
sont respectivement de 13,9 % et 11,8 % et se sont donc réduits davantage pour les femmes.

Les hommes cadres sont en moyenne 6 % plus nombreux que les femmes dans cette PCS
(tableaux 1,2 et 3). Mais la proportion des femmes cadres s accroit de prés de 30 % de 1993 a
1998, contre pres de 20 % pour les hommes, ce qui corrobore certaines observations de Le
Minez et Roux (2001). Les professons intermédiaires sont représentées a parts égales entre
les sexes et concernent environ % de chacune des deux sous-populations. Les femmes sont
pres de 5 fois plus hombreuses que les hommes dans la catégorie des employés. Les effectifs
de cette PCS se réduisent de respectivement 8 et 13 % sur les 6 années. Les hommes sont dans
1 cas sur 2 des ouvriers dors que les femmes gppartiennent a cette catégorie pour seulement
20 % d'entre eles. On retrouve and les correspondances traditionnelles entre les hommes et
le monde ouvrier, les femmes et la sphére des emplois adminidtratifs et de service,

Pour les femmes comme pour les hommes, la baisse des effectifs des ouvriers et des employés
Seffectue au profit de I'augmentation des proportions de cadres et de professons
intermédiaires.

Les hommes cadres ou occupant une professon intermédiaire ont des anciennetés dans le
dernier emploi plus longues que dans les autres PCS et ces durées sont supérieures de 15 %
pour les hommes relativement aux femmes Inversement, les anciennetés des femmes
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dépassent celles des hommes lorsgqu’il Sagit d’employés et d ouvriers (les ouvrieres ont des
anciennetés de 20 % plus élevées que cdlles des ouvriers).

Pour les cadres, hommes ou femmes, I'ancienneté et en moyenne inférieure a I’ expérience
antérieure, sa durée représentant environ 80 % de I'expérience nette. Les professons
intermédiaires présentent en moyenne des anciennetés plus longues que les expériences
professionndles antérieures. Les Stuations sdon le sexe s opposent pour les autres PCS: les
femmes ouvriéres ou employées ont des durées dans le dernier emploi plus longues
relativement aleur expérience paste et inversement pour les hommes.
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Schéma 1 :Fréquences des par cour s professionnels deshommes sur la
période 1993-1998

emploi93
100%
1993 |N =16381 \
1994 Jemploi93 emploi94
83,5 16,5
N =13679 N =2702
1995 Jemploi93 emploi95 emploi94
79,0 13 8,0
Ho12240 % = \
1996 Jemploi93 emploiQS\A emploi96 emploi94
74,4 6,6 12,2 6,8
N=12188 N=1079 N=2005 =
1997 Jemploi93 emploi95 emploi97 emploi96 emploi94
69,7 5,8 12,6 6,0 6,0
1998 | emploi93 emploi95 emploi98 emploi97 emploi96 emploi94
65,1 4,9 13,9 5,8 5,2 5,2
N=10659 N=7907 N=2270 = N=860 N=852

Lecture: 52 % des hommes ont changé demploi en 1994 e ont conservé cette nouvelle
Stuation jusgu’ en 1998 (premiére case en bas en partant de la droite).
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Schéma 2 : Fréquences des par cour s professionnels desfemmes sur la
période 1993-1998

emploi93
100%
1993 N =50917

1994 emploi93| emploi94
84,5 15,5

N =4998 N =919
1995 Jemploi93 emploi95 emploi94
79,8 12,3 7,9
N=4723

n %\A N=469+\

1996 |emploi93 emploiQS\ emploi96 emploi94
75,3 6,7 11,3 6,3

1997 Jemploi93 emploi95 emploi9?7 empI0|96 emploi94
71,2 5,6 10,7 6,2

1998 Jemploi93 emploi95 emploi98 empl0|97 emploi96 emploi94
67,1 4,8 11,8 5,2 6,2 5,6
N=39072 N=284 N=697 = N=330 N=329

Lecture: 6,2 % des femmes (deuxieme case en bas en partant de la droite), ont eu un nouvel
emploi en 1994, qu' eles ont gardé en 1995, suivi d'un nouvel emploi en 1996, qu dles ont
conservé jusqu’ en 1998
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1-2  Approche descriptive desrémunérations

Les sdares nets annues moyens des hommes pour les différentes PCS sont toujours
supérieurs a ceux des femmes. Les écarts de sdaire sont les plus importants pour les cadres ou
le salaire moyen des hommes dépasse de 20 % celui des femmes (Tableau 3). Cet écart est de
18 % pour les ouvriers, de 14 % pour les professions intermédiaires. 1l est le moins grand chez
les employés ou les hommes ont des sdares supéieurs de 8 % en moyenne aux
rémunérations des femmes'’.

La comparaison des sdaires moyens en 1998 par classe d'age au sein de chaque PCS
(Tableau 5) montre que plus la qualification ext édevée, plus les écats de sdare sont
croissants en fonction de I'ége: and, I'écat de rémunération est pratiquement multiplié par
cing entre les moins de 31 ans et les plus de 40 ans, parmi les cadres et professions libérales
dors que cet écat et smplement multiplié par 1,4 parmi les ouvriers. On remarquera que
Cest au sein de la caégorie professonnelle la plus féminisée, les employés, que les écarts de
rémunération en vaeur absolue sont les plus fables Enfin, notons que cext au sein des
catégories qui comptent la plus forte proportion d’hommes, les ouvriers d'un coté, les cadres
et professons supérieures de I'autre, que les écarts continuent le plus de progresser entre la
classe d’ appartenance 30-40 ans, et la seconde partie de vie active, a-dela de 40 ans.

Concernant les secteurs d'activité, le secteur le plus représenté pour les deux populations est
cdui du commerce, lequel rassemble pres de 22 % des femmes et plus de 17 % des hommes.
L’indugtrie des biens intermédiaires occupe pres de 12 % des premieres et 16 % des seconds.
Enfin, environ 14 % des femmes travallent dans le secteur des services aux entreprises et
12,5 % des hommes dans cdui de la congtruction. Pour le secteur le plus représenté au sein
des deux populations, I'écat sdarid entre hommes et femmes est de 24 % en faveur des
premiers, écat qui masgue une différence dans la structure des qudifications a |'avantage des
hommes. Pour les deux sexes, le secteur des activités financiéres est cdlui qui rémunere le
mieux, cest égdement cdui ol I'écat hommes-femmes est le plus grand avec un supplément
sdaria de 36 % pour les premiers (Tableau 4). Le secteur de I'énergie est le second secteur le
plus rémunérateur, toujours a I'avantage des hommes (avec 20 % de supplément sdaid). Le
secteur de la condruction et le seul ou I'avantage en terme de sdaire annuel moyen revient
aux femmes plutdt qu'aux hommes, mais il faut prendre cet écat avec prudence compte tenu
delafablese de ' effectif féminin.

Ces resutas rendent compte de dructures de rémunération entre hommes et femmes qui
différent sdon la PCS dappatenance, la classe d'ége ou le secteur dactivité mas ne
précisent pas les autres caractéristiques, et en paticulier celles relaives au développement de
la productivité, sur lesquelles se fondent ces différences d’ appréciation.

Afin de prolonger ce repérage sommaire, il convient donc de modédiser le processus qui au
bout du compte conduit a ces différences observées de rémunération. En prenant appu sur la
théorie du capitd humain, on met I'accent sur les dimendons qui traduisent I’accumulation de
compéence des individus dans I'emploi. Le raffinement progressf des tratements
économétriques, permettra de mieux identifier ces effets, en contrdlat a la fois les
caractérigiques qui dructurent fortement la hiérarchie des sdares (le secteur dactivité, la
PCS, ...) et des dtributs inobservés supposes condants dans le temps qui participent
égdement ala déermination des revenus sdariaux.

" Meng et Meurs (2001) remarquent que I'écart salarial entre hommes et femmes est plus réduit dans les
professions a dominante féminine que dans celles a dominante masculine ; Colin (1999) rappelle que les secteurs
trés féminisés offrent des salaires moindres et que la pénalisation est plus forte pour les hommes que pour les
femmes.



Tableau 1: Pan€ cylindré desfemmes

1993 1994 1995 1996 1997 1998
Expérience nette
(ans)

6.92 7.33 7.69 8.18 8.67 9.22
Moyenne 741 7.60 7.80 8.72 8.29 8.56
Ecart-type 4.40 5.00 541 6.00 6.62 721
Médiane
Anciennetédans|’ entreprise (ans)
Moyenne 7.02 7.58 8.20 8.72 9.22 9.66
Ecart-type 7.63 1777 794 8.06 8.23 847
Médiane 4.00 4.66 5.25 5.00 6.00 7.00
Secteurs d’activité (%)
Industrie agricole et dimentaire 4.49 4.63 4.68 471 4.68 4.63
Industrie des biens de cons. 9.59 9.49 954 9.59 9.63 9.73
Industrie automobile 172 172 1.70 1.70 1.69 1.69
Industrie des biens d’ équipement 473 4.69 4.78 4.79 4.81 4.73
Industrie des biens intermédiaires 11.82 11.80 11.84 12.01 12.03 | 11.80
Energie 1.89 1.89 1.89 190 1.89 192
Condtruction 1.94 194 199 197 185 182
Commerce 21.97 2161 21.80 21.78 219 21.88
Transport 3.83 3.76 3.75 3.80 393 4.00
Activités financiéres 10.68 10.57 1054 | 1046 10.35 | 10.39
Activitésimmobiliéres 241 2.38 2.34 2.26 212 194
Services aux entreprises 13.90 14.26 1389 | 1374 | 1385 | 1421
Services aux particuliers 551 547 5.40 5.42 5.32 5.25
Education, santé, action socide 5.00 522 522 518 5.25 5.32
Adminigration 0.52 0.57 0.64 0.69 0.70 0.69
PCS
Cadres, prof. Intel. sup.(*) 9.59 10.24 10.85 11.20 1183 | 1264
Prof. Intermédiaires 22.79 2252 23.88 25.14 2575 | 26.02
Employés 45.49 45.58 43.94 42.99 42.14 41.76
Ouvriers 20.33 20.29 20.22 19.97 1987 | 19.40
Apprentis 177 1.35 1.09 0.67 0.38 0.16

(*) Les chefs d entreprise salariés sont intégrés dans cette catégorie.
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Tableau 2 : Panel cylindré deshommes

1993 194 1995 1996 1997 1998
Expérience nette
(ans)
751 7.95 831 8.78 9.32 9.94
Moyenne 7.31 752 7.67 7.90 8.16 8.45
Ecart-type 5.73 6.21 6.64 7.16 7.87 8.62
Médiane
Anciennetédans!’entreprise (ans)
Moyenne 7.04 7.58 8.19 8.73 9.19 9.57
Ecart-type 7.56 7.71 7.87 8.05 8.26 8.53
Médiane 4.00 4.83 5.33 5.00 6.00 7.00
Secteurs d’activité (%)
Industrie agricole et aimentaire 4.65 455 454 454 452 4.46
Industrie des biens de cons. 4.96 4.96 493 4.93 4.85 4.89
Indugtrie automobile 3.99 3.98 4.05 4.07 3.99 3.87
Industrie des biens d’ équipement 9.71 9.59 9.67 9.69 9.71 9.63
Industrie des biens intermédiaires 16.01 15.90 1597 15.99 16.07 16.04
Energie 325 3.32 334 333 3.32 3.32
Congtruction 12.74 12.63 12.67 12.52 12.56 12.52
Commerce 17.02 17.00 17.23 17.39 17.48 17.55
Transport 9.17 9.30 931 9.45 9.55 9.60
Activités financieres 4.17 4.15 4.10 4.07 4.09 4.10
Activitésimmobilieres 123 133 1.27 114 0.92 0.77
Services aux entreprises 9.02 9.05 8.81 8.74 8.74 8.96
Services aux particuliers 312 3.18 3.07 3.08 312 315
Education, santé, action sociale 0.76 0.83 0.82 0.84 0.87 0.90
Adminigtration 0.20 0.23 0.22 0.22 0.21 0.24
PCS
Cadres, prof. Intel. sup. 1573 16.11 16.87 1755 17.95 18.77
Prof. Intermédiaires 21.80 22.18 2253 22.97 2371 24.10
Employés 8.18 831 8.00 753 724 7.10
Ouvriers 52.64 52.23 51.82 | 51.32 | 50.73 49.8
Apprentis 1.62 1.15 0.76 0.59 0.35 0.23
Tableau 3:
Structure par PCS des femmes et des hommesselon les différentes dur ées d’ expérience
Cadres Prof. Interm Employés Ouvriers
Moyenne Hommes | Femmes | Hommes | Femmes Hommes | Femmes | Hommes | Femmes
Expérience nette | 10.54 9.54 8.58 7.97 7.4 7.52 8.31 8.47
(en années)
Ancienneté 9.03 7.84 9.33 8.69 7.14 7.93 8.05 9.66
Salaire annuel 115075 | 92668 | 68 361 60 078 48 941 45 279 46 577 39 421
(en francs 1980)
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Tableau 4 :
Salaires annuels moyens par sexe et secteur d’activité en francs 1980
o Ecart saarial
Secteurs d' activité Hommes Femmes [H/F-1].100
Industrie agricole et dimentaire 52 494 42 566 23.3
Industrie des biens de cons. 63 395 49 486 28.1
Industrie automobile 60 373 50 314 19.9
Industrie des biens d’ équipement 66 379 56 247 18.01
Industrie des hiens intermédiaires 58 432 46 558 25.5
Energie 78 493 65 452 19.9
Construction 46 105 49 152 -6.2
Commerce 56 995 45 940 24.1
Transport 56 685 56 365 0.57
Activités financiéres 89 690 65 859 36.2
Activités immobiliéres 58 618 52 698 11.2
Services aux entreprises 70 367 57 106 23.2
Services aux particuliers 53 669 43 543 23.2
Education, santé, action sociale 52 836 46 432 13.8
Administration 65 183 54 514 19.6
Tableau 5:
Salaires annuels moyens en francs 1980 par sexe, age et PCS de 1998
PCS en 1998 Hommes Femmes Ecart salarial (H/E-1).100
Au plus 30 ans 82130 76 371 5759 7,54
Cadre De 30 a 40 ans 108 549 91 469 17 080 18,67
Plus de 40 ans 130 165 101 687 28 478 28.01
Au plus 30 ans 56 758 51 883 4875 9,40
Prof. Interm De 30 a 40 ans 68170 59 758 8412 14,08
Plus de 40 ans 75422 66 261 9161 13,83
Au plus 30 ans 43 159 39 945 3215 8,05
Employé De 30 a 40 ans 50871 45 613 5258 11,53
Plus de 40 ans 55684 50 325 5359 10,65
Au plus 30 ans 43 337 36 492 6 844 18,76
Quvrier De 30 a 40 ans 47 347 38 892 8454 21,74
Plus de 40 ans 50999 41 128 9870 24,00
Ensemble 62 596 50 887 11 709 23,01

1-3 Entre expérience et ancienneté: itinéraires optimaux et hétérogénéité
individudle

Nous edimons ici sfparément, pour les hommes et les femmes, leurs rendements de
I'expérience sur le marché et de I'ancienneté dans I'entreprise en ayant recours a deux
fonctions de gains ou |’ on controle |’ hétérogénéité non observée des salariés.

L'hétérogénéité individudle non observée et tratée par I'intermédiaire de I'introduction
d'une congtante individuelle spécifique dans les fonctions de gains par sexe. En effet, pour
edimer ces équations de <dare la corrdation entre les variables de capitd human
(notamment  I'expérience) et I'effet gpécifique individud représentatif des caractérigtiques
individudles non observées, rend non convergentes les méhodes detimation usudles. S
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I'on fat I'hypothése que I'hétérogénété individudle fait partie du terme d'erreur du modde,
la procédure des Moindres carrés quas-généraisés conduit a des edtimations biaisées des
parametres du fait de la corrélation entre cette composante de la perturbation aéstoire et les
vaiables explicatives. Dépasser cette difficulté condste a fare des edimations intra-
individuelle. La procédure dedimation revient dors a diminer des régressons les variables
invariantes dans le temps. On teste I'exigtence d'effet fixe individud au moyen d'un tes de
Fischer (le modde a effet fixe est préférable au modé e sans facteur).

Les équations de sdare edimées sont de la forme ci-dessous: ( avec I'indice i, pour
I'individu, et t, pour I’ année).

In salaire, = b,.ancienneté, + b,.ancienneté’;; +g,.exp erience, + g, .exp erience’;

+d.anc.exp erience, +é Ay Siis +{;°1thCSj’i’t +r1 .Region, +1 i.Inac,, + mMob. +u, +e,
k j

ou S et le vecteur de variables de secteur d activité, Région correspond au lieu de travail
(Parig’Province), Inac mesure la durée dinectiviteé au cours de I'anée, Mob indique
I" existence de mobilité entre employeur au sein d' une méme année d' observation.

Premiers constats

Toutes choses égdes par alleurs, une année supplémentaire d'ancienneté dans I'emploi tout
comme |’expérience acquise en dehors, augmentent en moyenne le sdaire de pres de 2 %
pour les hommes comme pour les femmes. S I'effet fixe individud est pris en compte dans
des fonctions de gans ol ancienneté et expérience nette sont introduites, les coefficients
associés a ces deux variables sont de 0.0209 et 0.0194 pour les hommes et de 0.02112 et
0.0194 pour les femmes. Sans contrble de [I'hé&érogénété non obsarvée, ils sont
respectivement de 0.0208 et 0.0183 pour les hommes et de 0.01301 et 0.01203 pour les
femmes. La prise en compte de cette hé&érogéndté individudle modifie davantage les
rendements des femmes que ceux des hommes et rapproche les rendements obtenus pour les
femmes de ceux des hommes. Ce condat tend a montrer I'importance relative des
caractériiques inobservées (motivations, taents, capacités relationndles...) de ces dernieres
dans larentabilisation de leur expérience sur le marché du travail.

En moyenne, lorsque I’expérience professonndle saccroit, I'ancienneté devient de moins en
moins rentable. Ce phénomene et davantage marqué pour les hommes que pour les femmes.
La baisse du rendement margind de |'ancienneté n'est pas identique quelque soit |’ expérience
professionnelle antérieure.

Les tableaux 6 et 7 ci-gprés fournissent les rendements moyens pour les hommes e les
femmes sdon la pat de I'ancienneté dans I'expérience professonnelle. Pour des expériences
hors de I'emploi données — c'est a dire pour des durées d expérience nette définies - (lecture
en colonne des tableaux 6 et 7), ce condat est différent entre les sexes. Pour les hommes qui
totalisent cing années d expérience antérieure, le taux de croissance annue moyen de leur
rendement sur les quinze derniéres années d'ancienneté et de 0,51 % (Sils restent dans la
méme entreprise jusgu'a la fin de leur carriere); ce taux est de 0,56 % pour une expérience
antérieure de dix ans ( une expérience totade de durée identique), et il est de 0,67 % quand
I’ expérience nette passée et de vingt ans. Pour les femmes, ces mémes taux de croissance des
rendements des quinze derniéres années d ancienneté pour des expériences antérieures hors
emploi de différentes durées (5, 10 et 20 ans) sont respectivement de 0,72 %, 1,01 % et
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1,65%. Lorsque I'on conddére les quinze dernieres années de vie active dans une méme
entreprise, les rendements sdariaux de I'ancienneté pour les femmes semblent rattraper ceux
de hommes, puisque ces taux croissent plus rapidement pour les sdariées que pour les
hommes et d'autant plus rapidement que les parcours antérieurs a ces quinze derniéres annees
sont marqueés par des mobilités externes.

Une lecture en diagonde des tableaux 6 e 7 pemet d'é@ablir les profils d accumulation
expérience-ancienneté efficients pour chacune de deux populations. Pour les femmes, a partir
de 20 ans dexpérience nette, la mohilité reaivement a I'accumulation dancienneté n'est
plus rentable dors que cest au-dela de 12,5 ans d' expérience, que ce congtat peut étre fait
pour les hommes,

Quelque soit la durée de I'expérience professonnele antérieure, I'ancienneté dans I'emploi
est toujours plus payante pour les hommes que pour les femmes mais ces écarts S amenuisent
son le mode d'accumulation de I'expérience professonndle: § I'accumuldion ne e fait
que par I'intermédiaire de I'ancienneté dans I'emploi, I'écat entre les pats du sdare qui
rémunerent I'ancienneté ne fait que saccroitre entre les sexes (toutes choses égaes par
alleurs, les sdares pouvant ére identiques mas la rémunération de chague facteur qui le
compose — expérience nette et ancienneté - n'est pas la méme). Pour des expériences passées
de dix ans, les écarts de sdaire expliqués par I'expérience se réduisent aprés environ dix ans
dancienngté. Au-dda de quinze ans dexpérience nette, les différences de rendement de
I" expérience entre hommes et femmes S amenuisent progressivement.

Pour déterminer les modes d accumulation de I’ expérience optimaux, il S agit de comparer les
différents rendements sur chaqgue diagonde (Cet a dire pour des expériences globaes
identiques). Le parcours des hommes est davantage marqué par des mohilités au cours des 7
premiéres années de vie active puis marqué par des périodes longues dans la méme entreprise.
Le parcours optimal des femmes consiste a accroitre |’ ancienneté deés le début de carriére — les
10 premieres années de vie active — puis progresser par des mobilités entre entreprises. Le
critere de séection des éapes successives d'accumulation et di au seul rendement sdaria de
I’expérience (9 les choix de cariére se fasaent sur ce seul critére dors les parcours optimaux
seraent de ce type)

Les différences de rendement de I'expérience entre hommes et femmes sont davantage
marquées en début de carriere et pour des anciennetés faibles: pour une expérience passee de
5 ans, la premiere année dans I’ entreprise correspond a un rendement pour les hommes de 26
% supérieur a celui des femmes et avec 5années de plus dans I’ entreprise (soit une ancienneté
de 5 ang), il reste supérieur de 17 %. Pour une expérience antérieure de 15 ans, ces écarts de
rendement de I’ancienneté sont de 20 % la premiére année et 14 %, 5 ans plus tard, en faveur
des hommes. L'écat sdaid entre hommes e femmes expliqué par I'ancienneté dans la firme
est saulement réduit d'un tiers en moyenne entre la premiere e la cinquieéme année dans la
méme entreprise.

Un smple cacul des rapports des taux de rendement masculin et féminin rend plus aisée la
comparaison (cf. tableau 8). Il gpparait clarement que les écats de rendement sont
particulierement prononcés en début de vie active, avec un différentie de 26 % a I’embauche
a 'avantage des hommes, lorsqu'on considére des actifs avec une expérience professonnelle
prédable de 5 ans. Plus I’ expérience professonnelle prédable est importante, moins les écarts
de rendements de I'ancienneté a I’embauche sont prononcés. Par alleurs, ces écats de
rendement dune année dancienneté diminuent a meure que codle-ci Saccroit. A
caactérigiques individudles identiques, ce réaultat suggererait I'exigtence d'un mécanisme
de discrimination datistique des femmes au moment du recrutement, discrimination tendant a
Sesomper a mesure que I’employeur acquerra de I'information sur leur véritable contribution
productive et qu'il et en mesure d apprécier I’ apport de leur expérience antérieure.
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Toutefois, lorsque les individus accedent directement a |'employeur chez lequd ils vont
passer la mgeure partie de leur vie professonndle (premiere colonne du tableau 8), on
condate que I'écart de rendement des années d'ancienneté reste stable ou méme augmente
|égerement. En conséquence, il n'existe gpparemment pas de rattrapage possible des femmes
de la reconnaissance de I’ancienneté accordée aux hommes contrairement a ce qu' on observe
des lors que les actifs digposent d’ une expérience préaable.

Les dtuations ou les rendements de I'expérience tendent a Ségdiser entre les hommes et
femmes (& patir de 15 années d'expérience et pour des anciennetés maximaes) sont
représentées dans des proportions semblables pour les deux sexes (cf tableaux 9 e 11).
Cependant, en terme de sdaires annuels observés (cf tableaux 10 et 12), les écarts dans ces
cas ne s en trouvent pas pour autant réduits, bien au contraire.

Tableau 6 :
Taux de rendement moyen de |’ expérience deshommes et profils de carriere efficients

ancienneté expérience nette (ans)
0 2,5 5 75 10 125 15 175 20 22,5 25 275 30
0 00000 | 01088 02069 02942 03708 04366 04917 05360 05696 05924 06045 06058 05964
25 | 01042 02042 02934 @ 03718 043% 0495 05427 05781 06028 06168 06200 06124 05941
5 01992 02902 03706 04401 04990 05470 05844 06109 06268 06318 06262 06097 05826

75 02849 03671 04385 & 04992 05492 05834 06168 06345 06415 06377 06231 05978
10 03613 04346 04972 05490 05901 06204 06400 06488 06469 06342 06108
125 | 04285 04930 05467 05896 | 06218 06433 06540 06539 06431 06216

15 04865 05420 05869 06209 = 06443 06568 06587 06497 0,6301

17,5 | 05352 05819 06178 06430 06575 06612 06541 06363

20 05746 06124 06395 06558 = 06614 06562 0,6403

225 | 06048 06338 06520 0,6594 06561 @ 06421

5 06258 06458 06552 06537 06416

275 | 06375 06487 06491 0,6388

30 06399 06422 06338

325 | 06331 06266

b 0,6171
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Tableau 7 :
Taux de rendement moyen de I’ expérience des femmes et profilsde carriere efficients
ancienneté expérience nette (@ns)
0 25 5 75 10 125 15 175 20 25 25 275 0
0 00000 00855 01639 02354 02998 03573 04077 04512 04876 05171 053% 05550 05634
25 00923 01716 02440 03093 03676 04189 04633 05006 05309 05542 05706 05799 05822
5 01764 0249 03158 03750 04272 04724 05106 05418 05660 05832 05934 0596 05928
75 02522 03192 03793 04324 04785 05175 05496 05747 05928 06038 06079 06050
10 03197 03807 04346 04816 05215 05545 05804 05994 06113 06163 06142
125 03790 04333 04817 05225 05563 05831 06030 06158 06216 06204
15 04301 04788 05205 05552 05829 06036 06173 06240 06237
175 04729 05154 05510 0579% 06012 06157 06233 06239
20 05074 05439 05733 05958 06112 06197 06211
25 05337 05640 05874 06037 06130 06153
% 05518 05760 05932 06034 06066
275 05616 0579 05907 05948
0 05631 05751 05800
325 05564 05622
® 05415
Tableau 8 : Rapports (H/F) destaux de rendements destableaux 6 et 7
expérience nette (ans)
ancienneté 0 5 10 15 20 25 30
0 0,000 1,262 1,237 1,206 1,168 1,120 1,059
5 1,129 1,174 1,168 1,145 1,107 1055 0983
10 1,130 1,144 1,132 1,103 1,058 0,994
15 1,131 1,128 1,105 1,067 1,010
20 1,132 1,115 1,082 1,031
25 1,134 1,105 1,058
30 1,136 1,093
35 1,140
Tableau 9:

Répartition en % deshommesseon leur expérience sur le marchédu travail

expérience nette (ans)

ancienneté 0 5 10 15 20 25 30

0 0,89 2,46 3,45 2,62 2,68 1,90 1,25
5 4,11 5,83 7,21 6,91 5,89 4,01

10 3,78 4,25 4,90 4,85 3,59

15 2,86 2,90 3,52 2,17

20 3,81 2,16 1,75

25 4,50 0,17

30 5,59
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Tableau 10:
Salaires annuels moyens des hommes selon leur expérience sur le marché du travail
expérience nette (ans)

ancienneté 0 5 10 15 20 25 30
0 35 160 41 610 50 621 56 691 60 124 59 552 70 315
5 42 975 48 366 54 595 60 546 59 436 65 449
10 49 754 54 739 59 412 59 644 62 880
15 57 438 62 633 62 998 67 309
20 62 346 62 515 62 408
25 64 644 60 395
30 74 077
Tableau 11 :

Répartition en % desfemmes selon leur expérience sur le marché du travail
expérience nette (ans)

ancienneté 0 5 10 15 20 25 30
0 1,06 2,86 3,23 2,08 2,17 1,36 1,27
5( 482 7,75 6,99 6,25 4,67 4,22
10| 4,43 5,09 511 4,24 3,29
15| 344 3,25 2,60 1,72
20| 421 1,58 1,27
25| 4,74 0,09
30| 6,19
Tableau 12 :
Salaires annuels moyens desfemmes selon leur expérience sur le marché du travalil
ancienneté 0 5 10 15 20 25 30
o] 32381 40 674 48 662 53 318 50 724 48 799 56 974
5| 40880 46 904 50 441 50 897 49 733 52 170
10| 44 925 50 446 52 368 50 821 53 844
15| 49 048 51 630 53 555 54 500
20| 52457 53 245 53 496
25] 52863 49 467
30] 59460

Les andyses basfes sur les niveaux de sdaire nous ont conduit a éablir des «parcours
optimaux » daccumulation de I'expérience (fixat la pat de I'ancienneté) basss
exclusvement sur son rendement sdarid. Nos réaultats montrent que sdon les modes
daccumulation de I'expérience, les femmes peuvent conndtre des évolutions de <daire
rattrgpant aind leur retard reatif aux hommes, mais sans que leurs sdares atteignent pour
autant ceux de ces derniers. D’autres criteres que les rendements de I'expérience entrent en
ligne de compte dans I'éude des évolutions sdarides des hommes et des femmes. Cette
premiére section a expliqué les progressons de sdare en ce concentrant sur les évolutions
des rendements de I'expérience e de I'ancienneté. Nous poursuivons |'andyse de ces
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évolutions, cette fois en moddisant directement la progresson de sdaire entre 1992 et 1998 et
en explicitant I’ effet d’ autres facteurs explicatifs individuels et collectifs.

2- Approche des facteurs d’ évolution de salaire entre 1992 et 1998 :

L'objectif est icd dandyser I'évolution sdaride des hommes et des femmes de maniére
compaée en contrlant les caractéritiques individudles «initides»'®, cest & dire
correspondant a leur Stuation au début de la période de mesure, et les facteurs reatifs au
changement de PCS, aux mobilités externes, aux périodes éventudles d'inactivité et ceux liés
al’ organisation du travail notamment.

Dans cette section, on sintéresse aux déerminants de I'évolution des sdaires des hommes et
des femmes & on tente de mettre en évidence les facteurs qui agissent de maniere différente
entre ces deux populations. A partir de I'gppariement des données issues des DADS avec
cdles de I'enquéte sur le Colt de la main d' cauvre e la Structure des sdaires de 1992 sur la
base du Srene, des variables liées au mode de gestion ou a la structure de la main d oauvre de
I’entreprise employeur en 1992 sont introduites pour expliquer les évolutions de sdaire. |l
sSagit de la rémunération moyenne par éablissement occupé en 1992 en classes, d'indicatrices
de la proportion de travailleurs a temps partiel dans I'éablissement (plus de 5 %, en dega,
inconnue) et du régime horaire hebdomadaire de travail (ordinaire, décaé, en équipe, autre),
dune dichotomique indiquant I'exisence d'une convention collective'®, enfin, dune
dichotomique indiquant I'exigence dun syséme incitaif dachat dactions dans
I"é&ablissement. De plus, a partir d'un croisement de la nomenclature d activité en 15 pogtes et
de la PCS en 6 postes, on a condruit un indicateur de taux de féminisation: c'est a dire qu'a
chague individu on attribue le taux de féminisation de la case correspondant a ses attributs en
matiére de secteur d'activité et de catégorie professonnelle. En choisissant de se cder sur les
variables de 1992, on prend acte de ce que suggéraient Bayet et Colin (1998) dans leur
concluson, a savoir que les caactéristiques de I'entreprise initide devaient avoir un role
important dans I'explication de I'évolution des gains. Afin d’ harmoniser les jeux de variables
introduits dans les edimations, seules les vaiables correspondat a la  Stuation
professonndle initide de l'individu sont intégrés dans les vecteurs dexplicatives. Des
esimations menées avec des variables représentant les caractériiques individudles de 1998
globdement ne modifient pas le sens des résultats présentés ici (excepté pour les variables de
mobilité dont I'effet tend a disparditre) tout en n'amédiorant que faiblement la pat de variance
expliquée.

2-1 Lescaractéristiquesdel’échantillon :

L’échantillon de traval compte les individus présents dans les DADS, en 1992 et en 1998,
ang que dans les données issues de I'enquéte sur le colt de la main d cauvre e la Structure
des sdaires en 1992, y compris les individus travalllant & temps partie. Les anayses porteront
comme précédemment sur le secteur prive.

La fugon initide des deux fichiers permet de récupérer de I'information sur 9609
établissements par rapport aux 15 840 que compte I'enquéte « Colts de la main d canre e

18 es variables correspondantes sont la taille de I’ établissement en 1992, |e secteur d activité, la PCS agrégée
(une position), I’ancienneté, la dasse d’ ge en 1992, une indicatrice du nombre d’ années postérieures a 1992 de
présence dans I’ entreprise de 1992 et une dichotomique précisant si I’employeur de 1992 est celui du premier
emploi.

19| " assujettissement de la politique salariale de I’ établissement & une convention collective peut amener & un
abaissement de |’ écart salarial entre hommes et femmes, d’ou I'intérét de cette variable (Voir Silvera 1995, pour
une discussion autour de I’impact des conventions collectives).
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dructure des sdares de 1992 ». Aprés une sie de filtres successfs e éiminaion des
doublons sur le Siréne abrégé, on arrive a 7367 éablissements pour lesquels on récupére de
I'information. On a véifié quen dructure de talle et de secteur dactivité, cette population
était assez comparable a celle de la population globae de I’ enquéte.

Finalement, I’ gppariement aboutit & une population de 56 149 individus, dont 44 512, soit pres
de 80 % de I’ échantillon, travaillent dans le secteur privé en 1992 et en 1998. 57,9 % sont des
hommes et 42,1 %, des femmes. En e limitant au secteur privé, il apparait une proportion un
peu plus forte d hommes : 64.6 % et 35.4 % de femmes.

Par alleurs, pami la population, ils sont prés de 81 % a travaller a temps complet aux deux
dates tandis que les travalleurs a temps patid aux deux bornes condituent 4.8 % de
I’échantillon. Enfin, en termes d'age, nous sommes sur une population plutt jeune avec 34
ans d' &ge moyen et médian.

En Sintéressant aux sdariés du secteur privé et travaillant a temps complet ( =37 310) aux
deux bornes, on met I'accent sur une parttie du noyau dur du sdaria, celle qui présente le
rgpport a I’'emploi le plus congtant. De cette maniere, on assure une certaine homogénéité des
échantillons d’ hommes et de femmes que |’ on compare.

Les femmes sont, dans I"échantillon, un peu plus jeunes que les hommes: 50 % ont au plus 32
ans contre 34 ans pour les hommes. Pour un taux de temps partied qui tourne autour de 10 %
des sdlariés a chacune des deux dates, on confirme la répartition trés inégae sdon le sexe :

Le taux de temps partid en 1992 est de 17,4 % pour les femmes et de 53 % pour les
hommes; en 1998, il passe respectivement a 20,6 % et 4,8 %, it une légére augmentation
pour les femmes, contrairement a ce qui se passe pour les hommes.

2-2  Lesévolutionsde salaire détaillées :

Sur la période éudiée, et S on conddére tous les hommes d'un coté, et toutes les femmes, de
I'autre (Tableau 13), on congate que les progressons de gain sont légérement Supérieures
pour les femmes, avec 11.3 % de progresson médiane et 24.4 % de progresson moyenne
contre, respectivement, 10.5 et 21.1 % pour les hommes. S les premiéres années de présence
sur le maché du travall sont celes au cours desqudles le revenu progresse le plus
rapidement, c'est encore plus vrai pour les lommes que pour les femmes, avant 25 ans, apres
quoi le trend d'évolution est toujours un peu plus soutenu pour les femmes. Ce dernier est en
lien avec des niveaux de rémunération Situés en deca de ceux des hommes. Aing, un écart de
progresson moyenne de 5 points de % dans la tranche 25-30 ans en faveur des femmes, ne
garantit aucunement que cdles-ci seront en mesure de ratraper leur retard, 9 I'écart initid en
niveau et asz large.
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Tableau 13:

Distribution de |’ évolution salariale par sexe et age : temps plein en 1992 — temps

1% quartile Médiane 3*™ quartile | Moyenne N
hommes (moins de 25 +5.1 +22.8 +57.1 54.3 % 3948
ans*)
hommes 25-30 ans +3.7 +15.7 +31.7 24.4 % 5943
hommes 30-35 ans + 0.67 +11 +221 16.3% 3561
hommes 35-40 ans +1% +8.2 +18.5 12.3% 5277
hommes 40-45 ans -1.8% +6.7% +155% 9.6 % 3528
hommes 45 ans et -44% +5.2 +14.6 % 9.4 % 3872
plus
Totd des hommes -0.09 +10.5 + 245 +21.1 26 129
femmes moins de 25 ans + 0.8 +21.1 +51.9 45.8 2036
femmes 25-30 ans + 1.8 +14.2 + 33.3 29.3 2690
femmes 30-35 ans +2.9 +12.7 +25.2 23.3 1614
femmes 35-40 ans + 0.7 +9 + 18.6 15.3 % 2202
femmes 40-45 ans + 0.2 + 7.7 + 16 % 10.8 % 1429
femmes 45 ans et + + 0.63 + 7.9 + 17 % 11.7 1210
Total des femmes + 1.06 +11.3 + 26.3 + 24.4 11 181

* || s'agit del’ge en 1992,
** |_ecture : laprogression de salaire médiane des hommes 8gés de moins de 25 ans en 92 a été de 22.8 % et de
54.3 % en moyenne.

Ces tendances se retrouvent, lorsgu’on décompose par grande catégorie socioprofessionnelle
et tranche d' &ge d appartenance en 1992 : en deca de 30 ans, les hommes, quelle que soit leur
catégorie professonndle d appartenance sont privilégiés, aprés quoi les évolutions au regard
de la médiane sont un peu plus favorables aux femmes. Une catégorie fait exception, cele des
employés tres féminisée. Sans doute cette catégorie masque une forte disparité des types
demployés, avec les qudifications les plus élevées peut-étre davantage occupées par des
hommes que par des femmes.

S on examine en déall les progressons enregistrées par les sdaiés dont |'évolution se Stue
au premier quatile, on remarque que, hormis pour les plus jeunes, les risques de perte de
revenu sont nettement plus sensbles pour les hommes que pour les femmes. Inversement,
jugu'a 45 ans, pour les sdariés privilégiés dtués a partir du troiséme quatile, les hommes
sont un peu plus avantagés que les femmes. En d'autres termes, pour une catégorie
professonnelle donnée, les progressons de revenu sont un peu plus dispersées, au sein d'une
tranche d’'age & entre tranches d'age, pour les hommes que pour les femmes. Cette moindre
disperson chez les femmes doit se comprendre auss comme une manifestation de la
polarisation plus grande des femmes dans I'éventall des emplois (moindre variété des
professions occupées par celles-ci).
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Tableau 14 :
Distribution de |’ évolution salariale par age, sexe et PCSdel’ emploi de 1992
17 quartile Médiane | 3" quatile | Moyenne

]20;30] ans| +12.6* +27.7 +49.4 +36.7
Cadre, chef ent. [31-35ans +3.6 +14.7 +30.7 +23.8
36 - 45 ans -05 +104 +24.1 +15.9

> 45 ans -3% +7 +18.1 +10
]20 - 30 ans +7.4 +22 +44.3 +38.9
Prof. Interm 31-35ans +2.9 +14 +26.9 +21.6
Hommes 36 - 45 ans -0.6 + 8.6 +17.9 +12.3
> 45 ans -3.6% +5.6 +13.7 +11.7
120 - 30 ans +5.2 +189 +459 +41.5
Employé 31-35ans +5.1 +14.6 +25.1 +24.4
36 - 45 ans +0.8 +8.6 +175 +12.5
> 45 ans -1.2 +75 +15.9 +13.3
]20 - 30 ans +1.2 +13.3 +26.8 +19.4

Ouvrier 31-35ans -1 +8.8 +18.2 +11
36- 45 ans -21 +6.3 +15.2 +8.8

> 45 ans -6 +4 +13.5 +7.3
]20; 30] ans +6.5 +20 +43.7 +29.7
Cadre, chef ent. [31-35ans +0 +15 +29.3 +19.2
36- 45 ans +0.2 +10.7 +22.6 +14.5
> 45 ans -0.2 9.6 17.5 +14.1
]20 - 30 ans +1.9 +185 +42.8 +29.8
Prof. Interm 31-35ans +4.8 + 149 + 26.7 +26.3
Femme 36 - 45 ans +0.1 +9.96 +18.7 +14.1
> 45 ans +0.7 +7.4 +17.1 +11.4
]20-30ans +0.9 +154 +344 +31.1
Employé 31-35ans +2.8 +12.5 +24 +21.8
36- 45 ans +0.8 + 8.6 +175 +12.5

> 45 ans +09 +8.3 +16.9 +11
]20-30ans +0 +11.4 +24.5 +28.5
Ouvrier 31-35ans +2.8 +10.9 +22.8 +22.1
36 - 45 ans -0.011 +7.2 +15.5 +13.3
> 45 ans 0.16 +7.2 + 16 +12.1

* Note de lecture : Parmi les hommes &gés de 20 a 30 ans en 1992 et cadres ou chefs d' entreprise,
travaillant a temps plein dans le privé en 1992 et 1998, la moitié a connu une augmentation relative au
plus égale a 27,7 %, sur la période et un quart d'au moins 49.4 %.

Du point de vue de la comparason des progressons en fonction de la caégorie
professonnelle d gppartenance en 1992, I'évolution des sdaires suit la hiérarchie des niveaux
de revenu. Les @dres et chefs d entreprise enregistrent donc les progressions les plus notables
auivis des professons intermédiaires, des employés puis des ouvriers. Ces déments de
résultats sont conformes & ceux mis en évidence par Bayet et Colin (1998) pour des évolutions

de revenu mesurées entre 1982 et 1992, sur un échantillon plusimportant.

Enfin, ardda de 45 ans dans chague catégorie professonnele, les femmes affichent
clarement des évolutions de sdare supérieures a celles des hommes. Encore une fois, cette
observation ne doit pas cacher le fat que les amdiorations sdarides sont damplitudes
amilares ou méme inférieures pour les femmes compte tenu de leur niveau de rémunération
en moyenneinférieur aceui des hommes en 1992 (Cf. tableau 14).
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2-3Lesvariables qui agissent sur les progressions de salaire selon le sexe

Notre propos consste ici a approfondir ce qui détermine les évolutions de sdare sur le moyen
terme, 6 années de la cariere professonndle, en mobilisant en particulier des varigbles
relatives aux politiques dentreprise. Les équations d'évolution de sdare sont estimées
s&parément pour les hommes e les femmes, actifs occupés dans le secteur privé a temps plein
en 1992 e 1998. Dans un second temps, on corrige ces edtimations de la Sdection
correspondant au fait de travailler atemps complet aux deux dates.

En effet, on peut pensr que certaines caractéristiques inobservées influencant le régime de
temps de travall (temps complet ou temps partiel) agissent auss sur la progresson de sdaire
entre 1992 et 1998.

Les réaultats des edimations sont synthétisss dans le tableau 15. Les edimations sont
conduites sur deux populations: la premiere concerne les sdariés a temps plein e travaillant
dans le privé aux deux dates ( la régression et corrigée de la sdection sur le fait de travailler
a temps complet aux deux bornes), la seconde regroupe les sdariés dont | entreprise
employeur en 1992 est celle de leur premier emploi.

Compte tenu du peu d écart entre les effets des explicatives, on peut dégager du tableau 15 les
grands résultats suivants :

De maniere générade, on observe que le premier employeur a un rble prépondérant dans la
progresson des rémunérations, en lien avec le fat que cCet en début de vie active que
I'évolution de revenu et la plus massve. De maniére flagrante, il apparait un écart important,
entre hommes et femmes, au regard de la progresson sdaide mesurée sur la période en
fonction de la classe d' &ge d appartenance en 1992. Cette décroissance relative par rapport au
fat d'avoir moins de 25 ans ateint son point le plus bas entre 40 et 45 ans, ou dle et
d ampleur troisfois plus importante pour les hommes que pour les femmes.

L’ancienneté a un impact négdif surtout pour les hommes (non dgnificatif pour la seconde
andyse ou I'employeur de 92 correspond au premier emploi), conforme a I'hypothese que
cest au début d'une expérience demploi que se joue I'amplitude de I'évolution de carriere
réservée a I'individu dans I'entreprise. Ceci et cohérent avec I'idée que des opérations de tri
de la man d'oauvre ont cours lors des premieres années d'intégration dans une entreprise,
conduisant tantét a des évictions, tantdt a des progressons rapides. Les années de présence
chez cet employeur, postérieures a 1992, semblent avoir une influence un peu plus
défavorable pour les femmes que pour les hommes.

Mais les changements d' entreprise (hombre d employeurs) sont en moyenne légérement plus
favorables aux hommes qu aux femmes — non dgnificatif chez les premiers et négdif chez les
secondes. On peut penser que le contexte moins contraint ou subi de ces changements pour les
hommes explique en partie leur bénéfice rdatif. On remarque cependant que lorsque les
femmes changent de PCS — changement basé sur une PCS a un chiffre -, I'avantage sdarid
est plus accentué pour les femmes que pour les hommes.

Par alleurs, on retrouve un résultat mis en évidence par Colin (1998) ou Bayet (1996) sur
certaines catégories de travailleurs, a savoir que la durée d'inactivité, cacuée en années idi,
péndise davantage les hommes que les femmes. On peut interpréter ce phénoméne comme un
reflet de la moindre qudification ou moindre “ spécificité” d'une parttie des emplois féminins
qui peuvent dors Saccommoder dinterruptions plus prolongées que pour les hommes. A
moins que I'interprétation émise par Bayet sdon lagudle, les femmes pourraient développer
des expériences hors emploi qui seraient en patie reconnues par la suite sur le plan
professonnd, contienne auss un fond de vé&ité Plus prosaiquement, les interruptions



m

d emploi des femmes sont du domaine plus courant que celes des hommes, lesquelles sont en
mgjorité de nature involontaire.

S la rémunération moyenne brut dans I’ éablissement occupé en 1992 n'a pas d'effet pour les
femmes, on congate néanmoins que cdles-ci travaillent en moyenne dans des entreprises qui
paent moins que pour les hommes: un peu moins de 120 000 F de revenu médian pour les
établissements employeurs des femmes contre 126 000 F. pour ceux des hommes en 1992

Un autre point intéressant et I'effet du taux d employés a temps partiel, qui, lorsqu’il dépasse
5 % dans I'éablissement d gppartenance en 1992, et favorable a I'évolution sdaride des
hommes et sans effet pour les femmes. Ce condta peut ressortir du fait que comme les
femmes sont mgjoritairement concernées par le temps partiel, eles occupent auss des emplois
moins qudifiés que ceux des hommes. Ce phénoméne masgquerait dors une différence de
gudification a I'avantage des hommes, lesques enregistreraient alors des progressions de
sdaire sensblement supérieures.

Enfin, le taux de féminisation correspondant & un croissment entre secteur d'activité et
caégorie professonndle demploi  influence postivement la progresson sdaide des
hommes au détriment de cdle des femmes. Pluseurs effels se conjuguent potentiellement
pour rendre compte de cette observation: pour I'effet négaif sur I'évolution sdaride des
femmes, un taux éevé correspond vraisemblablement au cas de secteurs fortement féminisés
e peu rémunérateurs et dans des qudifications comme cdle des employés qui et tres
féminisée. L’action postive pour les hommes indique qu'il n'y a pas a priori d' effet masse
qui tirerait la progresson de sdare du sexe le moins représenté, les hommes, vers celle des
femmes. Un homme profite donc détre sdarié dans un egpace trés féminise, ou s
opportunités de progresson se trouveraient de fait accrues par rapport & une Stuation ou son
entourage serait formé d'une mgorité de collégues masculins @ ce résultat penche en faveur de
I”hypothése d’ une discrimination Satistique al’ égard des femmes en matiéere de promotion.

Le parameétre de correction de la Sdection du fait d ére employé a temps plein aux deux dates
es ggnificaif e pogtif pour les hommes et non sgnificatif pour les femmes. Cet effet traduit
le fat que les caractéristiques non observées des sdariés a temps plein s écartent davantage
de ceux des sdaiés a temps patid au san de I'échantillon masculin quau sein de
I"échantillon féminin. Ceci est cohérent avec le fat que le travail a temps patie est beaucoup
plus commun chez les femmes qu'il ne I'est chez les hommes e donc ne confére pas un datut
auss sngulier qu' aces derniers.

La pat de variance expliquée et la plus forte dans le dernier échantillon ou ne sont retenus
gue les sdariés dont I'employeur en 1992 est cdui de leur premier emploi, ce qui coincide
avec I'idée que le premier employeur en début de vie active est dé&erminant dans la hauteur
des progressons de salaire.

On condate, ici encore, que les années de présence dans I'entreprise gprés 1992 sont plus
péndisantes pour les femmes que pour les hommes, que le taux de féminisation et bénéfique
aux hommes et que la somme des durées dinactivité péndise plus les hommes que les
femmes.

Des andyses complémentaires menées sur une population dont I'entreprise de 1998 est
identique & cdle de 1992 confirment la robustesse des effets mis en évidence ci-dessus
quel que soient les enchainements de Situations professionnelles considéres.
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Tableau 15:

Compar aisons des évolutions salariales de 1992 a 1998 entre hommes et femmes

(I'accent est missur les éléments de différenciation entre sexe)
- Synthese des résultats du tableau en annexe -

Populations a tempsplein dansle secteur
privé aux 2 dates

Correction dela sélection sur letravail a
tempsplein aux deux dates.

variablesdel’emploi de 92
variables de mobilité
variablesdel’entreprise de 92

Populations atempsplein dansle secteur
privéaux 2 dates, dont I’ entreprise de 92
est celledu 1% emploi et dont I’ entreprisde
98 n’est pastoujourscellede 92.
variablesdel’emploi de 92

variables de mobilité
variablesdel’entreprise de 92

* |"impact de |’ entrée danslavie active en
1992 est équivalent pour les hommes et pour
les femmes, & hauteur d environ 7.5 %.

* L'ancienneté n’apas d' effet significatif,
mais |es années de présence dans|’ entreprise
occupée en 1992, depuis 92, ont un impact
négatif chez lesfemmes et chez leshommes.

* Les écarts de rémunération entre grandes
PCS sont plus accentués chez |les hommes
que chez les femmes.

* Labaisse delaprogression salariale
avec |’ &ge est bien plus accentuée chez les
hommes que chez les femmes.

* travailler en Ile de France aun effet
positif pour les hommes mais non
significatif pour lesfemmes.

* Les changements d’ entreprise sont plus
pénalisants pour les femmes que pour les
hommes.

* changer de PCS sans trou d'inactivité au
moins une fois en 6 ansaun effet positif
d’ ampleur deux fois plus forte pour les
femmes que pour les hommes, (changement
de CS sans sortie d’ occupation).

* Pour lesfemmes, |es progressions de
salaire sont les plus fortes dans les grandes
entreprises, ce qui N’ est pasle caschez les
hommes.

* Laduréed’inactivité en années aune
influence négative chez les hommes et
positive non significative chez les femmes et

* |"impact de |’ entrée danslavie active en
1992, est |égerement supérieur pour les
hommes que pour les femmes (9,33 contre
8,9 %).

* Lancienneté en 92 est sans effet
significatif, mais les années de présence apres
92 dans |’ entreprise de 92, ont ici un impact
négatif pour les hommes et les femmes, mais
d’ ampleur presque trois plus grande pour ces
derniéres.

* la progression de salaire diminue avec
I"&ge jusgu’ a atteindre moins 15 % entre 45
et 50 ans, par rapport a la référence (moins de
25 ans) pour les hommes alors que les
coefficients sont non significativement
différents de O pour les femmes, excepté pour
les 30-35 ans oul | e coefficient est positif .

* travailler enllede Franceen 92 n'a
aucun effet pour lesH comme pour lesF.

* Les écartsde salaire selon la catégorie
professionnelle sont croissants pour les
hommes et d’ampleur plus importante que
pour lesfemmes : maximale chez les Pl pour
lesfemmes alors que les cadres ne se
distinguent pas significativement des ouvriers
en référence.

* changer de PCS au moinsunefoisaun
effet positif presgue deux fois plusfort pour
les femmes que pour les hommes.

* |e changement d’ employeur inter-année
est sans effet pour lesH et négatif significatif
pour les F, et croissant avec e nombre de
changements.

* Lasomme des durées d’ inactivité sur
I’ensemble de la période a un effet négatif et
significatif (10 %) pour les hommes mais non
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DCS2 ( le changement de pcs avec au— une
année d’inactivité) aun effet négatif de plus
forte ampleur pour les hommes que pour les
femmes.

* Les hommes appartenant aun
établissement pour lequel larémunération
brute par individu en 92 est située dans le
premier quart de ladistribution, enregistrent
une progression de salaire plus faible que
ceux relevant du dernier quartile ( pas d’ effet
significatif de cet indicateur pour les
femmes).

* Lessaariés hommes relevant d’ un

significatif pour lesfemmes.

*|"existence d’'une convention collective est
sans effet pour les hommes comme pour les
femmes et un régime horaire différent du
régime ordinaire du travail en équipe ou
d horaires décalés a un effet positif pour les

régime horaire de travail en équipe hommes.
enregistrent une évolution de salaire plus
faible que les autres; (pas d’ effet pour les

femmes).

* appartenir aune entreprise en 92 dont le
taux de temps partiel est supérieur a5 % est
sans effet pour les 2 sexes.

* Un taux de travailleurs atemps partiel
de plusde 5 % par rapport amoinsde 5 %
en référence aun effet positif et significatif
pour les hommes et non significatif pour les
femmes.

* |e taux de féminisation dans | e secteur
d activité croisé avec lapcs a1 position, aun
effet positif et significatif pour lesH, et non
significatif pour la progression de salaire des

*|e taux de féminisation dans le secteur
d’ activité croisé avec lapcs a1 position, aun
effet positif et significatif pour lesH, et
négatif pour laprogression de salaire des F.

F
2 — 0, =
RI;Q : ézé% SO ffllgf Rh=208%  n=7767
' R = 11% n= 4159

(*) VariablesdelI’emploi de92: PCS occupée en 92, ancienneté dans |I'emploi, secteur d' activité, taille de |’ entreprise,
localisation géographique de I’ entreprise, classe d’ age d’ appartenance.

La variable dépendante est |a différence entre Le Log du salaire net annuel de 1998 calculé en milliers de francs 1980 et
le Log du salaire correspondant pour 1992.

2-4 Comparaison des progressions de salaire des hommes et des femmes a
caractéristiquesidentiques

Un point important ressortant des régressons de sdaire par sexe, e le moindre tassement
avec I’ &ge de la progression de sdaire des femmes comparée a cdlle des hommes.

Des andyses par catégorie professonndle montrent que ces résultats sont robustes pour
chacune et les écarts particulierement prononcés a classes d' &ge égales pour les employés.

En se basant sur I'andyse du premier échantillon, sdariés du privé a temps plein en 1992 e
1998, on a procédé dans un second temps a des régressions de sdaire, par classe d'age sur les
deux sexes confondus en introduisant une dichotomique, pour le sexe, dans ces éguations
“globdes”. Puis les prédictions d'évolution de gain a caracté&igtiques identiques - pour des
vadeurs correspondant & la moyenne des explicaives -, sont caculées pour chague sexe.
Enfin, I’ hypothése d’ égdité entre ces moyennes est testée (Tableau 16).
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Tableau 16 :

Compar aison des salaires estimés selon le sexe et par classe d’age

Classe d’'&ge en 1992 HO :DWm—-DWf =0 | |t|- vaue | Diagnogicsur | Ln(W92m) | Ln(W92f)
HO (*)

Moins de 25 ans 0.3076 —0.2078 711 rejeté 3.599 3.565

]125; 30] 0.1667 — 0.1546 1.38 conservé 3.925 3.776

130; 35] 0.1099 — 0.1366 2.57 rejeté 4.04 3.86

1 35;40] 0.0749 — 0.0911 1.97 Reet a5 % 4.106 3.927

]40; 50] 0.0445 - 0.06 2.19 Rejet a5 % 4.225 4.051

50 et + 0.0702 - 0.1261 1.55 conserve 4.372 4.147
N =37 310 0.1303 -0.1222 1.9 Rejet a6 % 4,011 3.859

Avec lestemps

partiels:

N =44512 0.1404 — 0.1005 8.45 rejeté

Condition

supplémentaire :

entreprised2 = 0.1096 —0.1122 0.64 conservé

entrepriseo8

N =21 593

Entreprise de 92 et

cdle du premier

emploi. 0.1642 - 0.1431 2.8 rejeté

N =11 926

Hommes et femmes travaillant atemps complet en 1992 et 1998 et salariés du privé aux deux dates.
DW est calculé comme ladifférence entrele Log du salaire annuel de 1998 et le Log du salaire annuel de 1992.

(*): Cdculs du Log de salaire moyen en 1992 prédit par les régressions (méme spécifications que pour les
évolutions) avec valeurs des explicatives égales alamoyenne de |’ échantillon.

S on compare globdement I'évolution de sdare des hommes a cdle des femmes, a vdeurs
des caractéristiques explicatives égaes (troiséme ligne du tableau), il ressort que |'écat et
fablement sgnificatif. Le passage par I'exponentid conduit a une progresson de 14 % pour
les hommes et de 13 % en moyenne pour les femmes. Avec un écart d’environ 16 % en
niveau, pour le sdare de 1992, nous ne sommes pas loin de I'écat de 11% repéré comme
éant I'écat moyen sgparant hommes et femmes travaillant a temps complet en 1997 par
Meurs et Ponthieux (2000).

Cette progresson cache en rédité des niveaux de progresson nettement différenciés sdon
I'ége: nettement en faveur des hommes pour ceux qui ont commencé a travaller avant 25
ans, puis équivalents entre 25 et 30 ans, & largement en faveur des femmes aprés 30 ans et ce
jugu'a la fin de la cariére. L'écat de ces évolutions de gan en faveur des femmes,
particulierement marqué pour les plus de 50 ans, conforte les résultats observés sur les
coefficients par classe d’ &ge des régressions par sexe.

Ces progressions de gain en moyenne plus favorables aux femmes sur une bonne partie de la
cariére (pour peu que leurs caractéristiques d'emploi et de formation soient identiques a
cdles des hommes) n'enlévent rien au fait gu'en niveau, les femmes sont plus pénaisées que
les hommes. On peut Sen rendre compte en examinant les moyennes du Log de sdaire de
I’année de départ par classe d'ége et sexe (deux derniéres colonnes du tableau). 1l apparait
clarement que les niveaux de rémunéation a partir desquels sont caculés ces progressons,
bien que trés proches pour la premiére tranche d'age, sont systématiquement supérieurs pour
les hommes, et particuliérement prononcés dans les tranches d' &ge devées.
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En dautres termes, ces niveaux de progresson reldive favorables aux femmes avec I &ge,
sSexpliquent auss par le fat queles se dtuent a des niveaux de rémunération en moyenne
bien en deca de ceux des hommes en début de période. La forte progresson des niveaux de
rémunération des hommes en début de cariére and que leurs niveaux de rémunération a
I’embauche contribuent largement a expliguer pourquoi leur évolution relative et plus
rdentie que cdle des femmes a partir de 30 ans. Le graphique ci-dessous exprime clairement
lateneur des résultats du tableau précédent.

Les hommes sont dans tous les cas clarement avantagés en début de vie active comme en
témoigne auss I'écart tres dgnificatif de progresson de rémunération en leur faveur dés lors
que I’entreprise de 1992 et donnée pour celle de leur premier employeur (derniere ligne). En
revanche, lorsque I'entreprise de 1992 et cele de 1998, I'écat n'est plus dgnificatif,
suggérant qu'il n'y aurait pas de discrimination délibérée a I’ encontre des femmes au sein des
entreprises, dés lors que les femmes sont dans les mémes conditions d'emploi que les
hommes.

Au tota, ces réaultats laissent présumer a la fois un avantage éevé pour les hommes en début
de cariére e des effets d'dlocation et de conditions d'emploi (datut précaire, temps partid,
fable niveau de qudification) qui touchent particulierement les femmes et qui, de ce fait,
contribuent a défavoriser leur progression de gain. La prise en compte des temps partiels, par
exemple, indique clarement que les hommes sont largement moins péndisés par ce datut -
tres minoritaire chez eux- que les femmes, puisque I'écart de progresson en faveur des
hommes et multiplié par trois par rapport a ce qu'il éait lorsque seuls les sdariés a temps
complet &aient intégrés dans |’ andyse.

Evolutions des gains sur 1992-98 selon le sexe et I'age
LL
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Conclusion;

En patant d échantillons d’hommes et de femmes travaillant dans le privé a temps complet
sur I'ensemble de la période 1992-1998, les résultats des andlyses en pand de la premiere
patie ont montré quau vu des rendements individues de I'ancienneté et de I expérience,
hommes & femmes auraent intér& a condruire differemment leur cariere: plutét par le
marché interne en début de vie active pour les femmes suivies de mohilités inter-firme ardda
de dix années de présence sur le marché du travail, plutdt par le marché externe en début de
vie active pour les hommes puisquon condate quaskdea de 13 ans dexpérience
professonndle, la mobilité nest plus «rentable» pour eux compardivement a
I accumuletion d ancienneté.

A ce condat, Sgoutent deux résultats: 1) les diangements des coefficients de I’ expérience et
de I'ancienneté quand on controle I'héérogénéité individuele non observée: forte hausse des
coefficients pour les femmes dors qu'il sont quas inchangés pour les hommes; 2) la baisse
de I'écart de rendement moyen d'une année d ancienneté entre hommes et femmes a mesure
gu' ancienneté et expérience s devent.

On peut aind rapprocher ces observations des hypothéses sous-jacentes aux modées de
discrimination datidique: un préugé des employeurs sur une productivité moyenne des
femmes inférieure a celle des hommes ou plus smplement, fondé sur I'idée d'une disperson
de leurs compétences productives plus éendue que celle des hommes, rendant plus risquée
I’embauche d' une femme.

Cette incertitude maximae a I'embauche se résorberait ensuite avec |'ancienneté dans la
firme a mesure que la performance productive des sdariés Sexprime e se révele dans
I’ activité de travail (Altonji et Pierret, 1997).

S les vraes vdeurs de la rémunération de I'expérience e de I'ancienneté par I'employeur se
rapprochaient de celles obtenues par les MCO, lors des premiéres années d'intégration dans
I’entreprise, ceci laissrait entendre gu'en rémunérant moins I'expérience et I'ancienneté des
femmes, les employeurs Sassureraient contre la plus forte incertitude quditative les
concernant. Une fois I’héérogénédité individuelle en patie mise au jour, les rémunérations
seraient revues a la hausse pour tendre vers les vaeurs des coefficients obtenues avec contréle
de I’ hétérogénéité individuelle non observée et équivaentes a ceux des hommes.

Cette configuration expliquerait que les femmes aient plutét intéré a acquérir rapidement de
I'ancienneté en début de carriere pour réduire I'héérogénéité non observée qui affecte la
meniére dont sont rétribuées leurs caractéristiques productives individuelles dans I'entreprise
— la mobilité de par les discontinuités d'itinéraire qu'éle implique &ant moins a méme de
lever une partie de I’ incertitude.

Sur des populations rendues homogenes en termes de temps de travail, on a montré dans la
deuxiéme patie que les écats de progresson de sdare sont paticulierement forts a
I'avantage des hommes en début de cariere et qu'ils Samenuisent jusgu'a devenir positifs
pour les femmes gpres 30 ans. Comme pour les résultats tirés de la premiére section, il faut
évidemment relativiser la portée de ce résultat compte tenu de la sdection de I'échantillon
féminin qui N'est pas représentatif de I'ensemble des femmes sur le marché du traval. Nul
doute qu'en reléchant quelques contraintes d’homogénéité, comme le suggerent des résultats
du tableau 16 (incluson des temps partiels), on voit régpparditre des écarts sgnificatifs entre
hommes & femmes en termes progresson de sdare (ce que montrent les résultats de Le
Minez et Roux, 2002).
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Sur les facteurs explicatifs des progressons de sdare des hommes et des femmes, on note
que les variances expliquées des modéles sont toujours supérieures pour les hommes que pour
les femmes qud que soit I'échantillon d'andyse : les moddes utilises rendent mieux compte
de la progressons des saaires masculins que cdle des sdaires féminins. Ensuite, on observe
gue des variables rlatives a la composition par sexe de la catégorie d emplois d appartenance
de I'individu ou a la pat des temps patiels par rgpport aux temps plein, ont plutét un effet
postif chez les hommes e un impact négetif ou non dgnificatif sur les femmes Enfin,
comme cela a d§a éé montré, par alleurs (notamment par Bayet, 1996 et Colin, 1999) la
durée d'inactivité en années et plus péndisante pour les hommes que pour les femmes. Mais
les changements d’employeur restent en moyenne plus néfastes pour les femmes que pour les
hommes.

Ces anadyses demanderaient a ére gpprofondies sur la base dinformations plus déaillées sur
les moddités de rémunération et de gestion des ressources humaines dans les entreprises que
celles dont nous disposions.
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Résultats des estimations des Equations de gain commentées dans le tableau 15

Progressions de salaire sur 92-98

Temps compl et et secteur prive aux

Temps complet et secteur privé aux

deux bornes deux bornes
Ets. de 92 = ler employeur
Hommes Femmes Hommes Femmes
Constante 0.244 0.2298 0.365 0.2216
Année de début ds|’emploi = 92 0.0762 0.0755 0.0933 0.0893
Ancienneté en 92 0.0000281 ns -0.00043 ns -0.0013 ns -0.0018 ns
Années d' ancienneté apres 92 -0.0121 * -0.0258 -0.01 * -0.0285
Changement de PCS (1 chiffre) 0.0171 0.0369 0.0337 0.0623
Avec trou d’inactivité -0.0778 -0.0584
Durée d'inactivité en années -0.00565 ** 0.0013 ns -0.0093 ** 0.00296 ns
Taux de féminisation 0.000594 * -0.00066 ** 0.00166 0.00033 ns
Nombre d’ emplois différents sur 6 ans:
-0.000495 ns -0.0038 ** -0.0071 -0.00009 ns
AGE :
<=20
20- 25 ans réf. réf. réf. réf.
25-30] -0.0467 0.14 ns -0.0655 0.0221 ns
35-40] -0.0969 0.00618 ns -0.0886 0.0519 **
40-45] -0.129 -0.0336 * -0.129 -0.00043 ns
45 ; 50] -0.155 -0.0596 -0.15 -0.0292 ns
> 50 ans -0.192 -0.0621 -0.153 -0.0168 ns
-0.224 -0.0272 ns -0.12 -0.048 ns
Tailledel'Ets. de 1992 :
<10
10-49 ref. réf. réf. réf.
50-99 -0.0342 -0.031* -0.061 -0.0288 ns
100-199 -0.0318 -0.0084 ns -0.067 -0.0063 ns
200-499 -0.0138 ns -0.012 ns -0.0491 * -0.011 ns
500 et + -0.0187 * -0.00369 ns -0.022 ns -0.0156 ns
-0.00506 ns 0.0311* -0.0146 ns 0.0225 ns
Etablissement de 92 en IDF ;
Variablesrelativesa |’ entreprise de 0.0137 * 0.0209 ns 0.0872 ns 0.0213 ns
1992 :
Rémunération brute moyenne dans
I’entreprise, quartile d’ appartenance :
Q1
Q2
Q3 -0.0131* 0.00253 ns -0.0149 ns 0.013 ns
Q4 -0.00617 ns 0.00943 ns -0.0079 ns 0.0257 ns
Taux de temps partiel 3 5% -0.00392 ns -0.00925 ns -0.0158 ns -0.0174 ns
Taux de temps partiel inconnu ref. ref. ref. ref.
<5% 0.0142 * 0.0133 ns -0.0053 ns -0.0038 ns
Soumis a une convention collective : -0.013* 0.00713 ns -0.0205 * 0.0072 ns
Régime horaire de travail : ref. ref. réf.
En équipe
Décadé 0.0055 ns 0.00887 ns -0.021 ns 0.012 ns
Régime autre
Ordinaire -0.0195 0.000036 ns -0.0114 ns -0.031 ns
Lambda -0.0174 ns -0.027 ns -0.0103 ns 0.0055 ns
-0.00719 ns -0.0096 ns 0.0462 ** -0.0194 ns
réf. ref. réf. réf.
0.274 0.0979 ns
R2 0.128 0.0651 0.208 0.11
Progression moyenne 13% 152 % 17 % 17%
N 26129 11181 7767 4159

En |"absence d'indication, coefficients tous significatifsal % ; * a5 % ; ** : 210 % ou ns: non significatif. Les régressions
comportent en plus une variable catégorielle de secteur d activité en 11 postes, et une variable de profession en 6 modalités .
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1.3 Laformation continue des hommes et desfemmes salariés.

Christine Fournier avec la collaboration de Pierre Béret

Entre janvier 1999 et mars 2000, 35,8 % des sdariés ont accéde a la formation continue. Cette
moyenne recouvre toutefois d'importantes disparités, tant du point de vue de la répartition des
formations recensées entre les multiples catégories de sdaiés que du point de vue des
caractérigiques des formations ellessmémes, engrangées des lors qu'eles ont duré au moins 3
heures, quel que soit I'objectif poursuivi, la durée, la spécidité et la pratique de formation:
dage, séminaire, autoformation...(voir encadré ci-dessous). La formation continue est
toujours régie par la loi de 1971, adoptée dors que la population active comptait deux tiers
dhommes dans ses rangs, au demeurant encore massvement indudriels. La progresson
condante de I'activité fémining, qui a accompagné depuis trente ans I'avancée des femmes
dans le syséme éducatif et la tertiarisation de la population active, invite, pour le moins,
ayourdhui a réexaming les différences entre hommes & femmes face a la formation
continue,

L’ enquéte Formation Continue 2000

Les données mobilisées sont issues de |'enquéte Formation continue 2000, complémentaire a
I’enquéte enploi rédisée par I'lnsee. Congue dans le cadre d'un partenariat entre I'INSEE, la
DARES, la DPD, la DGEFP, le CGP, le Service des droits des femmes et le Céreg, Formation
continue 2000 visat a agppréhender les formations continues suivies par les individus, y
compris les formations a visées non drictement professonndles. Elle a éé rédiste aupres
d' un échantillon de 28 700 personnes interrogées dans le cadre de I'enquéte emploi, &gées de
moins de 65 ans qui avaient achevé leur formation initide et N effectuaient pas leur service
militaire au moment de I'enquéte. Les entretiens, rédises en face a face, portaient sur les
formations suivies gpres la sortie du syséme scolaire, avec un questionnement plus déaillé
sur la période courant de janvier 1999 afévrier 2000. Ont éé retenues toutes les actions de
formation dau moins 3 heures, que que soit leur but, explicitement professonnd ou plus
personnel (la proportion de formations a but «personnd » suivies par les sdaiés est de 9 %,
équi-réparties entre hommes e femmes), & leur moddité (sages, dternance, formation en
Studtion detravail ou auto-formation).

Définition du taux d'acces a la formation continue : part des salariés ayant suivi au moins
une formation d’ au moins 3 heures au cours des 14 mois précédant la date de I’ enquéte, soit
mars 2000.

1- L’accesalaformation continue deshommes et desfemmes salariés

Globdement, les taux d'accés a la formation continue des hommes & des femmes sdariés
sont proches: 35,6 % contre 36 %. Ces données moyennes masguent toutefois de nombreuses
disparités qui renvoient au moins a deux types de facteurs: les caractérigiques de I'emploi
exerce et les conditions familides des sdlariés.
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1.1 Caractéristiques des emplois et acces alaformation continue

Les emplois Sapprécient au regard d'une sé&rie de criteres. Parmi ceux-ci, le secteur, la
catégorie socio-professonndle e le temps de travall contribuent a déerminer des taux
d accés alaformation plus ou moins éleveés.

1.1.1 Secteur d' activité économigue et acces alaformation continue

Deux tendances reatives aux différences entre hommes & femmes face a la formation sdon

les secteurs d activité ressortent :

- les femmes gppartiennent massivement a des secteurs peu généreux en formation continue
(le secteur de I'habillement et du cuir revét a cet égard un caractére exemplaire). Seuls 9
secteurs sur 36 associent taux d'acces éevé (i.e. supérieur a la moyenne) et taux de
féminité devé (les activités financiéres par exemple).

- dles sont dans la mgorité des secteurs (20 sur 36) moins bien servies que les hommes en
formation continue (dans I'indudtrie chimique notamment). Et 9 sur 16 des secteurs dans
lexques eles sont avantagées afichent des taux dacces inféieurs a lamoyenne
(" hogelerie-restauration particuliérement).

Sont trés féminisés les secteurs de I'éducetion, de la santé et de I'action socide, des activités
récréatives et culturdles, rdevant largement du public, e des activites financiéres et
immobilieres, inscrites dans le prive. Ces secteurs affichent des taux d'acces devés qui
viennent contrebaancer les fables taux d acces des femmes sdariées dffichés par alleurs. Au
find, le taux d'acces des femmes sdariées et proche de cdui des hommes. Reste que la
plupart des secteurs affichent des différences au désavantage des femmes. Cdles-ci trouvent
pour partie leur source dans un accés tres différencié des sdaiés a la formation sdon les
catégories socio-professonndles auxquelesil's appartiennent.
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Taux d’accés* dessdariésala FC selon le secteur d’activité économique et le sexe

Secteur Hommes** Femmes Ensemble*** %femmes****
Agri., sylvi., péche 17,0 8,9 14,5 30,9
INDUSTRIE
IAA 25,9 24,4 25,3 39,7
Hab. cuir 9,8 10,4 10,2 73,3
Ed., imprim., reprod. 28,7 34,5 30,9 37,6
Pharm., parf., entr. 44,2 55,8 49,9 49,3
Ind. équip. du foyer 35,2 35,6 35,3 43,4
Ind. Automobile 36,8 39,3 37,2 13,8
Cons. nav. aéro. ferr. 429 439 431 17,8
Ind. équip. méca. 32,8 57,0 35,6 11,5
Ind. équip. E. E. 421 43,1 42,4 29,4
Ind. prod. minéraux 28,1 20,4 26,6 19,8
Ind. textile 22,8 14,0 18,4 49,8
Ind. bois et papier 23,9 24,1 23,9 24,9
Chim., caout., plast. 46,6 30,9 43,1 22,0
Met. transfo. métaux 32,3 29,8 31,9 14,4
Ind. Compo E. E. 39,8 34,4 38,0 32,9
Prod. comb. carbu. 66,4 34,2 62,8 11,3
Eau, gaz, dectricité 55,7 38,1 52,5 17,9
Construction 19,0 31,4 20,0 8,0
TERTIAIRE
Com. et répa. Auto. 35,1 35,9 35,3 20,6
Com. de gros 32,5 30,2 31,7 32,9
Com. détail, répa. 26,0 27,1 26,6 61,1
Transports 36,7 36,8 36,7 20,7
Act. Financieres 58,7 51,1 54,2 58,7
Act. Immobilieres 25,1 26,9 26,2 58,7
Postes et télécom. 52,8 46,5 50,1 42,7
Consall et assist. 47,6 38,2 43,1 48,1
Serv. opérationnels 29,3 25,7 28,0 37,5
RetD 52,0 53,2 52,6 48,1
Hotels et restaw. 20,0 25,7 22,6 46,4
Act. récr. cult. sport 38,3 45,2 41,8 51,3
Serv. perso et dom. 24,2 14,1 14,7 93,8
Education 477 42,3 44,3 62,7
Santé, act. sociale 421 41,0 41,2 80,4
Adm. publique 40,3 44.8 42,3 44,0
Act. ass. et extraterr. 49,8 46,6 47,8 61,1
ENSEMBLE
Tous secteurs | 35,6 | 36,0 | 35,8 | 45,9

Source : FC 2000 ; traitements céreq ; champ : hommes et femmes salariés en janvier 1999

** en grisé les cases correspondant a des taux d’ acceés des femmes supérieurs a ceux des hommes

*** en grisé les cases correspondant a des secteurs dans lesquels le taux d'acces a la formation
continue est supérieur ala moyenne

***%en grisé les secteurs dans lesgquels la part de femmes est supérieure a la part de femmes dans la
population totale des saariés




1.1.2 Catégorie socio-professonndle et acces alaformation continue

Taux d’accés* dessalariésala FC selon la catégorie socio-professionnelle et le sexe

Catégorie Hommes femmes ensamble % de femmes
Cadresdelafonction 59,2 69,7 62,8 34,0
publique
Professeurs, prof. 53,0 53,2 53,1 50,1
scientifiques
Professonsdel’inf., 39,5 35,1 37,3 49,1
des arts et du spect.

Cadres adm. et com. 56,9 53,9 55,9 33,8
d entreprises

Ingénieurs et cadres 53,2 Ns* 55,8 13,0
tech. d’ entreprises

Instituteurs et ass. 54,0 50,8 51,9 64,9
Professons inter. de 49,9 57,1 55,7 80,0
lasanté et W social

Professons int. adm. 46,9 53,4 50,4 53,0
delaFP

Professons inter. 43,1 449 44,0 50,2
adm. et co. d ent.

Techniciens 52,7 55,6 53,1 13,0
Contremaitres, agents 41,6 52,2 42,2 6,0
de maitrise

Employés civils & ag. 35,5 34,5 34,7 79,1
deserv. delaFP

Policiers et militaires 40,4 ns 39,7 13,3
Employés  adminidr. 46,9 40,0 41,2 81,9
d entreprises

Employés de co. 26,8 23,8 24,5 76,6
Personnels de serv. 19,8 18,1 18,3 86,8
dir. aux particuliers

Ouvriers qudifiés de 27,3 22,2 26,6 14,5
type indugtriel

Ouvriers qudifiés de 19,0 13,2 18,5 17,7
type artisana

Chauffeurs 22,2 ns 21,8 49
OQ delamanu., du 31,3 ns 30,4 8,5
mag. et du transport

ONQ detype 24,1 14,5 20,5 37,2
indudtriel

ONQ de type artisanal 15,8 7,9 12,3 43,7
Ouvriers agricoles 17,0 ns 14,6 25,0
ensemble 35,6 36,0 35,8 45,9

Source : FC 2000 ; traitements céreq ; champ : hommes et femmes saariés en janvier 1999

Ns : non significatif
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Au regard de l'accés des hommes et des femmes sdaiés a la formation continue, une
frontiere patage les caégories socio-professonndles, qui renvoie d'un cbté cadres et
professions intermédiaires, de I'autre employés e ouvriers. Parmi les premiers, les femmes
sont presque toujours avantagées; font exception les cadres adminidratifs et commerciaux
dentreprises e les indituteurs. Parmi les seconds, cest I'inverse. L’explication se trouve
pour patie dans [I'aticulation entre catégories socio-professonneles e gppartenance
public/privé sglon le sexe.

Répartition deshommes et desfemmes selon le secteur et [aCS

hommes femmes ensemble
public privé public Privé public privé
Cadres 36,5 63,5 50,3 49,7 41,2 58,8
Prof. inter 32,6 67,4 52,5 47,5 41,8 58,2
Employés 51,9 48,1 35,8 64,2 39,6 60,4
Ouvriers 13,5 86,5 7,2 92,8 12,2 87,8
ensemble 27,5 72,5 37,3 62,7 32,0 68,0

Source : FC 2000 ; traitements céreq ; champ : hommes et femmes saariés en janvier 1999

Plus de la moitié des femmes cadres et professons intermédiaires appartiennent au public
contre un homme cadre ou professon intermédiaire sur trois A l'inverse, pres de deux
femmes employées sur trois gppartiennent au privé, contre un homme employé sur deux et les
hommes ouvriers sont relaivement plus nombreux dans le public que les femmes ouvriéres™.
Or, le public savére plus généreux en formation continue ou, pour le moins, les répatit de
fagon moins sdective puisqu'il affiche un taux moyen d'acces de 45 % contre 32 % pour le
prive. Il faut égdement garder a I'eprit en ce qui concerne I'accés plus avantageux des
femmes cadres a la formation continue qu'dles sont sengblement plus jeunes que les hommes
cadres et accedent de cefait, al’ingtar des hommes jeunes, plus souvent alaformation.

Les taux d'accés a la formation continue des femmes sdariées sont I'objet d'un clivage qui
fat écho a la bipolarisstion des emplois féminins qui portent d'un coté femmes cadres e
professons intermédiares mgoritarement dans le public; de I'autre, femmes employées et
ouvrieres mgoritairement dans le privé. En conséguence, les femmes cadres et professons
intermédiaires bénéficient du double avantage porté par le haut niveau de leurs emplois et leur
inscription dans le public, au contraire des employées e ouvrieres qui cumulent bas niveau
demploi e inscription mgoritare dans le prive. Les hommes en revanche afichent des taux
d acces mieux édés en écho a leur répartition sur I'échelle des CS et dans les secteurs plus
éclatée. Au fina, les taux moyens d acces a la brmation continue des hommes et des femmes
sont proches tout en résultant de calculs résolument différents.

1.1.3 Tempsdetraval et acces alaformation continue

Le temps patid est globdement associé a un moindre taux d'acces a la formation continue :
28 % contre 37,5 % pour les salariés atemps complet.

20 L’ examen des liens gqu’ entretiennent les catégories socio-professionnelles avec les niveaux de dipléme selon
le sexe au regard de laformation continue consolide ce découpage. S'y expriment des écarts selon les niveaux de
dipléme & I'intérieur o’ une méme catégorie socio-professionnelle qui renvoient dans une large mesure au fait
que le public est a la fois trés féminisé, gourmand en certifications scolaires et plus généreux en formation
continue.
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Temps de travall hommes | femmes | ensemble
Temps complet 36,3 39,5 37,5
Temps partiel 25,5 28,5 28,0

ensemble 35,6 36,0 35,8

Source : FC 2000 ; traitements céreq ; champ : hommes et femmes salariés en janvier 1999

Toutefois, cet écat renvoie tres inégdement aux différentes catégories socio-professonndles.
Pour les femmes cadres et professons intermédiaires, le temps patid n'implique pas la
dégradation dgnificative des taux d'accés a la formation. S les (rares) hommes relevant de
ces caégories dfichent, notamment dans le privé, des taux sensblement inférieurs, cest
gu'ils exercent pour une large pat des professons artistiques notoirement peu généreuses en
formatior?*.

En revanche, une dizaine de points séparent les taux d'acces a la formation des employés et
des ouvriers a temps complet de ceux a temps partid. Cet écart résulte de la conjonction de
deux phénomeénes:

- Un effet propre du temps partiedl Sexerce. Le taux d'accés a la formation de sdariés
gppartenant a une méme catégorie chute trés sensblement sdon qu'ils exercent leur emploi a
temps complet ou a temps partiel : employés de la fonction publique: - 6 points; employés
adminigratifs d' entreprise: - 10 points; employés de commerce: - 4 points; personne de
sarvices directs aux paticuliers: - 6 points; ouvriers non qudifiés de type atisand: - 4
points.

- De plus, le temps partiel ressort clairement comme un trait de définition maeur d'une
patie des emplois les moins qudifiés: la moitié des personnds de services directs aux
particuliers, plus du tiers des employés de commerce e quatre ouvriers non qudifiés de type
atisand sur dix exercent leur emploi a temps partid. Aing, un taux éevé de temps patid e
un fable acces a la formation caractérisent les mémes emplois : au bout du compte, les
sdaiés a temps partie affichent logiquement des taux d acces inférieurs a ceux des saariés a
temps complet,

Reste, en toutes hypothéses, que le «mawvas genre»® du temps partid ne fablit pas: en
janvier 1999, 5,1 % des hommes sdariés exercent leur emploi a temps partid contre 30,7 %
des femmes sdaiées. Ce sont donc trés mgoritarement des femmes qui pétissent du
désavantageux cocktail «fable quaification temps partid - faible accés alaformation ».

1.2 Conditions familiales et accés alaformation continue

Les différentes dimensons des emplois exercés n'épuisent pas |'explication des écarts
obsarvés au regard de I'acces a la formation continue. Les conditions familides des sdariés
ressortent comme un facteur dé&erminant, bien quinégdement influant sdon les catégories
socio-professonnelles.

2L En outre, ces chiffres sont & apprécier a I’aune de I effectif des hommes concernés qui reste trop faible pour
conclure &laformation d’ une tendance préoccupante.
22 pour reprendre |a pertinente expression de Margaret Maruani dans « Le temps partiel fait-il mauvais genre ».
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1.2.1 Présenced enfants au foyer

Taux d’ acces* dessalariesalaFC selon laCS, la situation familiale et le sexe

cadres Pl employés| ouvriers | ensemble
H|F|H|F|H|F|H|F|H]|F
Pasd'enfant <6ans |51,9|55,9(47,3|52,6|35,7|31,2|22,5(14,8|35,0| 36,2

1 enfant <6 ans 61,0/ 59,9(51,9|48,5|39,1| 30,8|23,9|12,3|37,2| 35,7
2enf.ou+<6ans [695]|51,9(41,0(44,3/41,6|25/4|27,3| Ns [41,3| 32,5

ensemble 54,4156,1(47,7|51,6(36,5|31,0(/23,0{14,1|35,6| 36,0
Source : FC 2000 ; traitements céreq ; champ : hommes et femmes salariés en janvier 1999

Des lors qu'dles ont des enfants en bas &ge, les femmes se forment moins, quele que soit la
caégorie socio-professonnele. Le phénoméne est particulierement manifeste en présence de
deux enfants de moins de sx ans (ou plus, mas la Studion et plus rare) : en moyenne, 9
points séparent les taux d acceés a la formation continue des hommes et des femmes dans cette
dgtuation. En outre, les écarts enregistrés entre hommes et femmes d' une méme catégorie sont
plus importants au niveau des employés et ouvriers quau niveau des cadres et professions
intermédiaires. L’origine de ces digparités se dStue pour partie dans des conditions matérielles
tres inégdes des femmes, qui ouvrent des posshilitts dorganisation personndle tres
contrastées.

1.2.2 Lesréorganisations de lavie personndle

Les emplois du temps féminins sont soumis a deux types de contraintes: d'une part, le
«temps libre» des femmes recouvre pour une large part un temps domestique irréductible
consacré aux téches incontournables liées a I'entretien du ménage ; d'autre part, ils appellent
le plus souvent une organisation bien huilée que le moindre changement, fOt-il minime, peut
venir enrayer (modifications d horaires, d'itinéraires, nécessté d'un travall personnd ec...).
La poursuite d' une formation gppelle souvent, en consequence, des réorganisations.

cadres Prof. inter. employés Ouvriers
Réor ganisation H F H F H F H F
importante 52 6,7 54 6,0 4,5 54 2,9 Ns*

peu importante 9,6 15,8 9,3 18,4 10,7 12,5 6,3 Ns

pas deréorga. 852 | 775 | 853 | 756 | 84,8 | 821 | 90,8 | 932
ensemble 100 100 100 100 100 100 100 100

Source : FC 2000 ; traitements céreq ; champ : hommes et femmes salariés ala veille de la formation.

Champ réduit aux attentes : adaptation a I’emploi, obtenir/ changer d’emploi, dipléme/ reconnaissance

d une qudification ; tous types de formation pris en compte.

* ns : non Sgnificatif

Globdement, 20 % des femmes sdariées sont amenées a réorganiser leur vie personndle &fin
de suivre une formation contre 14 % des hommes sdariés. Pour les femmes, et non pour les
hommes, ces proportions varient sdon le niveau de la catégorie socio-professonndle, associé
a des revenus qui fadilitent plus ou moins les réorganisations : un quart des femmes cadres et
professons intermédiaires se réorganisent mais seulement une employée sur cing € une
ouvriere sur dix. En revanche, les hommes affichent des réorganisations peu dépendantes de
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leur catégorie socio-professonndle, méme Sils sont amenés a réorganiser leur  vie
personnelle un peu moins souvent lorsqu'ils sont ouvriers (11%), probablement en raison du
type de formation suivie, plus souvent des formations en Stuation de travall.

Manifestement, les femmes cadres et professions intermédiaires ont pu trouver les moyens des
gjustements nécessaires au contraire des enployées et surtout des ouvriéres™. Soumises & des
conditions économiques beaucoup plus limitées, bien souvent, employées e ouvrieres ne
peuvent Sengager dans des formaions qui exigent des réorganisations personnelles
co(iteuses. En témoignent égdement les raisons, déclarées par les sdariés, pour lesquelles des
besoins de formation nont pas &é saisfaits. Aind, pami le quart de sdaiés déclarant avoir
ressenti des besoins de formation non satisfaits, les hommes comme les femmes cadres et
professions intermédiaires mettent essentidlement en avant des matifs liés a la formation ou a
I’exercice de leur profession, dans des proportions équivaentes. En revanche, les femmes
employés et ouvriéres affichent respectivement dans 26 % e 42 % des cas des motifs
personnels (19 % des hommes employés & 22 % des ouvriers). Aingd, les meres de famille
sont-dles dautant plus péndistes qudles sont moins qudifiées. En témoignent égaement
lestaux d' accés alaformation en fonction de |’ &ge.

1.2.3 Lecdendrier de laformetion continue

Taux d’accés a laformation selon le sexe, |’ age et la catégor ie socio-professionnelle

cadres Prof. inter. employés ouvriers
Age/ sexe H F H F H F H F
25-39 ans* 615 | 568 | 51,4 | 509 | 403 | 323 | 26,2 | 165
40-49 ans 57,2 | 59,7 | 489 | 552 | 339 | 337 | 232 | 139
50 ans et plus 446 | 539 | 40,0 | 51,7 | 270 | 250 | 138 9,5
ensemble 544 | 56,1 | 47,7 | 516 | 365 | 310 | 230 | 141

Source : FC 2000 ; traitements céreq ; champ : hommes et femmes saariés en janvier 1999
* |a premiére tranche d’ &ge a été réduite aux 25-40 ans pour mettre explicitement en relief |’ effet de la
charge familide éventuelle.

40 ans ressort comme un &ge frontiere. Quelle que soit la catégorie socio-professonnele, les
femmes dffichent jusgu'a cette limite des taux dacces a la formaion continue
systématiquement inférieurs a ceux des hommes. Toutefois, I'écart qui Sépare les taux d acces
a la formation des hommes et des femmes &gés de 25 a 39 ans et plus important parmi les
employés (40,3 % contre 32,3 %) e surtout les ouvriers (26,23 % contre 16,5 %) que parmi
les cadres (61,5 % contre 56,8 %) et les professons intermédiaires (51,4 % contre 50,9 %).
De plus, ardela de 40 ans, 9 les femmes cadres et professons intermédiaires affichent des
taux d'accés supérieurs a ceux de leurs homologues masculins, ceux des employées e des
ouvrieres restent inférieurs a ceux des hommes des mémes catégories.

Indifférent a la transformetion de la population active, le cdendrier de la vie professonnele
reste dominé par le modée masculin traditionnel. Riche en promotions et en formations entre
25 et 40 ans, il suppose que I'individu soucieux de progresser professionnellement, ou pour le
moins de ne pas régresser, se montre disponible au cours de ces précieuses années pendant
lexquelles les avancées professonndles vont prendre leur impulsion puis se rédiser. Les
femmes les moins qudifiées sont particulierement péndistes par la polaisgtion de la

2 des exploitations complémentaires montrent que les écarts entre femmes ne renvoient pas a des modalités
différentes de formations qui exigeraient plus ou moins de réorganisations.
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formation continue sur une période de la vie chargée en contraintes familides, qui obére
lourdement leurs pergpectives de carriere, voire leurs possibilités de maintien en emploi.

Le niveau de qudification des femmes, fortement articulé a leur niveau de dipldme, ressort en
définitive comme I'éément mgeur de leur probabilité d'accés a la formation continue. Plus
ce niveau sSdeve plus les femmes sont avantagées via les multiples dimendons de leurs
positions professionnelles, associées a des taux d'acces devés a la formation. Les femmes les
plus qudifiées bénéficient, de surcroit, dune marge de liberté dans |'organisation de leurs
vies professonnelle e familide plus éendue en rason d'un desserrement des contraintes qui
sructurent les arbitrages qu'elles sont amenées a rédiser. Les hommes, en revanche, bien
gQu égdement soumis, mas dans une moindre mesure, a la didribution tres inégditare des
formations sdon leur pogtion sur I'échelle des emplois sont manifestement moins contraints
par les charges familiaes.

1-3 Logit des déterminants de I'acces al'emploi

Les logits integrent les principaux facteurs qui contribuent a expliquer I'acces a la formation

continue, soient :

- un ensamble de caractérigtiques de l'individu : sexe, vie en couple, nombre denfants, &ge,
niveau de diplome

- e un ensamble de caactéritiques de I'entreprise ou de l'emploi exercé : PCS,
public/privé, temps de travall, talle de I'entreprise, secteur d'activité économique en 16
postes.

Sont retenues les formations d'au moins trois heures qui ont eu lieu entre le 01/01/1999 et la
date de I'enquéte (mars 2000). On retient ici lesindividus sdariés enjanvier 1999.
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L ogit binomial des déterminants de |’ acces a la formation continue

hommes femmes ensemble
diplbmes  supérieur 0.0881 0.3250 0.1997
bac + 2 Ns* 0.2441 0.1190
bac référence référence Référence
bepc seul -05164 -0.2905 -0.3737
cap/bep -0.3621 -0.2670 -0.3168
aucun -0.5836 -0.9427 -0.7143
hommes - - référence
femmes - - -0.0552
Ages:
Moins de 20 ans 1.0930 0.9491 10776
20a24 ans 0.3611 0.2502 0.2958
25a29 ans référence référence Référence
30a34ans 0.0578 0.0719 0.0741
35a39ans -0.1108 0.0699 -0.0148
40 a44 ans -0.0935 0.1202 0.0246
45 a49 ans -0.3935 0.1403 -0.1309
50 a54 ans -0.5188 0.0292 -0.2506
55a59 ans -1.0758 -0.3996 -0.7269
60 ans et + -1.2151 -1.3057 -1.2200
Vit en couple Référence Référence Référence
Ne vit pas en couple -0.1496 0.0101 -0.0585
enfants—6ans: 3et+ -0.1280 -1.9992 -0.4457
2 0.0713 -0.3235 -0.0588
1 référence référence Référence
0 0.0962 0.2140 0.1377
secteur
privé Référence Référence Référence
public 0.0730 0.4089 0.2508
tempstravail
partiel -0.3757 -0.1752 -0.2469
plein référence référence référence
Catégories socio-prof.
Cadre fonction publique 0.3244 -0.0641 0.1646
Cadre entreprise 04170 0.3825 0.3656
Prof. inter fonction pub. 0.2119 -0.0519 01214
Prof inter entreprise Référence Référence Référence
Technicien 0.3342 0.2430 0.2690
Agent maitrise 0.1343 0.3545 0.0750
Employé FP -0.2530 -0.5073 -0.3557
Employé entreprise 0.0253 -0.1315 -0.0547
Employé commerce -0.5088 -0.4646 -0.4922
Personnel service part. -0.5074 -0.6994 -0.5909
ONQ -0.8117 -1.3089 -0.9547
Ouvrier agricole -0.4808 -0.5900 -0.4132
oQ -0.6036 -0.8844 -0.6342
Tailledel’entreprise
Moins de 10 salariés -0.5042 -0.4536 -0.4669
10-49 -0.4599 -0.3204 -0.3863
50-99 -0.1341 -0.0914 -0.1129
100-499 Référence Référence Référence
500-999 0.1557 01941 0.1793
1000 et + 0.2583 0.0722 0.1740
Secteurs
Agriculture, péche -0.4429 -1.2363 -0.6671
Industries agricoles -0.1957 0.0389 -0.1060
Ind. biens consommation -0.0649 0.2022 0.0286
Ind. Automobile 0.1722 0.4365 0.2442
Ind. Biens équipement -0.0922 0.7225 0.0512
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Ind. Biensintermédiaires 0.1239 -0.0204 0.1062
Energie 0.6326 -0.1223 05104
Construction -0.3428 ns -0.2511
Commerce et réparation -0.0662 -0.1066 -0.0755
Transports 0.2577 -0.1577 0.1907
Activitésfinanciéres 0.4394 0.3320 03704
Activitésimmobiliéres -0.3940 0.1019 -0.1335
Services aux entreprises Référence Référence Référence
Services aux particuliers -0.02371 0.0760 -0.0702
Education, santé, social 0.1921 0.0763 0.0919
Administrations 0.2637 0.2980 0.2625

t de Student significatif 1% ; ns: non significatif.

La référence est un homme titulaire du bac (au +), qui exerce dans le privé une Profession
Intermédiaire Administrative ou Commerciale d Entreprise, dans le secteur des services aux
entreprises dans une entreprise d’ un effectif compris entre 100 et 499 salariés, a temps plein ;
il a un enfant de moins de 6 ans, est agé de 25 a 29 ans, vit en couple.

Les réaultats du logit viennent consolider les arguments mis en relief a partir des tris croises
qui précédent.

L es facteur s socio-démographiques

Tout d'abord, é&re une femme désavantage légérement au regard de I'accés a la formation
continue.

Les tris croisés éaent impuissants a révéler tres clairement I'impact du niveau de dipléme sur
|‘acces a la formation en raison des liens forts entre le dipléme, la catégorie socio-
professonndle et la génération qui imposaient de trop nombreux croisements. Le logit permet
de pdlier ce défaut et les réaultats, bien gqu'atendus, sont intéressants. Le baccaauréat
marque un seuil déerminant. Etre titulare du bac ou d'un dipldme supérieur au baccaauréat
déve tres dgnificativement la probabilité d'accéder a la formation. Cette tendance et
particuliérement accusée pour les femmes, bien plus que pour les hommes.

L'examen des effets de la présence d'enfants en bas &ge confirment égaement |'impact
messf des contraintes familides sur I'accés des femmes a la formation. Globdement, ele
dffecte peu I'accés a la formation des sdariés, sauf en ce qui concerne les familles de trois
enfants de moins de 6 ans ou plus, configuration relativement rare. En revanche, a cet égard le
fosst qui Sépare hommes et femmes et considérable : la présence au foyer de deux enfants de
moins de 6 ans, quaament sans effet sur la probabilité d'accés a la formation des hommes,
fat chuter dgnificativement la probabilité d'acces a la formation des femmes tandis que leur
absence I'améiore tres sengblement.

L'andyse des effets de I'age et égdement enrichie par les réaultats du logit. Le déclin de
'acces a la formation & patir de 50 ans, observé par le biais des tris croises, et
particulierement marqué pour les hommes. "Toutes choses égdes par alleurs’, I'avancée en
&ge dfecte rdaivement moins |'accés des femmes a la formation. Toutefois, il faut garder a
I'esprit que dans ce logit, "l'effet” enfant est neutrdise ; or, comme on vient de le voir, les
femmes sont nettement péndisées a cet égard par les contraintes familides. Et les résultats
des tris croisés viennent nous ragppeler que ce moindre déclin Sopére sur la base dune
Stuation moins avantageuse.
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Lesfacteursliésal emploi ou al’entreprise

Les précédents traitements concernant I'impact du temps patid sur I'acces a la formation
permettaient de dégager un impact défavorable du temps partid. La tendance est confirmée
mais enrichie par le logit au regard des différences de sexe. Le temps partiel péndise tous les
sdaiés mas plus fortement les hommes que les femmes. On peut penser que les employeurs
ont tendance a interpréter plus fréguemment le temps patid masculin comme le signe d'un
désengagement professonnd.

L’ appartenance au secteur public prédispose plus favorablement a la formation. Mais s | effet
ed peu sengble pour les hommes, il prend une dimenson bien plus conséquente pour les
femmes.

Les réaultats concernant |'effet de la catégorie socio-professonndle sont sans surprise: les
acces a la formation se hiérarchisent peu ou prou en miroir de I'échelle des catégories. On
note toutefois que I'appartenance a une catégorie peu qudifiée (employés, ouvriers) pénaise
plus fortement les femmes que les hommes e une seule catégorie, cdles des agents de
maitrise, offre un acces a la formation plus élevé pour les femmes que pour les hommes. On
remarque auss que, une fois la variable d'appartenance a la Fonction publique neutrdisée et
pris en compte le seul effet des catégories professonndles les hommes sont avantagés pour
I'accés alaformation, y compris dans lafonction publique.

L'effet de la talle de I'entreprise ne surprend pas: plus I'effectif et devé, plus la probabilité
d acceder a la formation et forte. A noter néanmoins : les trés grandes entreprises (plus de
1000 sdariés), qui tiennent a cet égard le haut du pavé, avantagent tres nettement les hommes
mais peu sgnificativement les femmes.

Enfin, les secteurs compléent le tableau. La lecture des résultats et ddlicate mais laisse
gpparditre que dans de nombreux cas ou le secteur est favorable a la formetion, les femmes
ont moins avantagées que les hommes (industries des biens intermédiaires, trangports,
activités financieres, éducation, santé, socid).

2- Leseffetsdelaformation continue sur lescarrieres

L’acces a la formation continue n'est qu'une condition préalable. L’essentiel de la quetion de
la réduction des inégdités tient dans les effets des formations suivies. Le probleme n'est pas
ample car la formaion sarticule avec les multiples dimensons de la gesion des ressources
humaines des entreprises. La place des femmes dans |'organisation du travall et dans les
filieres professonndles conditionnent les effets promotionnels des formations suivies. On
retrouve dors la question des mohbilités professonnelles des hommes e des femmes,
sructurées par un ensemble de facteurs qui dépassent de loin la seule formation. Néanmoins,
les atentes guidant les formations suivies et les résultats obtenus a I'issue de la formation
divergent sensblement selon le sexe.
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2.1 Des attentes différentes selon le sexe

D’entrée de jeu, les attentes des hommes et des femmes qui accedent a la formation continue
divergent®*,

Attente principale selon le sexe et |e secteur

public privé ensemble
sexe H F H F H F

S adapter al’emploi 75,5 78,4 79,9 79,5 78,4 79,0
Changer d emploi 5,7 50 4,1 4,5 4,6 4,7
Dipléme, qualif. rec. 8,8 5,2 6,6 55 7,4 53
Fonct. palit., assoc. 0,3 0,7 0,8 0,6 0,7 0,6
Cultu., sport ... 9,7 10,7 8,6 9,9 8,9 10,2
ensemble 100 100 100 100 100 100

Champ : sdlariés ayant suivi une formation entre janvier 1999 et mars 2000

Une trés large mgjorité de sdariés se forment dans le but de sadapter a I’emploi. Ce qui fait
écho aux durées de formation, mgoritairement courtes. Toutefois, S dans le privé, hommes &t
femmes poursuivent cet objectif dans des proportions proches, un écat sensble distinguent
dans le public les hommes et les femmes: cdles-ci déclarent relativement plus souvent cette
atente;; en contrepartie, dles sont relativement moins nombreuses a visr un dipléme ou la
reconnaissance d'une qudification. S I'on ne retient que les sdaiés formés qui visaent un
changement d’emploi (soit 340 000 individus), des disparités ressortent.

Attente principale détaillée de ceux qui visaient un changement d emploi selon le sexe

en%
hommes femmes ensemble
Promotion 38,4 22,0 30,8
Changt. sans promo. 48,5 60,5 54,1
Autres* 13,1 17,5 15,1
total 100 100 100

* notamment : création ou reprise d' entreprise
Champ : sdariés ayant suivi une formation entre janvier 1999 et mars 2000

Pami les sdaiés qui visent a travers la formation un changement demploi, 38 % des
hommes visent une promotion contre 22 % des femmes. S I'on goute a ces disparités celles
qui divisent hommes e femmes au regard de I'objectif «dipldme ou reconnaissance dune
gudification», les hommes qui se forment sont sans conteste orientés plus souvent que les
femmes vers des progressions de carriére. Y parviennent-ils ?

2.2 Attentes et résultats a l'issue d'une for mation

2.2.1 Au regard de I'emploi

Pour ceux qui visent un changement d emploi, des objectifs plus souvent atteints pour les
hommes ?

24 |_es données relatives aux attentes et aux résultats portent sur la population des salariés formés. Elles prennent
en compte | e statut de la personne au début de laformation.
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Résultat de la formation de ceux qui visaient un changement d’emploi selon le sexe

résultat hommes femmes
Objectif atteint 68 58
Objectif partielement atteint 27 35
Objectif non atteint 5 7

Champ : sdlariés ayant suivi une formation entre janvier 1999 et mars 2000

Non seulement les hommes sont relativement plus nombreux a viser une promotion suite aux
formations suivies mais de plus, ils atteignent plus souvent que les femmes leur objectif.

Les réaultats obtenus Sapprécient égdement au regard des changements demploi. Les
hommes ressortent a nouveau de ce point de vue avantagés par rapport aux femmes.

Résultats obtenus a l’issue dela formation

Adapt- Nouvel Dipléme | Assoc. Culturd, |Rien de|ensemble
emploi emploi Quialif. Poalit. Per so. particulier
Hommes 73,2 3,7 6,8 0,7 7,1 8,6 100
Femmes 71,3 3,4 4.4 0,4 11,7 8,8 100
ensemble 72,3 3,6 5,6 0,5 9,3 8,7 100

Champ : sdlariés ayant suivi une formation entre le I mars et le 31 décembre 1998

Les hommes sont rdativement plus nombreux a déclarer des résultats recouvrant une
adeptation a I'emploi mais auss I'obtention d'un dipldme ou la reconnaissance d'une
qudification. En contrepartie, les femmes déclarent plus souvent des résultats de type culture
ou personnel. Outre le rendement sensblement plus important des formations suivies par les
hommes dont témoigne la part des hommes accédant par le biais de la formation a un diplome
ou a la reconnaissance d'une quaification, on peut lire dans ces écarts la facon dont hommes
et femmes interpretent les retombées d'une formation ou encore I'inscription différentidle des
hommes e femmes dans des emplois Sdllicitant plus ou moins I'implication personnelle du
sdaié (emplois du travall socid ou emplois hospitdiers par exemple pour lexques la
dimension reaionndle ressort plus nettement, d’ ou un résultat déclaré « personnel »).

L'examen des réaultats obtenus par les formés visant un changement d'emploi révee
égaement des écarts non négligeables entre hommes et femmes.

Résultats obtenus a I’issue d’ une formation visant un changement d’emploi

promotion| Pasde autres | ensemble
promotion
Hommes 34,9 50,6 14,4 100
Femmes 32,4 54,9 12,6 100
ensemble 33,5 52,6 13,6 100

Champ : sdariés ayant suivi une formation entre le 1 mars et le 31 décembre 1998

Les hommes sont sensblement plus promus que les femmes. De plus, ils sont reativement
plus nombreux a créer ou a reprendre une entreprise (résultat qui Sinscrit dans la catégorie
«autres »).
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Certes, les écarts entre hommes et femmes pointés par ce recensement sommaire des résultats
des formations suivies sont de faible ampleur, mais tous sont orientés dans le méme sens, a
'avantage des hommes qui bénéficient au find plus souvent d'une augmentetion de
rémunération, d’ un dipléme ou de la reconnaissance d’ une qudification, ou d’ une promotion.

2.2.2 Au regard des variations de salaire

Il est délicat d apprécier a partir des variations de sdare entre deux dates cernant la formation
les effets financiers des formations suivies. Nous agpprécierons ici les atentes des hommes et
des femmes a cet égard pour les formés au cours de la période courant de janvier 1999 a mars
2000. Puis, sur une période antérieure (mars 1998 a décembre 1998), nous confronterons
(modestement) les résultats respectifs des hommes et des femmes au regard de leurs attentes.

Formation et attente de gain salarial selon le sexe et le secteur

exe public privé ensemble
Hommes 11,7* 17,2 15,3
Femmes 1,7 12,0 10,1
ensemble 9,6 15,0 12,9

Champ : salariés ayant suivi une formation entre janvier 1999 et mars 2000
lire: dansle public, 11,7 % des hommes formeés espéraient une augmentation de rémunération
suite alaformation suivie

A I'évidence, les hommes esperent plus souvent que les femmes (15 % contre 10 %) que les
formations qu'ils suivent déboucheront sur un gain sdarid, que que soit le lieu d'exercice de
I'emploi, public ou prive. Seraient-ils plus optimiges que les femmes ou redtituent-ils a
travers leurs déclarations les conditions concrétes de promotion des hommes et des femmes
dansles entreprises ?

L’ gppréciaion des retombées de la formation impose a I'évidence un recul  suffisamment
important pour en mesurer I’ampleur. L’enquéte Formation continue 2000 sur laqudlle se base
ce travail recouvre, outre la période des 14 mois précédant mars 2000 (sur laguelle porte les
Statistiques présentées jusqu’ici) une période courant du 1% mars 1998 au 31 décembre 1998.

Il et posshle d'apprécier d les formations suivies sur cette autre période ont eu des
répercussons sur les rémunéraions ou pour le moins S les personnes formées en ont eu le
sentiment.

Formation et augmentation de rémunération selon le sexe

en%
EXe H F Ens.
Augmentation 6,0 45 53

Champ : sdlariés ayant suivi une formation entre e ¥ mars et le 31 décembre 1998

Au find, il Savere que les hommes qui accedent & la formation continue considérent plus
souvent que les femmes quiils en retirent des bénéfices saariaux.
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2.3 Lesrendements salariaux de la for mation continue

Qu'en est-il des rendements de la formation exprimés en gains sdariaux et non plus en termes
dattentes et de jugements?

Lafonction de gains de base est estimée sous laforme:
Log W i = cte + bl EXPi + b2 EXPF + c1 ANCi + c2 ANCi” + BXi + Ui

avec:

W : sdaremensud ;

EXP: expérience professonndle

ANC : ancienneté dans I’entreprise : le rendement dune année passée sur le marché du travall
correspond ala somme du rendement de |'expérience et de celui de I'ancienneté.

Xi:

un ensemble de caractérigiques quditatives de l'individu : formation continue, sexe, nombre
denfants, temps plein,

e un ensemble de caractérisiques de l'emploi un an avant (soit en mars 1999) : pcs,
public/privé, taille de I'établissement et secteur en 16 postes.

La formation retenu et une formation dau moins trois heures qui a eu lieu entre le
01/01/1999 et la date de I'enquéte (mars 2000).

Par ragpport aux analyses précédentes (tableaux croisés e modée Logit) qui prenaient en
compte les salariés en mars 1999, on retient ici les individus sdariés en mars 1999 e en mars
2000 (puisque, par définition, les personnes dans une autre Stuation nont pas de sdaire a
cette date).
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Fonctions de gains dipldme- expérience - ancienneté— FP

hommes femmes ensamble
congtante 8,42 8,23 8,17
diplébmes  supéieur 0,8121 0,7738 0,7978
bac + 2 0,4898 0,5318 0,5203
bac 0,3296 0,3432 0,3400
bepc seul 0,1946 0,1826 0,1894
cap/bep 0,1499 0,1427 0,1505
aucun ref ref ref
expérience 0,0270 0,0142 0,0215
carré de I'expérience - 0,0004 - 0,0002 - 0,0003
ancienneté 0,0132 0,0188 0,0153
carré del'ancienneté - 0,0001 0,0000 ns - 0,0000
hommes 0,2983
femmes ref
FC depuis 1/1/99 0,0921 0,1109 0,1001
pas de FC ref. ref. ref
R2 0,403 0,379 0,426

t de Student significatif a 1% ,* au moins a 5%, ** au moins a 10%; ns : non significatif.

On condate que le rendement de la formation et un peu plus éevé pour les femmes que pour

les hommes.
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hommes femmes ensamble
constante 8,69 8,46 8,55
diplébmes  supéieur 0,3601 0,3067 0,3397
bac + 2 0,2203 0,2349 0,2348
bac 0,1517 0,1545 0,1574
bepc seul 0,0627 0,0771 0,0723
cap/bep 0,0891 0,0680 0,0852
aucun ref ref ref
expérience 0,0180 0,0141 0,0165
carré de I'expérience - 0,0002 - 0,0002 - 0,0002
ancienneté 0,0087 0,0123 0,0099
carré de l'ancienneté - 0,0001 0,0001 * - 0,0001
hommes 0,1331
femmes ref
FC depuis 1/1/99 0,0345 0,0507 0,0433
pas de FC ref. ref. ref
enfants—6ans: 3et+ 0,0475ns - 0,2340 ** 0,0046 ns
2 0,0439 - 0,0137 ns 0,0279 *
1 0,0298 - 0,0006 ns 0,0216
0 ref ref ref
secteur privé - 0,0450 - 0,0312 - 0,034
public ref ref ref
temps travail partid - 0,4142 - 0,3631 - 0,3811
plen ref ref ref
Cadre fonction publique 0,4380 0,5082 0,4362
Cadre entreprise 0,6295 0,6775 0,6282
Prof. inter fonction pub. 0,2216 0,2826 0,2343
Prof inter entreprise 0,2312 0,3147 0,2411
Technicien 0,1715 0,2672 0,1693
Agent maitrise 0,2182 0,2751 0,2151
Employé FP 0,0741 0,1078 0,0705
Employé entreprise 0,0679 0,1485 0,0860
Employé commerce - 0,0299 ns - 0,0070 ns - 0,0568
Personnel service part. - 0,0832 - 0,1461 - 0,1872
ONQ - 0,1047 - 0,0809 - 0,1151
Ouvrier agricole - 0,2455 - 0,009 ns - 0,2260
0oQ ref ref ref
Moins de 10 salariés - 0,0215 ** - 0,0336 - 0,0287
50 - moins 100 - 0,0247 ** 0,0162 ns - 0,0094 ns
100 - moins 500 0,0125 ns 0,0290 * 0,0181 *
500 - moins 1000 0,0471 0,0301 ** 0,0387
1000 et + 0,0556 0,0738 0,0622
10 - moins50 ref ref ref
R2 0,593 0,612 0,623

t de Student significatif a 1% ,* au moins a 5%, ** au moins a 10%,; ns: non sgnificatif.
Plus le secteur en 16 postes dont |es résultats ne sont pas donnes ici
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On peut auss esssyer dandyser les rendements de la formaion sdon certaines
caractérigtiques des individus ou des emplais.

La fonction de gain est la méme que la précédente : dipléme, expérience et ancienneté avec
leur caré, sexe, nombre denfants de moins de 6 ans, public/privé, temps plein, pcs, talle et
secteur de I'éablissement. Mais le rendement la formation continue et estimé par dipldme de
formation initidle.

Rendement dela FP par dipléme de formation initiale

hommes femmes ensemble
diplébmes  supéieur 0,0331 ** 0,0317 ns 0,0349 *
bac + 2 0,0075 ns 0,0365 * 0,0265 *
bac 0,0237 ns 0,0188 ns 0,0242 **
bepc seul 0,0428 ns 0,0859 0,0730
cap/bep 0,0398 0,0632 0,0478
aucun 0,0483 0,0928 0,0640
ensamble 0,0345 0,0507 0,0433

t de Student significatif a 1% ,* au moins a 5%, ** au moins a 10%; ns : non significatif.

Le rendement de la formation est faible pour les détenteurs d'un dipldme supérieur ou égd au
bac. Cela et a mettre en relaion avec le fait que les moddes Logit montrent que I'acces a la

FP est tres sensblement plus fort pour ces niveaux de diplome.

Rendement dela FP sdon la durée de travail

hommes femmes ensemble
travail atemps
partie 0,1092 0,0842 0,1006
plein 0,0319 0,0390 0,0343
ensamble 0,0345 0,0507 0,0433

t de Student significatif a1%

Les Logit montrent que les temps partiels accedent beaucoup moins souvent a une formetion,
mais on voit ici que, lorsguils le font, les rendements de cette derniére sort sans commune
mesure avec |es effets sdlariaux de laformation des temps pleins

On en déduit que le rendement globa plus éevé de la formation pour les femmes est d0 a la
conjonction de niveaux de dipldme faibles (dont I'effet sdarid de la FP est nettement plus fort
gue cdui des hommes, mais qui sont par alleurs plus souvent a temps partiels) et des forts
taux de temps partid des femmes (puisque le rendement de la FP des temps pleins est peu
différent entre les sexes).

Concluson

La loi sur la formaion professonndle de 1971 qui régit encore auyjourd’hui la formation
continue des sdaiés avat pour ambition de réduire les inégdités individudles face a la
formation. L’'objectif n'a pas &¢€ ateint, loin Sen faut. Le niveau de qudification Simpose
comme le principa vecteur de I'accés a la formation continue. Au regard de l'acces a la
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formation, la population en emploi est partagée entre les plus quaifiés (cadres et professons
intermédiaires) qui se forment dans des proportions condgtantes e pami lesquels les
inégdités entre hommes e femmes sont réduites, et les moins qudifiés (employés et ouvriers)
qui se forment dans des proportions nettement moindres et parmi lesquels les inégdités entre
hommes & femmes sont ggnificatives, voire trés dgnificatives (ouvriers non qudifiés par
exemple).

A cette tendance vient sassocier I'impact des contraintes familides sur les conditions d'acces
a la formation. S la charge familide et sans effet sur I'acces des hommes a la formation, et
ce, qudle que soit leur catégorie socio-professonnelle, ele pése sur l'acces des femmes et
d autant plus que cdles-ci sont moins quaifiées. Aux ages chargés en obligations familides,
les femmes les moins qudifiées sont plus contraintes que leurs homologues masculins (qui
contribuent moins aux téches domedtiques) mais auss plus contraintes que les femmes
qudifiées (qui peuvent eu égard a leurs moyens financiers déléguer une patie de la charge
domestique).

En congdérant non plus l'acces a la formation mais ses effets, I'ampleur des inégdités est de
fable envergure, mais on peut fare un double congtat. D'une part, les hommes portent
globalement un jugement plus favorable sur les formations suivies, auss bien du point de vue
des objectifs poursuivis que de l'appréciation portée sur ces dernieres. D'autre part, les
fonctions de gans montrent que les femmes semblent objectivement retirer un avantage
sdaid de la formation légerement supérieur a cdui des hommes, notamment pour celles qui
ont les plus fables niveaux de formation initide e cdles qui sont a temps partiels (méme s
ces deux caractérigtiques sont un frein pour l'accés a la formation). En revanche, parmi les
diplébmés du supérieur, les hommes en retirent un bénéfice sdarid nettement supérieur a cdlui
des femmes.

La réflexion sur les inégdités face a la formation continue agppelle une comparason des
conditions de formation des hommes et des femmes. Elle gppelle tout autant, et dans le méme
temps, une comparaison des femmes entre elles et des hommes entre eux.
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MOBILITE ET SALAIRESSUR DESMARCHESINTERNES:
deux éudesdecas

S l'on digpose désormais dun cetan nombre de réultats concernant la  mobilité
professonndlle en France (Smonnet, 1996, Chapoulie, 2000; Dupray, 1998, 2000, 2002 ;
Mathieu, 2002 ; Amosse, 2002), ceux-ci portent principdement sur I'andyse des mobilités
externes (entre entreprises) ou entre grandes PCS, la plupart a partir de données d’ enquétes
représentatives au  niveau nationd — Enquétes Emploi e Formation et Qudification
Professonnelle notamment. La mobilité interne, qui conditue I'autre volet important des
modes de progresson des sdariés dans leur carriere, a recu quant a ele beaucoup moins
d échos dans la littérature empirique. Sur I'aspect carriéres saarides, I'utilisation des DADS
(Déclarations Annuelles de Données Socides) a permis de faire progresser la connaissance
depuis les travaux précurseurs de Guillotin jusgu'au récent aticle de Le Minez & Roux
(2002) sur les débuts de carriere des hommes et des femmes (ains que notre contribution dans
cette éude: supra, 11-2). Mais les andyses portant sur le fonctionnement des marchés
internes se sgndent par leur rareté. Ce condtat et d'autant plus dommagesble que, comme le
rappellent Baker et Holmstrom (1995) les modées explicatifs des marchés internes se sont
multipliés depuis le début des années 80, sans que les travaux gppliqués en vue de les tester se
oient intengifiés,

Le projet a l'origine de cette éude prévoyait un volet consacré aux marché internes
dentreprises. En effet de nombreux travaux montrent que les femmes sont péndisées en
termes de sadare, méme une fois contrdlées un certain nombre de caractérigtiques d emploi
qui les désavantagent (Meurs et Ponthieux, 2000). Nous souhaitions pouvoir suivre de fagon
fing, au s8in dune méme entreprise, les évolutions professonnelles e sdarides des hommes
et des femmes en les rapportant aux caractéristiques individuelles des sdariés et aux principes
de GRH de I'entreprise.

Les difficultés rencontrées dans la mise en oeuvre de ce volet ont é&é considérables. Nous
avions prévu cdles tenant a l'obtention daccords pour mener I'édude : au find deux
entreprises ont accepté. Mais, ardda, nous avions sous etime les difficultés qui ont freiné le
recuell et la tranamisson des données et, plus encore, ont conduit a revoir a la baisse, par
rapport & ce qui nous avait &é annoncé, la quaité de ces dernieres. Au fina, nous avons pu
recueillir des données individudles concernant les sdariés de ces deux entreprises, mas sur
des périodes nettement plus courtes que prévues (1998-2000 pour |'une, 1996-2000 pour
l'autre). De plus, dans les deux cas, le dipldme de formation initide n'est pas renseigné. Enfin,
dans la premiére nous disposons dinformations sur les formations suivies par les sdariés
pendant la péiode dobservation, tandis qu'eles font défaut dans la seconde. Un obstacle
supplémentaire et lié au fait que nous n'avons pas é&é en mesure de procéder a des entretiens



140

qui nous auraient permis davoir une vison plus précise des modes de management et de leurs
évolutions, au dela des documents généraux dont nous avons pu disposer.

Au totd, les andyses présentées ci-dessous portent tout d'abord sur des données assez
détaillées concernant les mohilités des sdariés dune grande entreprise francaise (plusieurs
dizanes de milliers de personnes)!, sur cing ans (1996-2000). Ces données permettent
déudier les rdaions entre la mobilité (fonctionnele e hiérarchique) et les sdares des
hommes et des femmes sur cette période.

Les résultats montrent que, en matiére de promotion, les femmes sont plutét avantagées dans
cette entreprise méme s les hommes sont en proportion plus nombreux que ces dernieres a
connéitre des mouvements ascendants significatifs, inter-catégoriels notamment. 11 @ de plus,
été mis en évidence que les probabilités de promotion varient consdérablement sdon le grade
et le domaine dactivité, tantbt a I'avantage des femmes tant6t a celui des hommes. Concernant
les évolutions de sdaire, pendant la péiode dobservation, on congtate quelles sont
globalement assez comparables pour les hommes e pour les femmes e que l'écat de
rémunérations entre les deux tend a se réduire du fait des promotions dont les femmes ont
bénéficié. 1l semble cependant qu'il exise une segmentation de la progresson sdaride dans
cette entreprise: indépendamment du fait diavoir connu ou non une promotion, les évolutions
sdarides ont é¢é plus favorables aux hommes dans les grades du bas de la hiérarchie, tandis
gue les femmes ont é&¢é avantagées dans les catégories d’ encadrement.

Dans l'autre entreprise, les données individuelles des 2800 sdariés portent sur une période
plus réduite (trois ans) e sont plus difficiles a andyser du point de vue de la mohbilité
professonnelle compte tenu du turnover important congtaté. En revanche, gréce aux
renseignements fournis sur les formations suivies pendant la période dobservaion, nous
avons pu analyser les rendements sdariaux de ces formations.

Ici auss le fonctionnement du marché interne ne semble pas ére tout a fait le méme pour les
hommes et pour les femmes. On note en effet deux modes différents de vaorisation de la
formation professonnelle continue, ce qui tend a donner un datut différent a cette derniere en
fonction du sexe. Pour les hommes, le nombre de formations suivies n'a plus de conséquence
sdaide, ce qui pourrat lasser supposer que la formation ne fait qu'accompagner une
trgectoire sdaride quele ne modifie point. Dit autrement, dle ne serait que le sgnd dune
dynamique professonndle qudle ne condruit pas, ce qui expliquerait les plus fables
rendements de la formation pour les hommes. A linverse, le sdare des femmes semble ére le
produit d'une double congtruction dans laguelle la trgectoire sdaride est renforcée par des
investissements professonnels en formation qui favorisent I'accés a un sdaire plus devé (que
lorsquil ny a pas de formation). Autrement dit, on pourrait faire I'hypothése que la formation
ne fait que ponctuer les changements de sdaire pour les hommes, dors que, pour les femmes,
ele contribue en plus a augmenter les compétences reconnues de ces dernieres durant leurs
parcours professonnds. Et ceci recoupe auss les qudifications des sdariés, les formations
étant nettement plus rentables pour |es opérateurs, et plus encore lorsqu'il sagit des femmes.

! dont nous ne dirons rien qui puisse compromettre la confidentialité.
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I11-1 Les conditionsde mobilité et decarrieresalariale des
hommes et desfemmes sur un marchéinterne : exploitation
dedonnéesindividuelesd’ entreprise

Arnaud Dupray et Stéphanie Moullet

Introduction:

Pami les formes de mobilité interne, nous dlons éudier en paticulier la mobilité
fonctionnelle, dont on peut pensr que, dans une €économie SOUMISE a une concurrence
exacerbée et confrontée a une exigence de progres technique et dinnovation de plus en plus
soutenue, elle conditue un moyen pour les entreprises de développer la polyvaence des
sdariés et daccroitre leur compéence collective. En outre, la mohilité hiérarchique, compte
tenu de son impact sur le sdaire maintes fois mis en évidence (Baker, Gibbs et Holmstrom,
1993, 1994a; McCue, 1996; Pergamit, Veum, 1999), bénéficiera égdement d'une attention
particuliere dans cette éude.

Enfin, nous affinerons la connaissance des conditions a I'origine des disparités de sdaires
entre hommes & femmes, notamment en rdiant les types de mobilité évoqués e la
rémunération. On peut and s demander s les femmes ont moins d opportunités de
promotion, ou se voient proposer des mobilitts moins dgnificatives dun point de vue
hiérarchique, ou S encore, dles enregistrent des évolutions de sdaire légérement plus faibles
que pour les hommes, a mohilités égaes. Toutefois, par rgpport a ces hypothéses générdes
qui tendent & ignorer I'héérogéndté exisant au sein des populations masculine et féminine,
I'un des apports de cette éude et de mettre en évidence des dtuations professonnelles
variées dans lesqudles, pour certaines, les femmes se trouvent favorisées par rapport a leurs
homologues masculins.

La contribution sorganiss comme suit: dans un premier temps, nous revenons sur les
édéments de théorisation des marchés internes pour montrer en quoi | entreprise andysée peut
ére qudifiee aind, cest a dire au regard d'un certain nombre de propriétés appartenant au
modele canonique du marché interne. Dans un second temps, nous montrons en quoi une
approche sexuée des conditions de mobilité et de carriere au sein d'une entreprise présente un
intéré paticulier au regad des points aveugles quant aux conditions internes de
développement des disparités a datut e qudification égaes. On en dégagera quelques
hypothéses sur les rapports entre mobilité et progresson de cariere sdon le sexe. Nous
présenterons les données et les caractérigtiques des sdariés de I'entreprise éudiée dans un
troiséme point. Enfin, nous consacrerons les deux points suivants, respectivement, a I’'andyse
des regpports entre formes de mobilité e a I'examen des liens entre mobilité de grade &
salaire, ce, avant de conclure par la synthese des principaux résultats.

1. Elémentsde caractérisation des marchésinternes

La notion de marché interne du traval & le terme lui-méme, prend véritablement naissance
dans I'ouvrage fondateur de Doeringer et Piore (1971), bien que leur traval Senracine dans
les travaux néo-inditutionnalistes des années 50 e particulierement ceux de Reynolds, Kerr et
Dunlop. Dans cette perspective, la tentative de qudification du marché interne du travail est
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inséparable d'une conception du marché du travall qui Sécate de la vison unifiée inhérente
au paradigme du marché concurrentiel.

De ce fait, le marché interne est percu comme une composante particuliere d'un marché du
travall héérogéne de par ses dructures d'emploi. En mobilisant la définition de Doeringer et
Piore?, on débouche sur trois caractéristiques fondamentales du marché interne :

- Des régles adminigratives e des coutumes fixent le prix du travall e déerminent
son dlocation. C'est poser I'existence de facteurs particuliers qui Sgoutent a la loi de I'offre
et de lademande censée gérer I dlocation et le prix du travail sur le marché externe.

- L’accés a ces marchés est limité a certains postes, qualifiés de ports d’ entrée. Cette
propriété définit une contrainte $ on se place du point de vue du marché mais un avantage S
I'on adopte la pogtion inverse: I'ouverture limitée a la concurrence quimplique cette
redriction des podtions dentrée pemet jusement ['ingauration de régles assurant la
conditution d’'un marché interne et la protection des sdariés a I'égard des forces du marché
externe supposé fonctionner selon les regles concurrentielles.

- Enfin, la troiseme caracté&ridique importante a trat a I'ensemble des avantages
générés par cette sructure d'emplois @ il en va and de la cunité des emplois, des
opportunités crées de développement des compétences des sdariés et de progression
professonndle par le biais de la formation “ on-the-job” et de la mohilité interne le long de
filieres qudifiantes. La durabilité de la rdaion d'emploi e le corollare de I'existence du
marché interne.

Aind, le marché interne e caractérise globdement par la rigidité des régles d'dlocation des
ressources et de déterminaion des salaires isolant les travailleurs qui en dépendent des forces
concurrentielles. Les sdaires sont fixés a la fois en fonction des pogtes atribués et en fonction
des caractérigtiques individudles des actifs embauchés. En d'autres termes, cela revient a
poser explicitement que la productivité individudle sur le marché du travail sextrat en patie
des caractéridiques individudles, en paticulier reaives au capitd human déenu, pour
devenir le produit d'une affectation d'une capacité productive particuliére dans un pogste de
travail, lequel va conditionner la productivité effective attendue du sdarié.

Doeringer e Piore Stuent I'émergence de ces marchés internes dans I'intéré quont les
employeurs a réduire les colts de formation et de rotation de la main d' oeuvre & pour les
travailleurs, dans la recherche d'une gabilité demploi e de plus larges opportunités
d extenson de leur compéence et dévolution de cariere. Dans cette optique, la mobilité
interne sert de vecteur d’ acquisition de nouvelles compétences.

Les modéles d'obédience Néo-Clasique, du type contrat implicite, sdaire d efficience ou
contra&a a paement différé, ont, pour leur part, surtout indsté sur les caractéristiques
“extrinseques” de ces marchés internes, cest a dire la forte ancienneté des travallleurs
appatenant a ceux-ci, une croissance des sdares avec I'ancienneté indépendante de
I’ évolution de la productivité individudlle et des sdairesrigides alabaise.

Cetains moddes de tournoi conduisent égdement a des prédictions intéressantes sur les
rapports entre hiérarchie des postes et niveaux de rémunéation. Dans cette voie, Rosen
(1986) montre qu'il faut que I'écat de sdare sSdeve a mesure que I'on monte dans la
hiérarchie des postes pour que celle-ci puisse continuer & motiver les sdariés qu ont dg§a
bénéficié de pluseurs promotions. En particulier, en présence d'averson vis a vis du risque
des sdariés, il débouche sur la propostion sdon laquelle I'écat de sdare entre les deux
derniers échelons doit ére plus important que tout autre écart entre deux rangs quelconques.

2 « e marché interne est une unité administrative, tel qu’un établissement industriel, & I'intérieur de laquelle la
rémunération et I’ allocation du travail sont régies par un ensemble de régles et de procédures administratives ”.
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Ce moddle fournit and une explication théorique a I'accroissement de la disperson des
sdares en haut de la hiérarchie des qudlifications.

Sur un plan empirique, on peut dégager de ce cadre quelques implications sur les
caractéristiques du personnd d’ une entreprise congtituée en marché interne :

- des entrées limitées a certains postes de la hiérarchie,

- desitinéraires de promotion bien délimités entre certains postes,

- peu de sorties en cours de cariére compte tenu des conditions de travall e de carriere
favordbles aux sdaiés, conditions ayant pu favorisr I'accumulation de capitd humain
spécifique renforcant I'attachement & I’entreprise®. En lien avec cette conséquence, on devrait
constater, un taux de turn-over plut6t faible et une forte ancienneté moyenne des sdariés.

C'est donc au regard de la proximité des caractéristiques de I’entreprise avec ces dimensions,
que I’on pourra s autoriser aparler de marché interne.

Il convient maintenant d’ &ayer le fait que nous optons ici pour une approche sexuée de la
gestion des mobilités et des carrieres dans I’ entreprise considérée.

2. Lesenseignements destravaux récents sur la dimension sexuée du marché du travail

Pour rendre compte des disparités de carriere sdon le sexe, de nombreux travaux montrent
que des différences de revenu apparaissent au travers des écarts de vdorisation de
I’expérience sur le marché du travail ou de I'ancienneté dans I’ entreprise. Les écarts de gains,
toujours a I'avantage des hommes, se creusent avec |'expérience professonndle (Meurs et
Ponthieux, 1999). Ces écarts s accentueraient méme davantage pour les générations récentes
que pour les plus anciennes sur la décennie 80 dors qu'ils seraient plus faibles en début de vie
active (Le Minez et Roux, 2002). Ce réaultat tient au réle mgeur, parce que perssant, des
caractérigiques du premier emploi durable dans la déerminaion des évolutions de cariere
sdaide €, en paticulier, au fait que les femmes occupent plus souvent des premiers emplois
durebles a temps patid e moins qudifiés que les hommes. Les changements de sStuation
professonndle - de temps de travail, de position professonndle,... - accroissent les écarts de
rémunération dans la mesure ou les changements les plus rémunérateurs sont plus probables
chez les hommes que chez les femmes (Le Minez et Roux, 2002).

Pour leur pat, Dupray et Moullet (2002) mettent plus largement en évidence le rble de
I'entreprise ou le premier emploi Sexerce: a caractéristiques égales, sur un échantillon des
sdaiés a temps complet et travaillant dans le secteur privé en 1992 et en 1998, les évolutions
de sdare moyennes des hommes & des femmes sont peu sgnificativement différentes, sauf
lorsgque I'entreprise de 1992 ext cdle du premier emploi. Dans ce dernier cas, les hommes

3 En effet, un des facteurs le plus souvent invoqué pour justifier qu’ une entreprise s attache durablement de la
main d’' cauvre en organisant sa formation et son allocation est, avec la stabilité et la prévisibilité de la demande
(Piore, 1978), latechnol ogie de production.

Ainsi, avec la spécificité de la technologie et la spécificité des qualifications qu'elle commande, le marché
interne se comprend comme la synthése de conditions favorisant |’ accumulation de capital humain spécifique.
Les regles de fixation des salaires et les garanties d’ emploi offertes sont congues dans cette perspective comme
les éléments d'un systéme de motivation nécessaire pour que travailleurs et employeurs puissent investir
conjointement en formation spécifique et s'en répartir les bénéfices. La structure hiérarchique des postes
constitue alors en méme temps la condition et le produit de la formation spécifique puisque dans cette optique,
les mobilités internes servent autant a crédibiliser les effets de la formation et justifier les efforts consentis pour
I"acquérir qu'a exploiter ces investissements pour la firme, au travers de nouvelles affectations. Ce cadre de
raisonnement a I'intérét de donner une fonction essentielle a la mobilité interne a la fois comme condition
d’investissement et comme conséquence du succes de la formation engagée. L’absence de données sur la
formation continue et sur la formation en situation de travail dans I’ entreprise étudiée ne nous permettra pas
cependant, de tester cette relation.



144

Saverent privilégiés. Plus largement, les auteurs montrent que les progressons de sdare en
début de vie active, c'est a dire en deca de trente ans avantagent fortement les hommes par
rgpport aux femmes, mais qu'a patir de 13 celesci tendent & progresser plus vite sans
toutefois pouvoir rattraper leur retard en niveau.

En ce qui concerne le rendement comparé de I'ancienneté dans | entreprise, les réaultats sont
plus partagés. Pour Bayet (1996), quelle que soit I’ expérience professionnelle, I'ancienneté est
plus rémunérarice pour les hommes que pour les femmes. Meurs e Ponthieux (1999)
trouvent des rendements égaux pour 1997 tandis que Simonnet (1996) sur une population
jeune (30-35 ans) met en évidence une rémunération de I'ancienneté supérieure pour les
femmes.

En Sinterrogeant sur les arbitrages entre mobilité externe et accumulation de I'ancienneté & a
partir de données longitudinaes issues des DADS, Dupray e Moullet (2002) établissent des
“ parcours optimaux ” d accumulation de |'expérience (fixant la pat de I'ancienneté au sein
de I'expérience) basés exclusvement sur son rendement sdarid. || Savére que I'ancienneté
dans I'emploi est toujours mieux rémunérée pour les hommes que pour les femmes, ces
différences de rendement éant plus marquées en début de vie active. Les rendements
sdariaux de I'ancienneté se rapprochent quand cette derniére S accroit, excepté dans le cas ou
toute I'expérience professonndle s rédise chez le méme employeur. Les “ parcours
optimaux ” de mode d'accumulation de |'expérience gpparaissent différents pour les hommes
et pour les femmes : chez ces dernieres, Cedt la dabilité en début de cariere — des
anciennetés longues pendant les 10 premieres années — aivie d'itinéraires de mobilité qui se
révele le parcours le plus rentable. Chez les premiers, c'est la mobilité en début de cariére
suivie d'une dabilisation en entreprise qui serait du point de vue sdaid le parcours le plus
efficient. Des andyses portant d'un cbté, sur des actifs en mobilité, et de I'autre sur des
sdaiés restés chez le méme employeur, durant les cing premieres anées de vie active,
confirment ces conclusions (Dupray, 2002).

En outre, des les débuts de vie active, S la croissance sdaride des hommes dépasse celle des
femmes, Cest auss parce que le gan sdaid a I'issue des mobilités extenes et deux fois
moindre pour les jeunes femmes que pour les jeunes hommes, cet écart n'é&ant que peu lié aux
différences de caractéristiques des emplois occupés par chacun des deux sexes (Loprest,
1992). En padlde I'atteur montre quhommes et femmes connaissent des évolutions de
sdaire éguivaentes en | absence de changements d emploi.

Ces reaultats convergents indiquent que la mobilite professonnele extene et plus
«risquée » pour les femmes que pour les hommes dans les débuts de carriere.

A cOté dandyses portant sur les évolutions sdarides, d'autres travaux, nombreux auss,
ayant trat aux digoarités de carieres entre hommes et femmes rdévent I'exisence d'une
discrimination sdaride a I'égard de ces dernieres sur I'ensemble de I'économie. L’écart de
gans des sdaiés a temps complet Sexplique pour pres de la moitié en termes de
discrimination salaride (Meurs et Ponthieux, 2000). En amont des écarts de rémunération qui
ne sxaent pas expliqués par des caactérigiques individudles différentes, la discriminaion
entre sexe peut auss renvoyer a un acces aux emplois ou aux pogtes les plus rémunérateurs
plus difficle pour les femmes que pour les hommes. Des effets de segrégation par sexe des
emplois pourraient ains S gouter aux écarts de gans au sein des mémes catégories d emploi.
Meng et Meurs (2001) montrent qu'en France le différentid de sdare entre hommes et
femmes est judifié pour I'essentied par des différences des sdares moyens au sein de
catégories d'emploi. En contrblant I'accés différencié aux catégories d'emploi e donc la
gructure des emplois occupés, les écats de rémunération entre hommes et femmes sont
inchengés. Autrement dit, les différentids sexués de sdare exigent bien au sein méme des
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catégories d’'emplois, une fois prises en compte les différences dans les modes d acces a ces
catégories. En outre, pour des catégories d' emploi semblables, les deux tiers du différentie de
gains ne sont pasjudtifiés par les caractéristiques individuelles et restent donc inexpliqueés.

Une des voies dapprofondissement de la connaissance de la formation des disparités
sdariaes entre hommes et femmes, consste donc a entrer dans la boite noire de ces emplois
«éguivdents» e dandyser en dynamique comment cheminent les individus entre des postes
gopatenant a un méme marché interne, c'est a dire a priori sUjets alx mMémes regles
d occupation et de mohilité.

Sachant  I'importance des mobilités professonndles sur les progresson de sdares des
hommes et des femmes, le recours a des données d entreprise permettant la caractérisation
précise des dStuations professonndles e renseignant sur leurs évolutions, autorise aind une
andyse plus fine des digarités sdon le sexe. Nous nhous interrogerons sur les éventudles
différences d opportunités de promotion entre hommes et femmes, en termes de fréquence,
dampleur et déventuds écats sdariaux conséeutifs a des mobilités identiques. On se
demandera égdement S les disparités de sdare varient (en éant plus ou MOINS PronONCEES)
sdon les domanes de fonction de I'entreprise, en lien avec le caractére plus ou moins
féminis2 des fonctions occupées.

Ces déments nous permettent de Stuer notre propos et I'angle d andlyse suivi au regard de la
problématique des disparités de cariere masculines e féminines. Avant de procéder a
I'andyse des flux de mohbilité, il convient auparavant de présenter les caractéristiques de la
population éudiée.

3. Lesdonnées

Les données disponibles sont extraites d'un fichier anonyme du personnd d'une grande
entreprise e concernent les années 1996 a 2001. Elles fournissent des informations sur les
caractérigiques individudles des sdariés - professonndles et familides - qud que soit leur
statut professionnd, au 1% janvier et au 1% juillet de chague année.

L’entreprise étudiée compte plus de cent cinquante mille sdariés en 1996 dont 60,2 %
d’hommes au ¥ janvier 1996 et 59,6%, 5 ans plus tard. De 1996 a 2001, entre 96,3 % et 97,3
% des hommes travallent a temps plein. Quant a la pat des femmes a temps plen, dle
s accroit de prés de 10 points sur la période pour atteindre 79,8 % en 2001 (tableau 1).

Tableau 1 : Part des hommes et des femmes et temps de travail dans |’ entreprise

1er va 1el’ja,.N 1er Ja,.N 1el’ja,.N 1er Ja,.N 1er Ja,N

1996 1997 1998 1999 2000 2001
Part des
Hommes 60,2 60,1 59,3 59,6 59,6 59,6
(H)
Part desH a
tempsplen 96,3 96,9 95,8 96,2 96,9 97,3
Part des F a
temps plein 70,1 72,9 73,4 74,1 77,6 79,8

Les vaiables individudles digponibles fournissent des informations sur les caractéristiques
individudles et familides et regroupent des données individudles longitudindes rddives a
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'emploi occupé au sein de I'entreprise. Elles se rgpportent notamment aux événements
professonnels (mobilités professonnelles de fonction, de grade, e géographique) e
familiaux (naissance, modification de la Stuaion maitde) survenus entre le 1% janvier 1996
et le 1% juillet 2001.

On peut répatir en trois grandes catégories les caractéristiques susceptibles d'influencer le
fonctionnement d'un marché interne e plus précistment les opportunités de promotion et
d évolution de carriére des individus :

- des caactéridiques individueles et biographiques non directement liées a |'activité
professonnelle mais que I'employeur est susceptible d'utiliser pour anticiper la compétence
ou I'implication au travall ou encore I'intendté de I'effort des sdariés : I'ége, le diplome, le
nombre denfants, le datut matrimonid, sont des exemples de caracté&isiques de cette
nature ;

- des dimendgons renvoyant a la podgtion du sdaié dans I'entreprise qui informent sur sa
capacité productive mise en oauvre : fonction ou département, qudification, ancienneté ...

- enfin, des caractériiques dructureles tenant a I’ organisation de la firme : la Sructure de la
hiérarchie des postes, les moddités d approvisonnement des postes sdon les différents
grades, les pogtionnements dratégiques de I'entreprise vis a vis de son marché, lesquds
peuvent commander un redéploiement des postes avec une réorganisation interne favorisant
I’ essor de certaines fonctions et quaifications.

Cet ensamble nous fournit un guide pour sdectionner les variables supposées pertinentes pour
éudier les conditions de mohilité interne.

Les variables biographiques et familiaes retenues sont :

- lesxe

la date de naissance,

lagtuation matrimonide,

le nombre d’ enfants et la date de naissance de chacun d’ eux.

Pour les varidblesrdatives al’emploi, il Sagit de:

- Ladate d entrée dans |’ entreprise, elle permet de caculer I’ ancienneté.

- L’entité géographique de gedtion: les éablissements d gppartenance ans
que les résidences géographiques de ces éablissements, compléés par le
code pogtd et la locdité du lieu de travail. Cette variable permet d’ éablir
I’'exigence de mobilités géographiques au sein d'un méme département ou
entre départements.

- Letempsdetravall (tempsplein/temps partid).

- Lafonction occupée et décrite, de fagon la plus détaillée, au travers de 392
modalités, regroupées sdon des sous-domanes de fonction (42 sous-
domaines), eux-mémes gppartenant a des domaines de fonction, au nombre
de gx: Commercid; Ressources humanes (RH) -Audit - Consal —
Communication; Logisique; Technique - Production - Informatique (TPI)
Recherche; Autres.
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- Les grades, au nombre de 12, gérent la rémunération. 1ls sont regroupés en
4 classes, A, B, C e D, la atégorie A éant cdle des non gradés et la D,
celle des cadres supérieurs. Ces quatre classes se subdivisent elles-mémes
chacune, en trois échelons, de 1 a 3 suivant un ordre hiérarchique. Attribué
a I'entrée dans I'entreprise, il dépend du plus haut dipldme de formation
initidle possfdé par I'individu ans que de I'expéience professonndle
antérieure. Toutefois, I'information sur le niveau de formation initide tout
comme I’ ancienneté dans |e grade ne sont pas renseigneés.

- Les sdaires sont renseignés pour les premiers janvier e juillet de chaque
année. Il sagit de rémunérations brut annudles en francs courant. Cette
rémunération globde et la somme du <sdare de base, davantages
monétaires e dun complément sdarid. Les avantages monétaires sont
composts essentidlement d'une prime fonction du résultat  d exploitation.
Le complément sdarid et atribué sdon la contribution personnelle de
chague sdaié aux téches, missons et responsabilités qui lui sont confiées.
Nous nous intéresserons ici exclusvement aux rémunérations globaes car
certaines composantes de celles-ci sont imparfaitement renseignées.

L'ensemble de ces informations permet potentidlement d'andyser les changements de
Studion et les évolutions professonnelles en termes de fonction, de grade et de rémunération
des salariés de cette entreprise’.

Caractéristiques de la population étudiée

La comparaison des carriéres individudles internes des hommes et des femmes nécessite de
travailler sur deux populations supposées comparables du point de vue de la continuité de
leurs carriéres, dans la mesure ou I'on souhaite écarter les disparités qui seraent relatives a
des caractéridiques individudlles ou de parcours nettement différenciées sdon le genre (plus
forte propenson a l'interruption d'activité des femmes). D’autre part, compte tenu de la
fablesse des changements de Stuation inter-annuels, nous avons pris le parti de mesurer les
flux de mohilité sur I'ensemble de la péiode observée, cest a dire sur 55 ans entre le
premier janvier 1996 et le premier juillet 2001.

La population de travall et donc condituée par un échantillon cylindré dans lequd les
individus ont des carieres sans interruption - dau moins X mMois - sur toute la péiode
considérée.

Le cylindrage de la population revient a ne retenir que 63 % des individus parmi tous ceux qui
ont é&é sadariés (quelle que soit la nature du contrat de travail) au cours de |la période observeée.

Les sdaiés exclus de la sdection sont pour 54 % des femmes - dors qu'dles représentent 39
% de I'effectif des sdariés du pand cylindré. Cette observation et le Sgne dune mobilité
plus grande de la man doawvre féminine rdaivement a cdle des hommes, observation
largement confirmée par alleurs ( Le Roux e Tomasini, 2002).

Parmi les exclus, prés de 33 % quittent I entreprise sans réembauche observée au cours de la
période (population dont I'ége médian et I'ancienneté médiane sont respectivement de 56 et
29 ans e comptant 44 % de femmes). Pres d'un quart des sdariés exclus de notre sdection
entrent dans I'entreprise entre 1996 e 2001 et sont toujours sdariés a la derniere date

* Les changements, quels qu’ils soient, ne sont observables, compte tenu des données disponibles, que tous les 6
mois (les dates précises des changements sont inconnues).
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d observation. Il Sagit de sdaiés jeunes avec un &ge e une ancienneté médiane,
respectivement de 28 e 3 ans en juillet 2001 et d’'une population féminisée a 59 %. Enfin, 43
% de I’échantillon non retenu et compose d'individus qui entrent et quittent I’entreprise dans
la période et sont éventudlement réembauchés. 1l Sagit d'individus encore plus jeunes que les
précédents avec un &ge médian de 21 ans en 1996, et pour lesques les durées d’ emploi sont
courtes : 50 % d entre eux passent moins de 6 mois dans I'entreprise. Au find, on congtate
que les sorties de I'entreprise ont éé plus fréquentes sur la période que les entrées, aboutissant
aune légére baisse de |’ effectif de |’ entreprise.

Méme s cet échattillon n'est pas retenu pour andyser de la mobilité interne, il est utile
d examiner a la fois les postes sur lesquels entrent les nouveaux embauchés destinés a rester
durablement dans I’ entreprise, et quels postes sont abandonnés par les sortants. Ceci Simpose
a double titre, d'une part pour vaider le fait que les entrées se concentrent principaement sur
un petit nombre de postes (en accord avec une caractéristique emblématique du modde
canonique de marché interne ragppelé plus haut) e dautre part, afin desquisser la structure
des opportunités de promotion, sdon les moddités d gpprovisonnement des qudifications
dans |’ entreprise (voir infra4.2).

Sur le premier point, I'andyse montre que plus de 47 % des entrants, encore en poste en 2001
et donc dedtinés a I'occupation d'emplois durables, se concentrent dans deux niveaux
hiérarchiques sur les douze recensss. |l sagit du grade B 1, premier niveau des sdariés gradés
e du grade D-1, premier niveau dimentant I'encadrement supéieur. Ces deux grades
condtituent donc les deux ports d'entrée principaux d'accés a I’emploi dans cette entreprise, et
en cda désignent un premier dément de correspondance avec un trait de fonctionnement
digtinctif des marchés internes.

Les caractérigiques du personnd de cette entreprise montrent a la fois des Stuations d emploi
durables, puisque I'ancienneté médiane est de 19 ans (Tableau 2) et un faible taux annud de
rotation de la main dcanre’: 6.2 %, soit un taux bien inférieur au taux de rotation moyen
constaté sur la période 1996-2001 (Richet-Mastain, Vazeille, 2000).

Ces déments soulignent un peu plus la proximité de ces conditions avec une gestion de la
main d’ oeuvre organisée en marché interne.

Tableau 2 : Répartition par &ge et ancienneté en 1996 (1)

Hommes Femmes Ensamble

1% quartile 37 38 33

Age médian en 1996 médiane 41 43 12

3™ quatile 46 48 47

17 quartile 15 15 15

Ancienneté médiane en médiane 19 19 19

19% ™ quartile 23 24 23
Ensemble 61 % 39 % 100 %

(W : 1l sagit, comme pour I’ensemble des tableaux suivants des salariés présents sur la totalité de la période
d’ observation — I’ échantillon cylindré.

® Calculé comme la demi-somme des taux d’entrées et de sorties. Les entrées et sorties sont calculées sur cing
ans et rapportées au stock de janvier 1996, aprés quoi les taux obtenus sont ramenés a des tauxannuels.
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Une observation plus atentive de la digribution des anciennetés montre que cette entreprise
présente tres majoritairement des Stuations d emploi durables, puisque 25 % des sdariés ont
plus de 23 ans d'ancienneté tandis que les trois quarts comptent au moins 15 années passées
dans I’entreprise (Tableau 2). A cet égard, hommes et femmes ne se didinguent pas, méme 9
ces dernieres sont en moyenne un peu plus &gées — &ge médian de deux ans supérieur a ceui
des hommes. Cet écat tient au fat que les femmes de I'échantillon ont en moyenne é&é
recrutées a des &ges plus devés que ceux des hommes (Graphique 1). En méme temps le
graphique suggere que le recrutement Sest exercé en direction d’'une main d cawvre de plus en
plus formée ou/et expérimentée, notamment a partir du milieu des années quatre-vingt pour
les femmes (I'absence dinformation sur le niveau d'éudes a I'entrée dans I'entreprise ne
nous permet pas de statuer sur les éventuels écarts de diplome des hommes et des femmes a
I’embauche). Les recrutements des sdariés de la population éudiée ont eu lieu dans plus de
26% des cas avant 1973, dans 53 % des cas avant 1977 et dans 81 % des Stuations avant
1981.

Graphique 1 : Evolution sur 35 ans de |’ age &I’ embauche

Evolutions des ages médians des hommes et des femmes au recrutement
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Sdon le sexe, les sdaiés occupent des domaines de fonction différents en 1996 (Tableau 3).
Les hommes sont pour plus des deux tiers concentrés dans le domaine Technique-production
informatique (TPl) tandis que les femmes sont plus équirépaties avec un pic de
concentration, pres d'un tiers d'entre dles, dans le domaine commercial. En comparant, au
sein des domaines, la part des femmes a celle des hommes, on congtate que dans les domaines
Commercid & RH-audit-consal-communication, les femmes occupent plus de 60 % des
poses. A linverse, les autres domanes de fonction (Technique-productioninformatique,
Recherche) sont masculins a plus de 80 %. Sur la période, on assiste a un redéploiement des
domaines en faveur du commercid e au détriment de la fonction TP (Tableau 4). Mais cette
réorientation S effectue de maniére différente pour les hommes et les femmes, les premiers
diminuent fortement leur présence dans la fonction TPI, dors que c'est la fonction logigtique
qui fait principdement I’'objet d'une désaffection chez les femmes (11,4 contre plus de 20 %
en début de péiode). En fin de période, les femmes se retrouvent ainsg pour prés de 45 %
sdaiées dans la fonction commercide dors que la fonction TPl continue de concentrer
environ 59 % de lamain d' oaivre masculine,

Les anciennetés des hommes et des femmes sdon les domaines de fonction sont comparables,
excepté dans le domaine de la recherche ou I'ancienneté médiane des hommes dépasse cdlle
des femmes de 5 ans environ en 2001. Les femmes travaillent moins souvent a temps partid a
la fin de la période qu’ en 1996, 22 % contre 27 %. C'est au sein du domaine recherche que la
pat du temps patie féminin e la plus devée (36 %). Le temps partid Sest par contre
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|égerement accru chez les hommes méme sils ne sont qu'environ 3 % a ére concernés en

2001.

Tableau 3 : Age, ancienneté et temps partiel par sexe et selon le domaine de fonction au 1%

janvier 1996
Hommes Femmes
DOMAINE DE % % de % % de
LA FONCTION % dansle Age Ancienneté temps %  dansle Age Ancienneté  temps
dom. médian médiane partiel dom. médian médiane partiel

Commercial 98 324 40 18 2,2 32,2 67,6 42 18 280
RH* audit, 6,3 354 42 19 2,2 181 64,6 44 19 276
conseil,
communic.
Logistique 8,6 398 43 19 22 20,3 60,2 44 19 288

. 67,1 825 1 19 18 24 175 42 19 288
Technique
production
informatique
Recherche 19 80,9 40 18 25 0,7 191 37 12 283
Autres 6,2 60,7 45 20 08 6,2 393 42 18 109
Ensemble 100 % 41 19 18 100 % 43 19 27,2

(*) RH : Ressources Humaines.
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Tableau 4 : Age, ancienneté et temps partiel par sexe et selon le domaine de fonction au 1%

juillet 2001
Hommes Femmes

DOMAINE DE % % de % % de
LA FONCTION % dansle Age Ancienneté temps %  dansle Age Ancienneté  temps

dom. médian médiane partiel dom. médian médiane partiel
Commercial 193 405 45 23 39 44,6 59,5 47 23 236
RH* ,audit, 74 373 49 25 26 195 62,7 49 24 20,2
conseil,
communic.
Logistique 5,6 438 50 25 29 114 56,2 51 24 214
Techniqgue - 587 82,7 46 24 26 19,2 173 47 24 233
production -
informatique
Recherche 16 818 45 23 42 05 181 43 18 36,1
Autres 73 705 49 24 10 4,7 295 46 23 141
Ensemble 100 % 46 24 2,7 | 100% 48 24 219

S les hommes et les femmes ne se répartissent pas également entre les domaines de fonction,
il en et de méme de leur digribution dans les grades (Tableau 5). La catégorie B rassemble
les effectifs les plus importants, avec 81 % des sdariés de sexe féminin e 62 % des sadariés
masculing, en 2001 comme en 1996. La catégorie D (celle des cadres supérieurs) est celle ou
les femmes sont le moins représentées, entre 17 et 22 % sdon le grade occupé dans cette
catégorie, dors qu' dles sont maoritaires dans le grade B-2 et qu'dles représentent presque
40 % de I’ effectif de I’ entreprise.

Tableau 5 : Evolution de la structure par grade selon |e sexe entre 1996 et 2001

Grade occupé* Part des
Hommes Femmes
Femmes
1996 | en2001 | Age | %en | %en | Age | %en | %en
médian | 1996 2001 | médian | 1996 2001
A-2 52.8 53.3 42 08 0,5 45 12 0,7
A-3 16.8 20 41 7,3 45 44 22 19
B-1 559 475 41 18,8 17,7 43 354 258
B-2 50.2 53.8 40 25,7 235 42 384 42,2
B-3 24.7 28.8 1 18,0 20,9 43 838 131
C1 338 33 43 33 25 46 2,6 18
C-2 259 285 42 52 7,6 44 2,7 4,6
C-3 238 24.2 43 98 10,1 42 4,6 48
D-1 23 215 43 41 42 40 18 18
D-2 231 231 44 4,0 49 40 18 2,2
D-3 135 16.9 46 30 35 43 0,7 1
Ensemble 389 100 100 100 100
(*) Le grade A-1 est omis du fait du trés faible effectif concerné sur notre échantillon, 40 femmes et moins
de 10 hommes.

De maniére générde, plus on sééve dans la hiérarchie des grades, plus I'écart entre les parts
relaives au sain des chacun des sexes s accroit. Aing, plus de 10 % des hommes occupent le
grade G3 contre 4,8 % des femmes. Au niveau de la catégorie D, 12,5 % des hommes sont
cadres supérieurs en 2001 contre 5 % des femmes.
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En ce qui concerne les &ges médians par catégorie de qudification, les femmes sont plus
&9ées que les hommes jusgu'au grade C-2, auwdda, €dles sont plus jeunes que leurs
homologues masculins.

Au totd, il gppardit quhommes & femmes se didribuent différemment entre domaines de
fonction e grades. Compte tenu de leur postionnement dans la digtribution des grades, on
satend a ce que les femmes, tres fortement concentrées dans la catégorie B, aient des taux de
promotion supérieurs a ceux des hommes. On anticipe en effet qu'une promotion est d autant
plus probable que le sAaié s dtue au bas de la hiérarchie des qudifications en début de
période. Un autre facteur est cependant susceptible de jouer un role sur les taux de promotion.
Il Sagit du gock de postes au grade supérieur rapporté au nombre de salariés dans le grade de
départ. Cda se comprend dans une logique de tournoi ou les saariés sont en concurrence pour
accéder a un poste Situé a un grade supérieur (Briderl, Diekmann, Preisendorfer, 1991). S
I'ensemble des pogtes et dimenté par mobilité interne, ce ratio donne un indice de la
SHectivité du marché interne. Sur cette base, on testera plus loin I'impact d'un te indicateur,
intégrant en plus le fat que les qudifications puissent ére pourvues par le marché externe, sur
la probabilité de mobilité de grade.

On vient de rendre compte ici de la dtuation des hommes et des femmes dans I’ entreprise, en
montrant I'évolution de la répartition du stock de I'effectif employé sur cing ans et demi. Il va
sagir maintenant d'éudier plus précistment la nature des mobilités entre domaines de
fonction et ses déclinaisons & d'examiner les rgpports entre mobilité de fonction et mobilité
de grade. Ces flux de mobilité seront andysés par sexe et nous soulignerons comme
précédemment les écarts exigant entre les hommes et les femmes, au regard des dimensons
examinees.

4- Analyse desliens entre formes de mobilité

Il Sagit dans cette section de Sinterroger sur les relaions observées entre les nobilités de
fonction et les mobilités de grade, compte tenu des répartitions entre domaines de fonction et
niveau hiérarchique des hommes et des femmes, exposées précédemment, et sur la nature
différenciée de cesliens selon le sexe.

4-1 Mobilités de fonction : quelles évolutions d’ensemble ?

Les mohilités professonnelles sont andysées sdon pluseurs critéres, le premier éant ceui
des mobilités de fonction, le second renvoyant aux changements de podtion hiérarchique des
sdaiés (mobilité de grade). Pour le premier, trois définitions sont retenues : il Sagit soit de
mobilité de domaine de fonction (6 moddités), soit de sous-domaine de fonction (42
modalités) ou encore de fonctions (392 modalites).

Tableau 6 : Part des différents types de mobilités selon |e sexe entre 1996 et 2001

Hommes Femmes Ensamble
Mobilités de domaines 28.5 38.3 324
Mobilités de sous-domaines 20.1 14.2 18.1
Mobilités de fonctions 12.3 12.9 12.5
Mobilités (ensemble) 60.9 65.4 63

L es pourcentages sont cal culés pour les individus non mobiles dans |a catégorie précédente,
ainsi 12,3 % des hommes ont changé de fonction maisal’intérieur du méme sous-domaine
et du méme domaine.
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Pour I'ensemble des sdariés, le taux de mobilité de fonction de 1996 a 2001 est de 63 %
(tableau 6). Seules les mobilités se rédisant entre domaines ou sous-domaines de fonction
font apparaitre des différences selon le sexe. Rappelons que I entreprise a connu sur la période
un redéploiement de ses effectifs entre domaines de fonction avec un dlegement des
domaines Logigique d'une part e TPI, d'autre part, au profit du domaine Commercid. Ce
dernier a ans vu sa part croitre d’ environ 12 points de % entre 1996 et 2001. Compte tenu du
caactére féminise des domaines Commercid et Logidique, il suit que la mobilité entre
domaines est plus importante pour les femmes que pour les hommes: prés de 71,5 % des
hommes ne connaissent aucune mobilité de domaine sur la période dors que dans le méme
temps, seules 62 % des femmes sont dans cette Situation.

Parmi les mobiles en matiere de domane de fonction, 80 % des hommes ne connaissent
gu'une seule mobilité sur la période, contre 77 % des femmes. La différence ne joue donc pas
aur lafréquence des mobilités.

Pour les hommes mobiles, pres de 30 % des mobilités se font du TPl au Commercid, pres de
7 % de la Logigique vers ce méme domaine. Environ 7 % encore s effectuent a partir du
domaine TPl mais au profit des fonctions regroupées sous les termes RH-audit-consal,
communication (tableau 7). Au tota, pres de 45 % des changements de domaine se font en
direction du domaine Commercid.

Pour les femmes, ce sont plus de 40 % des mobilités entre domaines qui S effectuent en
direction du Commercid, essentidlement au dépat du domaine de la Logistique (14 % des
mobilités), du TPl (14 % des mobilités) et de RH-audit-consal-communication (12 % des
cas) — Tableau 8.

Toujours pour les femmes, 12 % des mobilités se produisent du domaine Logistique vers le
domaine RH-audit-consal-communication (tableau 8) et 12 % de ce dernier domaine vers
I'ensemble TP, domane ou I'effectif féminin sur la pé&iode diminue moins que | effectif
masculin.

Au totd, environ 54 % des mohilités de domaine de fonction pour les hommes se font au
dépend de I'ensemble TPI, contre 24 % pour les femmes, pour lesquelles le premier domaine
de départ (32 % des cas) est celui de la Logistique. Ce congtat est évidemment a rapporter a
I'importance de ces domaines en 1996, en temes d effectif employé, notamment pour les
hommes, puisque le domaine TPl regroupe & cette date, on I'a vu, pres des deux tiers du
sdaria masculin.

En goutant aux changements de domaine de fonction, les mouvements au sein de chacun
deux (mobilités entre sous-domaines), 486 % des hommes e 525 % des femmes
connaissent adlors au moins une mobilité. Sagissant des seules mohilités au sein de chague
domaine de fonction, et a I'inverse des mobilités de domaines, les femmes sont moins mobiles
gue les hommes avec des taux respectifs de 14 et 20 %.

Enfin, du point de vue de leur mobilité de fonction (sans mobilité de domane ni de sous-
domaine) - le niveau le plus fin -, les hommes et les femmes sont semblables puisque plus de
12 % des uns et des autres changent de fonction au moins une fois de 1996 a 2001 (Tableau
6).
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hommes de 1996 a 2001

Nature desmobilités %
Technique, production, informatique ? Commercia 30,2
Technique, production, informatique ? RH, audit ... 6,8
Logistique ? Commercia 6,8
Logistique? Technique, production, informatique 5,6
Technique, production, informatique ? autres 54

Note : population des hommes mobiles de domaine de fonction

femmes de 1996 a 2001

Nature desmobilités %
Logistique ? Commercia 14,3
Technique, production, inform. ? Commercid 14,2
RH, audit ...? Technique, production, inform. 12
RH, audit ...? . Commercial 12
Logistique ? RH, audit ... 11,7
Commercid ? RH, audit ... 49

Note : population des femmes mobiles de domaine de fonction

4-2 Mobilitésde grade

Tableau 7: Nature des principaes mobilités de domaine de fonction sur la période pour les

Tableau 8 : Nature des principaes mohilités de domaine de fonction sur la période pour les

Prédablement & I'andyse des liens entre les mobilités de fonction et de grade occupé, il s agit
de consdérer la répartition initide des différents niveaux de grade entre hommes e femmes
sglon les domaines de fonction (tableau 9).
Au sen de chague domaine de fonction, les femmes sont davantage concentrées que les
hommes dans une méme catégorie de grade, la ctégorie B dans tous les cas. Elle regroupe de
72 a 88 % de la population féminine sdon le domaine (excepté cdui de la recherche). Cette
catégorie de grades concentre plus de la moitié des hommes dans deux domaines seulement,
le Commercid (avec 60 % de I’ effectif) et TPl (71 %).

Tableau 9 : Composition des grades au sein de chague domaine de fonction selon le sexe en

1996

Grades Commercid RH, audit... Logistique Technique product. Recherche
regroupés informatique

H F H F H F H F H F
A 2,2 19 2 14 29,1 8,1 7.2 3, - -
B 60 834 | 443 724 458 85,3 71,2 83,6 64 11,1
C 26,8 74 30,1 185 185 55 158 9,7 56 415
D 11 23 23,6 7,7 6,6 11 58 3,7 37,6 474
Ensemble 100% | 100% | 100% | 100% 100% | 100% 100 % 100 % 100 % 100 %

A I'exception du domaine de la recherche (qui ne regroupe qu' environ 1% de I'effectif), Cest

dans le domaine « Ressources humaines, audit, ...

» que la part des femmes dans les grades

les plus devés et |a plus grande: plus d'un quart de cdles qui sont sdariées dans ce domane
en 1996 sont de catégories C et D, dors que ce poids varie de 7 a 13 % dans les autres

domaines de fonction.
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La pat des hommes occupant la catégorie de grade la plus élevée de la hiérarchie dépasse
dans tous les domaines cdle des femmes, excepté dans le domaine de la Recherche. Hormis
encore ce dernier domaine, de faible importance au regard du nombre de sdariés concernés,
cest dans le domane RH-audit-consal-communication que la catégorie D des cadres
supérieurs concerne la plus forte proportion dhommes et de femmes. Pour autant, la part des
hommesy et trois fois plus importante que la proportion de femmes (23,6 % contre 7,8 %).

De 1996 a 2001, les mobilités de grade (nomenclature a 11 postions) se produisent en
proportions a peu prés égaes chez les hommes et chez les femmes: le taux de mohilité et de
22,7 % pour les femmes et de 239 % pour les hommes. Seulement 7 % des sdariés
connaissent au moins une mohilité entre catégories de grade, 9 % des hommes contre 4 % des
femmes.

Sous I'hypothese que ces dernieres mobilités sont plus rémunératrices que les mobilités intra-
catégorielles, on peut supposer que pour une part, les mobilités de grade des hommes soient
mieux valorisées que cdles des femmes, du fait de ces sauts de promotion.

Pour les hommes, les mobilités de grade les plus fréquentes s effectuent a partir du grade A3
ol 41,6 % des sdariés masculins de ce grade connaissent une promotion et au départ du grade
D-1 avec un taux de promotion de plus de 41 % (tableau 10). Ce dernier taux et encore
[égerement supérieur pour les femmes. Pour ces dernieres, le taux de promotion et auss
élevé en partance du grade A2 (42,8 %). Pour les deux sexes, les sdariés du grade G3 sont
les moins mobiles: la promotion pour un grade supérieur s effectue dans moins de 15 % des
cas. La différence la plus marquée entre hommes et femmes s observe pour les mobilités qui
font sortir de la catégorie A (départs de A3) ou la promotion et 1,5 fois plus fréguente pour
les premiers que pour les secondes. En cohérence avec la plus forte mohilité inter-catégorielle
des hommes soulignée plus haut, on note que dans I'ensemble, I'amplitude des promotions et
un peu plus haute pour ces derniers; plus précisément, une plus forte proportion d entre eux
enregistrent une promotion avec un saut d amplitude supérieur ou égd a deux.

Tableau 10 : Parts de promus au grade immédiatement supérieur et aux grades suivants selon

le grade de 1996
Femmes Hommes
Gradesen 1996 grade +1 grade+ 2 et + grade +1 grade+ 2 et +
A-2 28,2 14,6 29,3 91
A-3 26,1 18 38,5 31
B-1 27,6 17 18,5 32
B-2 14,6 1 20,8 2
B-3 01 20,9 01 174
C1 26,5 2 24,7 2
C2 271 43 28,6 4.8
C3 127 09 138 08
D-1 24 09 40 15
D-2 24,6 22
Ensamble 19,5 3,2 18,6 53

(*) Lecture : Parmi les femmes du grade A -2, 28,2 % passent au grade A -3 et 14,6 % au grade B-1 ou au-dela.

Congdérons maintenant les domaines de fonction au sein desques les hommes et les femmes
sont les plus différemment répartis en 1996, les domaines Commercid et TPl (Graphiques 2
et 3). Au tota, 26,6 % des femmes et 28,2 % des hommes connaissent une mobilité de grade
dans le premier de ces domaines mais ces écarts sont trés variables selon le grade. Comme
pour I’ensemble des domaines, dans le Commercid, c'est au départ du grade A-3 que la
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différence et la plus sendble: 41 % des hommes passent sur la pé&iode du grade A-3 au
grade B-1 contre seulement 29 % des femmes. Les femmes bénéficient de taux de promotion
upérieurs aux hommes, seulement au départ des grades A2, B1, G3 et D1 ou I'écart est
d environ sept points.

Pour le domaine de fonctions, TPI, c'est auss au départ du grade A-3 que I'écart entre les
deux populations est le plus marqué avec des taux de promotion de 48 % pour les hommes et
de 24 % pour les femmes. Le taux de changement de grade le plus éevé pour les femmes est
de 39 %, pour celes agppartenant a C-2. Les femmes sont avantagées relaivement aux
hommes dans des grades en partie différents & ceux mis en évidence pour le commercid : B-1,
C-1, C-2 e D-2, ce qui montre que chaque domaine est caractérisé par une politique de
promotion variable sdon les grades d appartenance et sdon le sexe par rapport a laguele, les
fernmes sont diversement avantagées.

Graphique 2

Part des mobililtés de grade entre 1996 et 2001 dans le domaine
commercial
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(Note: legrade A-2 n’ est pas représenté compte tenu du faible effectif qu’il regroupe, cf. tableau 5)

Graphique 3

Part des mobilités de grade entre 1996 et 2001 dans le domaine
Technique-Production-informatique
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Au bout du compte, les promotions sont plus faciles dans le domaine commercid que dans le
domaine TP, en cohérence avec le fait que le commercid et le domaine qui gagne en effectif
sur la période au détriment du domaine TPI. Enfin, I'écart dans les taux de promotion globauix
des hommes & des femmes et plus large dans le domaine TPl que dans le domaine
commercid. Méme s on I'a noté, les dtuations relatives des hommes et des femmes varient
fortement selon les grades, il semble que la féminisation du domaine commercid contribue a
un rapprochement de la Situation des deux sexes, eu égard a la probabilité de promotion.

L’andlyse datisique des mobilités, de fonction comme de grade, et des conditions initides de
ces mobilitéss (grade et fonction du début de période notamment) fait apparatre des
différences entre hommes e femmes et de multiples effets goisés existant entre ces variables.
Il Sagit maintenant de raisonner «toutes choses égaes par alleurs» ain de mettre au jour le
r6le de chacun des facteurs influencant la probabilité de promotion (changement de grade).

4-2 Modédlisation des mobilités de grade sur la période 1996 — 2001 : les déterminants
individuels de la promotion

L'objet ex ic didentifier le rdle des variables individudles e familides ans que cdles
relaives aux domaines de fonction et catégories de grade occupé a la premiére date de la
période d’ observation sur la probabilité de changement de grade de 1996 a 2001.

Des régressons logidiques reient la probabilitt d'une tele promotion aux facteurs
susceptibles de I'influencer. Il Sagit des varidbles socio-démographiques - sexe, age, datut
marital, nombre denfant, naissance d'enfant sur la pé&iode observée - et des vaiables
rlatives a I'emploi - les mobilités de fonction sdon le degré de finesse de la définition, la
caégorie de grade initide, le temps de traval, le domaine de fonction, I'ancienneté dans
'entreprise e les mohilités professonneles géographiques, intra e inter-départements
('ahnexe 1 présente un tableau descriptif de ces variables). Le tableau 11 ci-dessous fournit
les contributions relatives de ces différents facteurs.

La mobilité de fonction Savere ére le facteur déerminant mgeur de la mobilité de grade.
Etre un homme explique en moyenne une probabilité de changer de grade inférieure, toutes
choses égdes par alleurs. Travailler a temps plein plutét qu'a temps partid agit positivement
aur les chances de mohilité de grade. L’ége réduit en moyenne la probabilité de changement
de grade et ces changements interviennent de maniere prépondérante au cours des premiéres
années d'ancienneté: entre 0 et 3 ans d'ancienneté, + 8 points de probabilité par rapport a 15
ans et + d'ancienneté toutes choses égdes d'alleurs. Condgdérant le domaine de fonction de
départ, les sdariés gppartenant a la fonction Recherche sont les plus favorisés, suivis de ceux
du domaine Commercid. En revanche les plus péndisss gppatiennent au domaine de la
Logigique.

Sdon le grade détenu en 1996, les mobilités ultérieures sont inégalement possibles par
définition. Aingd, ére de catégorie A augmente les chances de mohilité, étre de catégorie D les
réduit par rapport aux sdariés de catégorie B (les C n'éant pas sgnificativement différents de
ces derniers). La mobilité géographique entre département agit postivement sur la probabilité
de changement de grade, au contrare de la mobilité d éablissement intra-département. Du
point de vue des varigbles biographiques, les cdlibataires reativement aux sdariés en couple
connaissent moins de mobilité de grade. C'est égdement le cas, mais avec un effet moindre,
pour ceux qui ont eu un enfant entre 1996 et 2001.



158

Tableau 11 : Lesfacteurs explicatifs de la mobilité de grade de 1996 a 2001

Individu de référence : femme dont |’ ancienneté dépasse 15 ans, salariée a temps partiel, du domaine TPI, de
catégorie B en 1996, sans mobilité de fonction ni mobilité géographique sur la période, mariée et qui n'a pas
d’ enfant depuis 1996.

(*) probabilité de la situation de référence.

Variables Parametres  P-vadlue  Probabilité en %
Congtante -2,974 0.0001 40¢
Homme -0,062 0.0024 46
Age en 1996 -0,009 0.0001 48
Mokilité de dom. de fonction 1,915 0.0001 258
Mohilité de sous-dom. 2,271 0.0001 331
Mohilité de fonction 3089 0.0001 529
Ancienneté 0-3 ans en 1996 1,055 0.0001 128
Ancienneté 4-9 ans 0,106 0.0038 54
Ancienneté 10-15 ans 0,028 0.2646 50
Grades A en 1996 1,029 0.0001 125
Grades C -0,022 0.3635 48
Grades D -0423 0.0001 32
Temps plein en 1996 0,387 0.0001 70
Dom. de fonction : commercial 0,195 0.0001 58
RH, audit,... 0,069 00137 52
Logistique -0,068 0.0112 46
Recherche 0,579 0.0001 84
Autres -0,220 0.0001 39
Mobilité d' éablissement -0,044 0.0222 47
Mobilité de département d’ emploi 0,084 0.0003 53
Veuf, divorcé -0,049 0.0587 46
Céibataire 0,333 0.0001 35
Avoir un enfant entre 96 et 2001 -0,058 0.0491 46
Nombre d enfants en 96 -0,012 0.1811 48
-2logL 95307,2

(*) il s'agit de la probabilité associée alasituation de référence.

La mobilité de fonction sans mobilité de domaine ni de sous-domane et la plus rentable
pami les différents changements, le changement de domaine é&ant a I'inverse le moins payant
en terme d évolution dans la hiérarchie des grades. Les effets des variables de mobilité de
fonction jouent inégalement selon le sexe (tableaux 12, 13 et 14).

Les femmes tirent davantage profit de la mohilité de fonction (mohilité au niveau le plus
détallé) que les hommes. Ces derniers sont, en revanche, favorisés des lors qu'il sagit de
mobilité de domaine ou de sous-domaine (Tableau 13). Parmi les sdaiés qui ne changent pas
de fonction, I'immobilité des hommes est plus péndiste que cdle des femmes dautant plus
que I'absence de mobilité concerne un niveau de définition plus agrégé Sagissant de
fonctions détaillées, la probabilité de changement de grade des hommes immobiles et de 0,3
point inférieure a cele des femmes immobiles, de 1 point inférieure dans le cas de
I'immobilité de domaine de fonction. C'et comme S I'entreprise atendait une plus forte
propenson a la mobilité fonctionndle de ses sdaiés masculins et en conséguence évaluait
plus sevérement du point de vue promationnd leur absence de mobilité fonctionndle.



Tableau 12 : Effets d'interaction de lamobilité de fonction et du sexe
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Variables* Paramétres  Probabilité en %
Congtante -2,969 48
Mohilité de dom. de fonction 1915 258
Mobilité de sous-dom. 2212 332
Homme et mobilité de fonction 3,036 517
Femme et mobilité de fonction 3,065 524
Homme sans mobilité de fct -0,070 46

Ref : femme sans mobilité de fct - -

-2log L 95 306,2

(*) Lensemble des autres variables explicatives sont également prises en compte. Tous les coefficients sont
significatifs au seuil de 1 % sauf ceux suivisde* (au seuil de 5 %) ou de** (au seuil de 10 %).

Tableau 13 : Effets d interaction de la mobilité de sous-domaine de fonction et du sexe

Variables Paramétres  Probabilité en %
Congante -2,947 498
Mobilité de dom. de fonction 1912 26,2
Mobilité de fonction 3,086 534
Homme et mobilité de SsD 2,226 327
Femme et mobilité de SsD 2,147 31,0
Homme sans mobilitéde SsD -0,106 45

Ref : fem sans mobilité de SD - -
-2logL 952845

Tableau 14 ; Effats d interaction de la mobilité de domaine de fonction et du sexe

Vaiables Paramétres  Probabilité en %
Constante -2,846 548
Mobilité de sous domaine 2,281 36,2
Mobilité de fonction. 3,087 56,0
Homme et mobilité de dom. 1,839 26,8
Femme &t mobilité de dom. 1,707 243
Homme sans mobilité de dom. -0222 44

Ref : femme sans mobilité de dom. - -
-2logL 95199,1

Pami les différentes mohilités entre domaines les plus fréquentes, la plus payante et cedle
entre le domaine TPl et le Commercid.

S agissant de | effet croisé du sexe et du domaine de fonction de départ (Tableau 15) e par
rapport aux femmes gppartenant au domaine TPl (référence), les femmes sont plus avantagées
que les hommes dans les domanes commercid, recherche e logidique. A l'inverse, les
hommes ont davantage de mobilité de grade que les femmes quand ils se trouvent dans les
domaines TPl et RH-audit-consall-communication en 1996.

Au regard de I'ancienneté (Tableau 15) e par rapport aux femmes les plus anciennes
(référence), les hommes ont plus de chance que les femmes de connditre un changement de
grade dans les premieres années d ancienneté. Cet écart positif persiste au cours de quinze
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premiéres années dancienneté, gorés quoi les femmes bénéficient d'un léger avantage
relaivement aux hommes de méme ancienneté. Aind, pour les femmes, les anciennetés
Stuées entre les deux classes extrémes freinent le changement de grade.

Les différences de mobilité de grade sdon le sexe sont liees a la catégorie de grade
d appartenance a la premiére date d observation (Annexe 2), les diginctions apparaissent en
particulier dans les qudificaions les moins devées: les grades A masculins sont avantagés
par rgpport a leurs homologues féminines. Parmi la catégorie D de grades, les femmes sont
égdement en moyenne péndisées. Entre ces deux catégories, les différences entre sexe sont
non sgnificatives.

Tableau 15 : Facteurs explicatifs de lamobilité de grade de 1996 a4 2001, interactions entre le
domaine de fonction, I’ ancienneté dans I’ entreprise et le sexe.

Individu de référence : femme dont I’ ancienneté dépasse 15 ans, salariée a temps partiel, du domaine TPI, de
catégorie B en 1996, sans mobilité de fonction ni mobilité géographique sur la période, mariée et qui n'a pas
d’ enfant depuis 1996. (*) probabilité de la situation de référence.

Variables Parametres P-vadue  Probabilité en %
Congtante -3,160 0.0001 41*
Age en 1996 -0,007 0.0001 40
Mohilité de dom. de fonction 1,927 0.0001 26
Mohilité de sous-dom. 2277 0.0001 29,2
Mohilité de fonction 3,093 0.0001 483
Femme + Ancienneté 0-3 ans 0,951 0.0001 58
Femme + Ancienneté 4-9 ans -0,253 0.0001 09
Femme + Ancienneté 10-15 ans -0,186 0.0001 07
Homme + Ancienneté 0-3 ans 1,010 0.0001 64
Homme + Ancienneté 4-9 ans 0,144 0.0080 06
Homme + Ancienneté 10-15 ans 0,063 0.2082 03
Homme + Ancienneté >15 ans -0,196 0.0001 07
Grades A en 1996 1,063 0.0001 6,9
Grades C 0,000 0.9939 00
Grades D -0,388 0.0001 13
Temps plein en 1996 0395 0.0001 592
Femme + Commercia 0,373 0.0001 58
Femme + RH, audit,... 0,138 0.0006 46
Femme + Logigtique 0,168 0.0001 48
Femme + Recherche 1,077 0.0001 1,1
Femmes + Autres -0,046 0.5746 39
Homme + Commercia 0,241 0.0001 51
Homme + RH, audit,... 0,2% 0.0001 54
Homme + Logistique -0,124 00514 36
Homme + Recherche 0,645 0.0001 75
Hommes + Autres -0,108 0.1627 37
Hommes + TPI 0,168 0.0018 48
Mohilité de département d’ emploi -0,043 0.0263 39
Veuf, divorcé 0,076 0.0012 44
Cdibataire -0,053 0.0425 39
Avoir un enfant entre 96 et 2001 -0,333 0.0001 29
Nb d’ enfant en 96 -0,065 0.0285 38

-2logL 95 045,2
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Rdaivement aux femmes en couple, les hommes en couple comme les femmes divorcées ou
separées sont dans une Stuation similaire a I'égard de la probabilité de changement de grade.
En revanche, les hommes s&parés ou divorces sont plus ma lotis a cet égard. Quant aux
cdibatares homme ou femme, ils sont les plus fortement pénaises e ce, de maniere
équivaente.

Dans les edimations de la probabilité de promotion du tableau 16, on teste I'impact d'un
indicateur représentatif de la Structure des opportunités de promotion a laquelle est confronté
chague sdarié sdon son grade dappatenance. On fait |'hypothese que cette Structure
d opportunités, qui tient compte des moddités d gpprovisonnement (interne ou externe de
chague grade — cf. tableau 16), joue différemment pour les hommes e les femmes 9 les
employeurs ne conditionnent pas la promotion a des niveaux de performance smilaires pour
les deux sexes. Les résultats montrent que les femmes sont plus dépendantes de cette structure
d opportunités que les hommes dans la mesure ou I'impact pogtif de I'indicateur est de plus
forte ampleur pour cdles-a.

L’autre intérét du tableau 16 et de présenter une estimation stratifiée par sexe, ce qui autorise
des effets différents des autres variables introduites dans le modde, méme s les effets ne
vaent qu'au sein de chacune des gtrates : les hommes d’ un coté, lesfemmes de |’ autre.

Du point de vue des singularités propres a chague sexe, on remarque que I'ége n'est un
handicap que pour les hommes, de méme que I’ gppartenance au domaine logistique en 1996,
par rapport au domane TPl en référence Les vaiables de mobilité fonctionnele,
conformément aux précédents congtats, ont un impact plus fort pour les hommes que pour les
femmes. Enfin, cest pour les vaiables familides que les gStudions des hommes et des
femmes s écatent auss sensblement : ére cdibataire ou sfparé et bien plus péndisant pour
les hommes que pour les femmes, par rapport a I'individu de méme sexe marié en référence.
En revanche, avoir eu un enfant entre 1996 et 2001 réduit la probabilité de promotion des
femmes e demeure sans effet pour les hommes. En outre, le nombre d enfants en 1996 agit
négativement pour les femmes et positivement pour les hommes, résultat qui confirme que les
employeurs jugent différemment I'impact de la charge familide sur la contribution productive
des hommes et des femmes,

Au totd, ces moddes montrent que les femmes sont plutét plus avantagées en matiére de
promotion que les hommes (tableau 11) méme S la mohilitté fonctionndle revé& plus
d'importance pour la promotion des hommes que pour celle des femmes. Toutes choses
égdes dalleurs, les sdaiés de sexe masculin ne sont pas privilégiés par cette entreprise,
méme Sils sont en proportion plus nombreux que les femmes & conndtre des mouvements
ascendants  significatifs — inter-catégoriels ou dans un grade au-dda de cdui immédiatement
supérieur acelui qu'ils occupent.

Reste mantenant a explorer s en termes d'évolution de sdare, notamment du fait des
promotions, les femmes bénéficient de progressions proches de celles des hommes.
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Tableau 16 : Facteurs explicatifs de la mohilité de grade de 1996 a 2001 pour les hommes et
les femmes

Individu de référence : homme ou femme dont I’ ancienneté dépasse 15 ans, saariée a temps partiel, du domaine
TPI, de catégorie B en 1996, sans mobilité de fonction ni mobilité géographique sur la période, mariée et qui n'a
pas d’ enfant depuis 1996.

(E) probabilité de la situation de référence.

Vaiables Hommes Femmes
Paramétres  Probabilité Parameétres Probabilité en

en% %
Congtante -2490 77 -4,421 12£
Age en 1996 -0,042 74 0,023 12
Mobilité de dom. de fonction 2487 499 1,380 46
Mohilité de sous-dom. 2,788 574 1,807 6,8
Mohilité de fonction 359 75,1 2,644 14,5
Ancienneté 0-3 ans 0,539 124 1,266 41
Ancienneté 4-9 ans -0,068 ns 7.2 0,187 14
Ancienneté 10-15 ans 0,016 ns 78 0,070** 13
Grades A en 1996 -0,449 50 -1,502 03
Grades C -0,095 70 -0,233 09
Grades D -0,371 54 -0,351 08
Temps plein en 1996 0,331 103 0311 16
Dom. de fonction : commercial 0,060* * 81 0,282 16
RH, audit,... 0,125 86 0,075** 13
Logigtique -0,366 54 0,074** 13
Recherche 0423 11,2 0,993 31
Autres -0,047 ns 7.3 -0,042 ns 11
Mohilité d’ é&ablissement -0,018 ns 75 -0,036 ns 11
Mobilité de département d’ emploi 0,108 85 0,162 14
Veuf, divorcé -0,148 6,7 -0,034 ns 11
Cdibataire -0414 5.2 -0,0263 09
Avoir un enfant entre 96 et 2001 -0,013ns 76 -0,257 11
Nombre d’enfant en 96 0,02 ** 78 -0,029* 09
Struct. d’ opportunité de mob. (£) 0,460 11,6 0571 21
-2log L 53206 396213

Tous les coefficients sont significatifs au seuil de 1 % sauf ceux suivis de ns (non significatif), de* (au seuil de 5 %) ou de

** (au seuil de 10 %).

(E) Pour le salarié de grade n en 1996, il s agit du rapport entre le stock de salariés de grade n+1 (moyenne du stock en 1996
et en 2001), augmenté de I’ écart entre les sortants et les entrants de grade n+1 sur la période, et |e stock de salariés du grade n
en 1996.

5- Analyse desliens entre mobilité de grade et salaire

Dans un premier temps, il Sagit d'examiner comment S expriment les digributions de sdaire
des hommes et des femmes sdlon le grade. Les graphiques 4 et 5 donnent pour chague grade,
dabord pour les hommes et en seconde position pour les femmes (axe des abscisses) les
premier et troiséme quartile and que la moyenne des sdaires pour des employés a temps
complet — francs constants 1996.

On st que les sdares masculins sont en moyenne plutét plus dispersés que les sdaires
féminins. Dans la populatiion éudiée, a qudification hiérarchique donnée e jusquau grade
D2, on observe que les digtributions sont a peu pres égaement éendues pour les hommes et
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les femmes, méme 9 en moyenne les sdares masculins demeurent un peu plus devées. On
note que cet écart est surtout sensble dans la catégorie A e a patir du grade C-2, ou il
S accentue avec la montée dans la hiérarchie des grades. L’écart atteint aind environ 30 000
francs dans le grade D- 3.

Les sdaires moyens ont progresse sur la période, et |a auss, avec une ampleur croissante avec
la qudification. Ceda éant, ces progressons ont eu plutbt tendance a rapprocher la
rémunération moyenne des femmes de celle des hommes & ce, pour I'ensemble des grades.
Les dispersons sont égaement sensblement du méme ordre en 2001, sauf parmi les cadres
supérieurs ou les hommes sont avantagés (amplitude plus grande de la dispersion).

Par rgpport a 1996, la seule différence notable du point de vue de la disperson concerne le
grade le plus devé D3 dans lequel les dispersons ont congdérablement augmenté. 1l faut
préciser que ce grade touche des fonctions spécifiques aux postes détenus, lesquels recouvrent
des missions d’ encadrement et d' animation assorties de niveaux importants de responsabilité.

Par alleurs, on note en 2001 comme en 1996, que I'écart entre les sdaires moyens de deux
grades successfs Saccroit avec la montée dans la hiérarchie conformément a la prédiction du
modéle de Rosen (1986).

Les évolutions de sdaire entre 1996 et 2001 sont globalement assez comparables entre
hommes et femmes (Tableau 17).

On remarque toutefois que dans les grades du bas de la hiérarchie (catégories A et B), les
evolutions sdarides ont &é légerement plus favorables aux hommes tandis que les femmes
ont é&é avantagées dans les catégories d'encadrement e notamment en tant que cadre
supérieur occupant le grade D1 ou D-2. Dans ces derniers, les taux de progression de sdaire,
17 et 20 %, sont les plus evés, de méme que ceux des hommes et des femmes dans le grade
supérieur D-3, respectivement 19 et 17 %.

Cet écat en progression favorisant ces femmes cadres pourrait s expliquer par la conjonction
de deux facteurs :

- le fat gudles soient un peu plus jeunes que les hommes agppartenant a ces grades (on
connit la forme concave de la courbe de progresson des gains en fonction de I'ége sur la
carriére (Guillotin, 1989)), et

- le fat que les femmes ont des taux de promotion particulierement devés dans ces grades,
résultat mis en évidence plus hat.

Pluseurs éudes en effet, e notamment cele de Baker, Gibbs & Holmstrom (1994b) et
McCue (1996), montrent que les promotions sont un déerminant important des progressions
sdarides.

Le tableau 18 présente I'importance des évolutions de sdaire par grade e sdon le sexe
rativement a la progresson de sdare moyenne de I'ensemble des sdariés restés dans le
méme grade, et ce, respectivement pour les promus et les non promus sur la période.
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Graphique 4
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Il apparait que dans tous les cas, les sdariés promus sont trés clarement avantagés, dlant
jusgu'a enregistrer des augmentations quatre fois supérieures a celles éprouvées par les
sdariés non mobiles.

Tableau 17 : Rapport moyen du sdaire 2001 au salaire 1996 pour les salariés a temps complet
aux deux dates selon le grade et le sexe (francs constants 96)

Grade de 1996 femmes hommes Ensemble
A-2 111 112 112
A-3 108 113 112
B-1 1,08 111 1,10
B-2 1,06 1,08 1,07
B-3 1,07 1,08 1,08
C-1 1,09 1,10 1,10
C-2 1,16 1,10 111
C-3 111 111 111
D-1 117 1,14 1,15
D-2 1,20 1,10 112
D-3 117 1,19 1,19
Ensemble 1,08 1,10 1,10

Tableau 18 : Variaion rdative de sdaire liée a des mobilités de grade sdon le sexe
(population atemps plein en 1996 et en 2001)

Grade en 1996 Avec promotion Sans promotion
(£) Hommes Femmes Hommes Femmes
A-2 1,86* 1,37 0,70** 0,66
A-3 171 114 1,02 0,62
B-1 151 1,16 1,06 0,65
B-2 1,35 1,16 082 044
B-3 2,10 207 0,79 054
C-1 2,25 2,14 1 0,75
C-2 231 254 1,03 1,32
C-3 2,66 2,77 1,45 153
D-1 3,68 398 1,75 1,95
D-2 396 411 150 1,76
D-3 - - 3,73 4,29
Ensemble 1,99 157 1,13 0,71

(E)Rapport de la différence moyenne de salaire entre 1996 et 2001 (francs constants 1996) a la différence de
salaire pour I’ ensemble de |a popul ation des non mobiles atemps plein aux 2 dates.

(*) Lecture: Les hommes promus au départ du grade A-2 ont une progression moyenne de salaire de 86 %
supérieure al’ ensemble des hommes et des femmes non promus de |a popul ation entre 1996 et 2001.

(**) Les hommes non promus appartenant au grade A-2 en 1996 ont une progression moyenne de salaire de 30
% inférieure a celle de |’ ensemble des hommes et des femmes non promus de la population.

A patir du grade C-2, les femmes sdariées connaissent des augmentations plus sensibles que
leurs homologues masculins, parmi les promus comme parmi les non promus. Une lecture en
ligne du tableau 18 montre égdement que les promus sont en moyenne dautant plus
avantagés par rapport aux non promus du méme grade que cdui-ci e Stue a un niveau devé
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de la hiérarchie, méme 9§ au grade B-3 e au grade C-1, les écarts de progresson sont
particulierement devés.

Cda éant, dans les niveaux de qudification inférieurs, les femmes sont tres nettement
désavantagées par rgpport aux hommes et en particulier, parmi les non promus. Au totd, du
fat de la concentration relative des femmes dans les postes du bas de la hiérarchie, les
femmes sont péndisées par rapport aux hommes et ce handicap et particulierement prononcé
au sein desimmobiles de grade (derniére ligne du tableau 18).

On assge donc a un régime de vaorisation sdaride a deux vitesses pour les femmes sdon
gudles sont smples employées ou appatiennent a I'encadrement. De ce fat, les
augmentations de sdaire des femmes font patie d'un éventall plus large que cdles des
hommes.

Aprés avoir raisonné sur les progressons de sdaire, une perspective complémentaire impose
de procéder a une lecture comparée en niveaux. Pour ce faire, on a condruit les tableaux 19 et
20 qui présentent les rapports des sadaires moyens des hommes a ceux des femmes, occupant
le méme grade et le méme domaine de fonction en 2001, et ce, pour les non promus d' un coté
et lespromus de |’ autre.

Etant donné les taux de féminisation différenciés des fonctions, il nous a semblé intéressant de
voir g les disparités au sein d’ un méme grade variaent avec le domaine de fonction.

Parmi les non promus (Tableau 19), les rapports sont tous égaux ou supérieurs a 1 a
I’exception de trois cdlules. En d autres termes, méme S les écarts sont assez faibles, 9% au
maximum pour le grade A-3 en THI, les rémunérations moyennes sont en niveau guasment
toutes légérement plus élevées pour les hommes que pour les femmes. A grade identique et
sdon le domaine, les vaiatons sont de fable ampleur ; il semble toutefois que les rapports
soient un peu plus devés dans le domane TPI, fortement masculinise. Les vaeurs plus
élevées obtenues par domaine de fonction et indépendamment du grade (derniere ligne du
tableau) traduisent la répartition différente des hommes e des femmes dans les grades. Cet
effet e paticulierement sensble dans la fonction RH-audit-consal-communication, ou le
bonus de 16 % des hommes dissmule en fait que les postes les plus qudifiés de ce domaine
de fonctions, sont trés mgjoritairement occupés par les hommes,

Pami les sdaiés promus (Tableau 20), les sdares moyens des femmes dépassent plus
souvent ceux des hommes que pour les non promus, dans huit cas sur trente-Sx, leur niveau
moyen de rémunéraion et supérieur a cdui des hommes. C'est le cas notamment dans le
domaine RH-audit-consal-communication au grade B3, et a un degré moindre en B2 et C-3,
et encore davantage dans le domaine de la Logigtique aux niveaux C-3 et D-1.

Dans les différents domaines de fonction, exception faite du domaine de la Logigtique, les
écarts de sdaires entre sexe, toujours a I’avantage des hommes, se réduisent en présence de
mohbilité de grade.

Ces tableaux montrent comme les précédents, une disparité des dtuations des femmes

relativement a leurs homologues masculing, sdon le grade mas auss sdon le domaine de
fonction d’ gppartenance.

166



167

Tableau 19 : Rapport des sdaires moyens des hommes a ceux desfemmes sdon legrade et le
domaine de fonction de 2001 pour les salariés non promus sur la période

Grade.2001 Commercial | RH, audit, .. | Logistique T-P-l Recherche | Autres Ensemble
Domaine 2001

A-2 0,00 (£) 0,00 1,05 0,00 0,00 0,00 1,05
A-3 1,06 1,08 1,06 1,09 0,00 0,00 1,09
B-1 1,00 1,00 102 1,06 0,00 1,00 104
B-2 101 0,99 102 1,05 0,00 0,99 1,03
B-3 102 1,00 101 1,03 0,00 0,98 1,03
C-1 102 1,00 1,00 1,01 0,00 0,00 1,02
C-2 1,00 1,00 0,00 1,03 0,00 0,00 1,01
C-3 1,00 1,01 104 1,01 0,00 0,00 1,01
D-1 104 1,02 0,00 1,06 0,00 0,00 1,03
D-2 1,05 1,03 0,00 1,02 0,00 1,03 104
D-3 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 105 1,05
Ensemble 111 1,16 111 1,10 102 131 114

(£): les cases a 0 sont celles pour lesquelles I'une au moins des moyennes (pour les hommes ou pour les
femmes) a été calculée sur un effectif trop faible (en pratique inférieur & 30) pour présenter un niveau de fiabilité
suffisant.

Tableau 20 : Rapport des sdaires moyens des hommes a ceux des femmes selon le grade et le
domaine de fonction de 2001 pour les salariés promus sur la période

Grade.ZOOl Commercial | RH, audit, .. | Logistique T-P-l Recherche | Autres Ensemble
Domaine 2001

A-2 0,00 (£) 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
A-3 0,00 0,00 1,05 0,00 0,00 0,00 1,06
B-1 1,09 0,00 1,19 1,13 0,00 0,00 1,13
B-2 0,98 0,98 102 1,03 0,00 0,00 1,01
B-3 1,00 0,96 0,99 1,03 0,00 0,96 1,01
C-1 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 1,07
C-2 101 1,00 1,00 1,03 0,00 0,00 1,02
C-3 101 0,98 0,97 1,03 0,00 0,00 1,01
D-1 102 1,01 0,93 1,01 0,00 0,00 1,00
D-2 102 1,01 1,06 1,01 0,00 0,00 1,01
D-3 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 101 1,01
Ensemble 1,07 111 112 1,06 102 1,06 1,09

(£) : Voir note du tableau précédent.

6. Synthese desrésultats et conclusion

Cet aticle avait pour objet d'andyser les conditions de mobilité de fonction et de grade et
leur lien avec les évolutions de sdare, au s8in d'un marché interne du travail, e sdon une
approche sexuée des carrieres.

Dans un premier temps, le rapprochement de nos données avec les propriétés d'un marché
interne telles quon peut les répertorier dans la littérature montre que I'entreprise éudiée
rassemble un cetan nombre de caractérigiques judifiant cette gppdlation. Les
caractérigiques relevées sont une forte ancienneté médiane, a la fois la concentration et la
limitation des postes ouverts aux recrutements externes, un faible turn-over accréditant I'idée
de conditions de travall et d'emploi avantageuses aind que des écats de sdaire moyen
croissants avec lamontée dans la hiérarchie des grades.
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L’andyse des mobilités de grade et de fonction a mis en évidence que les promotions sont
plus fréquentes chez les femmes que chez les hommes, toutefois les mouvements ascendants
de grande ampleur - inter-catégoriels en particulier - concernent moins les premieres que ces
derniers.

Par alleurs, les femmes bénéficent d'une plus forte mohilité fonctionnelle que les hommes,
favoriste sans doute par le redéploiement sur la période observée de la digribution des
fonctions dans |’ entreprise vers I’ avd, en particulier versle domaine commercid.

Cependant, par rapport au changement de grade, I'effet de la mobilité de fonction pour I’acces
alapromotion est de plus forte ampleur pour les hommes que pour les femmes.

Enfin, on a mis en évidence que les probabilités de promotion variaent consdérablement
sdon le grade et le domaine de fonction de départ. Les femmes connaissent une probabilité de
promation plus grande que les hommes dans les domaines commercid, recherche et logistique
a linverse des domaines TPl e RH-audit-consdl-communication, ou ces derniers sont
favorisés. En matiére de promotion par rgpport au grade initid, les promotions sont une fois et
demi plus fréquentes pour les hommes au dépat du grade A-3 dors que les femmes
enregistrent un léger avantage au départ des premiers grades de |’ encadrement supérieur.

En terme de combinaison de grade et de domaine de fonction, les femmes sont, relativement
aux hommes, surtout avantagées dans le premier grade de I’encadrement supérieur au départ
du domaine commercid.

Concernant I'examen des relations entre progresson de sdaire et promotion sdon le sexe, |l
gpparait que I'écart des rémunérations entre hommes et femmes se réduit sur la période. Ce
rapprochement  tient notamment aux promotions qui favorisent I'égdité des évolutions de
gains entre hommes et femmes.

En outre, la gStuation sdaride des femmes varie fortement sdon le grade d gppartenance.
Ces au s=n de la caégorie cadre gu' dles enregistrent les plus fortes progressions de gain.
Fus largement, il semble qu'il existe une segmentation de la progresson sdaride des femmes
dans I'entreprise: jusgu'au grade C-1, que I'on consdere les promus ou les non promus, les
femmes sont en moyenne péndisées par rgpport aux hommes. En revanche, a partir du grade
C-2 de I'encadrement, les femmes bénéficient de progressons sdarides, tant au sein des
promus gue parmi les non promus, Sgnificativement plus fortes que les hommes.

168



169

ANNEXE 1

Variables Moyennes
Homme 59,7
Femmes 40,3
Age en 1996 418
Ancienneté 0-3 ans en 1996 17
Ancienneté 4-9 ans 6,5
Ancienneté 10-15 ans 139
Ancienneté > 15 ans 78
Grade A en 1996 6,2
Grade B 70,6
Grade C 14,9
Grade D 83
Temps plein en 1996 88,2
Dom. de fonction : commercial 20,3
RH, audit,... 12
Logigique 137
TPI 493
Recherche 1
Autres 37
Mobilité d’ éablissement 433
Mobilité de département d’ emploi 21
Veuf, divorcé 1,5
Cédibataire 129
Marié 75,6
Avoir un enfant entre 96 et 2001 10,1
Nombre d' enfant en 96 1,62
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ANNEXE 2

grade, I'ancienneté dans I’ entreprise et le sexe

Facteurs explicatifs de lamohilité de grade de 1996 a 2001 : interactions entre |la catégorie de

Individu de référence: femme dont I’ ancienneté dépasse 15 ans, salariée a temps partiel, du domaine TPI, de
grade B en 1996, sans mobilité de fonction ni mobilité géographique sur la période, mariée et qui n'a pas
d’ enfant depuis 1996.

(*) probabilité de la situation de référence.

Vaiables Paramétres P-vdue Probabilité en %
Constante -2,978 0.0001 4,8*
Age en 1996 -0,007 0.0001 4.8
Mohilité de dom. de fonction 1,913 0.0001 25,6
Mohilité de sous-dom. 2,273 0.0001 331
Mobilité de fonction 3,088 0.0001 52,7
Femme + Ancienneté 0-3 ans 1,002 0.0001 12,2
Femme + Ancienneté 4-9 ans -0,260 0.0001 38
Femme + Ancienneté 10-15 ans -0,188 0.0001 40
Homme + Ancienneté 0-3 ans 0,992 0.0001 121
Homme + Ancienneté 4-9 ans 0,152 0.0051 56
Homme + Ancienneté 10-15 ans 0,056 0.2647 51
Homme + Ancienneté <15 ans -0,1%4 0.0001 40
Homme + Grades A en 1996 1,026 0.0001 124
Homme + Grades C -0,030 0.5513 47
Homme + Grades B -0,008 0.8820 48
Homme + Grades D -0,393 0.0001 33
Femme + Grades A 0,974 0.0001 119
Femme + Grades C -0,081 0.0637 45
Femme + Grades D -0,480 0.0001 31
Temps plein en 1996 0,184 0.0001 58
Commercial 0,059 0.0337 51
RH, audit,... -0,080 0.0032 45
Logigtique 0,562 0.0001 82
Recherche -0,224 0.0001 39
Autres 0,184 0.0001 58
Mobilité d’ é&ablissement -0,044 0.0222 46
Mobilité de département d’ emploi 0,076 0.0011 52
Veuf, divorcé -0,053 0.0416 46
Cdibataire -0,336 0.0001 35
Avoir un enfant entre 96 et 2001 -0,067 0.0242 45
Nombre d' enfants en 96 -0,002 0.8541 48
-2log L 95 1404
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[11-2 La mobilité professonnele dans une entreprise fabriquant
des composants électroniques:
ancienneté, formation continue et salaires.

Pierre Béret

Les données concernent une entreprise de la région PACA qui fabrigue des composants
électroniques (microprocesseurs). L'é&ude tente, a partir dune approche datistique, de
comprendre comment se construisent |es parcours des salariés au sein de cette firme.

Portant sur 2798 sdariés présents sur le ste au 31/12/2000, les informations sont relatives aux
évolutions des sdariés entre janvier 1998 et décembre 2000. On dispose, sur cette période, de
varigbles relatives a l'emploi et a l'entreprise (catégorie professonnele, libelé de I'emplai,
durée du traval, ancienneté dans le groupe), aux sdaires, et aux formations professonneles
suivies e terminées de 1996 a 2000 (date, durée et nature de la formation). On dispose en
outre de certaines caractéristiques détat civil (sexe, &ge, nombre denfants). Le dipléme ext
mal heureusement une variable tres ma renseignée, pas exploitable en I'ét.

Dans ces premiers résultats on présentera tout d'abord une description de la populaion sdon
les varidbles éudiées [1]. On présentera ensuite les formations suivies par les sdariés [2], puis
leurs salaires [3]. Dans une derniére partie (4) on procedera a des anadyses des rendements
sdariaux al'aide de modées satistiques

1- Lessalariés: description dela population et variables étudiées
La caégorie demploi est une variable clé pour andyser les trgectoires professonndles. De
plus, les hommes et les femmes n'occupent générdement pas les mémes professons. On
présente aind ci-dessous la répartition des salariés selon ces deux criteres.

Tableau 1 : salariés selon la catégorie professionnelle fin 2000

sxe CSP | * ]
adminidr | opérateurs | technicien |Ingénieurs | cadres

Effectif | 108 1098 576 871 145 2798
Hommes | 15 60 82 80 61 69
% 1 34 24 36 100
Femmes |85 40 18 20 39 31
% 11 51 12 20 100
* 100 100 100 100 100 100

On condate I'importance numérique —et a peu pres équivaente- des opérateurs d'un cote, des
ingénieurs et cadres de l'autre.

Une autre caractérigtique de la population est que les hommes sont nettement mgoritaires et
mieux répartis dans les différentes catégories professonneles. Les femmes, pour leur part,
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sont trés concentrées parmi les opérateurs (la moitié dentre dles) e condituent la quas-
totalité des adminigtratifs (au demeurant peu nombreux).

Nous présenterons maintenant comment se répatissent les sdaiés de l'entreprise sdon les
variables &udiées.

Tableau 2 : les effectifs pour chaque variable fin 2000

Hommes Femmes Ensamble

CSP: cadre 89 56 145
ingénieur 700 171 871

administratif 16 92 108

opérateur 657 440 1097

technicien 472 104 576

Ancienneté : 16-38 283 180 463
07-15 228 A 222

4-6 385 123 508

3 133 37 170

2 97 32 129

1 235 113 348

0 574 284 858
heures de travall : moins de 34 19 72 91
34a35 31 39 70

35a36 159 119 278

36a38 404 236 640

38a39 1322 397 1719

Age: 45-64 154 110 264

40-44 203 92 295

35-39 291 147 438

30-34 410 140 550

25-29 552 221 773

19-24 325 153 478

nombre d'enfants : 3et+ 140 43 183
2 417 183 600

1 310 187 479

0 1068 450 1518

nombre de changements: 10 et + 299 104 403
de salaire 1998-2000 7a9 552 283 835
4a6 540 204 744

1a3 544 272 816

nombre de fpc1998-2000 + 20 118 55 173
11420 468 173 641

6a10 418 141 559

3ab 366 163 529

laz2 303 169 472

0 262 162 424

popul ation 1935 863 2798

La caractérigtique la plus remarquable et la part des sdariés jeunes (moins de 30 ans) et/ou
recrutés dans I'année d'observation ou I'année précédente : pres de 45%.

Dans I'ensemble de la population, les variables éudiées présentent en moyenne les vaeurs
uivantes :
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Tableau 3 : valeurs moyennes

Hommes femmes
Age (années) 32,1 33,2
Ancienneté (années) 54 6,4
Nombre d'heures de travail (dernier emploi) 37,5 36,5
Nb de changements de salaire 1998-2000 6,0 58
Nombre de fpc entre 1998-2000 7,8 6,8
Durée de fpc en heures entre 1998-2000 124 90

L'ancienneté et évidemment une vaiable importante pour I'éude de la mobilité
professonndle :

Tableau 4 : ancienneté selon la profession et le sexe

adminigra | opérateurs | techniciens | ingénieurs cadres Total
H F H F H F H F H F H F
0-1an 1| 29| 338| 244| 210| 45| 242| 69| 18| 10| 809| 397
2-3ans 1 5/ 50 26| 24 6| 143| 26| 12 6] 230 69
4-6 ans 1 13| 172 54| 90 5/ 109 35| 13| 16| 385| 123
7-15 ans 4] 10| 66/ 31| 61| 13| 79| 29| 18| 11| 228| 94
16-38 ans 9| 35| 32| 85| 87| 35| 127| 12| 28| 13| 283| 180
Total 16| 92| 658| 440| 472| 104| 700 171| 89| 56| 1935/ 863

NB: I'ancienneté considere ici I'ancienneté dans le groupe calculée de la maniére suivante : 2000 —
année d'entrée dans le groupe.

Le nombre denfants pouvant é&re un dément dexplication déventudles différences entre les
cariéeres masculines et féminines, on le prend en compte.

Tableau 5 : nombre moyen d'enfants selon la csp

sexe CSP *
adm ope tec ing cad
homme 1,3 0,6 0,8 1,0 1,3 0,9
femme 1,0 0,8 0,7 0,7 1,0 0,8
* 1,0 0,7 0,8 0,9 1,2 0,8

On congate que s le nombre moyen denfants net pas tres difféent sdon le sexe, les
femmes ingénieurs & cadres en ont rdaivement bien moins que leurs homologues masculins.
Il et cependant difficile en I'&at de dire S cda est un indicateur du fait que la carriére de ces
femmes implique des sacrifices en terme de descendance ou sil sagit dun smple effet dége
puisque ces femmes sont en moyenne plus jeunes (31,7 ans pour femmes ingénieurs contre
34,2 pour les hommes, et respectivement 37,0 ans et 39,2 ans pour |es cadres).
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Nous disposons des formations continues suivies et achevées durant cing années, de 1996 a
fin 2000. On prendra.en compteici deux caractéristiques de laformation continue : le nombre

Tableau 6 : nombre de for mations suivies entre 1996 et 2000

de formations (fpc) suivies et la durée de ces formations.

0 142 3ab 6a10 | 11420 +20 Effectif
15 16 16 17 24 13 2798
Tableau 7 : nombre moyen de fpc selon I'année de formation
par année 1996- 1998- 1996-
2000 1999 1998 1997 1996 2000 2000 1997
homme 34 2,6 1,8 1,2 0,8 9,7 7,8 1,9
femme 2,9 2,4 1,6 1,0 0,7 8,6 6,8 1,8
ensemble 3,2 2,6 1,7 1,1 0,7 9,4 7,5 1,9

Le nombre moyen de formations est particuliérement éleve en 1999 et 2000, années de tres
forts recrutements (rappelons que pres de 45% des effectifs n'éaient pas présents avant 1999).

Sur I'ensemble de la période, il est plus élevé pour les hommes que pour les femmes ; mais

I'écart est tres faible pour ce qui est des formations les plus anciennes.
Consdérons maintenant les formations suivies entre 1998 et 2000 en fonction de I'ancienneté

Tableau 8 : nombre moyen de formations entre 1998 et 2000 selon I'ancienneté en années

|ancienneté | Nb moyen |
0 2,3
1 59
2 9,0
3 12,6
4-6 10,0
7-15 10,9
16-38 10,9
* 7,5

Le nombre de formations suivies et plus éevé pour les plus anciens ; mais il est au maximum
pour les saariés ayant 3 ans d'ancienneté et constant pour ceux présents depuis plus de 4 ans
dans l'entreprise. Autrement dit, le nombre de formations suivies Saccroit avec I'ancienneté
jusqu'a4 ans puis se sabilise.

Qu'en est-il de ladurée de ces formations?
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Tableau 9 : durée totale de formation en heures selon le nombre de fpc suivies entre
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1998 et 2000
*exe nombre de fpc
0 laz2 3ab 6al10 | 11a20 +20 *
Hommes - 11 49 159 240 334 124
femmes - 9 36 152 192 283 90
* 10 45 158 227 318 113

La durée des formations suivies entre 1998 et 2000 apparait sensblement plus élevée pour les
hommes (+ 34 heures en moyenne), & ceci, qud que soit le nombre de formations suivies. S
on exclut ceux qui n'ont pas suivi de formation, le nombre moyen de fpc entre 1998 et 2000
et de 9,0 pour les hommes et de 84 pour les femmes ; & en moyenne, les durées des
formations rédlement suivies sont de 15,9 pour les hommes et 13,2h pour les femmes.

Laformation continue est auss trés dépendante de |a profession occupée :

Tableau 10 : nombre moyen de formations et durée totale en heures entre 1998 et 2000
selon la catégorie professionnelle

nb et *xe CspP *
durée des adm ope tec ing cad
fpc
nombre Hommes 9,0 3,3 10,0 10,1 10,1 7,8
Femmes 10,2 2,8 10,0 12,2 11,3 6,8
* 10,0 3,1 10,0 10,5 10,6 7,5
durée Hommes 73 91 144 137 164 124
femmes 96 43 139 151 171 90
* 93 72 143 140 167 113

On note la faiblesse de la formation pour les opérateurs, et notamment de la durée pour ce qui
ed des femmes ; la moitié des salariées éant, rappelons-le employées comme opératrices. A
l'inverse, ces denieres devancent leurs homologues masculins pour les  postes
hiérarchiquement les plus devés.

3- Lessalaires

3-2 Les sdares moyens

lIs different fortement sdon la catégorie professonndle et, au sein de chague catégorie, sdon
le sexe.

Tableau 11 : salaires moyensen € selon la catégorie professionnelle fin 2000

sexe CSP *
adm ope tec ing cad
homme 2025 1257 1780 3675 4194 2401
femme 1842 1255 1678 3156 3326 1880
* 1869 1256 1762 3573 3859 2240
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On note and que les sdaires moyens sont peu différents sdon le sexe pour les emplois
hiérarchiquement les plus bas, mais que les écarts sont forts pour les ingénieurs et les cadres,
ce qui donne, au total, des sdaires masculins supérieurs en moyenne de plus de 500 €.

3-2: Les changements de sdaires.

Sur la période janvier 1998 / fin 2000 on dispose de tous les changements de sdares des
individus présents a cette derniere date sur le site. Ces changements, nous le verrons, sont tres
fortement liés a l'ancienneté dans le groupe En moyenne les agents ont connu 59
changements de sdaires pendant cette période.

Tableau 12 : nombre moyen de changements de salair e selon la profession (1998-2000)

CSP *
adm ope tec ing cad
5,8 6,3 6,3 5,0 6,3 59

Le nombre de changements de sdares et assez différent sdon la professon et varie de 5
pour les ingénieurs a 6,3 pour les opérateurs, les techniciens et |es cadres.

Le nombre de changements de sdares est évidemment en liens forts avec la durée de
présence dans l'entreprise. Les anciennetés supérieures a 2 concernent les sdariés présents
tout au long des trois années pour lesqueles on dispose de I'ensemble des changements de
sdaires:

Tableau 13 : nombre moyen de changements de salaire (1998-2000) et effectifs selon
['ancienneté en année

ancienneté Nb effectifs
moyen*

0 2,4 31
1 47 12
2 6,4 5

3 8,4 6

4-6 8,9 18
7-15 8,0 12
16-38 7.4 17
* 5,9 100

On note les tres forts recrutements durant I'année 2000 (et a un moindre degré pour l'année
1999) liés a la mise en place de la nouvele unité de production 8 pouces. Cette particularité
(43% de I'effectif n'est pas présent tout au long des trois années d'observation) nous aménera a
privilégier la varidble ancienneté dans les fonctions de gains et a tester une variable composte
tenant compte des deux dimensons.

4- Analyses des salaires

4-1 Forméation et changements de sdlaires

On note que le nombre de formations suivies et le nombre de changements de sdares sont
fortement corrdés (le coefficient de corrdation entre le nombre brut de formations et le
nombre de changements de sdaire est de 39%).
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Tableau 14 : nombre de formations suivies selon le nombr e de changements de salaire

nb de nombre de fpc entre 1998 et 2000

change- 0 laz2 3ab 6410 | 11a20 +20 *
ments

1a3 41 25 17 12 5 0 100
436 7 22 16 21 28 6 100
Tet+ 3 9 22 25 32 10 100

4-2 Lesrendements salariaux de l'ancienneté

On se propose maintenant dandyser succinctement les conséguences sdarides des diverses
dimensons que nous venons déudier. Pour cda, nous travallons a l'aide de fonctions de
gains classques (cf. annexes 1 &t 2):

La fonction de gains de base montre que I'effet sdarid de I'age & de I'ancienneté est plus fort
pour les femmes que pour les hommes

Pour ce qui est des autres variables, le fait davoir au moins 2 enfants a des conséguences un
peu plus fortes sur le sdare des hommes que sur cdui des femmes. Il pourrait ére intéressant
de creuser cette question, puisque l'hypothése qui vient a l'eprit et cdui dun moindre
investissement dans la cariére pour ces femmes qui doivent assurer des contraintes familides
plus lourdes (et/ou privilégier davantage cet aspect de leur mode de vie).

Les autres varidbles sont sans surprise: le nombre dheures de travall e le niveau de
qudification sont positivement corrdlés au salaire.

On peut mantenant conddérer l'incidence sdaride du nombre de changements de sdaire
entre 1998 et 2000 a partir de la fonction de gains de base (mais sans prendre en compte
I'ancienneté qui est une autre maniére de mesurer le méme phénomene) :

Tableau 15 : rendements du nombre de changements de salaire

Nb Changements sdaire homme femme Ensamble
10et+| +0,0565 +0,1176 +0,0772
7a9| +0,0734 +0,1419 +0,0945
4a6| +0,0797 +0,0871 +0,0881
143 ref ref ref

Le modéle reprend la fonction de base (avec &ge, csp, heures de travail et nombre d'enfants) auquel est
gouté la variable dont on donneici le résultat.
t de Student significatif a1% ; * a5% ; ** a10% ; ns: non significatif &10%

On retrouve des résultats cohérents avec ceux obtenus avec l'ancienneté a savoir un
rendement nettement plus éevé pour les femmes que pour les hommes puisque des
changements quantitativement équivalents produisent des réultats sensblement plus forts
chez les premiéres (deux fois a partir de 7 changements).

Il et auss posshle de condruire un indicateur qui combine ancienneté e nombre de
changements de salaire.
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Tableau 16 : indicateur ancienneté/ nombre de changements de salaire

ancienneté nombre de effectifs nombre moyen de
changements changements
H F H F
0 1 202 95 1,0 1,0
2 108 40 2,0 2,0
3 149 96 3,0 3,0
4et+ 115 53 44 4,6
1 moinsde 4 108 48 2,8 2,9
S5et+ 127 65 6,0 6,3
2 moinsde5 42 14 4,1 3,9
6et+ 55 18 8,3 8,2
3 moins de 8 78 20 6,8 6,2
Oet + 55 17 10,7 111
4a6 moinsde 8 166 60 6,8 6,7
et + 219 63 10,7 10,3
7a15 moins de 8 138 60 6,6 6,7
Oet + 90 34 10,3 10,1
16 et + moins de 8 225 121 6,6 6,9
et + 58 59 9,6 9,7

Rappelons que seules les anciennetés supérieures a 2 concernent des personnes présentes
durant les trois années pour lesquelles nous disposons des données. On note quen moyenne,
les changements sont tres différents en fonctions des découpages rédisés pour lesquels on a
essayé, au mieux, d'obtenir des effectifs suffisants.

On peut maintenant tester le rendement sdlarid de cet indicateur :
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Tableau 17 : fonction de base,
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ancienneté nombre de hommes fermmes ensemble
changements
0 2 +0,0252ns | +0,0257ns | +0,0252 ns
3 —0,0453* | —0,0057ns | —0,0318*
4et+ —0,0000ns | +0,0231ns | +0,0067 ns
1 moinsde 4 +0,0266 ns | +0,0274ns | + 0,0268 **
S5et+ +0,0296ns | +0,0472* | +0,0344*
2 moinsde5 +0,1347 +0,0592ns | +0,1166
6et+ + 0,0509 * +0,1219 +0,0721
3 moins de 8 +0,0672 + 0,1098 +0,0832
Oet + + 0,0674 +0,0815 * +0,0728
426 moins de 8 +0,1445 +0,1826 +0,1609
Oet + + 0,0837 +0,1197 + 0,0996
7al5 moins de 8 +0,2134 + 0,2478 + 0,2274
Qet + + 0,0863 +0,1756 +0,1191
16 et + moins de 8 + 0,1639 +0,2219 + 0,1856
et + +0,0311 ns + 0,2598 +0,1145
0 1 ref ref ref

rendementsdel'indicateur ancienneté/ nombre de changements de salaire

Le modéle reprend la fonction de base (avec age, csp, heures de travail et nombre d'enfants) auquel est
goutéla variable dont on donneici le résultat.
t de Student significatif a1% ; * a5% ; ** a10% ; ns: non significatif & 10%

On note aind que jusqua 3 années dancienneté, le nombre de changements de sdaire est sans
effets sur le sdare Pour les anciennetés plus devées, le nombre de changements a des
consdquences paradoxaes sur le sdaire, et surtout pour les hommes, dans la mesure ou les

effets sur le sdlaire sont d'autant plus faibles que les changements sont importants.

4-3: Lesrendements sdariaux de laformation professonndle continue.

Nous avons privilégié les formations suivies durant trois années (1998 et 2000), ce qui couvre
la méme période de temps que celle des changements de sdaire.

Tableau 18 : nombre de for mations suivies entre 1998 et 2000

exe nombre de fpc

0 laz 3ab 6al0 | 11a20 +20 *
homme 14 16 19 22 24 6 100
femme 19 20 19 16 20 6 100
* 15 17 19 20 23 6 100

On egime maintenant les rendements sdariaux de laformation continue :
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Tableau 19 : rendementsdelaformation 1998-2000

homme femme ensemble
nombre de fpc : +20 | —0,0093ns | +0,1554 +0,0458
11a20| +0,0317* +0,1290 + 0,0615
6al10| +0,0614 + 0,1057 +0,0784
A 345 + 0,0535 + 0,0942 + 0,0672
132 | +00088ns | +0,0367* | +0,0158ns
0 ref ref ref
durée defpc: +320 | —0,0040 ns + 0,1060 +0,0369 *
161a320| +0,0775 +0,1394 +0,0982
81a160| +0,0561 +0,1162 +0,0748
41a80| +0,0643 +0,1018 +0,0783
11420 +0.0541 +0,0753 +0,0617
1410| —0,0266** | +0,0333* | —0,0083ns
0 ref ref ref

Les deux modées reprennent la fonction de base (avec &ge, ancienneté, csp, heures de travail et
nombre d'enfants) auquel est gouté la variable dont on donneici le résultat.
t de Student significatif a1% ; * a5%; ** a10% ; ns: non significatif &10%

S les femmes suivent en moyenne une formation de moins que les hommes, le rendement de
leur formation continue et systématiquement plus éevé que cdui des hommes qud que soit
le nombre de formations suivies (modde A). Cette différence des rendements et
particulierement forte lorsque le nombre de formations est trés devé (plus de 10) puisque
I'effet sdarid pour les femmes est plus de quatre fois supérieur a cdui des hommes (qui n'est
plus sgnificaif ardea de 20). On peut faire le méme condat lorsque I'on considere la durée
totale de formation (modde B) dont le rendement et systématiquement plus éevé pour les
femmes.

On peut aborder de maniére plus fine le rendement de la formation continue en andysant le
gan que procure en moyenne chague formation suivie:

Tableau 20 : rendements du nombre de formations

moddes homme femme ensamble

A nombre de fpc entre 1996- 2000 —0,0000 ns + 0,0036 +0,0014

B nombre de fpc entre 1998-2000 —0,0006 ns + 0,0049 +0,0011 *

C nombre de fpc entre 1996-1997 +0,0028 * + 0,0048 + 0,0050

D nombre de fpc entre :
1998-2000| —0,0012 ** +0,0047 | +0,0002 ns
1996-1997| +0,0039 | +0,0007ns | +0,0047

Les quatre modeles reprennent la fonction de kese (avec &ge, ancienneté, csp, heures de travail et

nombre d'enfants) auquel est gjouté la (les) variable(s) dont on donneici le résultat.
t de Student significatif a1% ; * a5% ; ** a10% ; ns: non significatif &10%
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On congtate tout d'abord que les formations entre 1998-2000 que I'on vient d'éudier n'ont pas
deffets sdariaux pour les hommes dors que chague formation rapporte en moyenne + 0,49%
pour les femmes (modéle B, sachant que les femmes ont eu en moyenne presque 7 formations
sur la période). Par contre, les formations les plus anciennes (obtenues en 1996 et 1997) ont,
éles, un rendements pogtifs pour les deux sexes (modde C). Aind, s on conddere
conjointement le nombre de formations en fonction de la période (modde D), les formatiors
les plus récentes ont un effet négatif sur le sdare pour les hommes a linverse du gain des
femmes qui reste inchangé (+ 047%), tandis que le rendement des formations les plus
anciennes ne reste positif que pour les hommes.

Pour affiner I'analyse, nous ne conservons que les salariés présents toute I'année 2000, C'est-&-
dire ayant une ancienneté au moins égae aun an. Dans ce cadre, il reste 1361 hommes dont
84% ont suivi au moins une formation en 2000, et 579 femmes dont 73% ont eu une fpc. On
remarqueici le taux extrémement fort de formés (81%), dors qu'en 1999, sur I'ensemble des
sdaiésfrancas, un peu moins de 30% avaient suivi une formation financée par I'employeur.

On egtime tout d'abord les rendements de l'ancienneté et de la formation (modée A), puis de
la seule ancienneté selon que les sdariés ont suivi ou non au moins une formation en 2000.

Tableau 21 : rendementsdel'ancienneté et de la formation et nombre moyen
d'années d'ancienneté (sdariés entrés avant 2000)

rendements ancienneté moyenne
homme femme homme femme
Ancienneté A | +0,0053 + 0,0067 7,6 9,6
fpc en 2000 —-0,0101ns | +0,0258 *
pas fpc en 2000 ref ref
ancienneté 5 fpc en 2000 B + 0,0042 + 0,0037 8,0 9,3
ancienneté s pas fpc en 2000 +0,0114 +0,0130 59 10,3

Les deux modées reprennent la fonction de base (avec &ge, ancienneté, csp, heures de travail et
nombre d'enfants) auquel est gjouté la (les) variable(s) dont on donneici le résultat.
t de Student significatif a1% ; * a5% ; ** a10% ; ns: non significatif &10%

Alors que le rendement dau moins une formation en 2000 et largement pogtif pour les
femmes, ce n'est pas le cas des hommes pour lesquels seule I'ancienneté paye (mais moins
guen l'absence de fpc) (modde A). Par alleurs, le rendement dune année dexpérience
supplémentaire et  nettement plus renteble lorsgudle nest pas accompagnée dune
formation; lorsque le sdarié a regu une formation pendant cette année, le rendement chute
srieusement (modde B).

On cheche mantenant a afing l'andyse @ évduer le rendement différentid de la formation
continue sglon la catégorie professonnelle
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Tableau 22 : rendement salarial de la formation continue par catégorie professionnelle

Formation continue 1998-2000

Opérateurs 0,0115

Hommes 0,0075

Femmes 0,0131
Techniciens 0,0068*

Hommes 0,0064

Femmes 0,0069
Ingénieurs -0,02**

Hommes -0,0038

Femmes NS

t de Student significatif a1%; * a5%; ** a10% ; ns: non significatif a10%

On condate and que cest le rendement particulierement important de la formation continue
chez les opératrices qui explique l'essentid du supplément de gan des femmes : les
opératrices représentant rappelons-le lamaitié de I'effectif féminin de l'entreprise.

Chez les techniciens, le rendement sdarid de la formation continue differe peu sdon le sexe.
Chez les ingénieurs, les réaultats atirent I'attention: rendements négdifs chez les hommes e
non sgnificatifs chez les femmes

** **

Avec toutes les précautions dfa sgndées, on aboutit a deux modes tres différents de
vaorisation de la formation professonnele continue, ce qui tend par-la méme a donner un
datut différent a cette derniere en fonction du sexe. Pour les hommes, le nombre de
formations suivies na plus de consdquence sdaride (tableau 20), ce qui pourrait laisser
supposr que la formation ne fait quaccompagner une trgectoire sdaride quele ne modifie
point. Pour le dire autrement, dle ne serait que le sgnd dune dynamique professonnelle
guelle ne condruit cependant pas, ce qui expliquerait les plus fables rendements de la
formation pour les hommes A linverse, le sdare des femmes est le produit dune double
condruction renvoyant a une trgectoire sdaride qui et renforcée pardldement par des
investissements professonnds en formation contribuant a I'accés a un sdare plus devé (que
lorsguil ny a pas de formation, tableau 21). Autrement dit, on pourrait faire I'nypothése que
la formation ne fait que ponctuer les changements de sdare pour les hommes, aors que, pour
les femmes, dle contribue en plus a augmenter les compétences reconnues de ces dernieres
durant leurs parcours professonnels. Et ceci recoupe auss les qudifications des sdariés, les
formations étant nettement plus rentables pour les opérateurs, et plus encore lorsquil sagit des
femmes.

Ces réaultats sont d'autant plus intéressants quiils recoupent ceux dun traval antérieur sur les
évolutions de la place de la formation professonnelle continue & de ses formes de
vaorisation sdarides entre 1977 et 1993 (Béret, Dupray 1998). L'hypothése de départ était
cdle dun changement dans les modes de fonctionnement des marchés internes lié aux
transformations de I'espace de qudification entre les années 70 et 90. Dans un cas, |'dbsence
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de formation initide de la plupat des actifs impliquait une congruction des compétences a
I'intérieur méme des entreprises, sdon une logique daccumulation de capitd humain qui
conjuguait gpprentissage sur le tas (et avancement corrdatif avec I'ancienneté) et formation
continue. Dans les années 90, I'abondance et la variété des formations initides ont impliqué la
mise en avant d'une logique de SHection des sdaiés lie a lincetitude sur I'efficacité
productive de ces formations et a I'héérogénété des individus. Dans ce cadre, le marché
interne avait pour fonction de sdectionner les meilleurs & de les atacher a I'entreprise par
l'octroi de Sgnaux qui condruisaient un systeme incitatif qui soulignaient leur excdlence e
judtifiaient leur sdaire plus édevé. Aing, en 1993 (enquéte FQP de I'Inseeg), le rendement des
marchés internes avait disparu du point de vue des conséquences monétaires de 'ancienneté,
tandis que les durées et diplome (de la derniere FPC) devenaient sans incidences sdarides.
Ced, au contraire, le nombre de formations suivies durant la cariere qui fasat vaeur e qui
tendait, de plus en plus e de maniére récurrente, & ne concerner que les populations que
I'entreprise voulait disinguer des autres. Ce datut de la formation se combinait avec des
promotions qui jouaient un role Imilare de discriminaion podtive. La (derniere) formation
intervenait dalleurs le plus souvent gorés la promotion, ce qui confirmait le fat qudle ne
fasat que ratifier gorés coup des compéences acquises antérieurement dans le systéme
scolare ou dans les années dexpérience pasfes. ||l e dessnat and une nouvelle
configuration des systemes dincitation sur les marchés internes, dans lagudle des signaux
postifs, nombreux e diversement articulés, diginguaent les sdaiés jugés les meilleurs dont
I'entreprise voulait conforter I'effort productif et la fiddité par des gains sdariaux. La prise en
compte de la qudification permettait dalleurs de repérer deux moddes de fonctionnement
des marchés internes (Béret, Dupray 2000). Le premier, que I'on pourrait qudifier de modde
de capitd humain avec sdection, et qui correspond plutdt a celui des ouvriers avec une faible
formation initide, dans leque la formation joue un double role de forte sdection des
individus (peu de sdaiés en ont eu une), et daccumulation accdérée de cepitaux qui font
vaeurs (tres fort rendement de la formation et de l'ancienneté, dont I'effet pogtif et plus
fable pour ceux qui nont pas eu de formation). Le deuxieme, relevant davantage dune
logique de sgndement e qui correspond plutbt a cdui des cadres supérieurs, dans leque
beaucoup de sdaiés ont eu une formation dont seul le nombre a une incidence sdaride,
tandis que I'ancienneté a un rendement fortement négatif pour ceux qui ont eu une formation
(et pas deffet sdarid pour ceux qui n'ont pas eu de formation).

Les réaultats relatifs a cette entreprise sont certes différents de cette recherche sur I'ensemble
des sdariés francais, & notamment parce que, dans cette derniere, le rendement sdarid de la
formation des femmes éait plus fable que cdui des hommes, méme dans le cas ol il y avait
conjointement une promotion. Mais on retrouve bien, pour patie, le fait que la formation est
congue avant tout comme un sgna pour certaines populations (ici, les hommes) tandis quele
continue a faire vaeur pour dautres (les femmes). Ces types de fonctionnement se cumulent
avec la qudifications des personnes, la dimenson sgndement éant dautant plus forte que
I'on est ingénieur (et homme), et la vaorisation des gpprentissages formels plus importante
gue I'on est opérateur (et femme).
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ANNEXE 1

Lafonction de gains de base.
Elle est estimée souslaforme:

184

INnW, =a +aETU, +bEXP, + bX, + m

ou:

Wi et le sdaire del'individu en décembre 2000,
AGEi est son &ge en 2000,
EXPi son expérience dans le groupe en 2000,
Xi un ensamble de caactérisiques quditatives de l'individu qui sont
introduites (nombre denfants, sexe, nombre dheures travaillées, csp) ou
changements de salaire, nombre et durées des formations continues, ....).

Tableau 1: lafonction de gains de base

systématiquement
non (nombre de

homme femme ensemble
congtante 6,96 7,24 7,09
age +0,0141 + 0,0034 + 0,0098
ancienneté + 0,0062 + 0,0090 + 0,0068
sxXe: femme —0,0476
Homme ref
nombre denfants : Set+ + 0,0669 +0,0414 ** + 0,0843
2 +0,0451 | +0,0239 ** +0,0581
1| +0,0062ns | +0,0152ns | +0,0155 **
0 ref ref ref
heuresdetraval . moinsde 34 —0,5906 —0,2945 -0,3724
34a35| -0,1794 -0,1354 -0,1611
35a36| -0,1856 —0,1462 -0,1634
36a38 -0,1325 -0,0978 —0,1166
38a39 ref ref ref
CSP: cadre +0,6727 + 0,6436 + 0,6659
ingénieur + 0,6692 + 0,6674 + 0,6759
adminigraif —0,0469 ns +0,0727 | +0,0300 **
opérateur —0,1395 -0,1801 —-0,1661
technicien ref ref ref
R2 0,904 0,899 0,900
effectifs 1935 863 2798
t de Student sgnificatif 1% ; * a5% ; ** a10% ; ns: non sgnificatif 410%
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ANNEXE 2
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Tous les réaultats proviennent de la fonction de gains de base : sexe, hombre denfants, heures
detravail, csp et comprennent, sous des formes diverses:

* |'&ge

* |'ancienneté OU |e nombre de changements de salaire entre 1998 et 2000

homme femme ensamble
Modéle de base A &e| +0,0141 +0,0034 +0,0098
ancienneté| + 0,0062 + 0,0090 + 0,0068
ModdeA : age| +0,0159 + 0,0206 +0,0177
avec lescarrés carédel’ége| —0,0000ns | —0,0002 —0,0001
ancienneté| + 0,0201 +0,0229 +0,0212
carrédel'ancienneté| —0,0006 —0,0005 —0,0006
ModdeA : nombre de fpc entre :
avec les carrés 1998-2000| -—0,0028 + 0,0027 —0,0014
1996-1997| +0,0012ns | —0,0028 ns | +0,0010 ns
Modde A 10et+| +0,0658 +0,1176 + 0,0737
sans I'ancienneté 7a9| +0,0795 +0,1199 +0,0889
avec le nombre 4a6| +0,0856 +0,0923 +0,0871
defpc 1a3 ref ref ref
fpc 1998-2000| —0,0026 +0,0033 | -0,0012*
fpc 1996-1997| +0,0050 | +0,0000ns | + 0,0051

t de Student significatif a1% ; * a5% ; ** a10% ; ns: non significatif &10%
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