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Résumé

Malgré un ensemble d’actions visant a favorisegdl#é professionnelle entre les
femmes et les hommes, les inégalités de salaiom $elgenre persistent, non seulement au
sein du secteur privé, mais également au sein fieé&ion publique. L’'objectif de cet article
est d'identifier et de quantifier avec précisiors I@rincipales sources de I'écart de
rémunération entre les agents masculins et fémtitirlaires au sein des trois versants de la
fonction publique, étape préalable indispensabla anise en ceuvre de toute politique
publique visant a réduire ces inégalités.

L’originalité de I'étude est de mettre en ceuvre um&thode de décomposition non
paramétrique permettant d’évaluer trés précisértiemportance respective des principales
sources de I'écart de rémunération selon le sexe ¢eux raisons. D’'une part, elle surmonte
les problemes meéthodologiques inhérents aux meéshdéedécomposition paramétriques.
D’autre part, I'évaluation est d’autant plus précigu’elle est réalisée en considérant
'exhaustivité d’'une population. Or, les données bitigées sont issues du Systéme
d’'Information sur les Agents des Services Publ®$\EP) qui couvre de maniére exhaustive
les agents de la fonction publique. ,

Les résultats révelent des configurations inégedgatres différentes dans les trois
versants de la fonction publique, suggérant desiraespécifiques de promotion de I'égalité
salariale. Méme si les différences en termes debrerd’heures entre hommes et femmes
constituent systématiquement I'une des deux pradegpsources de I'écart de rémunération
selon le sexe au sein de chaque versant de laidongtiblique, c’est dans la FPH que ce
facteur a le pouvoir explicatif le plus importantiggu’il expliqgue plus de la moitié de cet
écart. En revanche, la ségrégation professionngfiggsente la principale cause de cet écart
pour les agents de la FPE et de la FPT. En efftds pouvoirs publics étaient en mesure de
corriger I'inégale répartition selon le sexe erné&® catégories, les ministéres ou les filieres,
les corps et les grades, I'avantage salarial destes se réduirait de plus de 50%. En outre,
dans ces deux versants, une part non négligealiettdeségrégation est verticale au sens ou
elle provient d’acces inégaux des hommes et desmésna certains corps et grades.



1. Introduction

La question de I'égalité entre les femmes et lemrhes a pris une importance
grandissante en France et en Europe depuis plasidécennies et est devenue une
préoccupation majeure des pouvoirs publics. Defauisignature du traité de Lisbonne, le
principe d’égalité hommes-femmes est inscrit daes Valeurs et objectifs de I'Union
européenne et la question du sexe doit étre irgétpas les différentes politiques de I'Union.

En France, les années 2000 ont été marquées pansgmble d’actions visant a
favoriser I'égalité professionnelle entre les fersmeé les hommes, non seulement au sein du
secteur privé mais également au sein du sectelicpobnsidération d’autant plus importante
que ce dernier se caractérise par un taux de féation trés éleViéEn 2002, des régles de
nomination de jurys et de comités de sélection doxdtes afin de faire respecter une
proportion minimale de chaque sexe. Le protocolacabrd relatif a la promotion
professionnelle et a l'action sociale signé le @bvjer 2006 définit un certain nombre de
mesures a prendre pour améliorer le déroulementcdegeres des femmes et pour leur
permettre de mieux concilier vie familiale et vieofessionnelle. Enfin, |&harte pour la
promotion de I'égalité dans la fonction publiquggnée en 2008, porte sur I'ensemble des
discriminations dans la Fonction publique.

Plus récemment, dans le prolongement de la « Gr@ouéérence Sociale » de juillet
2012, I'égalité professionnelle a été choisie continéene premier des négociations au sein de
la fonction publique. Grace au protocole d’accoud8Imars 2013, quinze mesures ont été
adoptées pour favoriser I'égalité professionnetléresles femmes et les hommes dans la
fonction publique : parmi elles, la quatrieme cstesia « mener une politique volontariste de
suppression des inégalités salariales entre lesénet les hommes ».

Effectivement, malgré les premieres mesures dedesn?000, les inégalités de salaire
entre hommes et femmes persistent dans la fonptiblique. Alors que le statut général des
fonctionnaires impose le principe d’égalité engs femmes et les hommes que le salaire

des fonctionnaires est indexé sur une grille iraliej I'écart de salaire moyen en équivalent

“En 2011, selon le rapport de la DGAFP sur I'étatadéonction publique (2013), 61 % des agents E¢at
étaient des femmes (contre 44 % dans le sectewd)pde taux allant de 54 % au sein de la fongpialique de
'Etat (FPE) a 61 % dans la fonction publique teriale (FPT) et & 77 % dans la fonction publiqosgitaliére
(FPH).

® Selon I'article 6bis de la loi n°87-634 du 13 jetll1983 portant droits et obligations des fonctaires,
« aucune distinction directe ou indirecte ne pénat Bite entre les fonctionnaires selon leur sexe



temps plein entre les hommes et les femmes es20&h, de 17,6 % au sein de la fonction
publique d’Etat, de 12,1 % dans la fonction puldiderritoriale et de 28 % dans la fonction
publique hospitaliere (contre 23,6 % au sein diese@rivé) (DGAFP, 2013). Pour guider au
mieux les pouvoirs publics dans leur volonté d’aarél I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes, il convient non seulemededtifier les sources de ces inégalités,
mais aussi de quantifier avec précision leur ingue relative dans I'écart de rémunération
entre les hommes et les femmes. Tel est I'objeedarticle.

Sur le plan méthodologique, I'écart de rémunéragintme les hommes et les femmes est
décomposé en adoptant la méthode de décomposiioparamétrique de Nopo (2008) qui a
un double intérét. D’'une part, elle permet de s&fthir des hypotheses restrictives sur
lesquelles se fondent les méthodes de décompogiicamétriques « classiques » de type
Oaxaca (1973) et Blinder (1973). D’autre part, etbeaduit a une évaluation plus précise des
sources de I'écart de rémunération si elle est msesuvre en considérant 'ensemble de la
population d’étude. L'accés aux données issuesydte®e d’Information sur les Agents des
Services Publics (SIASP) qui couvre, de maniereaestive (a I'exception du personnel
militaire), les agents titulaires et non titulairds la fonctions publique d’Etat (FPE), de la
fonction public hospitaliere (FPH) et de la fonatipublique territoriale (FPT) ,nous permet
ainsi de mesurer tres précisément le poids redatifources potentiellement importantes de
'écart de remunération entre les hommes et lesrfesn: différence de durée de travail,
ségrégation professionnelle et attribution inégi@grimes et d'indemnités.

Dans cette étude, I'écart de salaire mensuel dmiremes et femmes en 2010 est
décomposé au sein de chacun des trois versanta ftendtion publique en considérant

exclusivement les agents titulaires.



2. Les sources des écarts de remunération selon le sexjuels enseignements

théoriques ?

Le tableau 1 fournit un premier éclairage sur I'tenp de I'écart de rémunération
moyen entre les hommes et les femmes titulaireseau des trois versants de la fonction
publigue en 2010. Les données mobilisées et latitatnen de I'échantillon d’étude sont
détaillées dans I'encadré 1. La rémunération c@néal correspond au salaire net mensuel
associé au poste principal annuel, c’est-a-direi arrespondant a la période d’emploi la
plus longue. Il comprend le traitement net indigal’indemnité de résidence, le supplément

familial de traitement ainsi que toutes les prireemdemnités diverses.

Tableau 1 :Pourcentage de femmes et écart de salaire meretughine les hommes et les
femmes titulaires au sein de chaque fonction publiq

Pourcentage Salaire | Salaire | Ecart de salaire| Effectifs
de femmes| moyen | moyen (H-F)
femmes | hommes
Euros %

FPE 60,0 2 246 2 755 509 22,7 1561 827
FPE hors enseignants 53,6 2 15b 2 699 544 25,2 4930
FPH 80,7 1884 2 009 125 6,6 827 119
FPT 57,8 1 603 1884 281 17,5 1388 129
Ensemble 63,3 1931 2 296 36b 18,9 3777075

Source : SIASP 2010

Tous versants confondus, en 2010, les agents niasculilulaires percevaient en
moyenne un salaire mensuel net 18,9% supérieulundmleurs homologues féminines, soit
365 euros de plus par mois. Cet écart de rémuoagrast le plus élevé dans la FPE (22,7%),
plus particulierement lorsque les enseignants ahesalus (25,2%). Il est inférieur au sein de
la FPT ou il s’éleve a 17,5%. Il est le plus faible sein de la FPH (6,6%), versant de la
fonction publigue ou les femmes sont les plus es (80,7%). Il faut noter que notre
étude, en se focalisant exclusivement sur les ageulaires, exclut les personnels médicaux,
soit 9,7% des agents de la FPH (cf. encadré uiceonduit a faire diminuer I'écart de

rémunération selon le sexe au sein de la PFH gmihfs de pourcentaje

®En effet, les personnels médicaux employés paPla $ont principalement des praticiens hospitabérs
internes, en moyenne beaucoup mieux payéslapig@ersonnels non médicaux (43% de diffsge de
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Ces premiers résultats confirment, pour le segigblic francais, 'observation faite par
Polachek (2014) selon laquelle I'instauration dis kEur I'égalité salariale entre hommes et
femmes au sein de la plupart des pays développéstapt déja cinquantenaire aux Etats-
Unis par exemple, n'a pas suffi pour faire dispgagates inégalités. En France, les données
salariales issues des rapports annuels de la D@AdtRrent qu’au sein des trois versants de
la fonction publique, les écarts de salaires mdasedon le sexe ne se sont pas réduits entre
2005 et 2012, a l'instar de ce qui a été observes da secteur privé (Meurs et Ponthieux,
2006).

Identifier les différentes sources des écarts deun&ration selon le sexe au sein des
trois versants de la fonction publique est un ptdal indispensable a la mise en ceuvre de
toute politique publique visant a réduire ces ifiém La théorie économique nous offre des

pistes pour réaliser cette tache.

2.1.Des durées de travail inégales

Une premiére source potentiellement importante'@eait de rémunération selon le
sexe provient de ce que l'offre de travail des fesarmast souvent plus réduite que celle des
hommes. Par exemple, en France, Meurs et Pontk2800) ont évalué que plus de 40% de
I'écart de rémunération selon le sexe s’expliquedes difféerences de durée de travail entre
les hommes et les femmes (en considérant la papulsalariée hors enseignants agée de 45
ans au plus). Il semble que ces différences s@gatement une source non négligeable de
I'écart de rémunération totale annuelle selon & s sein de la fonction publique francaise.
En effet, Morin et Remila (2013) montrent que ld&dences de remunération totale selon le
sexe, de 18 et 17% au sein de la FPE et de la &PEctivement, s’expliquent en partie par
une durée du travail des femmes inférieure a cddds hommes de 4% et de 9%
respectivement. En revanche, dans la FPH, il nexisatiquement pas d'écart de temps de
travail entre hommes et femmes. Ceci s’expliquelgdait que les personnels médicaux non
titulaires, en grande partie masculins, travaillanemps partiel a I’hépital en plus de leur
activité libérale

En considérant I'exhaustivité des agents titulaitesa fonction publique permise par le

fichier SIASP, nous constatons gqu’en moyenne lesrfes travaillent 1,7 heure de moins par

rémunération moyenne), et surtout plus fréquemmesthommes (44% environ des personnels médicatrecon
20% des personnels non médicaux).



semaine que leurs collégues masculins : 32,8 c8dteheures (tableau 2). C’est dans la FPT
que la différence est la plus élevée (-2,4 heuesyje de la FPE hors enseignant et de la

FPH (-1,6 heures), puis de la FPE enseignants ¢sifafpr3 heures).

Tableau 2 : Offre de travail des femmes et des hommes au ssnddférentes fonctions

publiques
Femmes Hommes
FPE
Nb. d’heures hebdomadai 33, 34,
Mi-temps et moins (%) 2,4 0,6
Plus que n-temps (% 15,2 2,
Temps plein (% 82,4 96,t
FPE hors enseignants
Nb. d’heures hebdomadai 33 34,¢
Mi-temps et moins (%) 1,6 0,4
Plus que n-temps (% 22,2 2,¢
Temps plein (% 76,2 96,7
FPH
Nb. d’heures hebdomadai 32,¢ 34,4
Mi-temps et moins (%) 29 0,9
Plus que n-temps (% 21,¢ 4,2
Temps plein (% 75,k 94,¢
FPT
Nb. d’heures hebdomadai 32,1 34t
Mi-temps et moins (%) 4,1 15
Plus que n-temps (% 20,¢ 4,2
Temps plein (%) 75,1 94,3
Ensemble
Nb. d’heures hebdomadai 32,¢ 34,k
Mi-temps et moins (%) 3,1 1,0
Plus que n-temps (% 18,¢ 3,6
Temps plein (% 78,1 95,¢

Source : SIASP 2010

Note : Plus que mi-temps : entre 60 et 90 % deitéallégale de travail ; Temps plein : plus de 96eta durée

Iégale de travail.

Il importe de noter que le poids de I'effet offre ttavail dans I'écart de rémunération

selon le sexe doit étre mesuré en considérant eoferaent la durée du travail mais

également la nature du contrat, a temps plein dendps partiel. En effet, les études
empirigues montrent que travailler & temps pape@idant plusieurs années se traduit par un

salaire horaire plus faible car les travailleutsraps partiel accumulent moins d’expérience,



ont une probabilité plus faible détre promus airgpie de suivre des formations
professionnelles (Hirsch, 2005 ; Russo et HasskiK)8 ; Nelen et de Grip, 2009). Par
conséquent, comme le montrent les perspectivespdideisie 'OCDE en 2010, le contrat a
temps partiel se traduit, dans la quasi-totalit® pkeys de 'OCDE, par un salaire horaire plus
faible’.

Le tableau 2 compare donc également le recourgrapst partiel différencié selon le
sexe. Les femmes font une utilisation particulieeamplus étendue que les hommes des
contrats proposant une durée comprise entre 6M%t @ la durée légale de travall, les
différences étant moins prononcées dans le casatdgts a mi-temps ou moins. De plus,
cette différence est moins prononcée dans la FRRElgos les autres versants de la fonction
publique du fait des enseignants.

Le calcul des écarts de rémunération en équividemps plein (EQTP), reportés dans le
tableau 3, révéle que les différences de duréeadaik entre femmes et hommes constituent
une explication plus importante des écarts dersat®lon le sexe dans la FPT que dans la
FPE et la FPH. En effet, neutraliser les difféerende durée de travail selon le sexe conduit a
réduire I'écart de rémunération de 6,6 points dergentage dans la FPT contre 4,4 points
dans la FPE (5,5 points si I'on exclut les enseigjaet 5,4 points au sein de la FPH.
Cependant, méme a durée de travail équivalentegrt'@e salaire entre hommes et femmes

demeure élevé au sein de la fonction publiqueexcéption de la FPH.

Tableau 3 : Ecart de salaire mensuel net en équivalent tenge phtre les hommes et les
femmes au sein de chaque fonction publique

Salaire moyen| Salaire moyen Ecart de salaire
eqgtp - femmes | eqtp — hommes (H-F)
Euros %

FPE 2 382 2819 437 18,3
FPE hors enseignal 2 30¢ 2 75¢ 454 19,7
FPF 2 04¢ 2 07( 25 1,2
FPT 1 76¢ 1 96( 192 10,¢€
Ensembl 2 08¢ 2 36¢ 281 13,5

Source : SIASP 2010
2.2.Une moindre accumulation de capital humain de tages femmes

"A l'inverse, au sein de la fonction publique fraisea certaines quotités de temps partiel sont&munérées.
En effet, alors que la régle de rémunération dite pro rata » s’applique aux types de temps paidi&0 a 70
%, les quotités de 80 et 90 % sont en revancherréréas respectivement aux 6/7 (85,71%) et aux 32/35
(91,4%) du temps complet selon la régle de la usten



En moyenne, les hommes accumulent plus de capitabim que les femmes au cours
de leur carriere, ce qui pourrait constituer unieeasource de I'écart de rémunération selon le
sexe. En effet, la répartition des taches domestigau sein des ménages reste encore
largement défavorable aux femmes, méme si I'écedt séduit depuis 25 ans (Ricroch,
2012). Ainsi, selon les travaux issus des enquetegloi du Temps de I'Insee, en 2010, les
femmes consacrent encore en moyenne 1 heure end&sde plus par jour que les hommes
aux taches domestiques, et cette différence s'Hcavec la présence d’enfants. Ces temps
contraints des femmes influent sur leur accumufatie capital humain par deux principaux
canaux. D’'une part, cela peut réduire I'accés desnfes a la formation professionnelle.
Selon le rapport Guégot (2011), I'organisation dtec derniére au sein de la fonction
publique serait préjudiciable aux femmes car s&ealet sa localisation (souvent éloignée du
lieu de travail) compliqguent la participation fénme notamment pour des raisons
d’organisation de la vie familiale. D’autre pargslfemmes interrompent beaucoup plus
frequemment leur carriere que les hommes, notammemaison de la naissance de leurs
enfants (voir, par exemple, pour la FranBayet, 1996 ; Colin, 1999). En France, les
interruptions de carriere sont entre trois a coig plus fréquentes pour les femmes que pour
les hommes selon le rang de naissance de I'erBvil{ot, 20135.

La naissance d’un enfant, notamment lorsqu’ell@sicnine une interruption de carriere
Ou un passage a temps partiel, apparait donc conmmesource potentielle de I'écart de
rémunération selon le sexe (Waldfogel, 1998). Malbesement, les données issues du
fichier SIASP ne donnent pas d’information sur tantre d’enfants des agents, ni sur leur
expérience et ancienneté effectives. Par conségnens ne sommes pas en mesure de
déterminer ici le poids des interruptions de caeriges a la naissance d’'un enfant, ni celui
résultant d’'une éventuelle discrimination a I'entendes meres. Néanmoins, Duvivier et
Narcy (2014) montrent que, dans le secteur pubiopact de la maternité sur le salaire
mensuel des femmes en France résulte daeamtan effet offre de travail que  des
interruptions de carriéteControler précisément la durée hebdomadaireadaitret la forme
des contrats a temps partiel nous permet aingrdedompte en grande partie de 'effet

maternité.

® En outre, la présence d’un enfant en bas age efdcteur explicatif important de I'absence des fezarau
travail dans la quasi-totalité des Etats de I'Uriamopéenne a 12 (Chaupain-Guillot et Guillot, 2011

° Les interruptions de carriére sont moins fréquestesioins pénalisantes dans le secteur public aus té
secteur privé car il offre davantage de possikiliie conciliation entre vie familiale et vie prafiemnelle
(Pailhé et Solaz, 2007 ; Lanfranchi et Narcy, 2015)



Le tableau 4 met en évidence que, pour I'ensembla donction publique, I'écart de
rémunération entre hommes et femmes croit avee [dhs’éléve en effet a 5,8% pour les
moins de 30 ans et augmente jusqu’a 18,7% powagests de 50 ans et plus. Ce phénomene,
déja observé par Polachek (2014) dans de nombrays, ge répéte dans les trois versants
méme si 'augmentation est relativement faible darfsPH. Dans ce versant, la différence de
rémunération est favorable aux femmes sauf pogirdepe des agents de plus de 50 ans.

Outre le fait que les hommes peuvent étre surreptés au sein des emplois présentant
les meilleures perspectives de carriére, cetteseads la difference de rémunération selon le
sexe avec I'age peut également révéler une moamnemulation de capital humain de la part
des femmes, notamment en raison de leur probalmfiééeure a suivre des formations et de
leur niveau plus faible d’ancienneté (résultanteassllement des interruptions de carriére
suite & la naissance d'un enfdht)Cela peut également résulter de promotiom®ins
fréquentes et/ou plus tardives chez les femmes

%Lors de la prise d’'un congé parental, les mérakties de la fonction publique conservent leusitsra
'avancement d'échelon en totalité la premiére ard@congé, puis ces derniers sont réduits deémoiti
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Tableau 4: Pourcentage de femmes et écart de salaire reguewmalent temps plein entre les
hommes et les femmes par classe d’age au seirade&fionction publique

Pourcentage| Salaire moyen| Salaire moyen| Ecart de salaire
de femmes femmes hommes (H-F)
Euros %
FPE
Moins de 30 ar 65,7 1 85¢ 197¢ 12C 6,5
De 30 a 39 ar 60,1 2 15¢ 2 37 21¢ 10,1
De 40 a 49 ar 59,2 2 41¢ 2 81z 39¢ 16,5
50 ans et plt 59,C 2 69¢ 3 36: 66¢ 24,¢
FPE hors ens.
Moins de 30 ar 45,4 191z 201¢ 10z 5,4
De 30 a 39 ar 45,z 2 13¢ 2 34 204 9,t
De40a 49 ar 53,€ 2 25¢ 272 47% 21,C
50 ans et plt 60,1 2 46¢ 3 32( 851 34,5
FPH
Moins de 30 ar 86,7 171¢ 1 66¢ -5C -2,S
De 30 a 39 ar 82,2 1 902 1 83¢ -63 -3,3
De 40 a 49 ar 80,t 2 07¢ 2 01¢ -56 -2,7
50 ans et plt 77,2 2 292 2 36: 70 3,1
FPT
Moins de 30 ar 54,1 151¢€ 1 58¢ 72 4,7
De 30 a 39 ar 56,4 1701 181: 111 6,5
De40a49 ar 58,¢ 1757 1941 184 10,5
50 ans et plt 58,4 186t 2 15¢ 29C 15,5
Ensemble
Moins de 30 ar 69,( 172 177¢ 47 5,8
De 30 a 39 ar 63,¢ 1 95z 2 097 144 7,4
De 40 a 49 ar 63,7 2 07 2 32 24¢€ 11,6
50 ans et plt 62,£ 2 29t 2 72¢ 43( 18,7

Source : SIASP 2010

2.3.Un niveau d'éducation différent

Outre le fait que les hommes sont susceptiblesdiraaler davantage de capital humain
que les femmes au cours de leur carriere, il s¢ @galement qu'une partie de I'écart de
rémunération selon le sexe provienne du fait que derniers aient davantage investi en
capital humain initial. Néanmoins, au cours deséasn2000, les différences de niveaux
d’éducation entre hommes et femmes sont devenuemateur bien moins important de

I'écart de rémunération selon le sexe en Eurommn{Bhga et Remery, 2006). Ceci s’explique
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notamment par 'augmentation du niveau d’éducaitiittal des femmes, leur acces croissant
a la formation continue et leur attachement auaitaau cours de la période 1960-2000
(Weichselbaumer et Winter-Ebmer, 2005).

Les données issues du fichier SIASP ne nous pamteftas de tenir compte des
eventuelles différences de niveaux d’éducationedes hommes et les femmes dans I'analyse
des écarts de rémunération selon le sexe au ssirdifférents versants de la fonction
publique. Toutefois, il ne semble pas que les gplus élevés que percoivent les agents
masculins de la fonction publique s’expliquent pi@lement par un niveau d’éducation plus
elevé. En effet, selon les études réalisees pdDGAFP (2013), au sein de la fonction
publique, 48% des femmes ont un diplome d’enseigménsupérieur contre 43% des
hommes. Cette différence est la plus marquée audseia FPE ou 72% des femmes sont
dipldbmées de I'enseignement supérieur contre seulerb6% des hommes. Le niveau
d’éducation plus élevé des femmes s’observe égaleme sein de la FPT (26% ont un
diplome supérieur contre 21% des hommes) maisyasia de la FPH (45% ont un diplome
supérieur contre 46% des hommes).

En outre, comme la présentation a un concours ftdion publique est conditionnée
a un niveau déducation minimum, les catégorieanglei (A+, A, B et C) des agents
titulaires a leur entrée dans la fonction publicaent fortement corrélées a leur niveau
d’éducationt’. Par conséquent, méme si certains agemts ssceptibles de changer de
catégorie en cours de carriere en cas de prompaortoncours interne, tenir compte de la
catégorie de l'agent dans l'analyse de l'écart émunération selon le sexe permet de
neutraliser en partie les éventuelles différen@nideau d’éducation entre les hommes et les

femmes.

2.4.La ségréegation professionnelle

De nombreuses études ont montré que I'écart denémation selon le sexe est, pour
partie, expliqué par la difficulté d’acces des saks féminines aux emplois masculins mieux
rémunérés (voir, par exemple, pour les Etats-UBisshen, 1991 ; Blau et Kahn, 2000). Les
études consacrées aux effets de la ségrégatiosspiofinelle dans le secteur public sont plus

" Dans la fonction publique, seuls 4,4% des agentspgent un poste inférieur & leur niveau de dipl@Die
Paola et Moullet, 2009). De plus, les écarts déadéement (en termes de niveau) entre hommes atdersont
négligeables (4,7% des hommes sont déclassés ddatdes femmes).
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rares. Néanmoins, Lewis (1996) montre qu’entre 186992, I'intégration des employées
féminines dans les professions de l'administratiédérale américaine dominées par les
employés masculins a conduit a diminuer les inézmlisalariales selon le sexe dans
'administration fédérale. En France, au sein ddolaction publique, les femmes et les
hommes sont encore trés inégalement répartis detométiers, les femmes étant encore
fortement présentes dans les métiers de la santpaial et de I'éducation. Par exemple, les
femmes sont surreprésentées chez les enseignantst{drs de femmes) qui sont les cadres
de la FPE en moyenne les moins bien rémunérés.e Qatrségrégation horizontale, la
ségrégation verticale peut également constitueisonece de I'écart de rémunération entre les
hommes et les femmes. En effet, en France, al@degufemmes sont largement majoritaires
au sein des trois fonctions publiques, en 2011,dau dans les emplois de direction s’éleve a
26%, 35% et 45% respectivement au sein de la FPE ef FPH (DGAFP, 2013).

Les données issues du fichier SIASP sont parti@rtiént appropriées pour mesurer le
poids la ségrégation professionnelle (horizontdleesticale) dans I'écart de rémunération
selon le sexe. En effet, pour chaque agent tijlailous connaissons, non seulement sa
catégorie d’emploi, son ministére dans la FPE diligae d’appartenance dans la FPT et la
FPH, mais également son corps et son grade. A moin@aissance, ces deux derniéres
caractéristiques ne sont pas disponibles dans ué®sasources statistigues existantes.
L'inégale répartition selon le sexe entre les aatiég d’emploi correspond a une ségrégation
verticale, tout comme leur inégale répartition &insdes grades a corps équivalent. Une
concentration différente des hommes et des femmies ks ministeres/filieres équivaut a de
la ségrégation horizontale. Enfin, une distributinégale entre les corps peut provenir tout a
la fois d’une ségrégation horizontale et d’'une é@gtion verticale.

Le tableau 5 compare la distribution des hommedestfemmes entre les différentes
catégories d’emploi. D’un point de vue purementcdpsf, les différences de distributions
des hommes et des femmes entre les catégories ldiesemblent constituer une explication
de l'écart de rémunération selon le sexe uniquenaentsein de la FPE. En effet, la
surreprésentation des hommes parmi les agents tdgoca A+ peut expliquer en partie
'écart de rémunération observé. Les femmes sontamiraire surreprésentées parmi les
agents de catégorie A, en raison de leur part itapte chez les enseignants. Elles sont sous-
représentées parmi les agents de catégorie B.Manaee, au sein de la FPH et de la FPT, les
femmes se répartissent plus avantageusement ghertenes entre les différentes catégories.
En effet, dans la FPH, alors que les femmes didesmes se répartissent sensiblement de la

méme maniere parmi les agents de catégorides premieres sont nettement plus
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frequemment catégorie B que les seconds. DansTlaleé®femmes ont une probabilité plus

élevée gque les hommes d’appartenir aux catégoritsbBA

Tableau 5 :Salaire mensuel net en équivalent temps pleingae st par catégorie d’emploi
au sein de chaque fonction publique

Femme Homme: Diff. ( %)
% | Salaire % | Salaire (H-F)
FPE
Catégorie A+ 5,3 3760 12,5 4351 591 (15,7)
dont enseignantd 2,C 3 28: 5,2 3667 384 (11,7
dont hors enseignants 3,4 4 03¢ 7,2 4 85¢ 318 (20,2
Catégorie A 60,¢ 2 467 47,¢ 290¢  442(17,9
dont enseignantd 56,2 2 40¢ 40,4 2 79( 381 (15,8
dont hors enseignants 4.7 3 16: 7,4 3 55¢ 395 (12,5
Catégorie B 15,1 2 25¢ 25,4 2 40z 143 (6,3
Catégorie C 18,¢€ 181« 14,2 1 92¢ 112 (6,2
FPH
Catégorie A 9,2 2 901 9,7 3471 570 (19,7
Catégorie B 40,7 2 23¢ 28,¢€ 2 29¢ 62 (2,7
Catégorie C 50,C 173 61,7 1744 12 (0,7
FPT
Catégorie A 9,1 2 92¢ 7,7 3 60( 672 (23,0
Catégorie B 14.,¢ 2 15¢ 11,C 2 371 226 (10,3
Catégorie C 74,1 1552 80,k 174, 195 (12,6
Indéterminé 1,4 167¢ 0, 1 90¢ 232 (13,9
Ensemble
Catégorie / 31,4 2 632 31,¢ 3 25¢ 624 (23,7
Catégorie | 22,1 2 22 19,€ 2 37¢ 155 (6,9
Catégorie ¢ 46,C 1 64¢ 48,1 1771 123 (7,5
Indétermin 0,t 167¢ 0,4 1 90¢ 232 (13,9

Source : SIASP 2010

Note : (1) Par exemple : maitres de conférencpeoéésseurs d’université.
(2) Par exemple : professeurs agrégés et certfii@desseurs des écoles et professeurs d’enseigheme
général de college. Inclut également les chefsabli&sement de I'enseignement secondaire et les
inspecteurs.

La derniére colonne du tableau 5 présente I'éa@rédcunération selon le sexe au sein
des différentes catégories d’emploi. Nous constatgmau sein de chaque versant de la
fonction publique, cet écart, exprimé en euros,t@gours a I'avantage des hommes et est
d’autant plus important que la catégorie d’emplsi élevée. Cela signifie qu'a catégorie
d’emploi équivalente, les hommes se concentrentamtage que les femmes dans les
ministeres ou filieres et/ou les corps les plusuéénateurs. Cela est d’autant plus le cas pour
les catégories d’emploi élevées.
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Afin de déterminer dans quelle mesure l'inégaleartifpon des hommes et des femmes
entre les ministeres ou les filieres peut étre smarce de I'écart de rémunération selon le
sexe, nous représentons, pour chaque fonctionquéhliun graphique illustrant la relation
entre taux de féminisation (des ministeres ourékg et salaire mensuel moyen en EQTP.

Pour la FPE, le graphique | révéle que les mirestdes plus féminisés sont ceux du
Travail et de I'Education Nationale, qui font partles six ministéres les moins rémunérateurs
avec ceux de la Justice, de la Culture, de la Béfet de I'Intérieur. A l'inverse, les trois
ministéres les plus rémunérateurs (Affaires étreagyéServices au®IMinistre et Economie)
présentent des taux de féminisation inférieirBensemble de la FPE. Par conséquent,
'inégale répartition des hommes et des femmekaiis de la FPE entre les ministeres

semble expliquer une partie de I'écart de rémuitdraelon le sexe.

Graphique | : Part de femmes par ministere et salaire mensagémen EQTP dans chaque
ministere - FPE
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Source : SIASP 2010
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Pour la FPH, le graphique Il montre que les deuieréis d'emploi les plus

rémunératrices présentent des taux de féminis&iggrement inférieurs a I'ensemble de la

FPH. A Tlinverse, la filiere technique et ouvrierqui est la moins rémunératrice, se

caractérise par une surreprésentation des hommnaes.cédhséquent, il est difficile de

déterminer, a partir de cette simple approche g, si I'inégale répartition des hommes

et des femmes entre I'ensemble des filieres camstiine explication de [|'écart de

rémunération selon le genre.

Graphique 1l : Part de femmes par filiere d’emploi et salairensuel moyen en EQTP dans

chaque filiere d’emploi - FPH
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Source : SIASP 2010

D’aprés le graphique lll, une partie de I'écartrdmunération entre les hommes et les

femmes au sein de la FPT provient vraisemblablemieme sous-représentation des femmes

au sein des filieres les mieux rémunérées (notarnmeendie et secours ainsi que sécurité-

police municipale). On constate également queiliésefs sociale et médico-sociale sont trés

féminisées puisque plus de 95 agents sur 100 sestfeimmes. Cependant, seule la

surreprésentation des femmes au sein ddliéaefsociale est susceptible d’expliquer les
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salaires en moyenne plus élevés des hommes pusanteairement a la filiere médico-

sociale, les salaires y sont en moyenne plus faidple ceux pour I'ensemble de la FPT.

Graphique 1l : Part de femmes par filiere d’emploi et salairensuel moyen en EQTP dans
chaque filiere d’emploi - FPT
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Source : SIASP 2010

A catégorie et ministere ou filiere équivalentss lrommes peuvent percevoir des
salaires plus élevés que les femmes s’ils sonteprésentés dans les corps les plus
rémunérateurs et/ou moins présents que les femareslés corps les moins bien rémunérés.
De surcroit, méme lorsque les hommes et les fenap@grtiennent au méme corps, il se peut
€galement qu’au sein de celui-ci, les femmes ngatent pas, a l'inverse des hommes, les
grades les plus élevés. Les tableaux 6 et 7 dosttonc dans quelle mesure le niveau moyen
de rémunération dans un corps ou dans un gradegativement corrélé au pourcentage de
femmes dans ce corps ou ce grade.

Au sein de chaque versant de la fonction publitpgeefemmes titulaires ont tendance a
étre surreprésentées dans les corps les moins éeateurs et sous-représentées parmi ceux

qui sont les plus rémunérateurs. Cette tendanaeéasimoins beaucoup moins marquée dans
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la FPH que dans la FPT et la FPE. En effet, lefob&fit de corrélation entre la part des

femmes dans le corps et le niveau moyen de rémiim@idu corps s’éleve a —0,39, -0,41 et —
0,08 au sein de la FPE, FPT et FPH respectiverRantconséquent, I'inégale répartition des
hommes et des femmes titulaires au sein des cpgerait comme une cause importante de

I'’écart de rémunération entre hommes et femmesgiawe la FPE et de la FPT.

Tableau 6 :Coefficients de corrélation entre la part de fempeasni les effectifs de chaque
corps et le salaire mensuel moyen en EQTP dansiel@mps.

FPE FPE hors FPH FPT
en56|gnan
Coefficient de -0,3928 -0,3896 -0,0762 -0,4089
corrélation

Source : SIASP 2010

A l'identique, les coefficients de corrélation enta part des femmes titulaires dans le
grade et le niveau moyen de rémunération du grade éevés et négatifs pour les trois
versants de la fonction publique : -0,43 pour I&£F®,29 pour la FPH et -0,31 pour la FPT.
Néanmoins, pour la FPT, ce coefficient de corrétagst plus faible que celui obtenu pour les
corps. Or, les grades les plus rémunérateurs g@ahtréent présents dans les corps les plus
rémunérateurs. Par conséquent, pour les tituldieda FPT, il apparait que les femmes sont
moins bien rémunérées que les hommes vraisemblabtetavantage en raison d’'une inégale
répartition au sein des corps qu’en raison d’'uégate répartition au sein des grades, a corps
équivalent. En revanche, il semble que cela smivdrse au sein de la FPE et surtout de la
FPH puisque les coefficients de corrélation obtemmisconsidérant les grades y sont plus

élevés.

Tableau 7 :Coefficients de corrélation entre la part de fempaasni les effectifs de chaque
grade et le salaire mensuel moyen en EQTP dansielgagde.

FPE FPE hors FPH FPT
Enseignani
Coefficient de -0,4273 -0,4387 -0,2853 -0,3104
corrélation

Source : SIASP 2010

2.5.Une inégale attribution des primes et indemnités
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Une derniere source potentielle de différences @wunération selon le sexe est
I'attribution inégalitaire de compléments salariaBar exemple, plusieurs études, notamment
expérimentales, ont montré que les femmes étaiest ngticentes que les hommes a opter
pour des emplois dans lesquels une partie de lamération est indexée a la performance
(Niederle et Vesterlund, 2007 ; Dohmen et Falk,130Théoriquement, cette différence de
préférences entre les hommes et les femmes pewtitcen une source de l'écart de
rémunération selon le genre. Au sein de la foncpablique, ces compléments salariaux
peuvent relever non seulement d’une nature inegatécompensant par une prime le mérite
de l'agent, mais également d’'une nature indemeitammpensant une caractéristique de
'agent (présence d’un enfant) ou de son emplom@e le révele le tableau 8, le montant
annuel moyen d’'indemnités et de primes est pludegpour les femmes au sein des trois
versants de la fonction publique, la differencarallde 928€ dans la FPH a 1 840€ dans la
FPT et jusqu’a 3 502€ dans la FPE. Ces écarts pewsieter des différences de préférences
entre les hommes et les femmes les conduisanea pir des ministéres/filieres et des corps
différents, venant ainsi s’ajouter aux effets salar de la ségrégation horizontale. Elles
peuvent également trouver leur origine dans deagaiités de performance selon le sexe et/ou
dans des comportements discriminatoires dont fegies seraient victimes.

Tableau 8 :Ecart de primes et indemnités annuelles entredesies et les femmes au sein
de chaque fonction publique

Primes et indemnités Primes et indemnités  Ecart de primes
annuelles- femmes| annuelles- hommes (H-F)
FPE 4162 7 664 3502
FPE hors enseignal 7 16i 11 41¢ 4 24
FPH 564z 6 57( 92¢
FPT 4 01¢ 5 85¢ 1 84(
Ensemble 4 524 6 765 2240

Source : SIASP 2010

A l'exception des différences d’éducation entre hHesnmes et les femmes, toutes ces
sources potentielles de I'écart de rémunératioonsiel genre peuvent provenir en partie d’'un
comportement discriminatoire de la part des emplsiePar conséquent, il est difficile, dans
'analyse de I'écart de rémunération selon le gemfesoler strictement ce qui releve

d’inégalités discriminatoires ou non discrimwoiees. Par exemple, il est difficile e d
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déterminer si le plus faible nombre d’heures gawdillent les femmes en moyenne reléeve
d’'un choix volontaire de leur part ou si la disdnation salariale gu’elles subissent ne les
décourage pas de travailler aussi longtemps qus taliegues masculins. On peut cependant
penser que les possibilités de discrimination Edéara I'encontre des femmes sont plus
limitées dans la fonction publigue que dans le esgciprivé, en raison notamment de

'indexation des salaires des agents titulairesusergrille indiciaire.

3. Identification et quantification des sources de I'éart de réemunération

selon le genre au sein des trois versants de laétion publique

3.1.La mise en ceuvre d'une méthode de décompositiopa@meétrique

La plupart des études ayant cherché a identifiér gantifier les sources de I'écart de
rémunération moyenne entre les hommes et les femanegnobilisé des méthodes de
décomposition paramétriques de type Oaxaca-Bli(idf3). Le principe de ces méthodes est
de décomposer I'écart de rémunération selon leegenrdeux composantes. La premiére est
gualifiée d'« expliquée » car elle correspond apéat de I'écart de rémunération entre
hommes et femmes qui résulte de différences dams taractéristiques observables (effet de
composition). La seconde composante est qualifieecetraire d’« inexpliquée » car elle
correspond a la part de cet écart qui peut étribwable a des différences dans les rendements
de leurs caractéristiques observables (effet dectste). Il convient toutefois de ne pas
confondre différence de rémunération inexpliquéévaluation de la discrimination salariale.
En effet, une partie de I'écart inexpliqué de répration selon le sexe peut résulter de
différences de caractéristiques entre les hommies ééemmes non observées et/ou d’erreurs
de mesure pouvant affecter les variables obserdéiigverse, parmi les variables observées,
et donc prises en compte dans I'évaluation de tdepdite expliquée de la différence de
rémunération, certaines peuvent résulter d'un cotapwent discriminatoire (voir la

discussion précédente sur I'offre de travail desfes).

Plus formellement, I'écart de rémunération, exprendogarithme, entre les hommes

(M) et les femmes (F) se décompose, au niveau égdéga maniére suivarte

12| a décomposition présentée se référe a une pomatéféminine, c’est-a-dire que le contrefactuelisho
corresponch XMpF qui représentée salairemoyenquepercevraientes hommess'ils étaientrémunérésomme
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InWM — InWF = (XM — XF)pF + XM(pM — pF) (1)

partie espliquée  partie inespliquée

Avec :

InWs : salaire moyen exprimé en log au sein de la poipuala(i=F, M).

Xs: vecteur des caractéristiques observables deplalationi (i=F, M).

b': vecteur reflétant les rendements des caractgrisiobservables pour la population

(i=F, M).
La composante expliquée est obtenue en comparaaidee moyen qu'auraient obtenu les
hommes s'ils avaient été rémunérés comme les feramezsle salaire moyen des femmes. La
composante inexpliqguée est obtenue en comparasaldre moyen des hommes avec celui
gu’ils auraient obtenu s’ils avaient été rémunécésnme des femmes. Cependant, ces
méthodes de décomposition, par leur nature parauéir souffrent de deux principaux
problémes méthodologiques (Fortin, Lemieux et FRir@010) que la méthode de
décomposition non paramétrique de Nopo (2008) miseeuvre dans cet article permet de
surmonter. La méthode de Nopo est présentée eifsdigias I'encadré 2.

Tout d’abord, comme illustré dans I'équation (18s Iméthodes de décomposition
paramétriques nécessitent d’estimer préalablemeatéguation de salaire par genre (afin

d’obtenir pM et pF) a laquelle on impose une forme linéai@r, il existe en toute
vraisemblance de nombreuses interactions entraifésyents déterminants du niveau de
salaire qui ne peuvent étre prises totalement enptm en estimant de facon linéaire des
éguations de salaire. Par conséquent, négligerelations théoriques entre les différents
déterminants des salaires est susceptible de gen@luine évaluation biaisée des rendements
de ces variables, et donc, de leur poids relatisdaxplication de I'écart de rémunération
entre les hommes et les femmes. Par exemple, fdigree IV ci-dessous compare, pour les
titulaires de la FPE, I'évolution du salaire endton de I'age entre les catégories A, B et C.
Nous constatons que les profils de carriere sottement meilleurs parmi les agents de
catégorie A que parmi ceux de catégorie B ou C.r€gdltats suggerent un effet différencié
de l'age sur les salaires selon la catégorie, dedgurait conduire a considérer des
spécifications d’équations de salaire ou I'agerageait avec la catégorie. De la méme facgon,

d'apres le graphique V ci-dessous, a catégorievatgnte, les profils de carriere sont

meilleurs pour les hommes que pour les femmes, pauticulierement parmi les agents

les femmes. Cependant, il est possible de chdmitrés contrefactuels, ce qui revient a pondérfégrdmment
les deux parties de la décomposition. Il existecdantant de méthodes de décomposition qu'il exie
pondérations différentes.
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titulaires de catégorie A. Par conséquent, la nasepen compte de cette interaction entre
l'age et la catégorie engendrera une surestimaloria partie inexpliquée de I'écart de

rémunération entre les hommes et les femmes.

Graphique IV : Evolution du salaire enGraphique V: Evolution du salaire en
fonction de l'adge par catégorie pour lgenction de I'Age par catégorie et par sexe
titulaires de la FPE pour les titulaires de la FPE
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Le second probleme méthodologique associé aux miéshale décomposition
parameétriques est que celles-ci reposent suntiesion d’un contrefactuel. Dans I’'équation
(1), le contrefactuel estimé e&¥p* qui représente le salaire moyen que percawrdes
hommes s’ils étaient rémunérés comme les femmesstitdation de ce contrefactuel peut
conduire a des résultats biaisés dés lors queirtestaombinaisons de caractéristiques des
hommes n’existent pas chez les femmes (absencejulmelles), et vice et versa. Ceci est
d’autant plus vraisemblable que les distributioesces caractéristiques difféerent fortement
selon le sexe. En effet, le recours a un contreghctblige a effectuer, pour les individus d’'un
genre n‘ayant pas de jumeau de l'autre genre, utrapmlation, c’est-a-dire que I'on est
contraint de leur appliquer une formation des sadanon déterminée a partir de leur profil.
Par exemple, pour estimer le contrefac&®p”, nous sommes contraints de simuler, pour
certains hommes, le salaire qu’ils auraient obtsila avaient été rémunérés comme des
femmes alors qu’il est impossible de leur trouven®ins une femme ayant le méme vecteur
de caractéristiques X. On dit alors que ces homsoes « hors du support commun », le
support commun correspondant a I'ensemble des henahdes femmes pour lesquels au

moins un équivalent de l'autre sexe existe. De grarsymeétrique, il se peut également que
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certaines femmes soient hors du support commust-a-dire qu'’il n’existe aucun homme
présentant les mémes combinaisons de caractégstiqu

Evidemment, le probleme de support commun est glisseptible de conduire a une
décomposition biaisée de I'écart de rémunératibonse genre que le nombre d’hommes et
de femmes hors support est élevé. Le tableau @meSspour chaque versant de la fonction
publique, I'évolution du nombre de femmes et d’hagsmhors support, & mesure que
'appariement selon le sexe est réalisé en cormitiéde plus en plus de variables. Le
probléeme de support commun ne se pose pas loregderhmes et les hommes sont appariés
uniquement selon leur age et la localisation de peste (modeéle 1). Il n’est pas non plus tres
important lorsque I'on considere également leurpeiie travail (modele 2) et leur catégorie
d’emploi (modéle 3). En revanche, dés lors quepkai@ment s’effectue au sein de chaque
ministere/filiere (modele 4), le nombre de femmestmuvant plus d’équivalent masculin
(c’est-a-dire un homme ayant le méme age, la mécaisation du poste, le méme temps de
travail, la méme catégorie et le méme ministérégaoméme filiere) devient non négligeable.
Le nombre d’hommes et de femmes hors du supporhaniggnt encore lorsque I'on apparie
les agents en fonction de leur corps (modele 5gstl évidemment maximal lorsque I'on
considére leur age, la localisation de leur pdsi#, grade d’appartenance et leur accés aux
primes et indemnités (modeéle"¥7)Ainsi, lorsque I'appariement s'effectue sur I'emble des
déterminants de la rémunération totale des agemt$eg données utilisées nous permettent de
considérer, la proportion de femmes hors suppdrtres importante puisqu’elle s’éleve a
37,2% (soit 298 901 femmes) au sein de la FPT,2281soit 122 556 femmes) au sein de la
FPE hors enseignants, & 26,1% (soit 174 020 femmesein de la FPH et & 18% (soit
168 470 femmes) au sein de I'ensemble FPE. La pliopod’hommes hors support, bien
gu’inférieure a celle des femmes, est également megligeable : 21,0% (soit 122 857
hommes) au sein de la FPT, 18,5% (soit 62 835 hanmesein de la FPE hors enseignants,
12,8% (soit 79 755 hommes) si I'on considére I'emsie de la FPE et 11,5% au sein de la
FPH (soit 18 292 hommes). Ainsi, recourir a la mdthparamétrique d’Oaxaca-Blinder pour
décomposer l'écart de rémunération selon le georesein des différents versants de la
fonction publique engendrerait un risque de bidévaluation trés sérieux des parties
expliquée et inexpliquée. En effet, cette méthdulgyerait a effectuer une extrapolation pour

 Comme un méme grade est associé & une seule ¢atdgonploi, un seul ministére ou une seule filiétex
un seul corps, les passages du modele 3 au moddie #hodéle 4 au modéle 5 et du modéle 5 au mdléle
engendre une augmentation du nombre d’agents bppod puisqu’il est de plus en plus difficile deuver un
“jumeau” de l'autre genre.
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30,4% des agents de la FPT, 25,4% des agentddREldors enseignants, 23,2% des agents
de la FPH et 15,9% des agents de I'ensemble dessade la FPE.

Tableau 9: Nombre de femmes et d’hommes titulaires hors supgar versant de la fonction
publique

FPE FPE — hors FPH FPT
enseignant
H F H F H F H F
Modeéle 0 34 0 4 0 0 1 0

1 (0,0%) (0,0%)| (0,0%) (0,0%) | (0,0%) (0,0%)| (0,0%) (0,0%)

Modeéle| 1798 12557| 1353 8125 | 565 23671 1634 12826
2 (0,3%) (1,3%)| (0,4%) (2,1%) | (0,3%) (3,5%)| (0,3%) (1,6%)

Modele| 4106 2789, | 332¢ 18427 | 117¢ 4550( | 4226 34 05¢
3 0,7%)  (3,0%)| (1,0%) (4,7%) | (0,7%) (6,8%)| (0,7%) (4,2%)

Modele| 1366¢ 6137¢ | 1132¢ 48747 | 532: 7982( | 3031¢ 151 18(
4 (2,2%)  (6,5%)| (3,3%) (12,5%)| (3,3%) (12,0%) (5,2%) (18,8%)

Modele| 4126¢ 11018(| 3232( 8183( | 969: 10608:| 4899 189 53!
5 (6,6%) (11,8%) (9,5%) (20,9%)| (6,1%) (15,9%) (8,4%) (23,6%)

Modele| 6179. 13891:| 49107 104 70¢{| 14 33; 14937¢| 87 23¢ 242 35{
6 (9,9%) (14,8%) (14,5%) (26,8%)| (9,0%) (22,4%) (14,9%) (30,2%)

Modele| 79 75 168 47(| 6283 12255(| 1829: 174 02(| 12285 298 90
7 | (12,8%) (18,0%) (18,5%) (31,3%)| (11,5%) (26,1%) (21,0%) (37,2%)

N 625 140 936 687 339 222 391 273 159493 667 626 585 358 802 771

Source : SIASP 2010

Note : Modele 1 : age et localisation du poste (ometle, DOM, étranger); Modele 2 : Modéle 1 + nihedres
mensuelles et type de temps partiel ; Modele 3 déio 2 + catégories d’emploi ; Modéle 4 : Modéle- 3
ministeres/filieres ; Modele 5 : Modele 2 + corpblgdele 6 : Modéle 2 + grades ; Modele 7 : Modéle 6
primes.

Lecture : Au sein de la FPE, 12 557 femmes titefaiisoit 1,3% des femmes) n'ont pas d’équivalergcuan
selon le modéle 2, c’est-a-dire qu'il n'existe @as moins un homme ayant a la fois le méme age,&aman
localisation de poste et qui effectue le méme tedepsavail.

La méthode de décomposition proposée par Nopo J2péBnet de surmonter les
différents problémes méthodologiques des méthodaetdomposition paramétriques de type
Oaxaca-Blinder (1973). En effet, elle se fonde warprincipe d’appariement exact entre
hommes et femmes. Elle ne nécessite donc pas tineatsn préalable d’'une équation de
salaire par sexe et prend en compte le problemsugeort commun en distinguant les
hommes et les femmes n'appartenant pas a ce supponnun. Comme présenté dans

'encadré 2, cette méthode, a l'instar deSthodes paramétriques, décompose I'écart de
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rémunération selon le sexe en une ceame «expliquée » et une  composante
« inexpliquée ». Ainsi, restant fidele a la défmnit générale de la partie expliquée de la
différence de rémunération selon le sexe, la paxjgiquée dans la décomposition de Nopo
inclut les différences de rémunération entre lesvidus sur et hors le support commun issues
de différences en termes de caractéristiques cisles:

En outre, les données du fichier SIASP que nousilisohs, issues des sources
administratives relatives a chacun des versanta ftanction publique qui étaient auparavant
disparates, permettent de couvrir I'exhaustivité dgents de la fonction publique francaise.
Ce dispositif exceptionnel permet de surmonteriaing lacune dans le champ statistique
francais, mais également international car, a n@reaissance, il n’existe pas d’analyse des
écarts de rémunération selon le sexe pour I'enseibhe fonction publique nationale. La
pertinence de notre analyse réside dans le fainektre en ceuvre la méthode de Nopo en
étant en mesure de considérer I'exhaustivité deermmpulation d’étude ce qui a un double
intérét. D’'une part, nous sommes en mesure desegaln appariement exact entre hommes et
femmes en considérant un grand nombre de variabgspariement puisque la taille de
'échantillon d’étude est tres importante : 3 77750agents titulaires. D’autre part, la
constitution des échantillons d’hommes et de femhues support commun est extrémement
précise, ce que ne nous permettraient pas des eélomo@ exhaustives. En effet, lorsque I'on
considere I'exhaustivité des agents titulaires adonction publigue, une femme (ou un
homme) est au hors du support commun des lors @u@guivalent de l'autre sexe n’existe

pas, et non pas parce que cet équivalent n’a pakantillonné.
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3.2.L'importance respective des sources de I'écarédeunération est trés variable entre les

trois versants de la fonction publique

Les sources de I'écart de rémunération selon le gkentifiables au moyen des données
SIASP sont l'age, l'offre de travail (mesurée par durée mensuelle de travail et les
différentes quotités de contrat de travail a teygosiel), la ségrégation professionnelle selon
la catégorie d’emploi, le ministere ou la filiereppartenance, le corps, le grade et, enfin, la
perception de primes et indemnités. Afin d’isolérde mesurer le poids respectif de ces
sources possibles d’explication, nous comparons padies expliguées de I'écart de
rémunération selon le sexe obtenues a partir aeékhode de Nopo et en considérant sept
modeles différents. Les résultats des differenéeohpositions sont présentés dans le tableau
Al de l'annexe. Le détail de la stratégie d’estioraest exposé dans I'encadré 3.

Le graphique VI résume l'importance respective digigrentes sources de I'écart de
rémunération selon le sexe (représenté par le prepditon) pour les agents titulaires de la
FPE (avec et sans les personnels enseignantsp BET et de la FPH. Le poids de ces
différents déterminants est exprimé par la vanmatie I'écart de rémunération (en points de
pourcentage) qu’on observerait si les pouvoirs ipgbétaient en mesure de neutraliser
I'influence de la source considérée dans cet éeartexemple, dans I'ensemble de la FPE, les
agents masculins titulaires percoivent de salaresnoyenne 22,67% supérieurs a ceux des
agents titulaires féminins. Si ces agents étamgtiques en termes d’age et de localisation
du poste, cet écart se réduirait de 2,45 pointspagrcentage. S’ils étaient également
similaires en ce qui concerne leur offre de trawagt écart se réduirait encore de 6,17 points
de pourcentage. Les poids respectifs des souresplatation dans I'écart de rémunération
entre hommes et femmes, exprimés en pourcentageeetros, sont donnés, quant a eux, dans

le tableau 10.
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Graphique VI : Les sources de I'écart de rémunération entre hesrehfemmes titulaires,
selon le versant de la fonction publique
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Note : Les effets présentés sont tous significaimet différents de zéro au seuil de 1%. La sigaiiiité de ces
effets a été testée a I'aide d’'une méthode de trapt&00 réplications).

Lecture : Parmi 'ensemble des titulaires de la HB&E hommes percoivent un salaire moyen 22,67% glevé
qgue celui des femmes. Si les hommes et les femtagngidentiques en termes d'age et de localisatio
poste, cet écart de salaire selon le sexe se aétddé 2,45 points de pourcentage. Si les hommis demmes
étaient en plus identiques en termes d'offre deatlal’écart de salaire diminuerait encore de 6pbints de

pourcentage.
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Tableau 1Q Poids respectifs des différentes sources dert' @earémunération entre hommes
et femmes titulaires de la fonction publique

Ensemble de | FPE - hors FPH FPT
la FPE enseignants
Ecart de salaire 0,2267 0,2526 0,0663 0,1753
(50¢€) (544€) (125€) (281€)
Difféerence d’age et de 10,8% -13,7% 47,7% -3,0%
localisation du pos (55€) (-75€) (6C€) (-8€)
Offre de travail 27,2% 31,5% 54,6% 36,5%
(13¢€) (172€) (68€) (102€)
Ségrégation prof. 53,9% 76,5% -21,9% 49,9%
(274€) (41€€) (-28€) (14C€)
Primes 1,3% 0,8% 12,5% 5,0%
(7€) (4€) (16€) (14€)
Partie inexpliquée 6,7% 4,9% 7,1% 11,6%
(35€) (27€) (9€) (32€)
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Source : SIASP 2010

Lecture : Parmi I'ensemble des titulaires de la FPE2% de 'écart de rémunération selon le seagplique
par des différences de temps de travail entre hawehemmes. Autrement dit, I'écart de rémunérasielion le
sexe s'élevant a 509€ se réduirait de 138€ sidemtes et les femmes avaient le méme temps deltravai

a. L'influence de I'dge est prépondérante dans la FEtHdans une moindre mesure,

pour les enseignants de la FPE

Les effets de I'appariement selon I'age et la lisetion de I'emploi sur I'écart de
rémunération different de matiere assez spectaewdalon le versant de la fonction publique,
en partie parce que les pyramides des ages yresndifférentes. Au sein de la FPH, pres de
50% de I'écart de rémunération entre hommes et fsnest expliqué par les différences en
termes d’age et de localisation du poste (voirgaibl10). Leur neutralisation permettrait ainsi
de diminuer I'écart de salaire de 3,16 points dergentage, alors que la différence de
rémunération est déja beaucoup plus faible comipamaént aux autres versants de la
fonction publique. Cet effet s’explique vraisemidabent par le fait que le personnel

hospitalier est a la fois plus jeune et plus fés@rque les personnels des autres versants de la
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fonction publiqué®. Or, le taux de féminisation diminue avec I'agersique, dans le méme
temps, I'écart de rémunération selon le sexe ptésere évolution inverse (voir tableau 4).

Parmi les agents titulaires de la FPE, si les hosnetdes femmes étaient identiques en
termes d’age et de localisation du poste, I'écarsalaire selon le sexe se réduirait de 2,45
points de pourcentage. En revanche, lorsque sahieles personnels enseignants, I'écart de
salaire selon le sexe, déja plus élevé pour ce sogemble des titulaires de la FPE,
augmenterait encore de 3,47 points de pourcenfageement dit, alors que les différences
d’age entre les hommes et les femmes titulairesadePE expliquent un peu plus d’'un
dixieme (10,8%) de I'écart de rémunération lorsgo@t pris en compte les enseignants
(tableau 10), ils contribueraient a augmenter eda salaire de 13,7% pour les personnels
non enseignants de la FPE. Au vu des statistigassrigtives reportées dans le tableau 4,
c’est la forte proportion d’enseignantes féminijesmes (moins de 40 ans), pour lesquelles
I'écart de rémunération avec leurs homologues nliascest relativement faible, qui explique
ces effets contradictoires.

En revanche, les différences en termes d’age &icddisation du poste, ne contribuent
gue tres faiblement a expliquer I'écart de rémuingmeselon le sexe parmi les titulaires de la
FPT. Si les hommes et les femmes titulaires danegnt ne différaient pas concernant ces
deux caractéristiques, I'écart de rémunération méseselon le sexe serait supérieur de
seulement 0,52 points de pourcentage, pour s’élaven avantage de 18% de salaire en
faveur des hommes. Cet effet provient de ce que tarFPT le pourcentage de femmes
augmente légéerement avec l'age, tout comme I'édartleur rémunération avec leurs

collégues masculins.

b. La plus faible durée du travail des femmes expligne part importante des

inégalités salariales selon le sexe, en particutians la FPH

Dans une FPH trés féminisée, les différences déafér travail entre hommes et femmes
sont la source principale des écarts de rémunéragton le sexe. Ainsi, une offre de travail
équivalente réduirait I'écart de salaire entre Hesnmes et les femmes de 3,62 points de
pourcentage, c’est-a-dire d’environ 55% de I'éadittal (cf. tableau 10). Notons toutefois

“Entre autres spécificités, le groupe des agentsales de 30 ans a été significativement renforc2080 et
2003 par d'importants recrutements d'infirmierfpssion particulierement féminisée (Ernst, 2013).
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gu’en termes pécuniaires, une offre de travail tidere ne représenterait, par mois, que 68€
de supplément salarial moyen pour les femmes.

Le montant de ce gain salarial est beaucoup peyedlans les autres versants : jusqu’a
138€ pour les agents de la FPE, 172€ pour les peut®nnels non enseignants de la PFE, et
103€ pour les agents de la FPT. Cependant, en grtage de I'écart de rémunération
hommes-femmes, neutraliser les différences de didwétavail a un poids plus réduit que
dans la FPH. Cela diminuerait de 6,17 points deqeniage I'écart de salaire selon le sexe
dans la FPE et de 7,95 points de pourcentage psusduls personnels non enseignants de
cette fonction publique, soit une baisse respeativepourcentage de 27,2% et 31,5%. Le
poids de l'inégale offre de travail est un peu pélevé dans la FPT, puisqu’a age et
localisation du poste équivalents, si les femmewaitlaient autant que leurs collégues
masculins, I'écart de rémunération selon le serats&duit de 6,4 points de pourcentage, ce
qui équivaut a 36,5% de cet écart. Cette contdutinportante de l'effet offre de travail
s’explique par le fait que les femmes titulairedal&PT ont la durée mensuelle moyenne de
travail la plus faible des trois versants : 10 lesule moins par mois que leurs homologues
masculins (cf. tableau 2).

Ce qui oppose clairement la FPH aux deux autresamé&s de la fonction publique est le
fait qu’y rendre identiques les temps de travad dgents masculins et féminins conduirait, a
age et localisation du poste donné, a faire disparpresque totalement la partie inexpliquée
de I'écart de rémunération selon le sexe. Au cosiralans la FPE et la FPH, une fois
neutralisées ces différences, I'écart de rémumératemeure assez fort, du fait d’'une

ségrégation professionnelle significative.

c. La ségrégation professionnelle, une source paiceiment importante de I'écart de
rémunération dans la FPE et la FPT

Pour 'ensemble des titulaires de la FPE, si learnes et les femmes étaient répartis de
la méme maniére entre les catégories d’emploimessteres, les corps et les grades, la
différence de rémunération entre hommes et femmesnaerait de 12,22 points de
pourcentage, c’est-a-dire de plus de la moitié @evaleur (53,9%). Faire disparaitre la
ségrégation professionnelle de toute forme senaibre plus spectaculaire pour les personnels
non enseignants, la réduction s’élevant a 19,38itpaile pourcentage, soit 76,5% de la
différence de rémunération selon le sexe. Pourpkssonnels territoriaux, l'effet de la
ségrégation professionnelle sur la différence deuré&ration selon le sexe est moins élevé
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puisque I'inégale répartition des hommes et desrfesndans les catégories, les filieres, les
corps et les grades de la FPT explique 8,74 pdmgourcentage de I'écart de rémunération
selon le sexe, soit néanmoins presque 50% de @elBlus surprenant dans la FPH est I'effet
négatif de la ségrégation professionnelle. Ainai, disparition de celle-ci conduirait a
augmenter la différence de rémunération au prefit ltommes de 1,45 point de pourcentage,
I'équivalent d’une hausse de 22% de I'inégalit@sale sexuée.

Le tableau 11 permet de distinguer parmi ces effetségrégation ce qui provient de la
distribution inégale des hommes et des femmes édreatégories d’emploi, les ministéres
ou les filieres, les corps et les grades. Ainsiyrple cas de la FPH, l'effet négatif de la
ségrégation professionnelle provient essentiellérdame inégale répartition selon le sexe
des personnels dans les catégories d’emploi. Cotermmeontre le tableau 5, les agents
femmes sont surreprésentées dans la catégoriesBustreprésentées dans la catégorie C
comparées a leurs homologues masculins. A elle ssupprimer cette inégalité augmenterait

'avantage salarial des hommes de 2,5 points decpaotage.

Tableau 11 Sources de la ségrégation professionnelle ewimntes et femmes titulaires de
la fonction publique

Ensemble de, FPE — hors FPH FPT
la FPE enseignants
Ségrégation professionnelle 0,1222 0,1932 -0,0145 ,087@
(274€) (41€€) (-28€) (14C€)
Dont:
Inégale répartition au sejn 0,0434 0,1184 -0,0250 -0,0018
des categori¢ (97€) (25%€) (-48€) (-3€)
Inégale répartition au sejn 0,0284 0,0479 0,0054 0,0397
des ministeres/filiere (64€) (102€) (1C€) (64€)
Inégale répartition au sejn 0,0451 0,0268 0,0079 0,0280
des corp (101€) (57€) (15€) (45€)
Inégale répartition au sejn  0,0053 0,0001 -0,0028 0,0215
des grade (12€) (0,2€) (-5€) (34€)

Source : SIASP 2010

Lecture : Pour I'ensemble des titulaires de la FREségrégation professionnelle entre hommes emfesn
participe pour 274€ de I'écart de rémunérationrsédosexe. Cet écart de rémunération se réduiea¥7d si les
hommes et les femmes étaient distribués de maidiénéique dans les catégories d’emploi.

L’inégale répartition des hommes et des femmesdesrcatégories d’emploi est une

source majeure de I'inégalité salariale selon & skans la FPE ou, si 'on contraignait les
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hommes et les femmes a se répartir de la méme reaesein des catégories d’emploi, on
parviendrait a réduire ces inégalités de 4,34 paiet pourcentage, ce qui équivaudrait a 97€
par mois. En se restreignant aux titulaires de P& Fhors enseignants, la baisse de ces
inégalités serait encore plus forte, 11,84 poingspdurcentage équivalents a 255€. En
revanche, le poids de l'inégale répartition des im@® et des femmes de la FPT au sein des
catégories est quasi nul (0,18 point de pourceptdges I'explication de I'écart de salaire
entre hommes et femmes.
La ségrégation horizontale entre ministeres daf® et entre filieres dans les FPT et
FPH pése d’'un poids encore une fois assez inélgal ses versants. Ainsi, 22,6% de I'écart
de rémunération selon le sexe provient d’'une ireeggdartition des hommes et des femmes
au sein des différentes filieres de la FPT. Secetpartition était égalitaire selon le sexe, cela
permettrait de réduire les inégalités de salaiteedrommes et femmes de 3,97 points de
pourcentage. Ce résultat provient des distributinégales des agents masculins et féminins
dans les différentes filieres ; nous retrouvonsidas habituelles oppositions entre des
métiers plus masculins ou plus féminins : surreprigion masculine dans les filieres
incendie-secours et sécurité-police municipaléminine dans la filiére sociale par exemple.
Au sein de la FPE, les hommes et les femmes setrdaissi assez inégalement répartis
dans les ministeres les mieux (ou moins bien) r@&ram : l'inégale distribution des
personnels entre les ministéres représente 2,8#kspde pourcentage de la différence de
rémunération selon le sexe (soit 12,6% de I'écaal), dont 4,79 points de pourcentage pour
les personnels non enseignants (soit 18,9%). Eampe, la ségrégation entre les filieres est
d’'une importance réduite dans la FPH. Linégaleartfion dans les filieres (sous-
représentation des femmes dans la filiere médiclorigue la mieux rémunérée par exemple)
engendre un avantage salarial masculin de 0,54 peirpourcentage, soit environ 8% de
I'écart total de rémunération selon le sexe.
Méme a catégorie et ministere équivalents, les hesnet les femmes titulaires de la
FPE se répartissent différemment au sein des c&ipkes pouvoirs publics parvenaient a
corriger cette inégale répartition dans les cofgsart de rémunération se réduirait de 4,51
points de pourcentage, soit presqu’un cinquieme9eaP de I'écart de rémunération selon le
sexe. L'effet est plus modeste pour les personmm@senseignants, avec une réduction de 2,68
points de pourcentage. Dans la FPT, I'effet dedlzrégation entre les corps est également un
peu plus faible puisqu’une distribution égalitailes hommes et des femmes dans les corps
contribuerait a réduire I'écart de rémunératiorosde sexe de 2,80 points de pourcentage

(soit 16,0% de I'écart de rémunération). Enfencore une fois, lI'inégale répartition des
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hommes et des femmes au sein des corps n’influegumeaniere limitée sur la différence de
rémuneération selon le sexe dans la FPH, 12% dart'@e réemunération, soit environ 15€ en
moyenne a l'avantage des agents masculins.

La derniere source de ségrégation professionnsti¢aeces différencié selon le sexe
aux grades au sein des corps des trois versamasfdiection publique. A age, localisation du
poste, offre de travail et corps équivalents, papit que c’est dans la FPT que cet inégal
acces a le plus de poids sur les inégalités de mération selon le sexe. Il implique une
hausse de I'écart de rémunération selon le sexsi pes titulaires de la FPT de 2,15 points de
pourcentage, soit 12,3% de cet écart. En revarebdiommes et les femmes titulaires de la
FPE se répartissent assez équitablement dans ffésermis grades. En effet, en cas de
répartition totalement égalitaire, I'écart de rémration selon le sexe ne se réduirait que de
0,53 point de pourcentage, soit environ 12€ parsmBour les personnels non enseignants,
ces difféerences de distribution entre les graddsuaneffet quasiment nul sur les écarts de
rémunération selon le sexe. Enfin, la ségrégatenicale au sein des grades dans la FPH
n'est que peu prononcee et serait plutét tres édgent a 'avantage des femmes en termes de

rémunération.

d. L’inégale perception de primes et indemnités pése poids faible dans les

différences de rémunération selon le sexe, sauf BalRPH

Le dernier modéle estimé évalue linfluence detrflatition de primes et indemnités
dans I'écart de salaire observé entre hommes ehésmLa derniere variable d’appariement
introduite dans le modéle 7 identifie selon troisdalités si I'agent considéré ne percoit
aucune prime ou supplément, s'’il recoit une prirneirmlemnité d’un montant inférieur ou
d’'un montant supérieur a la médiane des primesdeinnnités au sein de son grade.

Dans les trois versants de la fonction publiqueffdt de l'inégale distribution des
primes est limité, systématiquement moins d’'un pdi& pourcentage. Toutefois, I'inégale
distribution des primes dans les grades de la BFadje, localisation du poste, offre de travall,
et ségrégation professionnelle constants, représtmit de méme 12,5% de I'écart de
rémunération selon le sexe, la part la plus élelesetrois versants de la fonction publique.

S’assurer que les personnels masculins et fémihirsecteur hospitalier public se distribuent
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egalement dans les trois modalités de perceptismpumes et indemnités reviendrait a
diminuer de 16€ le différentiel salarial.

Dans la FPT, l'inégale répartition des primes ehttseames et femmes ne pese que pour
0,87 point de pourcentage, soit 5% de la différateasalaire selon le sexe. Enfin, au sein de
la FPE, les effets de l'inégale distribution desngs sur les écarts de rémunération selon le
sexe sont quasiment inexistants: 0,3 point de poage pour I'ensemble des titulaires et
0,21 point de pourcentage pour les titulaires nosegnants. Au final, I'attribution des
primes apparait donc fort peu inégale au sein dadeg et n’expligue que faiblement les
écarts de salaire entre hommes et femmes persisiaage, localisation du poste, offre de
travail et grade équivalents. Des analyses nonrtéegm®ici montrent qu’en réalité I'attribution
des primes dépend plus des ministeres, des filérekes corps dans lesquels exercent les

agents que de leur sexe (voir Dugeteal.,2015.

Une fois considérées les différentes sources deagpdn des écarts de rémunération
selon le sexe, les hommes percoivent toujours diedress en moyenne plus élevés que les
femmes. Cet avantage salarial est le plus élevénidas agents de la FPT (2,04 points de
pourcentage), suivi de la FPE (1,53 point de pouege avec les enseignants et 1,24 point de
pourcentage hors enseignants) et enfin de la FR4 (foint de pourcentage). Comparé a
I'effet des autres sources de I'écart de rémura@ratelon le sexe que nous avons identifiées
dans cette étude, le role de la partie inexpligsi@@ére cependant limité dans les trois
versants de la fonction publique. Deux principalasons peuvent encore expliquer cet
avantage salarial : un nombre d’heures supplémestplus élevé effectué par les hommes et

des interruptions de carrieres plus fréquentes ledssfemmes.

4. Eléments de conclusion

Les résultats obtenus montrent des configuratinégadlitaires trés différentes dans les
trois versants de la fonction publigue. Deux ensmigents particulierement frappants
illustrent cet état de fait. Tout d’abord, méméesi différences en termes de nombre d’heures
selon le sexe constituent systématiquement l'ursedd®ix principales sources des écarts de
rémunération observés entre les hommes et les fenamesein de chaque versant de la
fonction publique, c’est dans la FPH que ce factele pouvoir explicatif le plus important.

En revanche, c’est la ségrégation professitergui représente la principale cause des
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inégalités de salaire selon le sexe pour les agefuigires au sein de la FPE (plus
particulierement quand les enseignants en sonugXek au sein de la FPT. Dans ces deux
versants, une part non négligeable de cette ségmegsst verticale au sens ou elle provient
d’acces inégaux des hommes et des femmes a cectajps a catégorie d’emploi, ministére
et filiere équivalents, et a certains grades, aude ces corps. En effet, ces formes d’inégalité
de carriére représentent respectivement 22% et &8%a différence totale de rémunération
selon le sexe dans la FPE et la FPT.

Ces deux résultats marquants suggérent de cesfaindsures spécifiques aux différents
versants afin de promouvoir I'égalité salarialeoaele sexe. Les raisons de la diminution de
I'offre de travail féminine proviennent souvent ctentraintes hors travail qui s'imposent aux
femmes, en particulier les obligations familial€3ette constatation orienterait donc les
mesures vers un accroissement de la flexibilittnderaux travailleurs en vue de réconcilier
responsabilités dans I'emploi et la famille. Det,fdiutilisation de I'enquéte « Familles et
Employeurs » de I'lned a montré que si le sectexntip hospitalier est celui qui s’est montré
le plus généreux en termes d’'avantages financitees @ature pour aider les familles, il est
également le plus en retard, public et privé codfsn en termes de souplesse horaire offerte
aux travailleurs, en grande partie du fait des reamies de son organisation du travalil
(Lefévreet al, 2008).

En revanche, lutter contre la ségrégation professibe dépend crucialement de
l'origine de celle-ci. Lorsqu’il s’agit d'une ségrétion entre métiers dont l'origine est a
rechercher dans une préférence de la part de Earsexes, la politique publique n’a que peu
a proposer pour traiter de telles différences, evaioit s’effacer au profit des choix
individuels. En revanche, nos résultats montrantgortance d’'une ségrégation verticale qui
laisse supposer I'existence d'effets de « plafoadetre » et de « plancher collant » auxquels
les femmes seraient confrontées. Une telle formgédeégation plaide pour la mise en place
de pratiques internes aux administrations publigdiesde limiter les inégalités d’opportunité
auxquelles les femmes feraient face. En effet, resgion des forces concurrentielles qui
rendraient les choix de discrimination a I'encordes femmes non rentables et conduiraient
théoriguement a la disparition des entreprisesépsavdiscriminantes n’agit pas sur les
organisations publiques. Pour cette raison, il cmrait de faciliter les carrieres des femmes
en ameénageant, par exemple, les conditions de temgd$oraires de travail des postes a
responsabilité, ou encore de surveiller d’éventaelaportements discriminatoires de la part

de supérieurs hiérarchiques.
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Encadré 1: Données et échantillon d’étude

Le fichier SIASP

Les données sont issues du Systeme d’InformatiofestAgents des Services Publics
(SIASP) pour I'année 2010 qui recense tous lesepastcupés durant I'année par I'ensemble
des agents des trois fonctions publiques. Pourughagste occupé, le fichier SIASP nous
informe sur la rémunération percue ainsi que lentelles primes et indemnités, la durée du
poste, le nombre d’heures travaillées (hors hecoegplémentaires et supplémentaires) et le
type de temps partiel (mi-temps, 80 %...). Outrdaie de pouvoir distinguer si I'agent est
titulaire ou non de son poste, nous disposons ggaied’ une information trés précise sur son
statut : catégorie (A+ pour la FPE, A, B ou C), istiére (FPE) ou filiere d'appartenance
(FPH et FPT), corps (FPE et FPH) ou cadre d’em($iBiT), grade. Enfin, nous connaissons
'age et le sexe des individus.

Le nombre dobservations dans le fichier SIASP egpond au nombre de postes
occupés par les salariés de la fonction publique@aus de I'année 2010, et non pas au
nombre de salariés présents en 2010. Si un mémm@saloccupé plusieurs postes au cours de
'année 2010, on définit son poste principal anraoehme le poste non annexe pour lequel il
a percu le salaire net le plus élevé. Un postajeslifie de non annexe si le salaire net du
poste, indépendamment de sa durée, est supérieois dois le Smic mensuel net ou si la
durée du poste est supérieure a 30 jours (aveombne total d’heures travaillées supérieur a
120 heures et un nombre d’heures travaillées par §apérieur a 1,5). Les autres postes
occupeés sont alors qualifiés de secondaires.

L’échantillon d’étude

Tout d’abord, nous avons choisi de restreindrealge uniquement aux femmes et
hommes titulaires de la fonction publique. Concetnia FPH, cette restriction nous a
conduits a exclure le personnel médical qui se as®@ 97,5% d’agents non titulaires, a
64% de médecins et a 27% d’internes.

Pour analyser les écarts de rémunération entredesnes et les femmes, nous avons
considéré la rémunération totale issue du posteipal annuel de l'individu qui inclut les
éventuelles primes et indemnités peréliePar conséquent, les individus occupant
uniguement des postes secondaires au cours deéda2®l0 sont exclus de l'analyse tout
comme ceux occupant exclusivement des postes fmaletr ailleurs, les contrats aidés, les
apprentis, les éleves de la FPH, les élus ainsilepiéndividus occupant un poste principal
hors fonction publique (ex : caisse des dépotdpnepas partie de notre échantillon d’étude.
Nous avons également éliminé les individus pouguets le salaire horaire net était considéré
comme aberrant. Le salaire horaire net est obtendigsant le salaire annuel net par le
nombre d’heures travaillées. Pour éliminer les wa@berrantes pour les salaires, nous avons
adopté une procédure en deux étapes.

Dans une premiére étape, nous avons supprimédasdus pour lesquels le niveau de
rémunération était « impossible ». Ainsi, les indiils percevant un salaire horaire net nul,
négatif ou inférieur au Smic horaire ont été excties 'analyse. De plus, les salariés
n'appartenant pas a la catégorie A+ et n‘'occupastyn poste a I'étranger ont été supprimes
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des lors que leur salaire horaire était supérieR auros. Concernant les salariés appartenant
a la catégorie A+, nous avons considéré que lemumération était aberrante quand ils
percevaient plus de 135 euros net par heure.

Dans une seconde étape, nous avons exclu de kandbs individus dont la
rémunération s’écartait « trop » de la rémunératmyenne de leur grade d’appartenance.
Plus précisément, ont été écartés de I'étude IEsié&s dont le salaire horaire net était
supérieur (inférieur) au salaire horaire moyenedg rade plus (moins) 2,57 fois I'écart-type
de la distribution de salaire dans le grade. Eatela regle consistant a éliminer les valeurs
extrémes d’une distribution de salaires ne peutsaspliquer en considérant seulement les
différents versants de la fonction publique, ni re@es différentes catégories A+, A, B et C,
en raison de la trés grande hétérogénéité desuxivaia remunération au sein de la fonction
publigue. Ainsi, au sein de la FPE, si I'éliminatiales valeurs aberrantes se faisait en
considérant la distribution des salaires de I'eriderdes agents, nous exclurions par exemple
de I'étude quasiment l'intégralité des trésorieagqurs généraux et des directeurs généraux
d’administration centrale qui percoivent des rénmmatiens extrémement élevées comparé a la
moyenne des agents de I'Etat. Or, comme ce sontipalement des hommes qui occupent
ces corps, cela nous conduirait a biaiser I'anatigsBécart de remunération entre les hommes
et les femmes au sein de la FPE. En nous fondantesgrade, nous évitons d’éliminer
certains corps ou les rémunérations sont partreutient élevées et d’autres, au contraire, ou
les rémunérations sont trés faibles. Au final, dlgse est menée pour 3 777 075 agents
titulaires de la fonction publique : 1 561 827 agipanent a la FPE, 1 388 129 a la FPT et
827 119 a la FPH.
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Encadré 2: La méthode de décomposition non paramétriqueai®2008)

1. Détermination des femmes et des hommes appartenaa support commun et de ceux
hors support

La méthode de décomposition proposée par Nopo [20@8essite d'identifier
préalablement les femmes et les hommes appartenargupport commun et ceux hors
support. Pour cela, Nopo réalise un appariemerdteis hommes et des femmes en adoptant
la procédure suivante :

Etape 1. Sélection sans remise d’'une femme de I'échantillo

Etape 2: Sélection de tous les hommes ayant exactememh@me vecteur de
caractéristiques que la femme sélectionnée datapEél.

Etape 3: Construction d’'un homme « synthétique » présdnk@s caractéristiques
moyennes de I'ensemble des hommes s@heés lors de I'étape 2. Cet homme
« synthétique » est alors apparié avec sa « jumelidectionnée a I'étape 1.

Etape 4: Cet homme « synthétique » et sa « jumelle » ptatés chacun dans leur
echantillon respectif (« homme appartenant au stimemmun » ; « femme appartenant au
support commun).

Etape 5: Les étapes 1 a 4 sont répétées pour chaque felmiechantillon. Si, lors de
'étape 2, aucun « jumeau » n'a pu étre trouvdgréaédure s’arréte et la femme considérée
est placée dans le sous-échantillon des femmeshpport.

A Tlissue de cette procédure, quatre sous-échanslldifférents d’hommes et de
femmes sont distingués :

- Les femmes pour lesquelles au moins un « jumeaxistee c'est-a-dire que, pour
chacune de ces femmes, il est possible de trowerans un homme lui étant parfaitement
semblable étant donné les variables d’appariemeige en compte. Ces femmes
appartiennent au support commun.

- Les hommes pour lesquels au moins une « jumellgistee c’est-a-dire que, pour
chacun de ces hommes, il est possible de trouverauus une femme lui étant parfaitement
identique étant donné les variables d’appariemensidérées. Ces hommes appartiennent au
support commun.

- Les femmes pour lesquelles il nexiste pas de «epum». Elles sont donc hors
support.

- Les hommes pour lesquels il nexiste pas de « jlemellls sont donc hors support.

2. Décomposition de I'écart de rémunération en quatreomposantes

L’écart de rémunération entre hommes (M) et fem(R@se décompose de la maniere
suivante :
WM — WF = AX + AO + AM + AF

M M M F
Avec (AX = E(Wm |X§C) - E(Wﬁc IXSC)
A0 = E(WscXsah — E(WscXsq)
AM = [E(Wgs|Xxs) — E(Wsc [Xsc)] X Prob(M € HS)
AF = [E(Ws¢ |Xsc) — E(Wks|Xks)] X Prob(F € HS)
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1 1
ou E(W; |X;) désigne le salaire percu par la populatirF, M) appartenant au sous-
échantillonj (j=support commun (SC), hors support (H8h considérant les caractéristiques
de la populatiom appartenant au sous-échantiljon

AX représente la différence entre le salaire moyerhdesmes appartenant au support
commun et le salaire moyen qu’ils percevraientssavaient la méme distribution de
caractéristiques que les femmes appartenant awgugpmmun. Autrement dit, cette partie
correspond a I'écart de salaire entre hommes emf=srqui résulte d’'une différence dans la
distribution des caractéristiques des hommes etetiemes pour lesquels un ou plusieurs
« jumeaux » de l'autre sexe existe. Elle équivaatgartie « expliquée (XM — XF)pM (mais
en tenant compte du support commun) d’'une décomigmogiaramétrique a la Oaxaca-
Blinder.

A0 mesure I'écart de rémunération entre hommes et &srappartenant au support
commun si ces deux populations avaient exactemer&éme distribution de caractéristiques,
enl'occurrence celle des femmes. Dans le cas di@oemposition a la Oaxaca-Blinder, cette
partie, qualifiée d’« inexpliquée », corresporngFgp™ — pF).

AM représente la différence entre le salaire moyenhdesmes n’appartenant pas au
support et celui des hommes appartenant au suppamgérée par la probabilité qu’'un
homme soit hors du support commun.

AF représente la différence entre le salaire moyenfetasnes appartenant au support
commun et celui des femmes hors support, pondéedapprobabilité qu'une femme soit
hors du support commun.

La somme des composant®’s, AM, et AF correspond a la partie expliquée de I'écart
de rémunération entre hommes et femmes.
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Encadré 3: La stratégie d’estimation

La stratégie d’estimation a pour objectif d'isoler de hiérarchiser les principales
sources de I'écart de rémunération entre hommedsnemes titulaires au sein des trois
versants de la fonction publique. Elle consisteeéothposer cet écart a partir de la méthode
de Nopo (2008) en considérant successivement eliftémodeles, c’est-a-dire des groupes de
variables d’appariement différents. Les spécifaadi des différents modeles considérés sont
présentées dans le tableau ci-dessous :

Tableau 1: Spécifications des différents modéles selon leardgrde la fonction publique
considéré

FPE FPH FPT
Modeéle : Age, localisation du Age, localisation du poste (métropole, DC
poste (métropole, DOM,

étranger)
Modele - Modéle 1 + variables d’offre de travail : nb. d’lhesi mensuelles, type de

temps partiel (mi-temps et moins, 60-70%, 80%, 9% plein)
Modeéle : Modele 2 + Catégories Modeéle 2 + Catégories (A, B,

(A+, A, B, C)

Modéle ¢ Modeéle 3 + Ministéeres Modéle 3 + Filieres* Modeéle 3 + Filieres**

Modéle 5 Modéle 2 + 511 corpg Modéle 2 + 69 corps  od&le 2 + 80 corps

Modele ¢ Modéle 2 + 1756 grad | Modele 2 + 261 grad | Modeéle 2 + 273 grad

Modele - Modéle 6 + Primes (pas de primes ; primes au-desses dessous de la
médiane du grade d’appartenance ; primes en dededagnédiane du grade
d’appartenance)

Note: * Les ministeres considérés sont les suivartBaires étrangeres et européennes; Culture et
communication; Alimentation, agriculture et péchEducation nationale ; Budget, comptes publicsction
publique et réforme de I'Etat ; Intérieur, outrefne¢ collectivités territoriales ; Justice et litger ; Services du
Premier ministre ; Ecologie, énergie, développendurable et mer ; Santé et sports ; Travail ; Relat
sociales, famille, solidarité et ville ; Enseignerneupérieur et recherche ; Economie, industrieraploi ;
Immigration, intégration, identité nationale et dbppement solidaire ; Défense.

** | es filieres considérées sont : Médico-techniq@®oignante ; Socio-éducative ; Administrativeeciinique et
ouvriére ; Hors filiere.

*** | es filieres considérées sont : Incendie et@as ; Médico-technique ; Sécurité-Police muni@galiédico-
sociale ; Culturelle ; Administrative ; Sportiv€gciale ; Technique ; Animation ; Hors filiere ; thes.

Comme un méme corps ne peut regrouper deux catégtifiérentes d’agents ni appartenir a
deux ministeres différents, la prise en compte a@ps dans le modele 5 s’effectue sans
considérer les catégories et les ministéres paesivariables d’appariement. De méme,
comme un grade ne peut appartenir a deux corpéreliffs, la prise en compte des grades
dans le modele 6 est réalisée en excluant les depsariables d’appariement.

Les poids des sources de I'écart de rémunératiton de sexe sont évalués en
comparant les différentes parties expliquées oleteawpartir de chacun des sept modéles. Par
exemple, comparer la partie expliguée obtenuetér garmodéle 1 avec celle obtenue a partir
du modele 2 permet de mesurer le poids de I'effet de travail dans I'écart de rémunération
entre hommes et femmes. En effet, comme le modeéediffére du modeéle 1 que par la prise
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en compte, parmi les variables d’appariement, daabi@s d’offre de travail, toute
modification de la partie expliquée entre ces dewdeles correspond a la part de I'écart de
rémunération attribuable a une offre de travaiiédénte entre les hommes et les femmes. Plus
généralement, le tableau ci-dessous présente l&ratont les différentes sources de I'écart
de rémunération selon le sexe sont mesurees :

Tableau 2 Mesure des sources potentielles de I'écart deiménation selon le sexe

Source Mesure
Différences en termes d’age et de localisation Exp(1)
du poste
Effet offre de travail A, 1= Exp(2) — Exp(1)
Ségrégation professionnelle Ag,= Exp(6) — Exp(2)
Dont: Effet catégorie Az,= Exp(3) — Exp(2)
Effet ministéreffiliere A43= Exp(4) — Exp(3)
Effet corps As 4= Exp(5) — Exp(4)
Effet grade Ags= Exp(6) — Exp(5)
Effet primes A; 6= Exp(7) — Exp(6)

Note : Exp(j) correspond a la partie expliquée de I'écart de rération entre hommes et femmes obtenue a
partir du modelg (j=1, 2, 3,4, 5, 6 et}

L’écart de rémunération selon le sexe se décomg@$z maniere suivante :

WM — WF = Exp(1) + Az1 + Ag 2 + A7 + Inexp(7)

OuWM — WF désigne la différence de salaire mensuel moyere éegrhommes (M) et les
femmes (F)Inexp(7) correspond a la partie inexpliquée de I'écart deur@ération selon le
sexe lorsque cet écart est décomposé a partir delma.

Le poids de la ségrégation professionnelg,) dans I'écart de rémunération selon le sexe
peut se décomposer de la maniere suivante :

Dep=A37 + D43+ A5y + Ags

En effet, la ségrégation professionnelle résultené’inégale répartition des hommes et des
femmes entre les catégories; §), les ministeres/filieresAg ;), les corps 4s4) et les grades

(A6,5).
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Annexes

Tableau Al: Décomposition non paramétrique de I'écart deisataensuel entre hommes et
femmes titulaires selon le versant de la fonctiobligue

Modéle | Modéle | Modéle | Modéle | Modéele | Modéele | Modeéle
1 2 3 4 5 6 7
FPE
Ecart de salaire 0,2267 0,2267 0,2267 0,2267 0,2267  0,22p7 0,2267
Partie expliquée 0,024 | 0,086: | 0,129¢ | 0,158 | 0,203 | 0,208: | 0,211«
0,000¢ 0,0000¢ 0,000 0,000¢ 0,000¢ 0,000¢ 0,000¢
Partie inexpliquée | 0,202: | 0,140° | 0,097 | 0,068 | 0,023¢ | 0,018: | 0,015:
0,000 0,000’ 0,000¢ 0,000« 0,000 0,000: 0,000:
FPE — hors enseignants
Ecart de salaire 0,2526 0,2526| 0,2526  0,2526  0,2526  0,25P6 0,2526
Partie expliqguée | -0,0347 | 0,044¢ | 0,163: | 0,211: | 0,237¢ | 0,238( | 0,240:
0,000¢ 0,001: 0,001« 0,001¢ 0,001¢ 0,001¢ 0,001¢
Partie inexpliquée | 0,287: | 0,207¢ | 0,089: | 0,041t | 0,014 | 0,014¢ | 0,012¢
0,001t 0,001« 0,000, | 0,000¢ | 0,000¢ | 0,000¢ | 0,000«
FPH
Ecart de salaire 0,0663 0,0663| 0,0663 0,0668 0,063 0,0663 0,0663
Partie expliquée 0,031¢ | 0,067¢ | 0,042¢ | 0,048: | 0,056 | 0,053: | 0,061
0,000¢ 0,000¢ 0,001( 0,001( 0,001 0,001 0,001
Partie inexpliquée | 0,034, | -0,001% | 0,023 | 0,018. | 0,010 | 0,013C | 0,004
0,000¢ 0,000¢ 0,000¢ 0,000¢ 0,000¢ 0,000« 0,000:
FPT
Ecart de salaire 0,1753 0,1753| 0,753 0,17583 0,173 0,1763  0,1753
Partie expliquée -0,005. | 0,058¢ | 0,057( | 0,0967 | 0,124, | 0,146: | 0,154¢
0,000z 0,000: 0,000¢ 0,001: 0,001( 0,000¢ 0,000¢
Partie inexpliquée | 0,180* | 0,116¢ | 0,118: | 0,078¢ | 0,050¢ | 0,029: | 0,020:
0,000¢ 0,000¢ 0,000¢ 0,000¢ 0,000¢ 0,000t 0,000«

significatif.

Source : SIASP (2010)
Note : Les écarts-types sont présentés en itakgumnt été calculés par bootstrap (200 réplicafions : non

Modéle 1 : age et localisation du poste (métropBl®M, étranger); Modéle 2 : Modéle 1 + nb. d’heures
mensuelles et type de temps partiel ; Modéele 3 déiw 2 + catégories d’emploi ; Modéle 4 : Modéle 3
ministéres/filieres ; Modéle 5 : Modeéle 2 + corpdlodéle 6 : Modéle 2 + grades ; Modéle 7 : Modele 6

primes.

46



TEPP Rapports de Recherche 2015

15-5A la recherche des incitations perdues : pour unaution de la prime d’activité, de la
CSG, des cotisations sociales et de I'imp6t surrevenu
Etienne Lehmann

15-4. Crise économique, durée du chémage et acogsdl a I'emploi : Eléments d’analyse
et pistes d’actions de politique publique locale
Mathieu Bunel, Elisabeth Tovar

15-3. L’adresse contribue-t-elle a expliquer les écts de salaires ? Le cas de jeunes
sortant du systeme scolaire
Emilia Ene Jones, Florent Sari

15-2. Analyse spatiale de I'espace urbain : le cde I'agglomération lyonnaise
Emilie Arnoult, Florent Sari

15-1. Les effets de la crise sur les disparités les de sorties du chémage : une premiere
exploration en Rhéne-Alpes
Yannick L'Horty, Emmanuel Duguet, Florent Sari




TEPP Rapports de Recherche 2014

14-6. Dépréciation du capital humain et formation ontinue au cours du cycle de vie :
guelle dynamique des externalités sociales ?
Arnaud Chéron, Anthony Terriau

14-5. La persistance du chémage ultra-marin
Yannick L'Horty

14-4. Gréves et productivité du travail : Applicaton au cas francais
Jérémy Tanguy

14-3. Le non-recours au RSA "socle seul": L'hypothse du patrimoine
Sylvain Chareyron

14-2. Une évaluation de I'impact de 'aménagemenied conditions de travail sur la
reprise du travail apres un cancer
Emmanuel Duguet, Christine Le Clainche

14-1. Renforcer la progressivité des prélevements@aux
Yannick L'Horty, Etienne Lehmann




La Fédération TEPP

La fédération de recherche « Travail, Emploi etitPoles publiques » (FR 3435 CNRS)
rassemble des équipes de recherche en Economieldgae et Gestion :

— L’Equipe de Recherche sur I'Utilisation des Donnéesdlividuelles en lien avec la
Théorie Economique « ERUDITE », équipe d’accueil n°437 rattachée almversité
Paris-Est Créteil et 'UPEMLYV ;

— Le Centre de Recherches en Economie et en Manageme&iCREM », unité mixte de
recherche n°6211 rattachée au CNRS, a I'Unived#térennes 1 et a I'Université de
Caen Basse-Normandie ;

- LeCentre Pierre Naville, « CPN », équipe d’accueil n°2543 rattachée a iVensité
d’Evry Val d’Essonne ;

— Le Centre de Recherche en Economie et Drgik CRED », équipe d’accueil n°7321,
rattachée a I'Université Panthéon-Assas ;

— Le Centre d’Etude des Politiques Economiques« EPEE », équipe d’accueil n°2177
rattachée a I'Université d’Evry Val d’'Essonne ;

- Le Groupe d’Analyse des ltinéraires et des Niveaux Safiaux, « GAINS », équipe
d’accueil n°2167 rattachée a I'Université du Maine

- Le Groupe de Recherche ANgevin en Economie et Managenie« GRANEM », unité
mixte de recherche UMR UMR-MA n°49rattachée a I\msité d’Angers ;

— Le Laboratoire d’Economie et de Management Nantes-Atlatique, « LEMNA »,
équipe d’'accueil n°4272, rattachée a I'Universié\hntes ;

— Le Laboratoire interdisciplinaire d’étude du politique Hannah Arendt — Paris Est,
« LIPHA-PE », équipe d’'accueil n°7373 rattaché®J®EM. »

La Fédération TEPP rassemble 190 chercheursnseignants-chercheurs, 140 doctorants
et 40 chercheurs associés, qui étudient les mogata travail et de I'emploi en relation avec les
choix des entreprises et analysent les pobks publigues en mobilisant les nouvelles
méthodes d'évaluation.

www.tepp.eu



