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1. Introduction générale

Nombreuses sont les situations de la vie de tauples dans lesquelles les individus
réalisent des actes dans le but de protéger oédsapper le bien-étre d’autrui : faire un don
a des organisations caritatives, s'engager dansbé&hévolat, entreprendre des actions
citoyennes... Par exemple, d’aprés la direction gdedtes finances publiques (DGFIP), 15%
des foyers imposables francais ont déclaré des eorZ)15, pour un montant total de 2,62
milliards d’euros. Le bénévolat en France corredpbn a plus de 800 000 emplois en
équivalent temps plein et la valeur monétaire dupedonné est estimée a environ 1% du PIB
(Prouteau et Wolff, 2002). Ces comportements paiasx aux bénéfices privés relativement
faibles remettent en cause I'hypothese de basztiébrie Economique standard selon laquelle
les agents ne se soucieraient que de leur progme-ébie. Les enseignements issus de
'économie expérimentale, plus particulierement jdu du dictateur et de ses variantes,
contribuent a cette remise en cause en révélaprdé&sences altruistes chez certains individus
les conduisant a sacrifier volontairement une eak#i leurs gains monétaires au profit d’autrui.

Trois formes de motivation peuvent étre a I'origdes comportements pro-sociaux : la
motivation extrinséque, la motivation intrinséqai¢gaemotivation pour la réputation (Bénabou
et Tirole, 2006). Un individu est extrinsequemeimtine quand il entreprend une activité dans
le seul but d’obtenir une récompense qui se tramdehors de I'activité en elle-méme. Ainsi,
réaliser un don monétaire aupres d’'une associafiarde le déduire fiscalement, recycler ses
déchets afin d’éviter une amende sont des exentl@desomportements pro-sociaux dont la
motivation est extrinséque. Cette forme de motratie semble néanmoins pas constituer la
principale force a 'origine de ce type de comparats qui est le plus souvent adopté pour des
raisons intrinséques. La motivation intrinsequeptise a la motivation extrinseque. En effet,
selon Deci (1971), un individu est intrinséquenraative s’il entreprend une action de maniére
volontaire, par intérét pour elle-méme et pourléegr et la satisfaction qu’il en retire, sans en
attendre de réecompense. Selon les psychologuegomagion de base pour qu’il existe une
motivation intrinseque est que I'action aurait ébéreprise méme sans récompense. La forme
de motivation intrinséque a l'origine de I'adoptida comportements pro-sociaux correspond
a une motivation pro-sociale qui révéle les préfées altruistes des individus. Deux formes
d’altruisme peuvent inciter les individus a adoptes comportements pro-sociaux : I'altruisme
pur et I'altruisme impur (Francois et Vlassopoul®808). L’altruisme pur correspond a une
motivation morale et renvoie a la notion d’engagenugveloppée par Sen (1985). Guidés par
cette forme d’altruisme, certains individus sorgpdisés a s’engager dans des actions qu'ils
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jugent socialement utiles, quitte a sacrifier ua€tip de leur utilité personnelle. L'altruisme
impur équivaut a une motivation hédoniste résultknplaisir que certains individus peuvent
ressentir lorsqu’ils accomplissent des actes géméeavers autrui. Andreoni (1990) nomme
cette satisfaction la « joie de donnemwafm-glow giving. Les comportements pro-sociaux
sont, en toute vraisemblance, le résultat d’'unebtoason de ces deux formes d’altruisme.
Enfin, la motivation intrinseque se distingue denlativation pour la réputation qui correspond
a une forme d’altruisme instrumental. En effet,glaa cas, I'adoption de comportements pro-
sociaux est motivée par la volonté de renvoyerhoree image de soi aux autres et/ou a soi-
méme. La motivation pour la réputation est conditiée au fait que les comportements pro-
sociaux sont observés par les autres et qu'il &xa&t sein de la société, des normes sociales
auxquelles il est considéré comme bon de se coeform

Les préférences altruistes a l'origine de I'adaptie comportements pro-sociaux dans la
vie de tous les jours peuvent également guideraioartindividus dans leurs choix
professionnels. Ainsi, plusieurs enquétes menégagaud’étudiants révelent qu’une proportion
importante d’entre eux déclarent souhaiter occupeemploi leur offrant I'opportunité d’aider
les autres et qu’ils sont disposés, en échangieniawkr leurs prétentions salariales (voir, par
exemple, Frank, 1996). Cet intérét pour des empleisettant de contribuer a 'amélioration
du bien-étre d’autrui se retrouve dans les résuttas enquétes de I'lSSIAtérnational Social
Survey Program Ainsi, si I'on se réfere a 'enquéte 2015 paufFtance, le fait qu’'un emploi
permette de venir en aide aux autres est consid@énéne tres important par 20,8% des salariés
interrogés. Le fait qu’il soit utile aux autresdtepar 24,1% des enquétés. En raison de leur
motivation pro-sociale, ces salariés sont susdegtitiétre davantage intrinsequement motivés

dans leur emploi que leurs homologues n’étant pasés par cette forme de motivation.

Le secteur non marchand regroupe un ensemble digajens économiques qui ne se
plient pas aux regles du marché et qui délivrest lWens et services gratuits ou a des prix
économiquement non significatifs. Il regroupe letser associatif (auquel il faut inclure les
fondationd) et le secteur public. Les organisations non n@rdhs, en raison de leurs
spécificités, sont susceptibles d’attirer davantqge les organisations privées lucratives les
salariés ayant des degrés élevés de motivatiosquiale.

Le secteur associatif, a l'instar du secteur puldmntribue essentiellement a la
production de biens et services collectifs visansatisfaction de I'intérét général. Weisbrod

! Le secteur non marchand n’inclut pas I'ensemble @iganisations de I'économie sociale et soliddies
coopératives et les mutuelles en sont en effetiescl



(1988) considere que les associations existentdafipallier une défaillance de I'Etat dans la
production de biens et services collectifs quedeané ne peut pas fournir de maniére optimale
en raison notamment du probleme de passager ctandeslon la théorie des choix publics
(Buchanan et Tullock, 1962), I'Etat détermine laqtité de biens et services a produire en se
basant sur les préférences de I'électeur mediandafimaximiser les chances de réélection. Il
en résulte que certains consommateurs sont « tigfaga » de cette quantité et d’autres, au
contraire, « sous-satisfaits ». Pour Weisbrod edettatisfaction est a I'origine de la création
d’associations. On retrouve ainsi les associati@slus particulierement les associations
employeurs) dans des secteurs ou les organisgiigdrigques sont également tres présentes
comme la santé, I'action sociale et I'éducation.s&in de ces secteurs, la qualité des services
rendus est difficile a évaluer par les acheteuasitdint plus que, dans certains cas, I'acheteur
du service n’en est pas le bénéficiaire (c’estike mar exemple pour les maisons de retraite, les
garderies, l'accueil d’enfants handicapés...). Daascantexte, le recrutement de salariés
intrinsequement motivés, moins susceptibles de pirefit de cette asymétrie d’information
gue des salariés extrinsequement motivés, peutitmraune condition indispensable au bon
fonctionnement des organisations évoluant au seited secteurs (Leete, 2000). Par exemple,
des parents peuvent étre réticents a confier lefane handicapé a une association dont le
personnel est davantage préoccupé par les récoagemsnétaires que par la qualité de
'accueil. De méme, les individus ne souhaitent g@saire soigner par un personnel médical
dont la motivation principale n’est pas de foutaimeilleure qualité de soins possible.

En outre, au sein méme de ces secteurs tournéslavesatisfaction générale, les
associations et les organisations publiques poss@#s spécificités qui les distinguent des
entreprises privées lucratives Ces spécificités peuvent constituer des éléments
supplémentaires de motivation intrinseque s’ajdudala motivation pro-sociale des salariés.
Autrement dit, méme a objectifs sociaux équivaleeties sont susceptibles d’attirer des
salariés davantage intrinsequement motivés que desx entreprises privées lucratives.
Concernant les associations, le caractére désis&de leur fonctionnement, résultant de leur

contrainte de non distribution du prdfipeut étre source de motivation supplémentaire lesu

2 Bien que les organisations non marchandes saiesminbmbreuses dans les secteurs comme la saatégr’

sociale et I'éducation, des entreprises privéestives y sont également présentes. Par exempleentant les
EHPAD, certains établissements sont publics, désusont privés en revétant soit la forme non lu@at
(association), soit la forme lucrative.

3 Selon Hansman (1980), en raison de cette corgrdanon distribution a laquelle les associatiom$ soumises,
elles apparaissent, pour les consommateurs, cotamigpdus dignes de confiance que les entreprisesgs dans
toutes les situations ou ils ont des difficult§ager de la qualité et de la quantité des biersertices fournis.



salariés ayant des degrés élevés de motivatiosquiale. En effet, cette contrainte leur offre
une forme de garantie que les résultats de leortefé seront pas détournés a des fins de profit.
En outre, la présence de bénévoles qui caractéssassociations peut rendre le recrutement
de salariés intrinsequement motivés plus indisgdasgue dans les entreprises privées
lucratives. En effet, les dirigeants bénévolesarg pas présents quotidiennement au sein des
associations. lls ont donc besoin de s’entouresaii@riés dignes de confiance partageant les
objectifs de I'organisation (Handy et Katz, 1998ancernant le secteur public, a la motivation
pro-sociale des agents peut s’ajouter une autneefale motivation intrinseque : la motivation
de service public. Perry et Wise (1990) définissette motivation comme une « prédisposition
individuelle a agir en réponse a des motifs carstigues des institutions et organisations
publigues ». La motivation de service public eststituée de six dimensions : I'attirance pour
la politique et la mise en ceuvre des politiquesligues, le désir de servir et de défendre
l'intérét général, le sens civique, le sens deitige sociale, la compassion et I'abnégation ou

I'esprit de sacrifice.

L’analyse économique a toujours envisage la pdisigue les travailleurs puissent avoir
des motivations non pécuniaires et s’identifier abjectifs des organisations dans lesquelles
ils travaillent. Ainsi, Smith dans IRecherche sur la nature et les causes de la riehdss
nations(1776) considérait que les travailleurs pouvaietiter une valeur intrinseque de leur
emploi. Samuelson (1975 p. 256) reconnaissaifssi, 'importance pour les organisations
d’avoir des salariés intrinsequement motivés. Sin@990) estimait également que
I'identification aux objectifs de I'organisationaét source de motivation pour les employés, en
dehors de tout systeme incitatif ou de contrdle.

Cependant, l'intérét de la théorie économique,let particulierement de la théorie de
'agence, pour cette forme de motivation date dbutédes années 2000. En effet, les
économistes ont longtemps considéré que les miathgaintrinseque et extrinséque étaient
complémentaires, 'une ne pouvant évincer I'auBar conséquent, I'éventuelle dualité des
motivations ne pouvait modifier les conclusionsotigues de leurs modeles, et notamment
'effet des incitations monétaires sur le niveawfibrt. Les motivations extrinséque et
intrinseque étant supposeées non substituablemdiégations monétaires ne pouvaient étre que
bénéfiques, quels que soient les types de motivafin guident le comportement des agents.
Elles permettent d’augmenter lI'effort des salaggsrinsequement motivés et auront une
influence positive ou nulle (si la motivation imseque de I'agent est suffisamment élevée pour

le conduire a fournir I'effort requis) sur celui dealariés intrinsequement motivés. Les
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economistes ont ainsi pendant longtemps négligio$sibilité que les salariés puissent étre
intrinsequement motivés dans leur emploi d’autdn$ pue, comme le soulignait Samuelson
(1975), la motivation intrinséque est difficile dentifier empiriquement et donc a déterminer
son importance réelle. Plusieurs travaux présetaas cette HDR ont consisté a élaborer des
tests empiriques permettant de mettre en évidegtteforme de motivation et son importance.

L’intérét récent de la théorie économique pour tdimation intrinséque s’explique par la
prise de conscience d'un effet potentiellement stéfaes incitations monétaires. Celui-ci ne
releve pas des conditions de leur mise en plawds du type de motivation qui animent les
salariés a qui elles sont destinées. Cette prissodscience résulte de la prise en compte de
résultats issus de certaines expérimentationse&eilmontrent que les incitations monétaires
peuvent s’avérer contreproductives en diminuantp&formance des individus, plus
particulierement lorsqu’elles sont mises en plaoarpnciter les individus a adopter des
comportements pro-sociaux (Gneezy et Rustiching020Frey et Oberholzer-Gee, 1997 ;
Mellstrom et Johanesson, 2008). En effet, commentl'onontré de nombreuses
expérimentations menées en psychologie (voir, pamele, la méta-analyse réalisée par Deci,
Koestner et Ryan, 1999), les motivations extringégjuntrinseque sont en réalité substituables
et la mise en place d’incitations monétaires a pmurséquence d’évincer la motivation
intrinséqueé ce qui peut rendre les individus moins performaatsr accomplir une tache si la
disparition de leur motivation intrinséque n’estsptotalement compensée par Ieffet
« disciplinant » des incitations (Frey, 1997).

La prise en compte de la possibilité que les ssaruissent étre intrinséquement motives
a conduit & I'élaboration de nouveaux modeles diageCes derniers incorporent désormais
cette possibilité dans la fonction d'utilité desatg, soit en rajoutant un paramétre reflétant
l'intérét de la tache en elle-méme (Bénabou etl&jr2003 ; Francois, 2007), soit en modifiant
la fonction d’effort (Besley et Ghatak, 2005 ; ®jdauw et Dur, 2007), soit en faisant les deux
a la fois (Francois et Vlassopoulos, 2008).

L’effet potentiellement néfaste des incitations @aires sur la motivation intrinseque

révele une particularité de cette forme de motdvati contrairement a la motivation

4 La science économique a beaucoup travaillé sitlestions dans lesquelles les incitations morgtgiouvaient
s’avérer relativement inefficaces. Parmi ces sitaat on peut notamment citer celles ou les triwats doivent
réaliser plusieurs taches (Holmstrom et Milgrom@)Pou lorsqu'il est difficile de mesurer la perfaance de
certaines d’entre elles.

51y a différentes explications a cet effet d’é@ida dans la littérature, qui seront présentaésa section 2.
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extrinseque, elle est fragile. En s’appuyant notaminsur la théorie de I'évaluation cognitive
(Deci et Ryan, 1985) qui considere que les sentisn@iautodétermination et de compétence
sont a la base des comportements intrinsequementésola théorie d’'Hackman et Oldham
(1975, 1976) identifie cinq caractéristiques quemploi doit remplir afin de favoriser et
préserver la motivation intrinséque des salariésvariété des compétences, l'identité de la
tache, la signification de la tache, l'autonomieletfeedback. Ces cinq caractéristiques
contribuent a satisfaire les trois formes de déymbonent personnel que les individus
recherchent dans leur travail. Les trois premiéagactéristiques permettent aux travailleurs de
ressentir que leur travail a un sens. Ainsi, unditaaura d’autant plus de sens qu’il permet aux
travailleurs de mobiliser des compétences vari@estreprendre une tache du début a la fin
avec un résultat tangible et reconnaissable, d@tigfile sur le travail ou le bien-étre d’autres
personnes. Les deux dernieres caractéristiques eftermh de satisfaire la volonté des
travailleurs de se sentir responsables des réswleateur travail et d’avoir un retour sur ces
résultats. Néanmoins, Hackman et Oldham conditiohda motivation intrinseque a
I'existence simultanée de ces deux dernieres @rsiifjues. Autrement dit, pour qu’un salarié
puisse trouver du sens a son travail et ainsig i@trinsequement motivé, il doit a la fois se
sentir autonome dans son emploi et étre informédesuconséquences de ses reéalisations, sur
ses résultats. Frey (1997) considéere en outreplug les relations personnelles entre salariés
et dirigeants impliquent reconnaissance, confiagtckyauté, plus ils sont intrinsequement
motives.

Outre les incitations monétaires, 'autonomie dekedback, I'équité de salaire constitue
un autre élément susceptible d’influencer le nividamotivation intrinséque des salariés (Frey,
1993; Leete, 2000). Depuis la théorie de I'équité d’Adams (1963), denboeux travaux a la
fois théoriques et empiriques ont montré que I¢ivemt d’étre rémunéré de maniere équitable
ou inéquitable pouvait influencer le comportemess dalariés dans leur travail, et notamment
leur niveau d'effort. Ainsi, le modéle développé& pekerlof et Yellen (1990) montre que
I'effort est positivement corrélé a un niveau daise considéré comme « juste » : plus le salaire
percu se rapproche effectivement de ce salaireste j», plus le salarié fournit d’effort. Les
psychologues ont mené des expérimentations confirmatte prédiction théorique : les
individus se sentant remunérés de maniére injosimissent moins d’effort. Les travaux issus
de la psychologie sociale ainsi que la littératetative a la réciprocité (Fehr et Gachter, 2000)
suggerent que ce lien entre équité de salaire gvation au travail est d’autant plus fort que
les salariés sont davantage intrinsequement mothiési, le sentiment d’étre rémunérés de

maniere inéquitable affecterait davantage l'effat travail des salariés intrinsequement
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motivés en raison d’'un effet plus néfaste suribestgu’ils ont d’eux-mémes et leur propension
plus forte a punir un comportement gu'’ils jugerjuate (degré de réciprocité négative plus
élevé).

En outre, on peut supposer que les salariés dwewecton marchand, et plus
particulierement les agents du secteur publicchotsi ce secteur notamment pour un certain
nombre de valeurs que ce secteur est censé véhiture d’elles pouvant étre I'égalité de
traitement entre les salariés. Par conséquent,degré de motivation intrinséque n’est pas
seulement influencé par la maniére dont ils seesgritaités mais également par la maniere
dont les autres salariés de leur secteur le samis[@e contexte, il est important, pour les
organisations non marchandes, de veiller a I'éodétéraitement entre les salariés afin que
I'identification aux objectifs de I'organisationmglaquelle ils travaillent, source de motivation

intrinseque, ne soit pas modifiee (Akerlof et Kaamt2000, 2005).

Les travaux de recherche présentés dans le cadreettie HDR relevent de la
microéconométrie appliquée dans les champs dendoe du travail, de I'économie du
personnel et de I'économie comportementale. lIgistdent autour de deux grandes parties.
Dans la premiere, une série de travaux, en mobildifférentes approches, a pour objectif de
déterminer si les salariés du secteur non marchsodt effectivement davantage
intrinsequement motivés dans leur emploi que ceusedteur privé lucratif. Comme le secteur
public se caractérise par des modes de recruteghdatformation des salaires spécifiques ainsi
gue par des contrats de travail garantissant laris@ae I'emploi pour les agents titulaires,
seuls sont considérés, parmi les salariés du senteumarchand, ceux du secteur associatif.
En effet, les spécificités du secteur public cogqueint la comparaison de la motivation au
travail des agents de I'Etat avec celle des salahgsecteur prive, gu'il soit lucratif ou non
lucratif. Il est, par exemple, particulieremenfidife d’isoler, dans les différences éventuelles
de comportements observées entre le secteur pildis autres secteurs, ce qui provient d’'une
motivation intrinséque plus élevée ou d’une plussfpréférence pour la sécurité de I'emploi.

Pour comparer le degré de motivation intrinséquesadariés selon qu’ils appartiennent
au secteur associatif ou au secteur privé, uneipremapproche fait appel aux préférences
déclarées des salaries et mobilise des donnéegctubs. Elle compare le niveau de
satisfaction que les salariés retirent globalengdenteur emploi entre les deux secteurs. Une
deuxieme approche consiste a tester la validitéramap de la théorie du « don du travail »,
elaborée par Preston (1989), qui postule que Idarié&m du secteur associatif sont

intrinsequement motivés s’ils ont volontairementegté des salaires plus faibles que ceux

10



gu’ils auraient pu percevoir au sein du sectewgpiEnfin, une troisieme approche est possible
pour tester la motivation intrinséque des salati€secteur associatif qui consiste a examiner
s’ils accordent un poids différent & certaines c#@réstiques d’offres d’emploi hypothétiques.
Les résultats obtenus a partir de ces trois appsoglaccordent sur I'existence d’une motivation
intrinseque plus élevée dans le secteur assogigitians le secteur prive.

Une deuxieme série de travaux a pour objectif digrar si le secteur associatif, en
raison de la motivation intrinséque plus élevéeseg salariés, met en place les conditions
susceptibles de préserver et d’entretenir cettadate motivation, par nature fragile. Plusieurs
de ces travaux confirment empiriquement des élénemng en évidence dans la littérature
théorique. Tout d’abord, les salariés du sectesmaatif se déclarent significativement moins
sensibles aux incitations salariales pour augmeetemiveau d’effort que leurs homologues
du secteur privé. Ensuite, la plus grande satisiacfu’ils retirent dans leur emploi s’explique
par une plus grande satisfaction vis-a-vis de lureadu travail effectué et de leur prise
d’initiative. Enfin, en montrant que la discrimiiat salariale a I'encontre des femmes est
moins prononcée dans les associations que danentesprises privées, nous montrons

limportance de I'équité de salaire dans la présgon de la motivation intrinseque des salariés.

La deuxieme partie regroupe plusieurs travaux étidies inégalités au sein de la
fonction publique. Outre le fait que la questios deégalités au sein du secteur public a été trés
peu abordée en France, chercher a les mesurargstant car un secteur public égalitaire peut
contribuer a préserver la motivation de service lipulbles agents, en agissant plus
particulierement sur leur désir de justice sociglé caractérise cette forme de motivation
intrinséque.

Tout d’abord, une premiére recherche s’intéresseiragalités d’acceés a la fonction
publigue en analysant les inégalités de réusdiiéférents concours externes de la fonction
publique d’Etat selon différents criteres : le sdrdieu de naissance et le lieu de résidence.
Il ressort de cette recherche que le concours nstitoe pas un rempart suffisant contre les
inégalités d’'accés a la fonction publigue pour lesndidats nés hors de France
meétropolitaine, ceux résidant dans une communeta &mprise ZUS et, dans une moindre
mesure, les femmes. Néanmoins, il existe des Hidisaluation de la part des jurys lors des
épreuves orales qui viennent en partie compensénégalités de réussite observées lors des
épreuves écrites pour les candidats nés hors decé-naétropolitaine et les femmes. Il
semblerait donc qu’'une forme de discrimination pwsisoit a I'ceuvre lors des épreuves

orales.
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Deux autres recherches portent sur les inégal@ésmunération entre les femmes et les
hommes. En effet, alors que le statut général destibnnaires impose I'égalité entre les
femmes et les hommes et que la rémunération desidanaires est définie sur la base d’'une
grille indiciaire, I'écart de remunération selorséxe reste élevé dans le secteur public (+18,2%
en faveur des hommes selon le dernier rapport @65AFP). Dans un premier temps, nous
identifions et quantifions, & partir de donnéesaggtives et une méthode de décomposition
non paramétrique, les principales sources de F@mrémunération entre les hommes et les
femmes titulaires au sein des trois versants tbnlaion publique. Une des originalités de cette
étude est de distinguer, dans I'écart de remuméraintre les hommes et les femmes, ce qui
provient des régles de fonctionnement du marclegriatde la fonction publique (ségrégation
verticale) de ce qui résulte de choix professiandédférents entre les deux sexes (ségrégation
horizontale). Nous mettons en évidence des cordtgurs inégalitaires tres différentes entre
les trois versants de la fonction publique. Aimséme si les différences en termes de nombre
d’heures de travail constituent systématiquememte’des deux principales sources de I'écart
de rémunération quel que soit le versant de latimmpublique, c’est dans la fonction publique
hospitaliere que ce facteur joue le role le plusanant. En revanche, dans la fonction publique
d’Etat ou territoriale, la ségrégation professidieneeprésente la principale source de I'écart
de rémunération entre les hommes et les femmesutte, dans ces deux versants, une part
non négligeable de cette ségrégation est vertatakens ou elle provient de I'acces inégal des
hommes et des femmes a certains corps et gradas. Ubadeuxieme temps, nous montrons
gu’en raison notamment de mesures de conciliatire ezie familiale et vie professionnelle
plus nombreuses dans le secteur public que daesieur privé, la naissance d’'un enfant y est
moins pénalisante pour les carrieres des meres.

Enfin, deux derniéres recherches s’intéressenaatiés formes et criteres d’'inégalités.
Elles aboutissent a des résultats contrastés.dmipre révele que la survenue d’'un handicap
est moins pénalisante pour I'emploi dans les oggitins publiques que dans les entreprises
privées. En revanche, la deuxieme met en évidenedegmoindre acces a la formation des
seniors est plus prononcé au sein du secteur pgblau sein du secteur privé et que les
changements technologiques et organisationnelonanit cette différence d’acces a la

formation constatée entre les deux secteurs.
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2. Motivation et incitations au sein du secteur asgiatif

L’objectif de plusieurs de mes travaux publiés asldte de ma these est de veérifier
empiriquement si les salariés du secteur assqagatifaison de leur motivation pro-sociale,
sont davantage intrinséquement motivés dans leptoémue leurs homologues du secteur
privé. Cette motivation pro-sociale peut modifietilité que les salariés retirent de leur emploi
de deux maniéres : soit par la prise en compte dounvel argument correspondant a la
possibilité de contribuer a la production de biehservices visant la satisfaction de I'intérét
général, soit par une modification de la maniénat dleffort affecte cette utilité (en supposant
désormais que les salariés n'ont pas toujours é@setitité a I'effort). Tester la motivation
intrinseque des salariés des associations revisitaacomparer |'utilité qu’ils retirent de leur
emploi avec celle qu’en retirent les salariés deseprises privées, toutes choses égales par
ailleurs.

Dans un autre ensemble de travaux, je m’intéreggeirgitations a mettre en place
lorsque les salariés présentent des niveaux éldeéwmotivation intrinseque. Ce lien entre
incitations et motivation intrinseque est explorécemparant les mécanismes incitatifs mis
ceuvre entre les secteurs associatif et prive.

Dans le paradigme économique traditionnel, I'diliiminue avec I'effort fourni dans
'emploi occupé et la satisfaction provient uniqurnde la remunération monétaire obtenue
en compensation. Dés lors, il convient, lorsqueiveau d’effort n’est pas vérifiable, de faire
appel a des mécanismes d’incitation. Ceux-ci raposgstématiquement sur des éléments
extrinseques a I'emploi et peuvent notamment sesous la forme d’un contréle du travail
(accompagné d'une sanction en cas de triche) mcitiitions pécuniaires fondées sur la
performance mesurée au niveau individuel ou callect

Cependant, ces mécanismes incitatifs, colteux d&renein place, peuvent étre
relativement inefficaces lorsque les individus présnt des niveaux élevés de motivation
intrinseque, cette forme de motivation pouvant &uéfisante pour fournir I'effort requis
(Besley et Ghatak, 2005). En outre, plus particeiieent quand ils sont mis en place pour
encourager des comportements pro-sociaux, ils pewavérer contreproductifs en rendant
les individus moins performants, comme le réveldifferentes expérimentations (Frey et
Oberholzer-Gee, 1997Gneezy et Rustichini, 2000 ; Mellstrom et Johannesson, 2008...). Les
meécanismes incitatifs de nature extrinseque pewmetfet évincer la motivation intrinseque

des individus, cet effet d’éviction pouvant étre&teur a leur effet disciplinant.
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Les psychologues ont été les premiers a mettrevieleriee cet effet d’éviction. lls
I'expliquent de deux maniéres. Tout d’abord, sdlbypothése de sur-justification de Lepper
et Greene (1978), mettre en place une incitatidnrnseque alors qu'un individu est déja
intrinsequement motivé aboutit a une situationahbkt psychologiquement. L’individu est
« sur-motivé » ce qui le conduit a réduire la fordeela motivation qui est la plus sous son
contrble, c’est-a-dire sa motivation intrinseque. motivation extrinseque se substitue alors
partiellement ou totalement a la motivation intéigge. En d’autres termes, avec la récompense
extrinseque, l'individu tend a accorder davantag@mbrtance a sa motivation extrinseque
plutét qu’a son propre plaisir d’'accomplir la taclsuite, selon la théorie de I'évaluation
cognitive (Deci et Ryan, 1985), les incitationsredeques évincent la motivation intrinseque
des individus car elles diminuent leur sentimenselgentir compétents et/ou autodéterminés.

Les économistes se sont intéressés a cet effeictiddv plus récemment que les
psychologues. Leur intérét s’est notamment trguiuite développement de nouveaux modeles
principal-agent. Bénabou et Tirole (2003) développm modele d’agence inversé dans lequel
le principal est mieux informé que l'agent sur @ure de la tdche a effectuer (degré de
difficulté, pénibilité...) et sur les compétences egsaires pour I'effectuer correctement. Les
agents possedent tous un certain degré de motvationséque a réaliser la tache. Selon ce
modéle, la mise en place d'incitations monétaire®e de mauvais signaux a I'agent a la fois
sur lui-méme et sur la nature de la tache. En,edflegts lui signalent d’une part, qu’il est moins
compétent que ce gu’il pensait et, d’autre parg lautache est moins intéressante que ce qu'il
croyait. Dans un deuxiéme modele, Bénabou et T{&006) examinent I'effet des incitations
monétaires spécifiquement dans le cadre de I'adioke comportements pro-sociaux. Dans ce
modéle, les incitations monétaires rendent les tagemwins performants en évingcant leur
motivation pour la réputation, considérée par Bémalt Tirole comme une forme de
motivation intrinseque. En adoptant un comportenpesisocial sans incitation monétaire, les
agents signalent aux autre leur degré de généresitaltruisme. L'introduction d’une
récompense monétaire « brouille » ce signal pousantiuire certains agents a réduire leurs
comportements pro-sociaux ou a y renoncer (Ariebl.e2008).

Par conséquent, en présence de salariés intrinsegaenotives, les employeurs doivent
eviter de mettre en place des incitations moné&astesceptibles d’évincer cette forme de
motivation. La théorie des caractéristiques dapki d’Hackman et Oldham (1975, 1976) et
les travaux de Frey (1997) suggérent ainsi quesmegloyeurs doivent mettre en ceuvre des
mécanismes incitatifs de nature différente de qaorés par la théorie économique standard.

lls doivent plus particulierement veiller a 'automie des salariés intrinsequement motivés, a
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établir avec eux des relations basées sur la cardiat la loyauté ainsi qu’a favoriser I'équité

de salaire.

2.1. Une motivation intrinseque plus élevée

Dans mes travaux, pour tester la motivation inétipge des salariés du secteur associatif,
j'ai adopteé trois approches différentes pour corapButilité qu’ils retirent de leur emploi avec
celle percue par leurs homologues du secteur gdré.premiére approche se réfere a I'utilité
expérimentée alors que les deux autres se fondehuslité de décision. En effet, la premiére
approche consiste a comparer le niveau de satm@fagtie les salariés retirent de leur emploi
entre les secteurs associatif et privé (sectiorlR.La deuxieme consiste a tester la validité
empirique de la théorie du « don du travail » étéb@ar Preston (1989), qui postule que les
salariés du secteur associatif sont intrinsequemetivés s’ils ont volontairement accepté un
salaire plus faible que celui qu’ils auraient pugesoir au sein du secteur privé. Cela revient a
comparer des utilités de décision que I'on déteenaipartir du secteur choisi par les travailleurs
(section 2.1.2). La troisieme approche compareeégaht des utilités de décision mais qui,
cette fois, sont déterminées a partir de choix thgtaues. Elle consiste en effet a comparer le
poids qu’accordent les salariés a difféerentes taratiques d’offres d’emploi hypothétiques

selon gu’ils appartiennent au secteur associatiwsecteur privé (section 2.1.3).

2.1.1. Une plus grande satisfaction dans I'emploi

Selon Kahneman et al. (1997), I'utilité expérimertérrespond a I'expérience hédonique
associée a un résultat. Dans un contexte de trapeie utilité correspond a I'ensemble des
plaisirs et des peines que les salariés retirenlewteexpérience de travail. Elle dépend des
caractéristiques individuelles (sexe, age, niveadidlome...), des caractéristiques du contrat
de travail (salaire, nombre d’heures travaillégpetde contrat...) et des caractéristiques de
I'emploi occupé (types d’horaires, rythme de trgyanibilité, stress...). Pour les salariés ayant
une motivation pro-sociale, cette utilité dépendlégent de I'opportunité offerte par I'emploi
de contribuer a la satisfaction de 'intérét géhéra

Comme les associations se distinguent des entesppsvées par des objectifs plus

sociaux, l'utilité expérimentée par leurs salani®ét étre supérieure a celle des salariés du
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secteur privé, toutes choses égales par aillees partisans de I'économie du bonheur (Frey
et Stutzer, 2002) considérent que le degré defaain dans I'emploi représente une
approximation acceptable du niveau d'utilité expémtée par les salariés. Dans Lanfranchi et
Narcy (2008), notre objectif est de tester la naiton intrinséque des salariés du secteur
associatif en comparant leur degré de satisfadiéms I'emploi avec celui de leurs homologues
du secteur privé.

La source statistique utilisée est une base deddmnconstituée en 2004 dans le cadre du
projet européen EPICURUS sur le bien-étre au tkatatoncerne sept pays : le Danemark,
'Espagne, la Finlande, la France, la Gréce, lesas et le Royaume-Uni. La population
enquétée se limite aux seuls travailleurs salagi@ployés dans les secteurs non agricoles, agés
de 18 a 65 ans et ayant au maximum un niveau dadidncsecondaire. Outre les niveaux de
satisfaction ressentis par les salariés vis-aguisie part, de leur emploi considéré globalement
et, d’autre part, de différentes facettes de calues données mobilisées présentent 'avantage
de détailler avec précision les caractéristiquaseteplois occupés par les salariés des secteurs
associatif et privé. Ainsi, par rapport aux étudeterieures (Benz, 2005, pour les Etats-Unis et
la Grande-Bretagne ; Mosca et al., 2007, pourliéfala richesse des données permet une
analyse plus fine des différences de satisfactmmsd’emploi entre les deux secteurs. Ces
études, en contrblant seulement les effets liédédtérences de caractéristiques individuelles
et de contrat de travéjl ont montré que les salariés du secteur assodatitiéclarent
globalement plus satisfaits de leur emploi que céuxsecteur privé. Cependant, faute de
données appropriées, elles ne sont pas en mesteaideompte des différences éventuelles
lies aux caractéristiques d’emploi entre ces deateurs, qui peuvent expliquer une partie (ou
méme la totalité) du différentiel de satisfactiatimé. Par conséquent, ces études ne peuvent
apporter la preuve que les salariés du secteuciati$@ccordent une utilité intrinséque plus
élevée a leur emploi que leurs homologues du septeté. Elles permettent simplement de
conclure que les emplois au sein des associatffrenbplus d’avantages non pécuniaires que
les emplois proposés par les entreprises privegmilRes avantages non pécuniaires, il peut y
avoir le fait de travailler pour une organisatiogrmpettant de contribuer a la satisfaction de
l'intérét général, mais également le fait d’occuparemploi moins pénible, moins stressant,
etc.

Les données issues de I'enquéte EPICURUS permegentrmonter la limite des études

antérieures en comparant le niveau de satisfadaos I'emploi des salariés entre les secteurs

8 Elles prennent également en compte les éventtfets sectoriels en limitant I'analyse au sectees dervices
pour Benz (2005) et au secteur des services asamae pour Mosca et al. (2007).
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associatif et privé en contrdlant, non seulementliférences de caractéristiques individuelles
et du contrat de travail, mais également les diffées de caractéristiques d’emploi. Parmi ces
caractéristiques d’emploi, ont été distinguéessetupposées ne pas influencer la motivation
intrinseque des salariés (ex : type d’horaire, dilagénible, travail dangereux...) et celles
supposees l'influencer (ex : systeme de paiememhénte, intérét du travail, autonomie...).
Concernant ces derniéres, a I'exception des caistaj@ées d’emploi qui refletent la mise en
place de mécanismes incitatifs de nature extrirssdga autres caractéristiques correspondent
a celles mises en évidence dans la théorie destéastiques de I'emploi d’Hackman et
Oldham (1975, 1976). En effet, si ce sont lesatarestiques affectant la motivation intrinséque
qui sont a I'origine de la plus grande satisfactians I'emploi des salariés du secteur associatif,
il n'est pas possible de rejeter I'hypothese séouelle ces salariés ne seraient pas davantage
intrinsequement motivés que leurs homologues dtegeqrivé, méme en l'absence de
différence résiduelle de satisfaction dans I'emploi

Les résultats obtenus révelent que, lorsque saiitalisées les différences en termes de
caractéristiques individuelles et du contrat dedila les salariés du secteur associatif sont
significativement plus satisfaits de leur emploiegieurs homologues du secteur prive,
conformément aux résultats des études antéridDeesupplément de satisfaction retiré par les
salariés des associations se maintient lorsquentgsois entre les deux secteurs sont rendus
similaires concernant les caractéristiques suppas@goir aucune influence sur la motivation
intrinseque des salariés. En revanche, il dispd@ique sont prises en compte les
caractéristiques de I'emploi qui conditionnent i&&nce de la motivation intrinsédueCe
résultat suggere que les éléments intrinsequedrateques de I'emploi, respectivement plus
et moins fréquemment utilisés dans les associatiogsultent d’un choix explicite de
'employeur afin d’entretenir et/ou de ne pas éeirla motivation intrinséque de leurs salariés.
Néanmoins, la méthode et les données mobilisépsmeettent pas de totalement exclure que
le supplément de satisfaction percu par les saldeé associations résulte de leurs préférences
plus fortes pour des caractéristiques d’emploisguaient inhérentes au fonctionnement et a la
mission des associations, comme par exemple 'ant@ dont doit bénéficier un travailleur
social pour étre efficace.

D’autres analyses adoptant d’autres approches mlodlanc étre menées afin d’apporter

7 Comme dans Benz (2005), I'analyse est restreintgeal secteur des services.

8 Nous reviendrons plus en détails dans la secti@?2sur les caractéristiques d'emploi qui fontsplu
particulierement disparaitre ce supplément defaatien.

17



des preuves empiriques supplémentaires de I'existelfune motivation intrinséque plus
élevée dans le secteur associatif que dans leuseativé. C'est I'objet des deux études
présentées dans les deux sous-sections suivanieleltAd’analyser de maniére directe et
subjective les difféerences d'utilité que les s&arietirent de leur emploi entre les deux secteurs,
ces differences sont mises en évidence de mameéiredte et objective. Le type d'utilité sur

lesquelles elles se fondent correspond a l'utiléélécision.

2.1.2. Un don de salaire

Dans Narcy (2009), la motivation intrinseque dekrgss du secteur associatif est
analysée en cherchant a tester la validité emg@iritpula théorie du « don du travail » élaborée
par Preston (1989). Cette théorie s’inspire dedatie des différences compensatrices de Rosen
(1986) et repose sur l'idée selon laquelle lesrigaalu secteur associatif sont intrinsequement
motivés dans leur emploi s’ils ont volontairemeatepté, pour y travailler, un salaire plus
faible que celui gu'’ils auraient pu percevoir ainshi secteur prive.

Preston part du principe que chaque organisat@anlapproduction de biens et services,
engendre des bénéfices qui se décomposent en deEngfivés et en bénéfices sociaux. Les
bénéfices sont qualifiés de privés si la produdtieiens ne bénéficie a aucune autre personne
gue celle(s) impliquée(s) dans la transaction. &ramche, si la production engendre des
externalités positives pour I'ensemble de la sécikds bénéfices sont qualifiés de sociaux.
L'utilité qu'un salariéi retire d’'un emploi au sein d’'une organisatjodépend alors, non
seulement du salaire percu, mais également dedlatitgide bénéfices sociaux (BS) produite
par cette organisation. Plus formellement, on getite :

Uyj = Ulwy;, BS}]

Certains travailleurs sont supposés n’'avoir auauoévation pro-sociale c'est-a-dire
gu’ils ne percoivent aucune utilité de leur conitibn a la production de bénéfices sociaux
(Ugs = 0). D’autres au contraire en retirent une utilitGcsément positive [{zs > 0). Ces
derniers sont donc supposés échanger une parteudeémunération pour augmenter leur
contribution a la production de bénéfices socidDans ce cas, Preston considere qu’ils
réalisent un « don du travail » qui correspond @am de salaire. Autrement dit, pour tous les
travailleurs ayant une motivation pro-socidlgd > 0), nous avons :

ow

L
8BSy <
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Or, le souci de l'intérét général des associati@dait qu’elles sont supposeées étre a

I'origine de davantage de bénéfices sociaux quen&gprises privéegy :
BS, > BS,

Les travailleurs sont supposés opter pour le setgauprocurant l'utilité la plus élevée.
Par conséquent, le secteur dans lequel les salagdllent correspond a 'alternative de choix
dont I'utilité de décision est la plus élevée. Aichoisir le secteur associatif malgré un salaire
plus faible que celui qu’ils auraient pu percevair sein du secteur privé révéle I'existence
d’'une motivation pro-sociale. Plus formellement’@n observe qu’un salariétravaille pour
le secteur associatif, cela implique que :

Uia(Wia» BSq) > Ui ,(Wip, BSp)
Or, siw; , < w;,, alors cela signifie qu%g—s" > 0 puisqueBS, > BS,,.

Cette théorie du « don du travail » est une thédei€offre de travail. Or, il existe deux
autres explications théoriques du différentiel diaise entre le secteur associatif et le secteur
privé qui se focalisent sur la demande de travagrédisent au contraire un différentiel de
salaire positif entre les deux secteurs. Il s'dgi théories des droits de propriété et du salaire
d’efficience. La premiére prédit que les associetivont verser des salaires plus élevés que les
entreprises privées puisque, en raison de la dotdrale non distribution du profit, les
dirigeants des associations connaissent une atiénuke leurs droits de propriété par rapport
aux dirigeants des entreprises privées. La secpri@mnise le versement de salaires élevés
dans les associations afin qu’elles remédient abl@me de I'aléa moral plus prononcé que
dans les entreprises privées. En effet, en raisdauds spécificités, elles ont plus de difficulté
a mesurer et a controler I'effort fourni par lesagariés. Ces différentes explications théoriques
révélent que le différentiel de salaire entre lgtesr associatif et le secteur privé peut résulter
de deux forces opposées. Du coté de la demandeail t selon la théorie des droits de
propriété, les dirigeants du secteur associati’/@euétre incités a verser des salaires élevés.
Du coté de l'offre de travail, les travailleurs pent accepter des salaires plus faibles
conformément a ce que prédit la théorie du « domadail ». Selon la tendance qui 'emporte,
on peut trouver un différentiel de salaire positifnégatif.

Afin de mener notre analyse empirique, les donnéasilisées sont issues de I'enquéte
Emploipour les années allant de 1994 a 2001. Cette gusente I'avantage de distinguer
précisément le secteur (privé ou associatif) dagsdl les individus sont employés, a partir de
la nomenclature des catégories juridiques reteaus t fichier Sirene. L’échantillon d’étude

concerne uniquement la population salariée deswwescassociatif et privé occupant un emploi
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stable. Les salariés occupant des emplois précsmr@sdonc exclus de l'analyse. Etant donné
la précarité de leur situation, tester leur évdigumotivation intrinséque ne nous est pas apparu
judicieux. En effet, il est difficile de savoir kEur motivation, et donc leur possible don du
travail, résultent de leur volonté de contribuda aroduction de bénéfices sociaux ou bien de
leur espoir d’obtenir un contrat de longue duréa. &lleurs, afin de rendre homogeénes les
secteurs associatif et privé (notamment au nivesuptdofessions et des conditions de travail)
et pour limiter I'influence des effets sectoriels fes salaires, mon étude se concentre sur les
sous-secteurs d’activité du secteur des servicéssadeux formes d’organisations coexistent

Sur le plan méthodologique, j'ai cherché a surnolete différents problémes identifiés
dans les études empiriques antérieures. Ces preblportent, non seulement sur le type de
modele qu'il est nécessaire d’estimer, mais égattsr les types de différentiels de salaire a
calculer, lesquels dépendent étroitement du typmaldele estimé. Le modele économétrique
a estimer doit ainsi prendre en compte les effetsaliection résultant du fait que les salariés ne
choisissent pas de maniere aléatoire le sectewr ldgnel ils vont travailler. En outre, il est
nécessaire d'estimer une équation de salaire maeweafin d’obtenir une évaluation plus
précise du don de salaire réalisé par les saldué&gcteur associatif que celle obtenue a partir
de I'estimation d’'une seule équation de salairer pous les salariés indépendamment de leur
secteur d’appartenani®eUn modeéle de choix de secteur endogéne est duinoée Ensuite, la
plupart des études antérieures se sont contentéstiebr des différentiels de salaire non
conditionnels. Or, il convient plutdét d’estimer ddgférentiels conditionnels qui tiennent
compte, non seulement des caractéristiques obdesyabais €galement des caractéristiques
inobservables.

Les résultats obtenus révélent la présence d’efetsélection et justifient I'estimation
d’'un modéle de choix de secteur endogene. Lesi&alant ainsi volontairement choisi le
secteur dans lequel ils travaillent. L'estimati@s différentiels de salaire révele que les salariés
du secteur associatif font leur choix au détrimaéumtsalaire, contrairement aux salariés du
secteur privé. En effet, en considérant les salaidéemps complet, nous montrons que les
salariés du secteur associatif, s’ils avaient fhi@au sein du secteur privé, auraient percu en

moyenne un supplément de salaire horaire de 12%wvArse, les salariés a temps complet du

9 Les secteurs d'activité considérés sont : hotelsstaurants ; services aux entreprises ; éducasianté et action
sociale ; services collectifs.

10 Estimer une équation de salaire par secteur pameffet de comparer le salaire que pergoivergdémiés du
secteur associatif avec celui qu'ils auraient téusfis avaient travaillé pour le secteur privé.
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secteur privé subiraient en moyenne une perteldeeshoraire de 13,8% s’ils travaillaient au
sein du secteur associatif. L'estimation de ce@dihtiels de salaire révelent que les salariés
des associations, en raison de leur forte motimgtio-sociale, accordent une valeur intrinséque
plus importante a leur emploi que leurs homologiess entreprises privées, les conduisant a
réaliser un don de salaire. L'estimation de deuxesudifférentiels de salaire conditionnels
montre que les salariés du secteur associatifesontoyenne de meilleure qualité que ceux du
secteur privé, puisqu’ils toucheraient en moyenmealaire plus élevé que leurs homologues
des entreprises privées au sein de chacun des s#m@urs (+23,7% au sein du secteur
associatif et +21,2% au sein du secteur privé)rekent dit, en raison des objectifs plus
sociaux que les associations cherchent a satisédies semblent davantage capables d’attirer
des travailleurs de meilleure qualité et a moirdrecolt que ne le font les entreprises privées.
Cependant, les résultats obtenus peuvent eégaldaientobjet de deux autres interprétations.
Tout d’abord,n’obéissant pas a une logique de profit et vraidebpdment moins

soumises a la concurrence que les entrepriseseprilgs associations peuvent avoir un mode
de management moins contraignant (moindres cotesade performance, plus faible pression
hiérarchique...). Par conséquent, les salariés dewseassociatif ont pu accepter des salaires
plus faibles pour pouvoir bénéficier de conditiolestravail plus agréables et moins stressantes
gue celles offertes par le secteur privé, conforemma la théorie des différences
compensatrices (Rosen, 1986). Ensuite, bien qimiedu travail s’applique de la méme fagon
dans les associations et les entreprises privéegrémieres peuvent étre moins confrontées
gue les secondes a d’éventuels licenciements éaqunemparce qu’elles sont moins soumises
a la concurrence et gu’'une partie importante desleassources provient de subventions
publigues. Les salariés des associations ont pinsiccepter des salaires plus faibles car ils
sont davantage averses au risque que ceux depresaseprivees et estiment qu’elles leur
offrent une meilleure sécurité d’emploi. Toutefoles résultats obtenus par les études
comparant la satisfaction au travail des salaréss scteurs associatif et privé révélent que,
toutes choses égales par ailleurs, les salariéasdesiations ne se déclarent pas plus satisfaits,
ni de leurs conditions de travail (reflétées pacHarge de travail, la tension et le stress), ni de

la sécurité de leur emploi (Lanfranchi et Narcy0&0 Mosca et al., 2007).

Dans Narcy (2011), l'analyse des différentiels dkise ne se limite plus aux seuls
secteurs associatif et privé mais est élargie etegepublic. Cela permet de tester la validité
empirique de la théorie du « don du travail » deigra plus approfondie. En effet, les salariés

du secteur associatif réalisent un «don du travail et seulement si, étant donné leurs
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caractéristiques individuelles, ils acceptent vioement des salaires plus faibles que ceux
gu'’ils auraient pu percevoir, non seulement darselgeur privé, mais également au sein du
secteur public.

Sur le plan méthodologique, la prise en compteeffess de sélection résultant du choix
volontaire du secteur est réalisée en estimantasheta multinomial logit. Ce type de modele
repose sur I'hypothése des alternatives non petesedont la validité a été vérifiee a I'aide du
test de Small et Hsiao (1985).

Les résultats obtenus confirment le « don du ttavdes salariés du secteur associatif,
puisqu’en choisissant volontairement de travaglaur ce secteur, ils acceptent des salaires plus
faibles que ceux gu’ils auraient pu percevoir, senlement au sein du secteur privé, mais
également au sein du secteur public. Les difféetntie salaire sont également estimés au sein
de certaines catégories socio-professionnellea seim de certains secteurs d’activités. Nous
constatons que le « don du travail » est plus itapbrpour les cadres que pour les autres
catégories socio-professionnelles, confirmant langnt de Preston (1989) selon lequel les
salariés les plus intrinsequement motivés et deamlus susceptibles de faire un « don du
travail » sont ceux qui peuvent intervenir danspliéses de décision. L’'acceptation de salaires
plus faibles par les salariés des associationsssiwb au sein de chaque secteur d’activité
considéré. Néanmoins, c’est au sein des secteactivités les plus générateurs de bénéfices
sociaux que les différentiels de salaire sont legxmimportants. Toutefois, la persistance de
différences de salaire significatives au sein desaeteurs entre les associations et les autres
organisations suggére que le caractére désintédessassociations constitue une source de

motivation intrinseque supplémentaire pour leutargss.

2.1.3. Des préférences différentes pour certainearactéristiques d’emploi

Dans Lanfranchi, Larguem et Narcy (2010), nous omstten ceuvre une approche
originale pour tester si les salariés du secteag@atif sont davantage intrinsequement motivés
dans leur emploi que ceux du secteur privé. Ceipeogghe suppose que les salariés révelent
leur degré de motivation intrinséque a travers lanigre dont ils valorisent certaines
caractéristiques d’emploi. La méthode de I'anab@mgointe permet d’identifier les préférences
des individus a travers le classement ou I'évatmadie différentes alternatives qu’ils effectuent
en situation de choix discret. Cette méthode, oeiggment congue par les chercheurs en

marketing pour étudier les golts des consommasaanst le lancement de nouveaux produits,
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est utilisée depuis quelques années en économieaviil. Les premiers a I'avoir mobilisée
sont van Beek, Koopmans et van Praag (1997), ggopamt a des employeurs des candidats a
'embauche fictifs afin de déterminer les carastégues individuelles que ces employeurs
valorisent. Néanmoins, a notre connaissance, rmames les premiers a I'avoir utilisée afin
de mettre en évidence des différences de motivaticinavail.

Les données élaborées dans le cadre du projetéam&PICURUS, déja présentées dans
la section 2.1.1., permettent de mettre en ceuvrmdthode de I'analyse conjointe afin
d’examiner si la motivation intrinseque plus éledés salariés du secteur associatif les conduit
a évaluer differemment que leurs homologues dueseqbrivé certaines caractéristiques
d’emploi. En effet, chaque enquété est confroni@asituation fictive de perte d’emploi. On
lui propose alors d’évaluer, sur une échelle all@mtO a 10, cinq offres d’emploi fictives
(appelées «vignettes ») caractérisees chacundiyattributs censés décrire la qualité de
'emploi. 95 vignettes ont été élaborées, soit dloinaisons de 5 vignettes. Par ailleurs, afin
de protéger le protocole expérimental d’'un efferdfe de présentation des vignettes, on laisse
la possibilité a chaque répondant de reconsidgikle souhaite, une évaluation déja faite.

Contrairement a I'étude présentée dans la secti&redente ou I'utilité de décision était
déterminée a partir de choix effectifs, elle estmesurée a travers des choix hypothétiques.
L'évaluation cardinale de chaque vignette corredpen effet a une approximation de cette
utilité de décision. Bien que I'utilité de décisisa distingue de I'utilité expérimentée, ces deux
concepts d'utilité ne sont pas nécessairement si¥sllAinsi, I'évaluation de chaque vignette
dépend, non seulement des 10 attributs les caissniérmais également des caractéristiques
individuelles des répondants et de I'expériencdgjtetirent de leur emploi actuel.

Si les salariés du secteur associatif sont effeatent davantage intrinséquement motivés
dans leur emploi que leurs homologues du secteué,ptela doit les conduire a valoriser
différemment deux attributs en particulier : le roed’heures travaillées et le salaire. En effet,
contrairement a la théorie classique de I'offretrdeail qui suppose que les salariés ont une
deésutilité & I'effort, celui fourni par des salaridtrinsequement motivés peut augmenter leur
niveau d’utilité jusqu’a un certain niveau carrigirent une utilité directe de leur participation
a des activités visant la satisfaction de l'int@@béral (Kreps, 199;/Besley et Ghatak, 2005).

Par conséquent, la durée optimale de travail desiés du secteur associatif devrait étre
supérieure a celle observée pour les salariés deweprivé. En outre, conformément a la
théorie du « don du travail » (Preston, 1989),ilit&iinchangée, ils devraient étre également
disposés a échanger des niveaux d’effort contrenidesux de salaire a un taux marginal de

substitution plus élevé en valeur absolue.
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Plus formellement, on suppose qu’un enquétavaillant au sein d’'un sectesievalue
chaque vignettd selon une fonction d’utilité cardinalg;(J) qui correspond a une fonction
linéaire des dix attributs caractérisant cette @i et d’'un vecteurX; reflétant les

caractéristiques individuelles et d’emploi de I'aBtgi :
8

VI/] - W; ) .
Vis(J) = z ay Dy + & (—W- ) + vsH; + vHf + B'X; + Eis,
l

k=1

Ou W, etW; designent respectivement le salaire proposé dangette] et le salaire
percu par I'enquété dans son emploi actuel. En effet, dans chaque ttgnles différentes
modalités de I'attribut correspondant au salaiferoont exprimées en taux de variation par
rapport au salaire percu dans I'emploi actégl.correspond au nombre d’heures travaillées
proposé dans la vignetie Cet attribut est introduit sous forme quadratigaeil est supposé
une relation non linéaire entre nombre d’heuresvaili@es et utilité de décision.
(D1}, Dy, ..., Dg;) correspond au vecteur des huit autres attribuecté&risant la vignetté et
X; est un vecteur de caractéristiques individuelled’@mploi de I'enquété. Cette forme
additive facilite le calcul des taux marginaux @sribution entre attributs et permet également
de les faire interagir avec les caractéristiquabviduelles et d’emploi des enquétés afin

d’analyser si ces attributs sont évalués différentrea fonction de ces caractéristiques.

Au sein du sectels, le nombre optimal d’heures travaillées correspdfd = _U—VS et le
N

taux marginal de substitution entre nombre d’heurasgaillées et salaire se calcule de la
maniére suivante :
W — W
dl|—4————
( w; ) _Ys + 2usH,
d(Hy) —0s

Afin de faciliter le calcul de ce taux marginal debstitution, nous avons choisi de
linéariser la variable dépendante discrete ordosek la méthode proposée par van Praag et
Ferrer-i-Carbonnell (2004, chapitre'2) En outre, la méthode d’estimation exploite la
dimension panel des données résultant du fait qoi@me enquété évalue cinq vignettes
différentes. Un modeéle a effets aléatoires estméstiar il permet de considérer un modele
unique dans lequel chaque attribut est interagt ave indicatrice d’appartenance au secteur
associatif. Ce type de modele présente I'avantagmdvoir directement comparer I’évaluation
gue font les salariés du nombre d’heures travail&elu salaire selon qu’ils appartiennent au

11 Comme le montrent Ferrer-i-Carbonnell et Frijt€2804), cette méthode permet d’obtenir des coeffitsi
estimés identiques a ceux obtenus au moyen d'ureimguiobit ou logit ordonné a un coefficient mulapteur
pres.
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secteur associatif ou au secteur privé. Néanmoins, si les caractéristiques individuelles et
d’emploi sont correctement prises en compte, 1’estimation d’un modele a effets aléatoires ou
d’un modele a effets fixes est équivalente car les vignettes sont attribuées aux répondants de

manicre parfaitement aléatoire.

La figure 1 ci-dessous décrit, au sein des secteurs associatif et privé, 1’évolution de
’utilité¢ de décision & mesure que le nombre d’heures travaillées augmente. Au sein de chaque
secteur, nous observons une courbe en U inversé contredisant I’hypothése standard du modele
d’agence selon laquelle les agents auraient toujours une désutilité¢ a I’effort quel que soit le
niveau d’effort fourni. En effet, 1’utilit¢ de décision augmente avec le nombre d’heures
travaillées jusqu’a un certain point révélant un gott pour le travail de la part des enquétés.
Néanmoins, les résultats obtenus révelent que les salariés du secteur associatif choisissent de
travailler plus longtemps que leurs homologues du secteur privé, toutes choses égales par
ailleurs. En effet, ils maximisent leur utilit¢ pour une durée hebdomadaire de travail de 30,5

heures contre 28,1 heures pour les salariés du secteur privé

Figure 1 : Relation entre nombre d’heures travaillées et utilité de décision au sein des

secteurs associatif et privé
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Source : Enquéte européenne EPICURUS 2004

En outre, jusqu’a ce nombre d’heures optimal, chaque heure travaillée procure aux

salariés du secteur associatif une utilité supérieure a celle observée pour les salariés du secteur
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privé. Autrement dit, ils sont disposés a fairefaire un don d’effort plus important, révélant
ainsi une motivation intrinséque supérieure.

Enfin, comme le montre la figure 2 ci-dessous, pahdette durée du travail, les salariés
du secteur associatif sont disposés, pour travaille heure supplémentaire, a sacrifier un
pourcentage plus éleveé de leur salaire potentelngue font les salariés du secteur privé. Cela
suggere gu’ils accordent une valeur intrinséque glavée a leur emploi. En revanche, pour
une durée hebdomadaire de travail supérieure a I83jkes par semaine, les salariés des
associations demandent, pour travailler une hearplus, un supplément salarial plus élevé
gue ne le font les salariés du secteur privé. Gepostement peut s’interpréter comme le
résultat d'un effet d’éviction de leur motivatiantrinseque. Quand les salariés sont obligés de
fournir un effort au-dela de leur niveau optimalslpplément de salaire exigé correspond a un
elément de motivation extrinseque. Cela expliquecdijue les salariés du secteur associatif,
davantage intrinsequement motivés que leurs horuekgu secteur privé, vont exiger, par
rapport a ces derniers, un supplément salarialgfws afin de compenser la détérioration de

leur motivation intrinséque.

Figure 2 : Taux marginal de substitution entre salae et heures travaillées au sein des
secteur associatif et privé
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Néanmoins, les différences observées entre les skirurs pourraient s’expliquer par
une surreprésentation au sein du secteur assatgatiitégories de salariés se distinguant par
une préférence élevée pour le loisir. En effatsilplus colteux, pour ces catégories de salariés,
de travailler au-dela de leur durée optimale deaitaet ils demandent donc en échange une
compensation salariale plus importante. Cela pét par exemple le cas des femmes
(notamment celles avec enfants) et des salarié® agéontairement opté pour un emploi a
temps partiel, catégories de travailleurs surrepri&es au sein du secteur associatif. Des
analyses complémentaires ont été menées qui régglema compensation salariale plus élevée
exigée par les salariés du secteur associatifag@kjue ni par une composition de la main
d’ceuvre différente en termes de sexe et d’agemieadurées du travail plus courtes.

Enfin, nous avons voulu Vvérifier si le fait queskaire soit exprimé, dans les vignettes,
en taux de variation par rapport au salaire peagis lemploi actuel plutdt qu’en valeur absolue
introduit un biais de cadrage susceptible de mexdiés résultats obtenus. En effet, un méme
taux de variation de salaire proposé dans une ttgpeut étre percu differemment par les
répondants selon le niveau de salaire dans leutoemgtuel. Pour ce faire, nous avons ré-
estimé le modéle en exprimant cette fois le salpioposé dans chaque vignette en valeur

absolue et non en variation. Cette substitutiomodifie pas les résultats obtenus.

Les différentes études présentées dans cette sectdirment toutes I’hypothése selon
laquelle les salariés du secteur associatif somardage intrinsequement motivés dans leur
emploi que leurs homologues du secteur prive, isomale I'opportunité qui leur est offerte de
participer a des activités désintéressées visaatisfaction de I'intérét général. Or, cette forme
de motivation est fragile et peut étre évincée teda mise en place de certains mécanismes
incitatifs, plus particulierement ceux de natureysgaire. Le secteur associatif constitue ainsi
un domaine particulierement propice pour étudies fermes de mecanismes incitatifs

susceptibles de préserver la motivation intrinsétpgesalariés.
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2.2. Des mécanismes incitatifs spécifiques

Cette section présente différentes recherches pganbut de déterminer si la motivation
intrinseque plus élevée des salariés du sectewciaté conduit a la mise en place de
mécanismes incitatifs différents de ceux obserwésean du secteur privé. Ainsi, dans un
premier article (Lanfranchi et Narcy, 2020), noomparons I'effet des incitations monétaires
sur I'effort au travail actuel comme hypothétiques csalariés selon qu’ils appartiennent au
secteur associatif ou au secteur privé (sectioiR.Ensuite, dans deux articles déja cités dans
la section précédente (Lanfranchi et Narcy, 20D&hfranchi, Larguem et Narcy, 2010), nous
analysons le degré d’autonomie dans I'emploi ddariéa des associations et le type de
relations gu’ils entretiennent avec leur employafim de vérifier la validité empirique de la
théorie des caractéristiques de I'emploi d’HackaetnOldham ainsi que les prédictions
théoriques des travaux de Frey (section 2.2.2)inEnfans Etienne et Narcy (2010), nous
explorons le lien entre motivation intrinséque et de salaire en examinant si la
discrimination salariale a I'encontre des femmesrasns prononcée dans le secteur associatif

gue dans le secteur privé (section 2.2.3).

2.2.1. De plus faibles incitations monétaires

Dans la littérature, plusieurs arguments théoriqussfient le plus faible recours aux
incitations monétaires et/ou leur plus faible effité dans le secteur associatif que dans le
secteur privé, en raison de la motivation intrinseglus élevée de ses salariés.

Tout d’abord, comme l'illustre la figure 1 de lausesection précédente, la motivation
intrinseque plus élevée des salariés du secteaciatif se traduit par une deésutilité a I'effort
qui survient a partir d’'un niveau d’effort supéri€ucelui observé pour les salariés du secteur
privé. Par conséquent, pour obtenir un méme nidéftort, il y aurait moins besoin de mettre
en place d’incitations monétaires au sein du seasesociatif qu’au sein du secteur privé
(Francois, 2000 Besley et Ghatak, 2005). Plusieurs études empiriques confirment cette
prédiction théorique. Dans le secteur hospitalieércain, I'étude de Roomkin et Weisbrod
(1999), ainsi que celle menée par Ballou et Wel§2003), révelent que la rémunération des
dirigeants dépend moins de leur niveau de perfocmdans les hépitaux non lucratifs que dans
les hépitaux lucratifs. Ballou et Weisbrod montrent outre que, lorsque les hdpitaux non

lucratifs remunérent leurs dirigeants a la perforcea leur critére de performance est différent
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de celui des hépitaux lucratifs. En effet, alor&agusein des hdpitaux non lucratifs, les primes
versées sont fonction de la qualité des soins dggse c’est la performance financiére qui
conditionne leur versement au sein des hopitawalifis. DeVaro et al. (2017) confirment cette
moindre utilisation des incitations monétaires ain lu secteur associatif en considérant
'ensemble de I'économie américaine et pour tola#esatégories de salariés, quel que soit leur
niveau d'éducation. DeVaro et Brookshire (2007) tremt que, toutes choses égales par
ailleurs, les promotions utilisées comme systemetatif, et non comme mécanisme
d’attribution de postes, sont significativementspftéquentes dans les entreprises privées que
dans les associations.

Ensuite, si I'on suppose que le type de motivatlea travailleurs n’est pas observable
avant le recrutement, la mise en place ou nonithitions monétaires peut constituer un moyen
de sélectionner une main d’ceuvre spécifique. @nmae le souligne Leete (2000), en raison de
la particularité du type de biens et services défivpar les associations, leur performance
dépend davantage que celles des entreprises pdgdesr capacité a recruter des salariés ayant
des degrés élevés de motivation intrinséque. Ra@éguent, les associations peuvent choisir
de limiter la mise en place d’incitations monétsiedin d’éviter I'auto-sélection de salariés
dont les motivations seraient principalement péaives (Delfagaauw et Dur, 2007).

Enfin, les incitations monétaires seraient moiggfientes dans le secteur associatif afin
d’éviter I'effet d’éviction de la motivation intrseéque des salariés. En effet, les modeles
d’agence développés par Bénabou et Tirole (2008 )28insi que différentes expérimentations
(Frey et Oberholzer-Gee, 1997Gneezy et Rustichini, 200Q Mellstrom et Johannesson,
2008...) ont mis en évidence la réalité de cet pifetvant méme conduire a rendre les individus
moins performants, plus particulierement lorsqusdsit animés par une motivation pro-sociale.
Des études montrent ainsi I'effet néfaste desatioms monétaires sur la propension a faire du
bénévolat (Frey et Goette, 199Qarpenter et Knowles-Meyers, 2010). A notre connaissance,
seule I'étude de Deckop et Cirka (2000) confirmeiguement cet effet d’éviction dans un
contexte de travail. lls montrent en effet quettaduction d’'un systeme de paiement au mérite
au sein d'un collége privé religieux aux Etats-Urésluit significativement la motivation
intrinseque des enseignants, en diminuant plus icphgrement leur sentiment

d’autodétermination.

Dans Lanfranchi et Narcy (2020), I'objectif est d@mparer I'influence des incitations
monétaires sur I'effort au travail des salariéseelds secteurs associatif et privé. Pour ce faire,

les données élaborées dans le cadre du projetéandpPICURUS sont une nouvelle fois
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mobilisées. En effet, deux questions particuliergmariginales y sont posées permettant
d’étudier I'efficacité comparée des incitations rétaires sur I'effort au travail selon le secteur
d’appartenance. Dans la premiéere question, ilasizshdé, a chaque enquété, d’évaluer, sur une
échelle allant de 1 (« pas trés important ») a H& important ») I'impact des incitations
salariales (primes, bonus, paiement a la piecé-a*elre aux résultats) sur leur effort au travail.
Cette question permet de comparer dans quelle mégumotivation intrinséque plus élevée
des salariés du secteur associatif rend leur effortravail moins sensible aux incitations
monétaires que celui des salariés du secteur [anés la deuxieme question, chaque enquété
doit évaluer, en considérant la méme échelle deuvalque celle de la premiere question,
I'efficacité que pourraient avoir des incitation®métaires supplémentaires sur leur effort au
travail. Cela permet de comparer I'importance @édt d’éviction dans les secteurs associatif
et prive. En outre, les données utilisées décrivantdétail a la fois les caractéristiques
individuelles du répondant et les traits distirsotié son emploi (systemes de rémunération offerts,
conditions de travail...). L'ensemble de ces car@&tidues permet de se rapprocher d’'une
comparaison entre secteurs associatif et privéesochoses égales par ailleurs. En effet, les
différences d’évaluation de l'efficacité des modéacitation peuvent provenir de différences
dans l'utilisation de mécanismes de rémunératidouetians la maniere dont le travail est
organisé, et non de différences de motivation aatt.

Le tableau 1 ci-dessous présente, par sectelilishtipbn de différents systemes incitatifs
extrinseques susceptibles d’affecter le niveaufareties salariés et donc I'évaluation qu’ils

peuvent faire de I'efficacité des incitations maiwets sur leur niveau d’effort.
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Tableau 1 : Importance de différents systémes ingitifs de nature extrinseque au
sein des secteurs associatif et privé (en %)

Secteur associatif Secteur privé
Paiements monétaires supplémentaires :
Prime de fin d’'année*** 37,8 19,9
Treizieme mois*** 13,4 23,5
Autres (primes, stock options...)*** 5,3 24,0
Systeme de paiement au meérite*** 3,4 8,1
Obtention d’'une promotion dans les 12 mois :
Trés probable** 4,0 6,8
Probable*** 15,2 24,3
Improbable*** 48,0 35,5
Trés improbable 29,1 27,7
Ne sait pas 3,7 5,7
Comparaison de sa rémunération avec celle de
salariés effectuant le méme type de travail :
Gagne moins ou beaucoup moins 30,3 30,6
Gagne autant 50,0 47,4
Gagne un peu ou beaucoup plus 16,6 17,9
Ne sait pas 3,1 4.1

Source : Enquéte européenne EPICURUS 2004

Note : Les différences entre les deux secteurssgnificatives a : *** 1%, ** 5%, * 10%.

Les systemes incitatifs de nature extrinsequerssttément plus fréquents dans le secteur
privé que dans le secteur associatif. En effetexcéption des primes de fin d’année, les
entreprises privées ont une propension plus fooféria des compléments de salaire (treizieme
mois, primes, stock-options...) et & instaurer urtesye de paiement au mérite. |l apparait
également que les perspectives de promotion yrseitieures. En revanche, il n’existe aucune
différence significative concernant I'appréciatigne font les salariés du niveau de leur
rémunération en le comparant a celui d'autres igal@ffectuant le méme type de travalil, cette
comparaison pouvant étre le reflet de la mise anept’un systéme incitatif de type salaire
d’efficience. Cette premiere approche descriptiosficme les études antérieures qui mettent
en évidence la moindre importance des incitatioosétaires au sein du secteur associatif
gu’au sein du secteur privé. Notre objectif estiérminer si, toutes choses égales par ailleurs
et notamment a systemes incitatifs équivalentBpttau travail des salariés est moins sensible
aux incitations monétaires dans les associatioaslgus les entreprises privées.

Sur le plan méthodologique, nous estimons un modalgue pour I'ensemble des
salariés, dans lequel nous évaluons l'effet depbatenance au secteur associatif sur
I'évaluation faite par chaque salarié de l'efficdcactuelle et hypothétique des incitations
monétaires sur leur effort au travail. Les résaltattenus révelent tout d’abord que le niveau

d’effort fourni par les salariés du secteur assdast significativement moins sensible aux
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incitations monétaires que celui de leurs homolegiiesecteur privé (cf. les modeles 1 et 1’
du tableau 2 ci-dessous). En d’autres termes, oméiment au modele développé par Besley
et Ghatak (2005), les incitations monétaires cbanént moins a I'obtention du niveau d’effort
d’équilibre dans les associations que dans leegmges privées. Ensuite, la mise en place
hypothétique de nouvelles incitations monétairegranterait significativement moins I'effort
des salariés du secteur associatif. Ce deuxiéméagrgivele I'existence d’'un effet d’éviction
de la motivation intrinséque plus important dansdeteur associatif que dans le secteur privée.

La prise en compte des effets de sélection régutkarchoix du secteur a l'aide de la
meéthode des variables instrumentales développé&@aldridge (2002, p. 623) fait disparaitre
la plus faible sensibilité de I'effort aux incitatis monétaires actuelles et hypothétiques
observée chez les salariés du secteur associd@#nroins, cette disparition ne remet pas
nécessairement en cause nos interprétations puiggumi les caractéristiques inobservables
influencant simultanément le choix du secteur d@asibet I'évaluation faite par les salariés de
la sensibilité de leur effort aux incitations mamgds, il y a la motivation intrinséque.

Comme les données mobilisées ne fournissent mahseiment pas une mesure directe
de la motivation intrinséque des salariés, nousigwvais en ceuvre une stratégie originale
permettant d’en obtenir une approximation. En rfoanglant sur la théorie des caractéristiques
de I'emploi d’'Hackman et Oldham (1975, 1976), npastulons que, toutes choses égales par
ailleurs, un salarié intrinsequement motivé doitiéelarer simultanément plus satisfait de la
nature de son travail, de son autonomie et de ditguwes relations qu’il entretient avec ses
dirigeants. Par conséquent, nous construisons eaamade la motivation intrinseque du salarié
en extrayant, a I'aide d’une analyse en composamiasipales, la partie commune des termes
d’erreurs issus de l'estimation de quatre équatamsatisfaction : satisfaction vis-a-vis de la
nature du travail, de sa prise d'initiatives, deedation avec son supérieur hiérarchique et du
comportement de son employeur. Ce type de méthddg@aété mis en ceuvre par van Praag et
al. (2004) mais dans un cadre différent. Noussatils €galement cette méthode pour construire
une mesure individuelle du degré de pessimismenigiie susceptible d'influencer les
évaluations subjectives que font les enquétéseffechcité des incitations monétaires actuelles
et hypothétigues sur leur effort au travail. Nousnsidérons que ce degré de
pessimisme/optimisme correspond a la partie comrdesdermes d’erreur de I'estimation de
plusieurs équations de satisfaction vis-a-vis @fémints domaines de la vie de tous les jours :
temps de loisirs, santé, logement... Dans un pretei@ps, notre mesure de la motivation
intrinseéque, notéf, est ajoutée aux variables explicatives (modéekt2?). Dans un deuxiéme

temps, elle est également interagie avec lindicatd’appartenance au secteur associatif
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(modéles 3 et 3’). Dans ces nouveaux modeles, |asuraeélaborée du degré de

pessimisme/optimisme est prise en compte danstésbles explicatives. Les résultats obtenus

sont résumés dans le tableau suivant :

Tableau 2 : Effet de I'appartenance au secteur assiatif sur la sensibilité de I'effort des
salariés aux incitations monétaires actuelles et ppthétiques

Incitations actuelles Incitations hypothétiques
Modéle Modéle Modele Modéle Modéle Modele
1) (2) 3) 1) (2) (3)
Associatif -0,154* -0,161** -0,168** | -0,314*** -0,318*** -0,318***
(0,078) (0,078) (0,078) (0,073) (0,073) (0,073)
f1 -0,031 -0,014 -0,021 -0,010
(0,022) (0,023) (0,020) (0,021)
Associatif fi -0,143** -0,100*
(0,064) (0,060)
Effet def: dans -0,157*** -0,111**
I'associatif (0,061) (0,056)

Source : Commission Européenne, enquéte EPICURUS 2004

Note : L’effet est significatif a : *** 1%, ** 5%} 10%.

La prise en compte dg ne modifie pas I'effet de I'appartenance au seassociatif sur
la sensibilité de l'effort des salariés aux inéitas monétaires actuelles ou hypothétiques
(modéles 2 et 2). Cela signifie que, toutes ch@éggdes par ailleurs, notre mesure du degré de
motivation intrinséque des salariés n’est pas Baivement différente selon qu'ils
appartiennent au secteur associatif ou au secteudr. foutefois, cette mesure ne reflete que
l'intensité de cette forme de motivation et ne perpas de distinguer I'importance respective
des difféerentes dimensions qui la composent. Qraices de ces dimensions sont susceptibles
d’étre plus sensibles que d’autres aux incitatimosétaires. Il est en outre vraisemblable que
les dimensions qui constituent la motivation irdéque des salariés different selon que ces
derniers appartiennent au secteur associatif oseateur privé, la dimension altruiste étant
notamment plus prépondérante dans le premier queldaecond. Par conséquent, nous avons
voulu examiner si la motivation intrinseque desgést influencait différemment la sensibilité
de leur effort aux incitations monétaires selorr lsecteur d’appartenance (modéles 3 et 3').
Les résultats obtenus révelent que c’est uniqueraergein du secteur associatif que nous

observons une relation négative et significativéreemlegré de motivation intrinseque et
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sensibilité de I'effort aux incitations monétaiaduelles et hypothétiques. En d’autres termes,
la différence de sensibilité de I'effort des saaraux incitations monétaires observée entre les
secteurs associatif et privé résulte de I'existedtme motivation intrinseque qui différe
davantage dans sa nature, et plus particulieredsr sa dimension altruiste, que dans son
intensité.

Méme a degré de motivation intrinséque équivallast,salariés du secteur associatif
continuent & déclarer que leur effort est moinsiddm aux incitations monétaires (modéle 2).
Ce résultat peut s’interpréter comme I'évidencel’dristence d’'une motivation pour la
réputation chez les salariés du secteur assogqigtiie souhaitent pas que I'on puisse penser
que leur effort dépend des incitations monétaifesde ne pas diminuer leur propre estime
et/ou celle des autres. Comme les résultats deintaon du modeéle 2’ le révélent,
lintroduction d’incitations monétaires supplémerdga conduiraient a un effet d’éviction de
cette motivation pour la réputation. Cet effet d&on de cette forme de motivation face aux
récompenses monétaires lors de I'adoption de caempents pro-sociaux a été formalisé par
Bénabou et Tirole (2006) et mis en évidence pdemifites expérimentations (Ariely et al.
2008; Knowles et Carpenter, 2010).

A notre connaissance, cette étude est la premigretiie en évidence, dans un contexte
de travail, un effet d’éviction de la motivatiortrinseque face aux incitations monétaires en
analysant la maniére dont elles impactent I'effaut travail des salari& Deux résultats
géneéraux peuvent étre dégages concernant I'effeindéations monétaires sur la motivation
au travail des individus. Tout d’abord, 'amplewerlteffet d’éviction varie selon les dimensions
qui composent la motivation intrinséque des indigid Plus la dimension altruiste est
importante, plus l'effet d'éviction apparait commeportant. Ensuite, les incitations
moneétaires peuvent évincer les deux formes de ataiiv différentes qui se combinent lors de
'adoption de comportements pro-sociaux : la matbrapro-sociale et la motivation pour la

réputation.

121 *étude de Deckop et Cirka (2000) analyse I'effet'introduction d’incitations monétaires sur legié de
motivation intrinséque des enseignants sans eniagataurs implications en termes d’effort.
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2.2.2. Plus d’autonomie et une plus grande confiaaentre salariés et dirigeants

La théorie des caractéristiques de I'emploi dévaedeppar Hackman et Oldham (1975,
1976) décrit les conditions qu’un emploi doit affafin que ce dernier soit source de motivation
intrinseque pour les salariés. Selon cette thétieyotivation intrinseque au travail nait de
I'équilibre entre trois dimensions psychologiqgug®bord, le travail doit étre considéré comme
intéressant et valorisant. Ensuite, il doit perneeadiix salariés de se sentir responsables de leur
travail. Enfin, les salariés doivent étre fréquemmiaformés des résultats de leur travail.
Hackman et Oldham identifient cinq caractéristigge&sin emploi doit remplir afin qu’il puisse
satisfaire chez les salariés ces trois dimensisyshwlogiques et contribuer ainsi a développer
leur motivation intrinseque. Les trois premiéresactgeristiques reflétent I'intérét et I'utilité du
travail. Il s’agit de la variété des compétenceslidentité et de I'importance de la tache. Plus
le travail implique la mobilisation de compétenaesiées, plus il sera considéré comme
valorisant par les travailleurs. L'identité de Bchie correspond au degré d’achévement du
travail. Plus la réalisation d’'une tache est sedgéeantre différents salariés, plus faible est leur
degré d'identification a la tdche et moins ils ddasent leur travaill comme intéressant.
L’'importance de la tache renvoie a I'impact quetparoir son travail au sein de I'entreprise
et/ou au sein de la société. Plus le salarié respsn son travail a de l'importance dans
I'entreprise ou dans la sociéteé, plus il en retine utilité intrinseque. Cette caractéristique
renvoie typiquement a la motivation pro-sociales Ladeux dernieres caractéristiques de
'emploi considérées sont I'autonomie et le feedbdcautonomie renforce le sens des
responsabilités et favorise I'implication du saadans son travail. Le feedback correspond au
degré d’information recue par le salarié sur séoperance individuelle. Cette information peut
provenir, non seulement de I'évaluation effectué@elps superviseurs, mais également de la
réalisation de la tache en elle-méme deés lors lguddnne lieu a des résultats tangibles et
visibles.

A partir de ces cing caractéristiqgues, Hackamnldh&n définissent, pour un emploi
donné, un Indice Potentiel de Motivation (IPM) gefléte dans quelle mesure cet emploi peut

étre source de motivation intrinséque pour lesrigaall se calcule de la maniéere suivante :

Variétés de compétences + Identité + Importance .
IMP = 3 X autonomie X feedback
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Les trois premieres caractéristiques, qui reflekemtiveau d’'intérét du salarié pour son
travail, se combinent. Ainsi, si 'une de ces ct¥dstiques est faible, cela n'aura pas
d’incidence sur la perception générale de l'intééttravail, a condition que les deux autres
caractéristiques soient fortes, chacune des troisrgnt se compenser mutuellement. A
linverse, l'autonomie et le feedback apparaisssmhme des caractéristiques de I'emploi
indispensables pour que les salariés puisseninétiiséquement motives.

Les travaux de Frey (1993) contribuent égalementpdiquer pourquoi I'emploi occupé
par les salariés doit remplir certaines conditipoar que ces derniers puissent en retirer une
utilité intrinseque. Selon lui, les agents décidimtimportance de leur motivation intrinseque
sur la base d'une évaluation codts-bénéfices. Lgmnta retirent des bénéfices a étre
intrinsequement motivés lors de I'accomplissemeamel tdche. Ces bénéfices correspondent
a ce que la motivation intrinseque leur permetéaddiser. Mais il leur est aussi colteux de
maintenir cette motivation intrinseque, par essdraggle. Ces colts sont fonction notamment
de I'environnement dans lequel ils mettent en celeknemotivation intrinseque. L'importance
de cette motivation résulte donc d’un processusakémisation de leur bien-étre. A I'équilibre,

il y a égalité entre le bénéfice marginal et letqoérginal de la motivation intrinseque. Selon
Frey, en lien avec la théorie des caractéristigleebemploi d’Hackman et Oldham, le colt

marginal de la motivation intrinséque est notamniefiiencé par le degré d’autonomie des
agents et la maniére dont ils se sentent recorarug jprincipal. Ce colt marginal est d’autant
plus faible qu’ils se sentent autonomes dans tauatl et qu’ils considerent leurs relations avec
le principal comme fondées sur la confiance ebyaute.

Le secteur associatif, en attirant des salariéamtage intrinsequement motivés que le
secteur privé, constitue un domaine particuliérdrperpice pour étudier la validité empirique
de la théorie des caractéristiques de I'emploiiajne des prédictions théoriques de Frey. I
ressort de deux études déja présentées dansitanga@ceédente (Lanfranchi et Narcy, 2008 ;
Lanfranchi, Larguem et Narcy, 2010) que I'autonoatiia confiance entre salariés et dirigeants
apparaissent comme essentielles a I'existence eta@tien de la motivation intrinséque des
salariés dans le secteur associatif.

Lanfranchi et Narcy (2008) examinent les différende satisfaction vis-a-vis de 'emploi
considéré globalement entre les salariés des se@ssociatif et privé et également vis-a-vis
de différents domaines de cet emploi. Il appanaétigs écarts de satisfaction moyenne les plus
élevés en faveur des salariés des associationsest@mnt pour la nature du travail effectué et
pour la prise d’initiatives. Nous constatons eretefju’en moyenne, les salariés du secteur

associatif ont un travail significativement moiépétitif que les salariés du secteur prive, sont
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dotés d’une plus grande autonomie d’exécution eplus souvent 'opportunité de mettre en
ceuvre leurs propres idées. Ces observations, @supléec leur satisfaction supérieure vis-a-
vis de la nature de leur emploi comme de leur ghigdtiatives apparaissent, dans ce contexte,
comme un reflet possible de la volonté de leursleyepirs d’entretenir I'intérét de leur travail
et leur autonomie, de maniere a renforcer leur vattn intrinseque. En outre, I'analyse
économétrique effectuée révéle que ce sont cestéasdiques, constitutives de la motivation
intrinséque au sens de la théorie d’'Hackman et@idiyui sont a I'origine du supplément de
satisfaction globale que les salariés du secteswcadif retirent comparativement a leurs
homologues du secteur privé.

Afin d’analyser plus avant I'hnypothése d’une infhee prépondérante de l'intérét de
I'emploi occupé et de 'autonomie laissée aux tildaars dans la formation de la différence de
satisfaction globale au travail, nous avons chdisitégrer alternativement le niveau de
satisfaction ressenti vis-a-vis des treize domade$emploi dans un modele expliquant le
niveau de satisfaction globale et dans lequel déjit neutralisés les effets des caractéristiques
individuelles et du contrat de travail. Dans ce, caseur influence fait disparaitre I'écart de
satisfaction globale entre les deux secteurs, pougons en conclure que ces domaines en sont
clairement a l'origine. Les résultats obtenus memitrque la plus forte satisfaction globale
exprimée par les travailleurs du secteur associatiive son origine dans la plus forte
satisfaction qu’ils ressentent vis-a-vis de I'gtilfion de leur propre initiative et de la nature de
'emploi qu’ils occupent. En effet, seule I'introclion alternative de ces deux facettes de
I'emploi fait disparaitre la différence de satigfan globale entre les deux secteurs. Ce résultat,
en confirmant I'importance de l'intérét du travedilde 'autonomie pour entretenir la motivation

intrinséque des salariés, renforce les enseigneniafriques.

Dans Lanfranchi, Larguem et Narcy (2010), nous e8pps que, si la nature des relations
gue les salariés du secteur associatif nouent laues dirigeants differe de celle observée au
sein du secteur privé, cela doit les conduire duévaifféeremment un attribut en particulier
caractérisant les offres d’emploi hypothétiquest &aibut décrit explicitement le type de
contrat d’engagement qui va prévaloir dans la imlatd’emploi entre le salarié et son
employeur. Plus précisément, cet attribut peutgreegleux modalités différentes. Certaines
offres d’emploi hypothétiques se caractérisentigiasl’absence de loyauté entre 'employeur
et le salarié laissant la possibilité d’adopter casmportements opportunistes. Dans ce cas, le
salarié a la possibilité de fournir un effort inér a celui auquel peut s’attendre 'employeur

mais, en retour, ce dernier peut le licencier quiarel souhaite, méme avant la fin de son
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contrat. Au contraire, d’autres offres d’emploi bypétiques prévoient explicitement une
loyauté réciproque entre les deux parties et datsdénce de comportements opportunistes.
Autrement dit, le salarié s’engage a fournir I'effattendu par son employeur et ce dernier, en
contrepartie, ne peut rompre le contrat de traaxaht son terme.

Les résultats obtenus montrent que, toutes chagaesépar ailleurs, les salariés du
secteur privé ont une préférence plus forte paiofées d’emploi dans lesquelles le contrat
de travail précise explicitement un comportemeyalloéciproque. En revanche, les salariés du
secteur associatif sont indifférents au type derabproposé. Ces différences révelent que la
motivation pro-sociale des salariés du secteurcaa#foest fondée sur le partage d’objectifs et
de valeurs communes avec I'employeur et donc serconfiance réciproqgue non écrite. Les
salariés des associations considérent implicitermpa@tieur employeur est loyal et gqu'’ils n’ont
pas besoin d’'un contrat de travail explicitant e&bndition pour fournir I'effort requis. Au
contraire, préciser dans le contrat un comportenogat de 'employeur révéle qu’il n’y a pas
de confiance réciproque et de coopération impligte outre, ce contrat peut étre percu par le
salarié intrinséquement motivé comme une forme msspon exercée par I'employeur, a
l'instar d’'un mécanisme incitatif ou I'effort seraontraint par la menace d’un renvoi. Il y aurait
alors une modification de la perception que leargzd de I'associatif ont du contrat allant dans
le sens d’'une détérioration de leur motivationmsque. La motivation intrinseque des salariés
repose ainsi, au moins en partie, sur une confiaheme loyauté qu'ils considerent comme
implicites et réciproques avec leur employeur. Geldvidemment des conséquences sur la
perception du feedback, caractéristique essentiellkexistence de la motivation intrinseque

selon Hackman et Oldham.

2.2.3. Une meilleure équité de salaire

Lorsqu’'un employeur est entouré de salariés iragqnement motives, il doit préserver
cette forme de motivation, par nature fragile. Nawns notamment constaté que les
incitations monétaires et le contréle, en réduis@ntsentiment d’autodétermination des
travailleurs, sont susceptibles d’évincer leur wadibn intrinseque, forme de motivation qui
s’avere pourtant fondamentale lorsque les salgo#sicipent a des activités visant la
satisfaction de l'intérét général. A l'inverse, gileurs arguments théoriques suggerent que le
sentiment d’étre remunéré de maniere équitablécpmtau maintien et au développement de

la motivation intrinséque des salariés.
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Il est admis, depuis la théorie de I'équité d’Ada(965), que le sentiment d'étre
rémunéré de maniére équitable ou inéquitable péuencer le comportement des salariés dans
leur travail, et plus particulierement leur nivedieffort. Selon cette théorie, chaque salarié
compare ce qu’il apporte a son entreprise ifgsity et ce qu’il retire de son emploi (les
outcome} Il élabore un ratio correspondant a cette coaipan. Il se sentira traité de maniére
inéquitable lorsqu’il évalue son ratio comme étiifferent de celui de I'individu ou du groupe
d’individus auquel il se réfere. Conformément atHaorie de la dissonance cognitive de
Festinger (19573, ce sentiment d’iniquité crée une tension psyaiglee que les individus
vont chercher a éliminer. Cette tension est d'dytars élevée que le sentiment d’iniquité est
fort. Dans ce cas, la modification du comportenssra importante. IIs vont alors tenter de
réduire ce sentiment d’iniquité en cherchant aretes ratios équivalents. Ils peuvent le faire
de deux manieres différentes : en adoptant un rausemportement ou bien en modifiant leur
perception de la situation. Par exemple, si learga se sentent sous-rémunérés, ils peuvent
réduire leur niveau d'effort afin d’égaliser legioa. Le modéle d’Akerlof et Yellen (1990)
formalise cette idée en montrant que I'effort essifivement corrélé & un niveau de salaire
considéré comme « juste » : plus le salaire peectagproche de ce salaire « juste », plus le
salarié fournit d’effort.

Les travaux de Frey (1993, 1997), ainsi que lérkttiure relative a la réciprocité laissent
a penser que le lien entre motivation et équitéalaire est d’autant plus fort que les salariés
sont davantage intrinsequement motivés dans leptoensi tel est le caspute organisation
ayant des salariés intrinséquement motives doiamtage veiller a préserver I'équité salariale
gu’une organisation ayant des salariés extrinseguemotives.

Frey considére que, lorsque les salariés décidelel niveau de motivation intrinseque
sur la base d'une évaluation codts-bénéfices, teirsent d’étre rémunéré de maniéere
inéquitable augmente le colt marginal de la matwantrinséque ce qui affecte négativement
son niveau.

La littérature portant sur la réciprocité (Rabifi93 ; Fehr, Gachter et Kirchsteiger, 1997;
Fehr et Gachter, 2000...) fournit une autre explicathéorique du lien entre équité salariale
et motivation intrinséque. Selon les différenteglés consacrées a I'analyse de la réciprocite,
il existe deux types d’agents : des agents pureggnistes (self-interested agents) dont le
comportement ne dépend pas de celui des autregsetagents ayant des préférences

réciprogues. Ces derniers modifient leur comportegnselon la maniére dont ils se sentent

13 Festinger définit la dissonance cognitive comnue €tat de tension désagréable di a la présenoliiée de
deux cognitions (idées, opinions, comportementggpsogiquement inconsistantes ».
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traités. Selon Fehr et Gachter (2000), s’ils séesgrbien traités, ils réagiront de maniére bien
plus positive que ce que prédit le modele standarus les individus sont considérés comme
purement égoistes. On parle alors de réciprocgéipe, comme illustré par la théorie du don
contre don d’Akerlof (1982). A linverse, en répena des comportements qu'ils jugent
hostiles, leur réaction sera plus brutale que cidllgents purement égoistes. La réciprocité est,
dans ce cas, négative. Ce type de réciprocité isstmmévidence lors du jeu de l'ultimatum.
Selon Frey (1993a, 1993b, 1997), la motivationinstque des agents dépend, en
partie, du comportement du principal. Plus lesti@ig établies avec le principal sont basées
sur la reconnaissance, la confiance et la loyauités les agents sont susceptibles d’étre
intrinsequement motivés. La motivation intrinsegsmble donc reposer davantage sur
I'établissement de comportements réciproques datpeincipal et I'agent que la motivation
extrinseque. Les agents intrinsequement motivagueist de réagir plus fortement a un
comportement du principal jugé injuste que lesrggdaxtrinsequement motives. Le sentiment
d’étre sous-rémunérés devrait d’autant plus affeggativement la motivation des salariés que
ces derniers sont davantage intrinsequement mdtigéiprocité négative). On peut également
penser que la motivation intrinséque des salarn@gignt, au moins en partie, d’'un processus
d’identification a la mission de I'organisation gdaquelle ils travaillent ainsi qu’a un certain
nombre de valeurs que cette organisation est ceritieuler. Si I'une d’elles est I'équité de
salaire, le processus d’identification & I'orgatimaet a ses objectifs peut étre modifié. Cette
idée repose sur le modele principal-agent d’AkeetoKranton (2000, 2005) dans lequel ils
incorporent un nouvel argument dans la fonctiorilité& des agents : 'identité. Selon eux, il
existe deux types d’agents : ceux qui s’identifeamt objectifs de I'organisation dans laquelle
ils travaillent {nsiderg, et qui en retirent une utilité strictement positet ceux qui ne s’y
identifient pas dutsider3. Akerlof et Kranton montrent qu'a salaire égal,les insiders
s’identifient aux objectifs de I'organisation ddaguelle ils travaillent, alors ils vofaurnir un
effort plus élevé que lamutsiders lls sont donc davantage intrinsequement motkissi, tout
élément susceptible de modifier le processus difiestion des salariés peut nuire a leur

motivation intrinseque.

Les différentes études présentées dans la secgoadente ont révélé que les salariés du
secteur associatif sont davantage intrinsequemetit@s que ceux du secteur prive. L'objectif
dans Etienne et Narcy (2010) est de détermin&¥cgiité salariale est davantage respectée dans
les associations que dans les entreprises prividedde confirmer empiriquement qu’elle

constitue effectivement un élément susceptible dsgover la motivation intrinseque des
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salariés. L’analyse menée porte sur un élémentagiicplier de I'équité salariale, la non-
discrimination a I'encontre des femmes, car noygpssons que les associations peuvent
préserver la motivation intrinseque de leurs saéarien les discriminant moins que ne le font
les entreprises privées. Restreindre I'étude dgiité salariale a la seule non- discrimination
se justifie pour trois raisons principales.

D’abord, environ deux salariés sur trois du sectmsociatif étant des femmes, il est
important de veiller a préserver leur motivatiortrimséque. Ensuite, nous adoptons une
approche de I'équité de salaire objective et naquibjective. Faute de données appropriées,
Nnous ne savons pas si les salariés se sentent@éésude maniere équitable ou inéquitable. Or,
c’est la perception que les salariés ont de I'éy{ati de I'iniquité) de salaire - que seules leurs
déclarations subjectives permettent de mesurerinfjue sur leur comportement au travail et
donc sur leur motivation intrinséque. Analyser lacdmination a I'encontre des femmes
permet, en partie, de surmonter ce type de probl&me’appuyant sur la théorie de I'équité
d’Adams (1965), nous pensons que la perceptionngqués femmes de la discrimination est
moins sujette a des transformations psychologiquesl’équité salariale au sens large. Par
conséquent, une mesure objective de la discrinsinapeut vraisemblablement révéler
I'existence d’un sentiment d’injustice de la pagsdemmes salariées.

Enfin, deux arguments théoriques nous laissenhaguaju’au sein du secteur associatif,
une moindre discrimination & I'encontre des femesssusceptible de préserver la motivation
intrinseque des hommes. Le premier repose suelsaééon laquelle certains agents se soucient
des gains que peuvent obtenir les autres et pgaemient de leurs gains personnels. Ces agents
ont une aversion a l'iniquité favorable (Fehr ebhi@at, 1999). Les enseignements issus du jeu
du dictateur confirment cet argument théoriqueettet, alors que rien ne les y oblige, certains
dictateurs choisissent de reverser une partie derfane que I'expérimentateur leur verse a
'autre joueur. En raison de leur motivation pr@iste reflétant un degré d’altruisme plus
prononcé, les salariés masculins du secteur asi$scat vraisemblablement plus sensibles a
la discrimination a I'encontre de leurs colléguésiiihines et plus susceptibles de développer
une aversion a l'iniquité favorable que leurs hamgokes masculins du secteur privé. Le
deuxieme argument est issu du modéle principaltatj@kerlof et Kranton (2000, 2005). On
peut en effet penser que le processus d’ideniificates salariés masculins aux objectifs des
associations passe par le respect d’'un certain reoddvaleurs que le secteur associatif est
censé veéhiculer, 'une d’elles pouvant étre I'égadie traitement. Ce processus d’identification
peut étre fragilisé s’ils constatent une discritiorasalariale a I'encontre de leurs homologues

féminins pouvant conduire a évincer leur motivaiimmnseque.
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Sur le plan méthodologique, nous décomposons,iads&haque secteur et par quantile,
'écart de salaire entre les hommes et les femmesine partie expliquée et une partie
inexpliguée, conformément aux méthodes standardéctamposition de type Oaxaca-Blinder.
Nous mettons en ceuvre la méthode d’Albrecht €280D9) qui présente I'avantage d’intégrer
la prise en compte d'effets de sélection dans lghou® de décomposition par quantile
développée par Machado et Mata (2005). Le prindieette derniere méthode est d’estimer
une distribution de salaire contrefactuelle (paregle, la distribution de salaire qu’auraient eu
les femmes si elles avaient été rémunérées consrtelames) a l'aide de la technique de la
régression quantile (Koenker et Bassett, 1578)

L'intérét de I'analyse par quantile est, non sewdetnde pouvoir comparer entre les
secteurs associatif et privé I'importance de laipanexpliquée de I'écart de salaire entre
hommes et femmes tout au long de la distributiosn sidaires, mais également de comparer
limportance de la ségrégation professionnelleqaddle les femmes peuvent étre confrontées.
Pour mesurer I'importance de cette ségrégatiorepsidnnelle, nous décomposons |'écart de
salaire selon le sexe en distinguant deux modalésstar des études menées par Albrecht,
Bjorklund et Vroman (2003) ainsi que par ArulampalaBooth et Bryan (2007). Dans un
premier modéle, les professions ne sont pas pesesompte. Le deuxieme modele, en
revanche, permet de contrdler les différences éedlets de profession entre les femmes et les
hommes. Comme Albrecht, Bjérklund et Vroman (20@3)oulignent, comparer I'importance
de la partie inexpliquée de I'écart de salaireesidgs hommes et les femmes entre les deux
modeles permet d’isoler I'importance de la ségliéggtrofessionnelle.

Les principaux résultats obtenus sont résuméslddableau 3 ci-dessous.

141 a régression quantile permet d'estimer I'effetirtt variable explicative sur une variable d'intégétir un
guantile donné.
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Tableau 3 : Partie inexpliquée de I'écart de salag entre hommes et femmes (en log) au
sein des secteurs associatif et privé (salariésentps complet)

P10 P25 P50 P75 P90 P95

Ecart Assoc.| -0,059 0,082 0,092 0,150 0,171 0,214
observé Prive 0,052 0,088 0,131 0,206 0,275 0,306

Assoc.| -0,023 0,065 0,075** 0,089** 0,108** 0,137**

Modéle 1 (0,072) (0,049) (0,031) (0,035) (0,051) (0,059)
(professions Privé | 0,046 0,003%* 0,124** 0,140%* 0,162*** 0,179%
exclues) (0,034) (0,029) (0,031) (0,040) (0,055) (0,061)

Assoc.| 0,038 0,085 0,068 0,058 0,063 0,076
Modéle 2 (0,065) (0,042) (0,033) (0,034) (0,049) (0,048)
(professions Privé | 0,036 0,069* 0,079 0,088* 0,101* 0,143*
inclues) (0,034) (0,031) (0,031) (0,039) (0,057) (0,067)

Source : INSEE, enquét&snploi1994 a 2001

Note : Les écarts-types sont présentés entre &g et sont calculés a I'aide de la méthode dtstoap (500
réplications). * significatif a10%, ** significati& 5%, *** significatif a 1%.

Tout d’abord, quelle que soit la position dansh@éte des salaires considérée, la partie
inexpliquée de I'écart de salaire entre les hometdss femmes est moins importante dans le
secteur associatif que dans le secteur privé. Ensgtte différence apparait moins prononcée
des lors que les différences de professions selsaxe sont controlées. Autrement dit, I'écart
de salaire plus faible entre hommes et femmes wbstans le secteur associatif s’explique
principalement par une moindre ségrégation prajessille. On peut donc penser que la
motivation intrinseque plus élevée des femmes dtese associatif est davantage préservée
par le fait gu’elles sont moins victimes de ségtiégaprofessionnelle plutbét que par des
différences de salaire plus faibles a professionivédente. Comme notre mesure de la
ségrégation professionnelle integre une part inapbet de ségrégation verticale, c’est plus
particulierement le fait d’obtenir une méme positioérarchique qu’un autre salarié considéré
semblable qui contribue au maintien de cette fodaanotivation. En effet, selon Preston
(1989), plus un salarié occupe un poste hiérarehiglavé, plus son travail est susceptible
d’avoir un impact sur le fonctionnement de I'orgaation dans laquelle il travaifeet plus cela

peut participer au développement de sa motivatitimseque.

15 Une autre explication possible est que la postiignarchique dans I'organisation est davantageaissance
commune que le salaire percu. Par conséquengiégadion professionnelle peut affecter davantagedtivation
intrinséque des salariés que l'iniquité salariabmate équivalent car elle peut étre plus visible.
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L’opportunité qu'offrent les emplois du secteurasatif de contribuer a des activités
désintéressées visant la satisfaction de I'intgg@éral conduit a ce que les salariés de ce secteur
soient davantage intrinsequement motivés danstilavail que leurs homologues du secteur
privé. Cette différence de motivation implique lé&senen place de mécanismes spécifiques au
sein des associations. En effet, ceux-ci ne doipgastporter atteintes aux sentiments d’auto-
détermination, de compétence et de confiance int@ra I'existence de la motivation
intrinséque. Ainsi, les incitations monétaires sonins nécessaires au sein du secteur associatif
gu’'au sein du secteur prive, et ce d'autant plusligs contribuent & évincer la motivation
intrinseque des salariés, plus particulieremenndueles sont percues comme un moyen de
contréle de l'effort fourni et/ou comme le signali manque de confiance de la part des
supérieurs hiérarchiques. Cet effet d'éviction peéme rendre, dans certains cas, les
incitations monétaires contreproductives des lareligs engendrent un supplément d’effort
insuffisant pour en couvrir leur colt. En outre meési le supplément d’effort s’avere suffisant,
I'effet des incitations monétaires peut néanmomgedir néfaste a moyen et long terme si elles
sont réduites ou supprimées, I'effet d’évictionldenotivation intrinséque étant définitif. Le
contrble du travail des salariés apparait égalemeiris intense au sein du secteur associatif,
les salariés de ce secteur se déclarant plus asttisfe leur prise d'initiatives que leurs
homologues du secteur privé. Par ailleurs, le gart valeurs communes dans les associations
impliqgue un management davantage basé sur la coefiaontribuant a entretenir la motivation
intrinseque des salariés. Enfin, nous avons mogie la non discrimination salariale a

y 22

'encontre des femmes, élément important de I'é&ydé salaire au sein du secteur associatif, y
est davantage respectée qu’au sein du secteur @evé&sultat suppose, comme la psychologie
sociale et la littérature relative a la réciprotétéissent présager, que le sentiment d’étreggai
de maniére équitable, notamment sur le plan sglasaégalement un élément important de
préservation de la motivation intrinséque des szdar

Les travaux présentés dans la premiére partie tle EE®DR ne portent que sur les
associations et non sur I'ensemble des organisation marchandes. Mais, plusieurs études
suggerent que les leviers motivationnels spéciqoes en évidence au sein du secteur
associatif s’observent également au sein du septéalic francais.

Lemoyne (2017) méne ainsi une analyse similairella de Lanfranchi et al. (2010) sauf
gu’elle compare I'évaluation que font les saladés offres d’emploi hypothétiques proposées
dans I'enquéte Epicurus selon gu'’ils appartienaensecteur public ou au secteur privé. Il en
ressort que les différences d’évaluation entres#dariés de ces deux secteurs sont similaires a

celles mises en évidence entre les secteurs agset@ivé. En effet, a I'instar des salariés du
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secteur associatif, les agents de I'Etat choistsdertravailler plus longtemps que les salariés
du secteur privé, toutes choses égales par aill@lifseures contre 28 heures) et sont disposés,
pour atteindre cette durée optimale de travaila&ifier un pourcentage plus élevé de leur
salaire potentiel. De méme, ils accordent signiifieanent moins d’importance que les salariés
du secteur privé a une offre d’emploi hypothétigtipulant explicitement un comportement
loyal réciproque entre le salarié et 'employeun. difet, les salariés intrinsequement motivés
se comportent volontairement de facon positive égiproque sans avoir besoin que cet
engagement soit contractualisé.

L’exploitation des deux vagues de lI'enquéte « SalJ& Les salaires vus par les
salariés »f menée par Baudelot et al. (2014) suggére égalequenta motivation au travail
des salariés du secteur public se fonde davantagies aspects non pécuniaires que celle des
salariés du secteur privé. En effet, malgré unatisfaction plus grande vis-a-vis du salaire
percu, ils sont néanmoins deux fois moins nombrpiecles salariés des entreprises privées a
déclarer qu'ils leur arrivent de limiter leur eff@n raison de cette insatisfaction (9,6% contre
20,7%). En outre, une majorité des salariés dwesegiublic se déclare réticente a I'adoption
de primes a la performance alors qu’au momenteshgliéte, la généralisation de la « prime de
fonction et de résultats » (PFR), introduite en®@Wait été annoncEeCette réticence résulte,
non seulement d'une défiance vis-a-vis des conditide mise en ceuvre d’une rémunération
en partie individualisée, mais également d’'une sftjpm de principe par crainte des effets
pervers possibles des incitations monétaires. E, €69,4% des salariés du secteur public
interrogés estiment I'adoption d’'une prime a lafg@nance comme étant une « mauvaise
idée », avec de fortes disparités selon le verdaré fonction publique considéré : 37,4% au
sein de la FPE, 26,1% au sein de la FPH et 20,2%eimude la FPT. Ainsi, comme dans le
secteur associatif, les incitations monétaires studceptibles d'évincer la motivation
intrinseque des agents de 'Etat.

Au sein du secteur public, a la différence du se@ssociatif, deux formes de motivation
intrinseque peuvent se combiner : une motivatiaagurciale et également une motivation de
service public. Cette derniére peut conduire ldéarigs de la fonction publique a se soucier
davantage que les autres travailleurs des quedtiégslité de traitement qui doit prévaloir

dans les différentes dimensions de la relation glemLa deuxieme partie de cette HDR, en

16 Une premiére vague a été administrée fin 200842009 a un échantillon de salariés du secteuémivdes
fonctions publiques territoriale et hospitaliered Heuxieme vague a été réalisée en 2011 et arcéri@msemble
des trois fonctions publiques.

7 La PFR a été abrogée par le gouvernement élu Eh 20
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présentant différents travaux analysant plusieansés d’'inégalités au sein du secteur public,
contribue a déterminer dans quelle mesure leureumpist susceptible d’avoir un effet néfaste
sur la motivation de service public des agentskiatl
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3. Inégalités au sein du secteur public

Au sein du secteur non marchand, outre les salatéss associations, ceux des
organisations publigues sont également supposésmigt des niveaux élevés de motivation
intrinseque dans leur emploi. En effet, les agdetBEtat peuvent étre animés, non seulement
d’'une motivation pro-sociale, mais également d’onmivation de service public. A l'instar des
associations, les organisations publiques sorgrfmnht représentées dans des secteurs comme
la santé, I'action sociale et I'éducation. Ellesiy@nt donc attirer des travailleurs ayant des
préférences altruistes et désireux de participgsaactivités visant la satisfaction de I'intérét
général. Une motivation de service public peut @gaint guider le comportement des agents
du secteur public. Perry et Wise (1990) définissmite forme de motivation intrinseque
comme « une prédisposition individuelle a agir &@monse a des motifs portés en premier lieu,
sinon uniquement, par des institutions et orgaioisatpubliques ». Trois catégories différentes
de motifs sont distinguées. Les motifs rationnelst & I'origine de comportements fondés sur
la recherche de la maximisation de ['utilité indivelle. Les motifs normatifs déclenchent des
comportements afin de se conformer a des normesiséts dans la société comme, par
exemple, laltruisme et la loyauté. Enfin, les nwtiaffectifs suscitent des réponses
emotionnelles déclenchées par le contexte sociglarlir de ces trois catégories de maotifs,
Perry (1996) distingue six dimensions caractéritantotivation de service public : I'attirance
pour la politique et la formulation des politiquasbliques, la défense de I'intérét public, le
sens civique, le sens de la justice sociale, lapemsion qui nait de la solidarité patriotique et
I'esprit de sacrifice qui correspond a I'envie @mdre services aux autres sans réecompense
personnelle tangible. La premiére dimension estdéorationnel, les trois autres sont de nature
normative et les deux dernieres sont affectiveiorSka théorie de la motivation de service
public, le comportement des agents du secteurgublrésulte donc pas uniquement de choix
rationnels en vue de la satisfaction de leur intpegsonnel mais principalement de motifs
normatifs et affectifs.

Le courant de la motivation de service public ps®a@insi une conception de la
motivation des agents du secteur public centrédesuvaleurs. Parmi ces valeurs, il y a le
principe d’égalité de traitement. Une enquéte ssivileurs du service public menée en 2011
par le Réseau des Ecoles du Service Public (RE$P¢sade 5000 agents et futurs agents révele
en effet que I'égalité de traitement fait parties dgiatre principales valeurs de référence des
agents apres l'intérét général et la continuitésgggices mais avant le principe de neutralité.
Le principe d’égalité de traitement garantit, nealement I'égalité d’acces aux services publics
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pour tous les citoyens-usagers, mais égalemerdlitégle traitement entre les agents de la
fonction publique. Ainsi, parmi les caractéristiquies emplois du secteur public les rendant
intrinsequement motivants pour les individus aydes degrés élevés de motivation de service
public, il y a 'opportunité de travailler pour ws®ecteur promouvant la justice sociale et se
portant garant d’une certaine équité sociale, maesnent entre les citoyens, mais eégalement
entre les agents. Dans ce contexte, il est imppanr le secteur public, de veiller a I'équité
de traitement entre ses agents afin que leur fitatiton aux valeurs du secteur dans laquelle
ils travaillent ne soit pas modifiée (Akerlof etdfiton, 2000, 2005) et que leur motivation de
service public soit préservée. C’est pourquoi cptdie regroupe un ensemble de travaux
cherchant & mesurer plusieurs formes d’inégaligésnsdifférents critéres au sein du secteur
public.

3.1. Le concours : un rempart insuffisant contre Is inégalités d’acces

Au sein de la fonction publique, I'égalité de teatent doit prévaloir avant méme que les
individus ne deviennent fonctionnaires, c’est-&dju’elle doit étre respectée des le processus
de recrutement des futurs agents. En d’'autres sere® procédures de recrutement mises en
place doivent s’efforcer de garantir les mémes chsue réussite pour toutes les catégories de
citoyens désireux d’intégrer la fonction publig@ela constitue une condition essentielle pour
gue les agents de la fonction publique soientgalje de la société. Une fonction publique qui,
dans son recrutement, respecte la diversité dedalation des citoyens qu’elle sert contribue
a satisfaire le désir de justice sociale des aggfatst des degrés élevés de motivation de service
public et participe ainsi a entretenir cette fordeemotivation intrinseque. En outre, selon la
théorie de la bureaucratie représentative (Kingsl®y4), le respect de cette diversité au sein
de la main d’ceuvre du secteur public amélioreddiféité et I'efficacité de ce secteur. Mosher
(1982) distingue deux formes de représentativila: représentativité passive et la
représentativité active. La représentativité dasgive respecte la composition de la population
en termes de sexe, d'origine sociale, d’origineniglne et d’autres caractéristiques dans les
organisations publiques. Elle favorise le soutielaeoopération des citoyens qui pergoivent
la fonction publique comme plus digne de confianEle sert également d’exemple et
encourage I'équité sociale dans la nation tout@entLa représentativité active correspond au
fait que les agents ont tendance, consciemmemoomsciemment, a agir dans I'intérét de ceux

qui leur ressemblent. Par conséquent, si la repi@daté passive est respectée, la
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représentativité active contribue ainsi a ce qa@tditiques publiques mises en ceuvre prennent
en compte les intéréts de toutes les composantagpdeulation, y compris ceux des minorités.

De nombreuses études ont mis en évidence les hgediane fonction publique intégrant
parmi ses agents toutes les composantes de laésdoee (2005) montre, par exemple, que les
eléves issus d’'une minorité travaillent mieux larsdeur enseignant est issu de la méme
minorité. Meier et Nicholson-Crotty (2006) metteat évidence une relation positive entre
présence de femmes dans la police et le nombrépi@tside plainte et d’arrestations pour
agressions sexuelles. Cependant, ces deux étudesinpas en mesure de distinguer le réle
joué spécifiqguement par chaque forme de représé@téatD’'autres études revélent ainsi les
effets bénéfiques de la seule représentativitéymmgsus particulierement quand elle concerne
des professions en contact avec le public comme,epample, les policiers. Ces effets
bénéfiques résultent d’'une plus grande légitimitéoedée a ces professions (Theobald et
Haider-Markel, 2009 ; Hong, 2017). L'existence ddureprésentativité active est mise en
évidence dans I'étude réalisée par Close et Magad6), dans laquelle ils montrent que les
conducteurs latinos et d’origine africaine sonturitraités par les policiers issus de ces mémes
minorites.

Pour bénéficier des bienfaits d’une bureaucrapedsentative, il est nécessaire de mettre
en place des procédures de recrutement préseregalité des chances entre toutes les
catégories de candid&tsEn France, le secteur public se caractériserparagde de recrutement
spécifique le distinguant des autres secteurgdeiiomie. En effet, le recrutement de la plupart
des agents titulaires s’effectue par concours,meeacomme le meilleur moyen d’offrir aux
candidats des conditions égales pour I'expresgibévaluation de leurs capacités. Le principe
de délégation de sélection des candidats a un ergaépendant, souverain et compétent, le
jury, contribue a assurer I'évaluation objectives dapacités, pour autant que ce mandat soit
exercé de maniére impartiale.

L'objectif de Greenan, Lanfranchi, L’Horty, Narcy Bierné (2019) est d’analyser la
capacité des concours externes de la fonctiongublil’Etat a traiter les candidats de maniére
égale indépendamment de leurs caractéristiqueso-déanographiques, tout en les
sélectionnant sur la base d’'une évaluation objeaw leur capacité a servir I'intérét général.
Or, la capacité des concours a intégrer I'ensembéecomposantes de la société a été remise
en cause dans différents rapports publics (Veradid ; Guégot, 2011). Afin d’analyser cette
capacité, nous avons choisi de considérer uniguelaeroncours externes dont la premiere

18 || faut néanmoins que le désir de devenir fonctare et les compétences nécessaires pour y pasaait
distribuées de maniere homogéne dans la population.
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étape consiste en des épreuves écrites anonyneese(pladmissibilité) et dont la seconde étape
comporte des épreuves orales ou 'anonymat desdzgeadst levé (phase d’admission). Seuls
les candidats ayant réussi les épreuves écriteéatorisés a passer les épreuves orales. Nous
examinons plus précisément si, d’'une part, la pvé@sen de 'anonymat des candidats lors des
épreuves écrites est suffisante pour garantir li€gdes chances (section 3.1.1.) et si, d’autre
part, la levée de 'anonymat lors des épreuvegsm@nduit & des biais évaluatifs de la part des
jurys envers certaines catégories de candidatideez:1.2.).

Pour ce faire, nous mobilisons des données inddlliels; annuelles et exhaustives issues
des fichiers de gestion de 72 concours de la fongiublique d’Etat et relatives aux sessions
s’étant déroulées entre 2008 et 2015 pour la plupas données couvrent pres de la moitié des
recrutements par I'Etat d’agents titulaires deddqule étudiée et concernent sept ministéres :
les affaires étrangeres, I'agriculture, I'économi&ducation nationale, I'enseignement
supérieur et la recherche, l'intérieur et le travau total, ce sont plus d’un demi-million de
candidats ayant participé a toutes les épreuvég®cui sont considérés. En outre, 58% des
candidats se destinent a des professions en caviactie public comme les enseignants et les
policiers pour lesquelles les études ont montréddrtance d’'un recrutement représentatif de

la population francaise.

3.1.1. Des inégalités de réussite aux épreuves tagiselon le lieu de naissance, le lieu de

résidence et le sexe

Dans un premier temps, notre objectif est d’étudigrexiste des inégalités de réussite
aux épreuves ecrites selon trois criteres : le,dexieu de résidence et le lieu de naissance.
Concernant le lieu de résidence, nous considémis Ibcalisations différentes : Paris, les
communes dont plus de 25% de la population résade dne zone urbaine sensible (ZUS) et
les autres communes. Pour le lieu de naissance, distinguons les candidats nés hors de
France métropolitaine, c’est-a-dire non seulemesitcindidats nés dans les Département ou
Régions francais d'Outre-Mer (DROM) et dans lesl&xivités d’Outre-Mer (COM), mais
€galement ceux nés a I'étranger. Le lieu de natgsapproxime ainsi l'origine ethno-sociale
des candidats.

Des épreuves écrites anonymes et ouvertes a tagseadition d’un certain niveau de
diplobme peuvent étre considérées de prime abordn@om moyen efficace pour articuler

égalité et méritocratie. Néanmoins, comme la htidre I'a montré, ces épreuves écrites ne sont
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pas exemptes de défauts pouvant conduire au sdecgstaines catégories de candidats selon
des critéres de sélection non pertinents (« adversacts »Y°.

Le risque d’avantager dans la sélection les ind&idui bénéficient de compétences
culturelles et sociales spécifiques a leur milieuwidine a été théorisé par Bourdieu et Passeron
(1964). Par exemple, les épreuves de culture gienées populaires en France mais quasiment
inexistantes a I'étranger, ont été vivement criétiggien raison de la barriére a I'entrée qu’elles
établissent pour les candidats issus des claspesg@s. La réussite aux épreuves écrites serait
le produit du capital culturel, de I'intériorisatiae la culture scolaire qui renforce sérénité et
confiance en soi face aux exercices academiquedjreg meilleure appréhension des normes
de jugement. De nombreux travaux sociologiques pantenus a ce constat d'une inégalité
persistante des chances (Boudon, 1973) prenansdemce tres tot dans le systéme scolaire.

Une littérature importante en psychologie sociatéeatifié, lors de la réalisation de tests
cognitifs dans le cadre scolaire (examens) ou psifanel (processus de sélection du
personnel), 'existence d’'inégalités de réussitieeedifférentes composantes de la population
se fondant sur des criteres de performance nonneets. Ces travaux empiriques ont
notamment constaté des écarts systématiques ditedrsre les populations blanches et noires
americaines pour un vaste ensemble de tests dsgmiticipalement réalisés a I'écrit (Neal et
Johnson, 1996 ; Campbell, 1996). lls ont contribué débats américains autour des politiques
de discrimination positive. Les causes possiblesce® différences de réussite résident
essentiellement dans la maniére dont les testeogtis (Hough et al., 2001).

Aux limites associées au contenu des épreuveggtuitméme s’ajoutent également des
limites associées a leur logistique (par exemplealisation sur Paris pour les provinciaux ou
les candidats de I'outre-mer). Le colt du concestsaussi d’ordre psychologique. La mise en
concurrence qu’il impliqgue peut-étre plus ou molmen vécue par les candidats. Les tests
empiriques realisés en laboratoire ont d’ailleustré que les femmes ont tendance a refuser
plus souvent que les hommes les environnementsugentiels et a s’y montrer moins

efficaces (voir, par exemple, Datta Gupta et @1,3).

Pour déterminer si les trois criteres d’inégalishgidérés affectent la probabilité de
succes aux épreuves écrites et donc d’accédgtet®e d’admission, nous estimons un modeéle
pour chaque concours considéré, soit 72 modéldstpmdifférents. Il faut toutefois noter que

I'information concernant le lieu de naissance dsteate des données de trois ministéres

19 Dans un processus de recrutement, un critéreleetisé est considéré comme non pertinent s'il p@ge pas
un surplus de performance au futur recruté dansglei qu’il va occuper.
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(agriculture, éducation nationale et rechercheyiajne dans certains concours du ministere de
I'’économie. Comme chaque concours comporte difféeegessions, chaque critére d’inégalité
est interagi avec une indicatrice représentant whagssion ou, le cas échéant, un groupe de
sessions. Outre ces criteres et ces indicatricesedsion, les modeles tiennent compte des
différences entre candidats en termes d’age eivéaun d’éducation. De plus, nous contrélons
l'intensité de la concurrence, mesurée par le rdtionombre de candidats réussissant le
concours sur le nombre de candidats ayant prisapantmoins une épreuve écrite (calculé par
concours et pour chaque session). Dans certainstergs, les données permettent de tenir
compte de variables supplémentaires : le nombnefatés pour les ministéres de I'Intérieur,
du Travail et pour certains concours du ministe&r&é@&tonomie, le statut vis-a-vis de I'emploi
(inactif, au chémage, travailleur du privé, fonatiaire) pour les ministéres des affaires
étrangeres, de I'éducation nationale et de la reblee Pour chaque session de chaque concours,
nous obtenons l'effet estimé de chaque critereedatité sur la probabilité de réussite des
candidats aux épreuves écrites. L'effet du sexelei du lieu de résidence sont ainsi mesurés
au sein de 444 sessions-concours différentes @it dellieu de naissance au sein de 62. Pour
obtenir un effet agrégé, nous avons recours &hnitque de la méta-analyse. Cette technique
permet de faire une synthése des résultats obpamysusieurs études mobilisant des sources
différentes. Elle permet de quantifier le résuljibal pour I'ensemble de ces études. Ici,
chague session-concours peut étre considérée comenetude spéecifique.

Les effets agrégés obtenus révélent que les émeatorées, pourtant anonymes, sont
malgré tout sources d'inégalités de réussite ingomoes entre différentes catégories de
candidats. Ainsi, les candidats ayant les tauxédegite les plus faibles sont ceux nés hors de
France meétropolitaine, ceux résidant dans une corenduforte emprise ZUS et, dans une
moindre mesure, les femmes. En revanche, les casdmhrisiens ont une probabilité de
réussite plus élevée.

Peut-on en conclure pour autant que ces inégaléégussite reposent essentiellement
sur des criteres de performance non pertinentauideks raisons le laissent a penser.
Premierement, les inégalités de réussite seloeuede naissance et le lieu de résidence sont
tellement importantes qu’il est Iégitime de perggeelles ne peuvent étre uniquement fondées
sur des criteres de sélection pertinents. Deuxigangrane moindre maitrise du francais, critere
pertinent pour intégrer la fonction publique, nenbe pas expliquer, au moins totalement, le
plus faible taux de réussite des candidats nésdmisrance métropolitaine. En effet, d’'une
part, 63,4% de ces candidats sont nés dans les D&BUGBOM ou le francais constitue la langue

officielle. D’autre part, ils ont un taux de réusssignificativement plus faible que les autres
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candidats nés hors de France métropolitaine, 18@¥se 17,1% (26% pour les candidats nés
en France métropolitaine). Troisiemement, bienlgaenégalités de réussite entre les femmes
et les hommes considérées globalement soientveta¢int faibles, nous avons mené une
analyse complémentaire suggérant que, dans leswandans lesquels les femmes réussissent
moins bien les épreuves écrites que les hommesinégalités ne semblent pas se fonder
exclusivement sur des criteres de sélection pesneNous constatons ainsi une moindre
réussite des femmes aux épreuves écrites du candedtagrégation, y compris lorsque I'on
restreint 'analyse aux seuls candidats déja détestdu CAPES et qui ont donc déja les
compétences requises pour étre enseignant et uteneeexpérience professionnelle. Ce
résultat suggére que les concours de I'agrégatibrcartaines caractéristiques qui pénalisent
les femmes sans que I'on puisse les considérer eod@terminantes pour le bon exercice du
métier d’enseignant. Parmi ces caractéristiquespeut penser notamment au temps de
préparation important que nécessite ce concoursequraison de la répartition des taches
domestiques et familiales encore inégale seloexe,sest plus restreint pour les femmes.

Plus généralement, les fortes inégalités de réusbiervées lors des épreuves écrites,
pourtant anonymes, invitent a s’interroger sur desactéristiques des concours pouvant

pénaliser certaines composantes de la populatmgdise.

3.1.2. Des biais évaluatifs aux épreuves orales

A la possibilité d'inégalités de succes dans laeé@mes écrites s’ajoutent également
I'éventualité d’'une évaluation différente entre temdidats des lors que leurs caractéristiques
deviennent observables lors des épreuves orale®fféin la levée de 'anonymat pourrait
générer des biais évaluatifs discriminatoires feamt une catégorie de candidats
indépendamment de leur compétence réelle. On geldgréent envisager la possibilité que les
jurys, conscients des avantages d'une fonction iquel représentative, favorisent des
catégories de candidats sous-représentées damddigrablic. Dans ce cas, les biais évaluatifs
peuvent étre considérés comme le résultat d’'umedate discrimination positive. Bien que les
pratiques de discriminations positives soient @res au principe d’égalité, le droit public
francais aménage des différenciations qui peuveatassimilées a de telles pratiques. Par
exemple, le Défenseur des droits et la CNIL indiqur’il est « possible pour un employeur,
lors de la sélection des candidats, de prévoirvamtage a vocation compensatoire pour les

personnes appartenant a un groupe objectivemeanalé&fé en raison d'un critere prohibé ».
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Lorsque cet avantage intervient, il doit « dépatagiquement des candidats aux compétences
jugées égales ». Cette vision renouvelée du pendiggalité dans le droit francais pourrait
fonder des pratigues compensatoires des jurysiEs®preuves orales des concours.

Des études menées sur des concours de la fonatioigpe francaise ont montré
I'existence de biais évaluatifs. En analysant @msnées du concours d’agrégation du supérieur
en sciences économiques de 1984 a 2003, ComHe&&08) montrent que les effets de réseau
entre le jury et les candidats avantagent ces elstnjusqu’a compenser dans certains cas un
dossier de publication substantiellement inféri@®gux articles portant respectivement sur les
concours d’entrée a I'Ecole Normale Supérieure ¢Brét Ly, 2015) et sur les concours du
CAPES et de I'agrégation pour le recrutement degignants du secondaire (Bréda et Hillion,
2016), montrent que les jurys avantagent les catebdaux épreuves orales lorsqu’elles se
présentent dans des filieres d’enseignement denesies sont en minorité. Ces jurys semblent

ainsi contribuer a rééquilibrer la représentatiea sexes dans ces filiéres.

Sur le plan méthodologique, pour déterminer lagmés éventuelle de biais évaluatifs
lors des épreuves orales, nous estimons I'effetldi#sents criteres d’inégalité, non pas sur la
note moyenne obtenue a I'ensemble des épreuvesspnaais sur la différence entre cette note
et la note moyenne obtenue a I'ensemble des émaavites. Estimer ce différentiel de notes
permet d’éliminer I'effet de toutes les caractégises inobservées des candidats affectant de la
méme maniere les notes moyennes obtenues a l&cat I'oral. En d’autres termes, le
coefficient associé a chaque critere d’inégalitésume un biais évaluatif du jury envers la
population de candidats présentant ce critére ditton que les épreuves orales sanctionnent
les mémes compétences que les épreuves écritde maniere plus réaliste, que les aptitudes
des candidats spécifiguement valorisées lors desuégs orales ne soient pas corrélées au
critére considéré. Les variables de contrble steitiques a celles introduites lors de I'analyse
des inégalités de réussite aux épreuves écrites.

La stratégie d’estimation est identique a celleengis ceuvre pour examiner les inégalités
de réussite aux épreuves écrites. Les biais évfalsant ainsi estimés pour chaque session de
chaque concours et I'effet agrégé est obtenu dd’de la technique de la méta-analyse. Les
résultats obtenus révelent que les jurys semblebagment favoriser les femmes et pénaliser
les candidats résidant dans une commune a fortesaifJS.

Les biais évaluatifs peuvent étre considérés colimxgression des préférences des jurys
vis-a-vis d’'un groupe de candidats. Ils peuventargant étre liés aux inégalités de succes dans

les épreuves écrites. En effet, la succession elgs écrites anonymes et d’épreuves orales
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dans les concours de la fonction publique permemvdsager une telle relation. Si, lors des
épreuves orales, les jurys ignorent les performanedividuelles des candidats dans les
épreuves écrites, ils peuvent en revanche accédes anformations sur les performances
moyennes des groupes de candidats. En outre, dansombreux concours, un rapport
récapitulant les résultats des épreuves écritemcesssible au jury des épreuves orales. Enfin,
durant les délibérations finales lors desquellelista des candidats admis est établie et ou
'ensemble des notes est connu, les jurys peuvectdre discuter et modifier les notes des
épreuves orales.

Nous avons ainsi a examiner si les jurys, conssidat’existence d’inégalités de succes
aux épreuves écrites, peuvent chercher a les caapen partie lors des épreuves orales. Ces
comportements des jurys peuvent se justifier paolanté d’avoir une fonction publique la
plus représentative possible de la société. Poamimer si les inégalités de réussite aux
épreuves écrites influencent les biais évaluatifseosés aux épreuves orales, nous réalisons,
pour chaque critere d’'inégalité considéré, une migeession dans laquelle nous expliquons
I'ampleur des biais évaluatifs par I'ampleur deggalités de succés aux écrits en contrélant
pour certaines caractéristiques des concours.

Les résultats obtenus révelent une relation négainire biais évaluatifs et inégalités de
réussite aux écrits pour les femmes et pour ledidats nés hors de France métropolitaine. En
revanche, nous n’'observons pas de relation siguifie pour les candidats résidant dans une
commune a forte emprise ZUS. Cela signifie quectascours dans lesquels ils subissent des
biais évaluatifs en leur défaveur ne sont pas aans lesquels leur taux de réussite aux
épreuves écrites est le plus faible. Au contrgimyr les femmes, les concours ou elles sont
pénalisées aux épreuves écrites correspondentxadems lesquels elles bénéficient de biais
évaluatifs en leur faveur lors des épreuves orélesd’autres termes, la levée de I'anonymat
lors des épreuves orales permet aux jurys d’expiieoes préférences pour certaines catégories
de candidats.

Les biais évaluatifs mis en évidence peuvent-iisjugment étre interprétés comme le
résultat de I'expression des préférences des juBysux arguments plaident en faveur de cette
interprétation. Tout d’abord, la stratégie de conga¢ion s’observe plus particulierement selon
le sexe des candidats qui constitue, parmi leérestd’inégalité considéres, le critere le plus
visible lors des épreuves orales. Ensuite, laégjratd’estimation mise en ceuvre permet de
neutraliser I'effet des caractéristiques inobselemmfluencant de la méme maniere la réussite
aux épreuves éecrites et orales. Néanmoins, les Bialuatifs peuvent s’expliquer par des

épreuves écrites et orales mobilisant des compg&tenobservables spécifiques et inégalement
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réparties entre les différentes catégories de datsliPar exemple, les biais évaluatifs en faveur
des femmes peuvent s’expliquer par le fait quetf@guves écrites nécessitent des temps de
préparation plus importants que les épreuves orl@ss ce cas, ces biais évaluatifs résultent
alors d’'un désavantage féminin qui est moins pro@oa l'oral qu'a l'écrit et pas d'un
comportement délibéré des jurys. Pour vérifier a@ntp nous menons une analyse
complémentaire qui consiste & comparer les biagadliation selon le sexe en considérant
différentes paires de concours dont les épreuv@ie®et orales sont tres similaires, et mémes
parfaitement identiques pour I'une d’entre ellés’@git du concours de gardien de la paix a
affectation nationale et de celui a affectationioggle lle-de-France). Les résultats obtenus
montrent que, pour chaque paire de concours caggiddes biais d'évaluation sont
significativement différents suggérant ainsi qus biis refletent des préférences différentes
de la part des jurys et non des différences danatlare des épreuves qui sont, par définition,
similaires. Nous montrons en outre que les biaéauation en faveur des femmes sont

négativement corrélées a la part des femmes s’gtésentées a toutes les épreuves écrites.
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3.2. Les inégalités de rémunération entre les femmet les hommes

Les années 2000 ont été marquées par un ensemhlesdees visant a favoriser I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommessaolement au sein du secteur privé mais
également au sein de la fonction publique, conatd®gr d’autant plus importante que cette
derniére se caractérise par un taux de féminisatésnélevé. En 2002, de nouvelles régles de
nomination des jurys et des comités de sélectidnétin fixées afin de faire respecter une
proportion minimale de chaque sexe. En 2006, l¢opabe d’accord relatif a la promotion
professionnelle et a lI'action sociale a défini ursemble de mesures a prendre visant a
améliorer le déroulement des carrieres des femmagermettre un meilleur équilibre entre
vie familiale et vie professionnelle. En 2008(harte pour la promotion de I'égalité dans la
fonction publique porté sur 'ensemble des discriminations daf@retion publique. Dans le
cadre du protocole d’accord du 8 mars 2013, quingsures ont été adoptées pour favoriser
I'égalité professionnelle entre les femmes et tamaimes dans la fonction publique : parmi elles,
la quatrieme consiste amener une politigue volontariste de suppression idégalités
salariales entre les femmes et les hommes »

Malgré ces différentes mesures, les inégalitésédrinération entre les femmes et les
hommes persistent dans la fonction publique. Atprs le statut général des fonctionnaires
impose le principe d’égalité entre les femmes stHemmes et que la rémunération des
fonctionnaires est définie sur la base d’'une gnilticiaire, I'écart de rémunération mensuelle
nette moyenne entre les hommes et les femmesirésilast, en 2010, de presque 19%.
L’'objectif de Duvivier, Lanfranchi et Narcy (201@&st d’identifier et de quantifier les
principales sources de I'écart de rémunérationigcatre les agents titulaires masculins et
féminins de la fonction publique (section 3.2.1).

La maternité joue en toute vraisemblance un réfgonmant dans I'existence d’inégalités
de salaire entre les femmes et les hommes. En kffemissance d’'un enfant peut conduire
certaines meres a réduire leur offre de travapraud’'une rémunération plus faible. Elle peut
également les pousser a faire des choix professi@rpouvant les pénaliser en termes de
rémunération. Les meres avec enfant (ou celles #iygention d’en avoir) peuvent opter pour
des professions ou postes peu rémunérateurs maigdamettant de concilier vie familiale et
vie professionnelle. En outre, la naissance d'ufargrpeut freiner les méres a candidater a
certaines promotions en anticipant que le futurtgpose sera pas conciliable avec leurs
responsabilités familiales. Enfin, les meres petivétme victimes d'un comportement

discriminatoire dans I'acces a certains postes.
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L’étude menée par Duvivier et Narcy (2015) a aipsur objectif de comparer les
conséquences salariales de la maternité entreetdsuss public et privé (section 3.2.2). En
effet, en France, le secteur public offre davantlgmesures de conciliation entre vie familiale
et vie professionnelle que le secteur privé (Lardhaet Narcy, 2015). Les agents de I'Etat ont
ainsi une plus grande facilité a passer a tempgepare dernier étant de droit. lls bénéficient
également d’aides financiéres plus importantes fpogarde de leurs enfants et de davantage
de jours de congés pour enfant malade. Enfin, iéshes ou les places en créche sont plus
nombreuses dans la fonction publique, notammenrg tafonction publique hospitaliére. Par
conséguent, suite a la naissance d’'un enfant, &esdu public et du privé n’effectuent pas
forcément les mémes choix professionnels, ce quii giecter differemment leur niveau de

rémunération.

3.2.1. Identification et quantification des principales sources des inégalités de

rémunération selon le sexe

Pour informer au mieux les pouvoirs publics dang kolonté d’améliorer I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes tarfenction publique, I'étude de
Lanfranchi, Duvivier et Narcy (2016) cherche, n@ulement a identifier, mais également a
guantifier les principales sources des inégalitésr@nunération totale parmi les agents
titulaires, masculins et féminins, en distinguaohdtion publique d’Etat (FPE), fonction
publigue hospitaliere (FPH) et fonction publiqueiteriale (FPT).

Pour ce faire, nous mobilisons les données isau8ysteme d’information sur les agents
des services publicsSIASP) pour I'année 2010 qui recense tous lesegostcupés durant
'année par I'ensemble des agents (a I'exceptiorpeisonnel militaire) des trois fonctions
publigues. Ces données sont particulierement riehe®uble titre. D’'une part, elles sont
exhaustives et permettent une analyse des écaré&rimération selon le sexe en considérant
la totalité de I'emploi public, ce qui est extrénmarh rare, non seulement dans le champ
statistique francais, mais également dans le chiaepnational. D’autre part, le degré de
précision de l'information sur les ministéres (FRE)es filieres (FPH et FPT) ainsi que sur le
niveau hiérarchique de chaque agent — catégoriegpfAir la FPE, A, B ou C), corps (FPE et
FPH) et cadre d’emploi (FPT) et grade — permet dsurer le poids de la ségrégation a la fois
horizontale et verticale dans I'écart de rémunératielon le sexe, ce que les autres sources

statistiqgues existantes ne permettent pas d’obt&miroutre, pour chaque poste occupé, le
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fichier SIASP informe sur le traitement percu amse sur les éventuelles primes et indemnités,
la durée du poste, le nombre d’heures travaillélesrs( heures complémentaires et
supplémentaires), le type de temps partiel (mi-&r@80%...), la localisation du poste et le statut
de titulaire ou de non titulaire. Nous connaisségalement le sexe et 'age de chaque agent.

En revanche, les données ne nous renseignent i@ siveau de dipldme des agents, ni
sur leur niveau d’ancienneté. Toutefois, au seidadfonction publique, les différences de
dipléme entre les femmes et les hommes ne sempbdentonstituer un facteur important de
I'écart de rémunération selon le sexe. En effédyskes études réalisées par la DGAFP (2013),
48% des femmes sont diplomées du supérieur coBUedes hommes. Cette différence est la
plus marquée au sein de la FPE ou 72 % des femamsdiplomées de I'enseignement
supérieur contre seulement 56 % des hommes. DanBPIg ces proportions sont
respectivement de 26 % et 21 % et il N’y a pratigelet pas d’écart dans la FPH ou environ
45% des femmes et des hommes ont un diplome supé®iar ailleurs, si le niveau de dipléme
a une influence a I'entrée dans la fonction puldiqua peu d’'impact sur la carriere puisque la
promotion est principalement déterminée par I'amoée. En outre, comme les données issues
de I'enquéteEmploi pour I'année 2010 le révelent, I'age d’entrée agsnts titulaires dans la
fonction publique différe peu entre les femmegstiommes. Par conséquent, les différences
d’age peuvent étre considérées comme une bonnexapiation des différences d’ancienneté
potentielle, définie comme le comme le nombre déasnécoulées entre I'age d’entrée dans la
fonction publique et 'age au moment de I'enquéte.

L’analyse est limitée aux seuls agents titulai@sncernant la FPH, cette restriction
conduit a exclure le personnel médical, soit 9,8 abents. Ce personnel est en effet composé
a 97,5% d’agents non titulaires, dont 64% de médeei 27% d’internes. L’analyse est ainsi
menée pour 3 777 075 agents titulaires : 1 561a@partiennent a la FPE, 1 388 129 a la FPT
et 827 119 a la FPH. La rémunération prise en ceraptrespond a la rémunération nette
mensuelle associé au poste principal annuel, -e‘déte celui correspondant a la période
d’emploi la plus longue. Il comprend le traitemémdiciaire, I'indemnité de résidence, le
supplément familial de traitement ainsi que touéss primes et indemnités diverses. Tous
versants confondus, les hommes titulaires percevaie 2010 une rémunération mensuelle
nette supérieur de 18,9% en moyenne a celle dg feumologues féminines, soit 365 euros de

plus par mois. Cet écart de rémunération est Is @levé dans la FPE (22,7%), plus encore

20) *age moyen d’entrée s'éleve a 25 ans quel qudessexe au sein de la FPE ; il est légeremest ¢llevé pour
les femmes (29 ans) que pour les hommes (28,4dans)la FPT; c'est I'inverse, avec 26,3 ans pauhammes
et 25,3 ans pour les femmes au sein de la FPH.
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lorsque les enseignants en sont exclus (25,2%3t inférieur au sein de la FPT ou il s’éléve a
17,5%. Il est le plus faible au sein de la FPH hmessonnel médical (6,6 %), versant de la
fonction publique ou les femmes sont les plus gmtEes (80,7 %).

Les données mobilisées permettent de mesurer riéges@ment le poids relatif de trois
sources potentiellement importantes de I'écart @munération entre les hommes et les
femmes : durée de travail, ségrégation professltn(teorizontale et verticale) et attribution
inégale de primes et d'indemnités. Pour mesurerpirtance respective de ces différentes
sources, nous mettons en ceuvre la méthode de désitimp de Nopo (2008). Cette méthode,
par sa nature non parametrique, présente 'avamtagermonter les deux principales limites
des méthodes de décomposition paramétrigues deQgmaca-Blinder (Fortin, Lemieux et
Firpo, 2010). D’abord, ces méthodes reposent satithation d’équations de salaire auxquelles
on impose une forme linéaire. Outre le fait quéechypothese de non linéarité peut s’avérer
fausse, la forme linéaire peut limiter la prise ampte d’interactions entre les différents
déterminants de la rémunération et peut donc comdiune évaluation biaisée de leur
rendement. Ensuite, les méthodes de décompositicametriques reposent sur I'estimation
d'un salaire « contrefactuel ». Celui-ci corresp@udsalaire moyen que percevrait I'un des
deux sexes s'il était rémunéré comme l'autre seaMais certaines combinaisons de
caractéristiques des hommes n’existent pas chdereses, et vice et versa. On dit alors que
ces hommes (respectivement ces femmes) sont «dooipport commun », le support
commun correspondant a I'ensemble des femmes dtatemes pour lesquels au moins un
équivalent de l'autre sexe existe. Estimer un sakontrefactuel pour les individus d’'un sexe
n'ayant pas d’équivalent dans I'autre sexe obligecaurir a une extrapolation qui peut s’avérer
fausse.

La méthode de décomposition non paramétrique deo BP08) surmonte ces deux
limites en réalisant un appariement exact selosebe. Cela conduit a décomposer I'écart
observé entre la rémunération moyenne des homi#igs ét celle des femmedtf) en
distinguant leur appartenance ou non au supportreom Cet écart est alors décomposé en
quatre composantes :

Wy — Wz = AX + AM + AF + AO

Les composanteAX et A0 correspondent respectivement aux parties « exgdiguet
« inexpliqguée » de la décomposition de I'écart dmunération entre hommes et femmes
appartenant au support commun. Comme pour les aetlstandards de type Oaxaca-Blinder,
leur calcul nécessite I'estimation d’'un contrefattCe dernier correspond a une moyenne des

rémunérations (des hommes ou des femmes selonp&e dg décomposition considéré)
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repondérée, dont le facteur de repondération dsuléade maniere non paramétrique,
contrairement a la méthode de repondération preppseDiNardo, Fortin et Lemieux (1996).
Ainsi, la rémunération moyenne qu’auraient per@geHommes s’ils avaient eu les mémes
caractéristiques que les femmes correspond a ugerme de leur rémunération repondérée.
Le facteur de repondération correspond, pour chagneme ayant un profil (c'est-a-dire
ayant une combinaisande caractéristiques observables), au rapport énmembre total de
femmes et le nombre total d’hommes ayant ce profil

Par exemple, en supposant que le fait d’étre oaglria seule caractéristique observable
prise en compte et qu’elle est deux fois plus fete chez les hommes que chez les femmes,
simuler la rémunération moyenne qu’auraient euddéesmes s'ils avaient eu le méme accées
au statut cadre que les femmes revient a calcakemoyenne pondérée des rémunérations des
hommes en accordant un poids deux fois moins irapbaux hommes cadres et un poids deux
fois plus important aux hommes non cadres.

La composantdM correspond a I'écart de rémunération moyenne éggreommes qui
appartiennent au support et les hommes qui n'appadnt pas au support, pondéré par la
probabilité qu’un homme soit hors du support commbDe méme, la composanteF
correspond a la différence entre la rémunératiopemoe des femmes appartenant au support
commun et celle des femmes hors support, pondérda probabilité qu’'une femme soit hors
du support commun.

La somme des composante’s, AM,etAF correspond a la partie « expliquée » de I'écart
de rémunération entre hommes et femmes car eliiedte difféerences dans la distribution de
leurs caractéristigues. La composant correspond a la partie « inexpliquée » car elle
représente la part provenant d’une différence dwrigation de ces caractéristiques.

Mettre en ceuvre cette méthode de décompositiopa@meétrique pour une population
exhaustive a un double intérét. D’une part, coman&ille de I'échantillon d’étude est tres
importante, nous pouvons réaliser un appariemelcteentre hommes et femmes en
considérant un grand nombre de variables d'appanénD’autre part, la constitution des
échantillons d’hommes et de femmes hors supportmaamest parfaitement conforme a la
réalité, ce que des données non exhaustives neefteaient pas d’obtenir. En effet, lorsque
I'on considere I'exhaustivité des agents titulaidesla fonction publique, une femme (ou un
homme) n’est hors du support commun que si sorvalgut de l'autre sexe n’existe pas, et
non parce que cet équivalent n’a pas été échamiélo

Pour quantifier et identifier les principales samgae I'écart de rémunération entre les

hommes et les femmes au sein de chaque versara flandtion publique, la stratégie
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d’estimation consiste a décomposer cet écart enduisant progressivement des groupes de
variables d’appariement. Le poids explicatif d'umype donné de variables dans 'écart de
rémunération selon le sexe correspond alors ariatian de la partie expliquée engendrée par
la prise en compte de ce groupe de variables. téoddntroduction des différentes variables
d’appariement est le suivant : age et localisatioposte (métropole, DOM, étranger), nombre
d’heures mensuelles et types de temps p#itiedtégories, ministéres pour la FPE et filiéres
pour la FPH et la FPT, corps pour la FPE et la EP€hdres d’emploi pour la FPT, grades, les
primes et indemnités.

La contribution de I'inégale répartition des seresre les ministéres/filieres mesure le
poids de la ségrégation horizontale dans I'écarédminération. Si, au sein des corps, I'inégale
distribution selon le sexe entre les grades résoit®ment d’'une ségrégation verticale, entre
les corps celle-ci peut étre a la fois le résultaine ségrégation horizontale et verticale.
Néanmoins, le poids de cette inégale répartitidnesimé a catégorie et ministere/filiere
équivalents. Or, au sein de chaque versant detiém publique, les corps de méme catégorie
et appartenant a un méme ministere ou a une méigre e distinguent les uns des autres
davantage verticalement qu’horizontalement. Ceigpadiculierement le cas dans la FPT, ou
la nomenclature des emplois territoriaux (NET) @ &nborée de telle maniére qu'au sein de
chaque filiere, les cadres d’emploi se distingysrtun niveau hiérarchique différent reflété
par la grille indiciaire. Au sein de la FPH et ddHPE et contrairement a la FPT, a catégorie et
ministere/filiere équivalents, les corps peuverdis&ibuer, non seulement verticalement, mais
eégalement horizontalement. Néanmoins, si I'inégafeartition des hommes et des femmes
entre les corps est une source de I'écart de rératioe selon le sexe alors que sont déja
neutralisées les différences en termes de catégbde ministére/ffiliere, cela indiquerait une
ségrégation verticale plutét qu’horizontale. Eregff'inégale répartition selon le sexe entre
deux corps ayant la méme grille indiciaire (ségtiégehorizontale) contribuera moins a I'écart
de rémunération que celle entre deux corps auegdifférentes (ségrégation verticale).

Le tableau 4 ci-dessous représente I'importanceentive des différentes sources de
I'écart de rémunération selon le sexe pour lestagéunlaires en distinguant les trois fonctions
publiques. Pour la FPE, nous avons choisi d’'analyseécart en considérant alternativement

'ensemble des agents titulaires puis en excluemtehseignants. Cela permet d’analyser la

21| est important de considérer les différents tyde temps partiel en plus du nombre d’heuresactoriction

publique se caractérise par une sur-rémunératistietieps partiels longs. En effet, les quotitésedeps partiel &
80 et 90 % sont rémunérées respectivement aux86/7 @o) et aux 32/35 (91,4 %) du temps completrsklo
regle de la retenue.
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sensibilité des résultats obtenus lorsque cettegsmn particuliere de la FPE en est exclue,
les enseignants représentant plus de la moitiaégksgs titulaires et comptant une large majorité

(presque des deux tiers) de femmes.

Tableau 4 : Poids respectifs des différentes souscee I'écart de rémunération entre
hommes et femmes titulaires de la fonction publique

Ensemble FPE - hors FPH FPT
FPE enseignants

Ecart de rémunération 0,227 0,253 0,066 0,175
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Difféerence d’age et de localisation 0,025 -0,035 0,032 -0,005
du poste 11,0% -13,8% 48,5% -2,9%
Offre de travall 0,062 0,080 0,036 0,064
27,3% 31,6% 54,5% 36,6%

Ségrégation horizontale 0,027 0,049 0,005 0,040
11,9% 19,4% 7,6% 22,8%

Ségrégation verticale : 0,093 0,145 -0,020 0,047
41,0% 57,3% -30,3% 26,8%

Inégale répartition entre les 0,043 0,118 -0,025 -0,002
catégories 18,9% 46,6% -37,9% -1,1%
Inégale répartition entre les 0,045 0,027 0,008 0,028
corps 19,9% 10,7% 12,1% 16,0%
Inégale répartition entre les 0,005 0,002 -0,003 0,021
grades 2,2% 0,8% -4,5% 12,0%
Inégale distribution des primes 0,003 0,002 0,008 0,009
1,3% 0,8% 12,1% 51%

Partie inexpliquée 0,015 0,012 0,005 0,020
6,6% 4, 7% 7,6% 11,4%

Source : SIASP 2010.
Champ : Ensemble des agents titulaires des troiitms publiques en 2010, hors personnel médical.

Lecture : Dans I'ensemble des titulaires de la FEart de rémunération entre hommes et femmesaz2,7%.
Si les hommes et les femmes titulaires de I'enserdblla FPE avaient le méme temps de travail, cat ée
réduirait de 6,2 points de pourcentage, ce quiespond a 27,3% de cet écart.

Les configurations inégalitaires apparaissentdiérentes entre les trois versants de la
fonction publique. Méme si les differences en teynwoffre de travail constituent
systématiqguement I'une des deux principales souted®cart de rémunération quel que soit
le versant de la fonction publique, c’est dansdacfion publique hospitaliere (FPH), hors
personnel médical, que ce facteur joue le réldus inportant puisqu’il contribue a plus de la
moitié de I'écart. L'autre moitié de I'’écart de réngération selon le sexe au sein au sein de la

FPH est expliqué par des différences en termesdéde localisation du poste. Cela provient
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du fait que, parmi le personnel hospitalier, lesrfges sont en moyenne plus jeunes que les
hommes (42,3 contre 44,4 ans) et ont donc une ramei@ moindre. En revanche, dans la
fonction publique d’Etat (FPE) ou territoriale (PPTa ségrégation professionnelle a la fois
horizontale et verticale représente la principalarse de I'écart de rémunération entre les
femmes et les hommes, contribuant a plus de laiéndét cet écart. En outre, dans ces deux
versants, une part non négligeable de cette sdgréget verticale au sens ou elle provient de
'acces inégal des hommes et des femmes a certeatégories, certains corps et grades. |l
apparait ainsi qu’au sein de la FPE et de la FR& part importante de I'écart de rémunération
entre les hommes et les femmes résulte de I'existdiun effet « plafond de verre » auquel les
femmes sont confrontées. A partir des mémes donfiéasdle de Fremigacci et al. (2016)
confirme I'existence d’un tel un effet en mettantaeuvre une méthode originale consistant a
comparer selon les sexes les probabilités d’occupeang donné dans I'échelle des salaires
(Gobillon et al., 2015).

L’examen spécifique des composantes hors supfdftet AF, révéle que leur poids
respectif est non négligeable dans I'écart de rémation selon le sexe. Ainsi, la composante
AM contribue & expliquer une part importante de ceftéau sein de chaque versant de la
fonction publique. Cela signifie que les agents culiss sans équivalent féminin sont en
moyenne mieux rémunérés que ceux en ayant au moinsutrement dit, une part de I'écart
de rémunération selon le sexe résulte de I'existetectitulaires hommes qui n’auraient pas
d’équivalent féminin dans les positions hiérarcesjles mieux rémunérées. Si les pouvoirs
publics étaient en mesure de faire disparaitre éetine de ségrégation verticale, les inégalités
de rémunération selon le sexe se réduiraient dechds de pourcentage au sein de la FPE (soit
19,6 % de I'écart) et de la FPT (soit 25 % de F8cale 7,7 points au sein de la FPE sans
enseignant (soit 30,6 % de I'écart) et d’enviropdnts au sein de la FPH (soit 29,9 % de
I'écart).

La contribution également positive de la composatité I'écart de rémunération selon
le sexe révele que les femmes ayant au moins uuadgt masculin percoivent en moyenne
une rémunération supérieure a celles n’en ayantGea s’explique notamment par le fait qu'il
est plus difficile pour les femmes a temps padeetrouver un équivalent masculin étant donné

la tres faible proportion d’agents masculins triamat a temps partiel.
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3.2.2. Des carrieres moins pénalisées par la naiesa d’'un enfant que dans le secteur privé

Au sein des couples, les responsabilités familialeembent encore largement aux
femmes. La naissance d'un enfant conduit ainsirandynombre d’entre elles a modifier leur
situation professionnelle : passage a temps paprede d’'un congé parental, changement
d’emploi, etc. En France, pres de 55 % des merelar@@t avoir connu un changement de
situation professionnelle en raison de la naissaeckur troisieme enfant, contre moins de
10% des peéres (Pailhé et Solaz, 2007). La naiss#inoeenfant, en affectant davantage la
situation sur le marché du travail des meres q@epéees, contribue a creuser les inégalités
selon le sexe, et plus particulierement les inégmlie salaire.

De nombreux travaux se sont ainsi intéressés awséguiences salariales de la maternité
en examinant I'écart de salaire entre les méerdéssefiemmes sans enfant (ou « family wage
gap »). lls concluent de facon quasi-unanime aidterce d’'une pénalité salariale liée a la
maternité dont I'ampleur varie selon le rang deeceaissance et le pays considéré. Plusieurs
raisons peuvent expliquer cette pénalité. Tout@’dples interruptions de carriere suite a la
naissance d’'un enfant empéchent les femmes de lmmrdeur expérience professionnelle et
sont méme susceptibles de conduire a une obsotesderieurs compétences. Ensuite, afin de
rendre plus compatibles vie familiale et vie prefeanelle, certaines salariées peuvent choisir
de réduire leur offre de travail, en passant notantra temps partiel. D’autres peuvent méme
étre amenées a changer d’entreprise si elles nepepas, suite a une naissance, adapter leurs
conditions de travail a leurs responsabilités fea@s. Non seulement elles y perdent ainsi le
bénéfice de I'ancienneté accumulée, mais cettetatiiap des conditions de travail peut
également se faire au prix d’'une rémunérationfallde. Enfin, les meéres peuvent étre victimes
de discrimination de la part de leur employeur,anohent dans l'octroi de certaines
promotions.

A guelques rares exceptions pres a I'étranger g&lret al., 1999 ; Datta Gupta et Smith,
2002 ; Nielsen et al., 2004 ; Simonsen et Skipp@06), les études existantes ont analysé le
« family wage gap » sans distinguer les secteutige privé. Pourtant, en France, cette
distinction s'impose dans la mesure ou le secteltip offre davantage de possibilités de
conciliation entre vie familiale et vie professi@fle que le secteur privé, comme nous le
montrons dans Lanfranchi et Narcy (2015). En efést,salariés du secteur public bénéficient
d’aides financiéres plus importantes pour la galeléeurs enfants que ceux du secteur privé.
lls peuvent également adapter plus facilement leoraires a la prise en charge de ces derniers,

notamment en raison d’'une plus grande facilité ss@aa temps partiel et d'une plus grande
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disponibilité de creches ou de places en crécteemudes organisations publiques. Enfin, les
agents de I'Etat bénéficient de davantage de jdarsongés pour enfant maladgela les
conduit, d'aprés les données issues de I'enquBlistaire de vie/Construction des identités »
réalisée par I'lnsee en 2003, a répondre moins&égnent que les salariés du secteur privé
gue la conciliation travail/famille est difficil&S@rner et al., 2005).

Par conséquent, comme le révéle tableau 5 ci-dgsaptes la naissance d’'un enfant, les
meéres des secteurs public et privé n’effectuentigmsnémes transitions professionnelles, ce

qui est susceptible d’affecter difféeremment leweau de rémunération.

Tableau 5 : Principales transitions professionnele des méres a la naissance d’'un enfant
selon le rang de cette naissance et I'appartenanaa secteur public ou privé

Secteur privé Secteur Différence
public
Part des meres interrompant leur carriere (%)
Rang 1 11,3 7,0 4,3**
Rang 2 22,6 14,0 8,6%*+
Rang 3 44,6 32,6 12,0*
Durée d’interruption (en années)
Rang 1 3,8 4,1 -0,3
Rang 2 2,7 1,8 0,9*
Rang 3 3,4 2,8 0,6
Part des meres passant a temps partiel (%)
Rang 1 4,1 57 -1,6
Rang 2 9,7 20,8 -11,1%**
Rang 3 6,2 16,3 -10,1**
Part des meres changeant d’emploi (%)
Rang 1 3,9 0,8 3,1
Rang 2 1,2 0,8 0,4
Rang 3 2,3 1,1 1,2

Part des meres changeant de poste et/ou d’horairebez le méme
employeur (%)

Rang 1 51 4,9 0,2
Rang 2 4,3 3,0 1,3
Rang 3 3,8 4,3 -0,5

Source : Ined-Inse&amilles & Employeurs2004-2005.

Champ : Femmes salariées au moment de la naissance.
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Quel que soit le secteur considéré, les deux mahes transitions privilégiées par les
meres, plus particulierement celles ayant donngsaace a un deuxiéme ou troisieme enfant,
sont l'interruption de carriére et le passage aptepartiel. Cependant, les meres du secteur
privé interrompent plus fréquemment leur carriare gelles du secteur public, cette difféerence
se creusant au fil des naissances. Suite a laanassle leur deuxiéme ou troisieme enfant,
elles ont tendance a interrompre plus longtempsdauiere. L'étude de Pailhé et Solaz (2012)
confirme ces différences puisqu’elle montre quetds choses égales par ailleurs, suite a la
naissance d'un enfant, les meres du privé choigisd@nterrompre leur carriére plus
frequemment et plus longtemps que celles du pubés. mesures de conciliation entre vie
familiale et vie professionnelle plus nombreusessda secteur public peuvent expliquer en
partie ces différences. Parmi ces mesures, il’gardi automatique du temps partiel a tout
agent qui en fait la demande. De plus, le sectabligpse caractérise par des temps partiels
longs (a 80 et 90%) sur-réemunéreés limitant ainpede de salaire résultant de la réduction du
temps de travail. Le tableau 5 révéle en effet tp&uite de la naissance d’un enfant, les meres
du secteur public sont significativement plus nosnises a passer a temps partiel que celles du
secteur prive. Par exemple, alors qu’environ unaie sur dix passe a temps partiel aprés a la
naissance de son deuxieme enfant dans le privé, I€ecas d’une femme sur cing dans le
public. Or, si I'octroi automatique du temps pdrpermet aux meres salariées du public de
mieux concilier vie familiale et vie professionmelet donc d’interrompre moins fréquemment
leur carriere, le passage a temps partiel impliggeaniquement une perte de pouvoir d’achat
importante pour celles-ci (méme si cette perteaiséhuée par la sur-rémunération des temps
partiels longs). En outre, travailler pendant puss années a temps partiel peut freiner la
progression salariale des meres, y compris apuésdour a temps plein. Plusieurs travaux ont
en effet montré que les salariés qui ont travdilleemps partiel pendant plusieurs années
percoivent généralement un salaire horaire plusidajue ceux ayant toujours occupé un
emploi a temps plein. Cela s’explique par le faie des travailleurs a temps partiel ont une
probabilité plus faible d’étre promus, de suivre flamations professionnelles et accumulent
moins d’expérience (Hirsch, 2005 ; Russo, et Hks&808 ; Nelen et de Grip, 2009).

L'objectif de Duvivier et Narcy (2015) est de comgral'ampleur et les facteurs
explicatifs du « family wage gap » entre les sest@ublic et privé. L'originalité de cette étude
est double. D’'une part, I'estimation de I'effet ldematernité sur les salaires des femmes en
distinguant spécifiguement les secteurs publicreép’a, a ce jour, jamais été réalisée en
France. Or, les résultats des études précédentesntjestimé I'effet de la maternité sans

distinguer les secteurs, risquent de masquer @dites2différentes entre le public et le privé.
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D’autre part, les quelques études international@stamtes n'ont pas cherché a mettre en

évidence pourquoi I'effet de la maternité varieremmes deux secteurs.

Sur le plan méthodologique, nous avons pris en t®rrpis sources d’hétérogenéité
inobservée. Les deux premiéres résultent d’une ldoalto-sélection : d’une part, une auto-
sélection dans I'emploi et, d’autre part, une aétection au sein des secteurs public et privé.
En effet, la proportion de femmes qui travailleimithue avec le nombre d’enfants. Ainsi, selon
'enquéteFamilles et Employeunalisée par I'lned et I'ilnsee en 2004-2005, envB8% des
femmes sans enfant travaillent, alors que les noaeux enfants ne sont que 70% dans ce
cas et celles de trois enfants ou plus seuleme@&4Par ailleurs, les meres en emploi
présentent de meilleures caractéristiques procegtijue celles ne travaillant pas (Pailhé et
Solaz, 2012). Par conséquent, afin d’obtenir destsehon biaisés de l'influence du nombre
d’enfants sur les salaires, il est nécessaire dealser les effets de sélection résultant d’étre
ou non en emploi. De méme, l'offre plus importadeemesures de conciliation du secteur
public peut conduire & une auto-sélection au seicedsecteur de femmes ayant ou envisageant
d’avoir des enfants. Pour tenir compte de cettdioselection, nous estimons un modeéle probit
bivarié avec sélection (Tunali, 1986 ; SorenseB9)9Dans ce modele, les femmes choisissent,
dans un premier temps, de travailler ou non ets demsecond temps, celles qui ont choisi de
travailler optent pour le secteur public ou powsdeteur privé. Les équations de salaire estimées
au sein de chaque secteur sont corrigées de &ts @ sélection a I'aide d’'une procédure en
deux étapes.

Pour obtenir une estimation non biaisée du « famége gap » au sein de chaque secteur,
il est également nécessaire de considérer uneétrassource d’hétérogénéité inobservée : celle
pouvant exister entre les femmes sans enfant etmieses. En effet, les femmes ont
probablement des caractéristiques inobservabldss(tgue la motivation, I'implication au
travail, I'envie de faire carriere) qui sont coé@s positivement avec le salaire et négativement
avec la probabilité d’avoir des enfants. La nors@rien compte de cette hétérogénéité
inobservée peut donc conduire a une sur-estimat®ma pénalité salariale associée a la
présence d’enfants. Une partie du « family pay >gapsulterait ainsi d’'une différence de
caractéristiques productives inobservables entnemfes sans enfant et méres. Pour tenir
compte de cette hétérogénéité inobservée, nouisgmeile la richesse des données mobilisées
gui permettent d’élaborer une mesure du degréwanid’'implication au travail et d’ambition
des femmes. En effet, plusieurs questions originatet posées aux enquétés permettant de

considérer plusieurs variables susceptibles détezfleur degré d’'implication au travail et
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d’ambition. La premiére variable considérée edaiede déclarer les perspectives de carriere
comme critere le plus déterminant si jamais ilfiallechercher un emploi. La seconde variable
correspond au fait de faire des heures supplémeatabn rémunérées. Le fait qu’il arrive a la
personne interrogée de travailler ou d’emmenerrduatl chez elle constitue la troisieme
variable. Enfin, une derniére variable reflétedie dle ne faire que travailler pendant son temps
de travalil.

Néanmoins, ces quatre variables sont influencées seulement par le degré
d’'implication au travail et 'ambition mais égalemar d’autres caractéristiques. Par exemple,
le type de travail effectué par les cadres faitlgiont une probabilité plus élevée que les
ouvriers d’emporter du travail chez eux, sans qla ne traduise nécessairement de leur part
une implication au travail plus forte. Par conséquen s’'inspirant de la méthode proposée par
van Praag et Ferrer-i-Carbonell (2004), nous supmosque ce degré d'implication et
d’ambition se retrouve dans les termes d’erreunagaseles qui expliquent chaque variable par
un certain nombre de caractéristiques individuatesemploi. La partie commune des quatre
termes d’erreur est alors extraite a l'aide d'unalgse en composantes principales. Cette
mesure du degré d’'implication et d’ambition estuse dans les équations de salaire permettant
d’estimer la pénalité associée a la maternite.

Les données mobilisées sont issues de I'engeé@tailles & Employeurgéalisée par
I'Ined et I'Insee en 2004-2005. Cette enquéte preseois grands intéréts. Tout d’abord, elle
fournit des informations rétrospectives sur legédéntes situations professionnelles qu’ont
connues les enquétés (emploi, chdmage, inactigéplis leur premier emploi et jusqu’a la
date de I'enquéte. Chaque enquété est égalementi¢epréciser s'il a effectué une transition
professionnelle 'année suivant la naissance dewhee ses enfants et si cette transition était
effectivement liée a cette naissance. Ainsi, erfrootant le calendrier rétrospectif des méres
avec leurs réponses sur le type de transition teffesuite a la naissance d’'un enfant, nous
sommes en mesure de déterminer si leurs changemergguation professionnelle I'année
suivant une naissance en sont ou non la conséqdercee. Ensuite, la richesse des données
mobilisées permet de considérer la quasi-totaégefdcteurs explicatifs potentiels du « family
wage gap » : réduction de l'offre de travail desraae(par réduction du temps travaillé),
interruptions de carriere, ajustement des conditabtravail (type d’horaires, lieu de travail)
et moindre acces aux postes a responsabilités Emdidonnées, bien qu’elles soient en coupe
instantanée, permettent de prendre en comptediesstsurces d’hétérogénéité inobservée gu'il
est nécessaire de corriger si 'on souhaite obtemieffet non biaisé de la maternité sur les

salaires au sein des secteurs public et prive.
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Dans cette étude, nous estimons successivemegtedifés spécifications des équations
de salaire afin de comparer entre les secteurscpetigprivé, d’'une part la pénalité « totale » et
la pénalité « nette » associée aux enfants ettrd’@art I'importance respective des différents
explicatifs de la pénalité « nette ». La pénalitétale » est obtenue en estimant des équations
de salaire mensuel dans lesquelles sont pris erpteofas seuls déterminants du salaire
supposés non affectés par la maternité. Cette ipraibtale » correspond ainsi a la perte de
rémunération occasionnée par le fait d’avoir ddardn. Elle peut étre la conséquence d’un
choix professionnel volontaire des meres (par exenpassage a temps partiel) mais également
d’'un comportement particulier des employeurs adtdgle leurs salariées meres (par exemple,
moindre accés a des postes a responsabilités)facesurs explicatifs potentiels de cette
pénalité « totale » peuvent étre regroupés en taiisgories : la réduction de I'offre de travail
des meres, les interruptions de carriere, lesatdrteurs explicatifs couramment avancés dans
la littérature (ajustements des conditions de traga moindre acces a des postes a
responsabilités). La prise en compte de ces différiacteurs explicatifs dans la modélisation
des équations de salaire permet d’estimer uneip&ralette » associée a la présence d’enfants,
c’est-a-dire I'écart de salaire entre meres et fes\gans enfant qui est susceptible de persister
méme lorsque sont pris en compte les déterminansaldire affectés par la maternité. Enfin,
afin de comparer entre les secteurs public et dfingportance respective des différentes
catégories de facteurs explicatifs de la pénalittotale » associée aux enfants, ces trois
catégories sont introduites successivement danspézification, permettant d’obtenir la
pénalité « totale ».

Les résultats obtenus sont résumés dans le tableiatiessous.
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Tableau 6 : Effet estimé de la présence d’enfantsiisle salaire mensuel net des femmes

Secteur public Secteur privé
Coefficient Ecart-type Coefficient Ecart-type

A — Pénalité « totale »

1 enfant -0,016 (0,029) 0,005 (0,024)
2 enfants -0,061* (0,033) -0,119%** (0,062)
3 enfants ou plus -0,159%** (0,049) QP+ (0,048)

B — Pénalité en contrdlant pour I'offre de travail
1 enfant 0,007 (0,021) 0,015 (0,020)
2 enfants 0,006 (0,025) -0,044* (0,024)
3 enfants ou plus 0,022 (0,034) -0,101*** [€¢331))

C — Pénalité en contrélant pour les interruptions @ carriere
1 enfant -0,022 (0,031) 0,007 (0,026)
2 enfants -0,057 (0,033) -0,083*** (0,030)
3 enfants ou plus -0,121** (0,049) -0,153* (0,047)

D — Pénalité en contrélant pour les ajustements desnditions de travail et 'acces a
des postes a responsabilités

1 enfant -0,013 (0,031) 0,005 (0,025)
2 enfants -0,049 (0,033) -0,109*** (0,030)
3 enfants ou plus -0,141%** (0,043) -B2** (0,047)

E — Pénalité « nette »
1 enfant 0,011 (0,025) 0,019 (0,020)
2 enfants 0,013 (0,027) -0,024 (0,026)
3 enfants ou plus 0,029 (0,036) -0,054 (0,038)

Source : Ined-Inse&amilles & Employeurs2004-2005.

Lecture : Au sein du secteur public, les meregais enfants ou plus percoivent en moyenne unrsataénsuel
net plus faible de 15,9 % que les femmes sans erfarsqu’est neutralisé I'effet des interruptiates carriere,
cette pénalité diminue & 12,1 %. Lorsque les faaiteurs explicatifs du « family wage gap » soig pn compte,
cette pénalité ne s'éléve plus qu'a 2,9 % et rpast significative.

Seules les meres de deux enfants et plus pergoiuantsalaire mensuel net
significativement plus faible que les salariéessanfant. Cependant, cette pénalité « totale »,
associée aux enfants, est nettement plus élevédalaacteur privé que dans le secteur public.
En effet, si les méres de deux enfants dans Iewepublic percoivent un salaire mensuel
moyen inférieur d’environ 6 % a celui des femmasssenfant, ce salaire est inférieur de pres
de 12 % dans le privé. De méme, la pénalité «dotalssociée a trois enfants ou plus s’éléve a
prés de 25 % dans le privé et environ 16 % dapsidic. La partie E du tableau 5 révele qu'il
n’existe pas de pénalité « nette » associée atirni@, une fois que I'on contrdle pour I'offre
de travall, les interruptions de carriere et lesemufacteurs explicatifs du « family wage gap »
communément avancés dans la littérature (ajustent®d conditions de travail et moindre
acces a des postes a responsabilités). Cela @astnoins pas la preuve gu’il n’existe pas de
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comportement discriminatoire a I'égard des meéres. effet, I'analyse menée neutralise
potentiellement 'effet sur les salaires d’évergumimportements discriminatoires comme, par
exemple, le moindre acces des méres aux postespansabilités qui peut tout aussi bien
provenir d’'un choix délibéré que d’'une volonté darlemployeur. Plus généralement, il ne
nous est pas possible de déterminer si les chamgeim®fessionnels des meres résultent d’'un
véritable choix ou bien s’ils sont imposés pardatexte professionnel et/ou familial.

Si I'on compare I'importance respective des diffésefacteurs du « family wage gap »
entre les deux secteurs (voir les parties B, Cd Eableau 6), on constate qu’au sein de chacun
des secteurs, cet écart résulte principalemerditgude les meres effectuent moins d’heures de
travail que les salariées sans enfant. Dans leweptblic, la pénalité « totale » résulte méme
essentiellement de cette réduction de I'offre deail, puisqu’a durée travaillée identique les
meres et les femmes sans enfant ne percoiventepsalaires significativement différents. En
revanche, dans le secteur privé, méme a tempsakltéquivalent, les meres de deux enfants
percoivent des salaires inférieurs de 4,4% a ceaXemmes sans enfant, et les salariées ayant
trois enfants ou plus des salaires inférieurs g&%0Dans le privé, les interruptions de carriére
expliquent une part nettement plus importante éeal't salarial entre méres et femmes sans
enfant que dans le public. Ce résultat provienind’ part, du fait que les meres du privé
interrompent plus fréquemment leur activité et,utfa part, que cette interruption y est
davantage pénalisée. En effet, puisque les casriddpendent principalement de I'ancienneté
dans le public et que cette derniére est en pastiservée durant le congé parefitdes effets
liés a une expérience professionnelle réduitel’évantuelle obsolescence des compétences y
sont vraisemblablement plus limités. Par aillelgsinoindre accés des meres aux postes a
responsabilités et les ajustements de conditiortsagtail ne sont pas des facteurs importants
du « family wage gap » et jouent un role similaiams chacun des secteurs.

En résumé, en France, le fait que le « family wgae » soit plus important au sein du
privé que du public s’explique principalement pas éhterruptions de carriere plus fréquentes
et plus pénalisantes des méres du secteur priasi,Ancourager le développement de mesures
de conciliation vie familiale-vie professionnelleyrait leur permettre d’interrompre moins
frequemment et moins longtemps leur carriére suitenaissance d’'un enfant, ce qui réduirait

leur pénalité totale associée a la maternité.

22 Au moment de la réalisation de I'enqué&milles & Employeursles droits a I'avancement d’échelon ou de
grade étaient réduits de moitié pendant toute téeldu congé parental. A partir d'avril 2012, isisréduits de
moitié uniquement a partir de la deuxiéme annéeotigé. Depuis le 7 aolt 2019, les périodes de cpagntal
sont totalement prises en compte pour I'avancexiénhelon ou de grade, dans la limite de 5 ans pensemble
de la carriére.
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3.3. Autres formes d’inégalités entre les secteupsiblic et privé

Dans cette section, nous présentons les résutalsuk articles s’intéressant a d’autres
formes d’inégalités que celles portant sur lesia@ntre les secteurs public et privé ainsi que
deux autres criteres d’'inégalité : le handicapégtd. Le premier article étudie ainsi I'effet de
la survenue d'un handicap sur la trajectoire psitemelle des salariés. L'analyse des
inégalités d’'acces a la formation selon I'age, phasticulierement dans un contexte de
changements organisationnels et technologiquebpbgt du deuxieme article.

Ces deux études ont pour point commun de compangolrtance de ces inégalités entre
les secteurs public et privé. En effet, constater cgs inégalités sont moins prononcées dans
le secteur public que dans le secteur privé peutriboier a préserver la motivation de service
public, non seulement des agents qui en seraietitnés, mais également des autres agents en
modifiant leur perception de I'égalité de traiterneansée prévaloir au sein de la fonction
publique.

3.3.1. La survenue d’'un handicap moins pénalisanfgour I'emploi dans le secteur public

La loi du 11 février 2005 poutegalité des droits et des chances, la participatiet la
citoyenneté des personnes handicageestre autres dispositions, harmonisé entregleteurs
public et privé les regles concernant l'usage aitize de mesures favorisant I'insertion
professionnelle des travailleurs handicapés. Déaigtrie secteur public, tout comme le secteur
privé depuis la loi du 10 juillet 1987, encourt d@sictions financieres en cas de non-respect
de I'obligation d’emploi des travailleurs handicag®ETH) a hauteur d’au moins 6% du total
des salariés. En outre, un fonds spécifigue a g&é pour l'intégration des personnes
handicapées dans la fonction publigier{ds pour l'insertion des personnes handicapéas da
la fonction publique, FIPHFR alors qu’un fonds spécifique existait déja diensecteur privé
(Association de gestion du fonds pour l'insertionfpssionnelle des personnes handicapées,
AGEFIPH. Comme les employeurs du secteur privé depuig,188 employeurs du secteur
public doivent désormais contribuer BIPHFP s’ils ne satisfont pas le quota de 6% d’emploi.

Néanmoins, en dépit de ces mesures législativastvasrapprocher les secteurs public et
privé, la survenue d’'un handicap est susceptibl@al@as affecter de la méme maniére la
trajectoire professionnelle des salariés selodgjafipartiennent au secteur public ou au secteur
privé. D’'abord, le secteur public présente des ifipiés (sécurité d’emploi, reclassement
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obligatoire, congé de longue maladie...) qui pernméteriori, en cas de handicap, un meilleur
maintien dans I'emploi que dans le secteur privéammoins, les fonctionnaires peuvent
bénéficier de dispositifs de cessation anticip@etiVité plus fréquents pouvant au contraire les
inciter a quitter plus précocement leur emploi @s de handicap. Ensuite, du coté de la
demande de travail, on peut penser que les agentStdt porteurs d’un handicap sont moins
susceptibles de faire I'objet d’'un comportementvitton de I'emploi de la part de leur
employeur. En effet, le devoir d’exemplarité defdaction publique devrait conduire cette
derniere a une plus grande prise en compte du ¢egmdians la carriere de ses agents. Enfin,
du coté de I'offre de travail, a choc de santé andicap équivalent, la motivation de service
public, qui peut guider le comportement des agdettEtat, est susceptible de les inciter a se
maintenir davantage en emploi que leurs homoloduesecteur privé.

L’objectif de Barnay, Duguet, Le Clainche, Narcymédleau (2015) est de déterminer si
les spécificités du secteur public font que la saone d’'un handicap y est moins pénalisante
pour I'emploi des salariés qu’au sein du sectenépCette distinction entre les secteurs public
et privé n'a pas directement été étudiée dansttirdiure empirique évaluant I'impact du
handicap sur les trajectoires professionnellesdksiés. En effet, dans les différentes études,
le distinguo public/privé, lorsqu’il est traité, @grait uniguement sous la forme d’'une variable
de contrble. Une telle distinction est pourtantipalierement pertinente en France étant donné
'importance du secteur public et son devoir d’epéarité.

Les études, pour la trés grande majorité mené&rariger, s’accordent toutes sur le fait
gue la survenue d’'un handicap réduit significatieatria probabilité de se maintenir en emploi.
Outre le pays dans lequel les analyses ont été emeiés études se distinguent par des
différences concernant le handicap considéré emeted’origine, de durée, d’age de survenue
et de type de reconnaissance (administrative o). hbre autre différence importante réside
dans la stratégie d’estimation mise en ceuvre.

Jones (2011) mobilise des données en coupe insé&niasues du modusd hocde
'enquéte Emploi britannique. Son analyse est restreinte aux seulsidus ayant fait
'expérience d’'un handicap. Apres contrble desteffie sélection liés a la participation au
marché du travail et a la survenue d’'un handicepantre notamment que I'origine du
handicap, sa nature et 'adge auquel il apparditentent significativement la probabilité d’étre
en emploi. Ainsi, comparativement a d’autres chdessanté, un handicap de naissance
influence plus favorablement la probabilité d’é&reemploi, notamment pour les hommes. De

méme, lorsque le handicap résulte d’'un accidendpljue d’'une maladie, des taux d’emploi
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plus élevés sont observés, a la fois pour les hamehées femmes. Par ailleurs, le handicap
mental affecte négativement I'emploi & la fois pmsrhommes et les femmes.

Lindeboom et al. (2016) utilisent des données delppermettant un meilleur contréle
de I'hétérogeénéité inobservée entre individus sgldils ont ou non connu un handicap. Leur
étude porte sur une cohorte de 17 000 britannigas®ntre le 3 et 9 mars 1958. Pour évaluer
I'effet causal d’'un handicap survenu a 25 ans aurdjectoire professionnelle, les auteurs
disposent de I'historique des événements de sanggistrés par les individus et utilisent les
chocs de santé non anticipés lies a des accidbospifalisations non planifiees pour les
individus a I'age de 25 ans). lls montrent quaulvyenue d’'un handicap a I'age de 25 ans réduit
le taux d’emploi a I'&ge de 40 ans d’environ 21np®ide pourcentage.

Une série de travaux évalue les conséquences dhatidap ou d’'un choc de santé sur le
marché du travail en mettant en ceuvre la méthosldalgbles différences avec un appariement
sur le score de propension. Par exemple, Lechnéazajuez-Alvarez (2011) estiment I'effet
de la survenue d’'un handicap ayant donné lieu aegumnaissance administrative sur I'emploi,
le chémage et 'inactivité, en mobilisant les dasmdu panel allemand des ménages de 1984 a
2002. lls mesurent cet effet au cours des quatréesnqui suivent la survenue du handicap. Les
résultats gu’ils obtiennent révelent que le harglimantribue, trois années apres sa survenue, a
réduire la probabilité d’étre en emploi de 9 a 188ton son degré de sévérité.

Une limite importante des différentes études agaiaten ceuvre la méthode des doubles
différences réside dans la constitution de growpkaités. En effet, ces derniers correspondent
a tous les individus n’ayant pas connu de handicegle choc de santé pendant toute la période
d’observation considérée. Or, considérer exclusar@mparmi les non traités, ce type
d’individus introduit un biais de sélection susdgjetde conduire a une sur-estimation de I'effet
de la survenue d'un handicap sur la situation dlempEn effet, ils se caractérisent
vraisemblablement par un capital santé particulierg bon susceptible d’impacter
positivement leur situation d’activité.

Afin de comparer l'effet de la survenue d’'un haagicsur la situation d’emploi des
salariés selon leur appartenance au secteur pobliau secteur privé, nous mobilisons la
meéthode des doubles différences avec un apparieexact et dynamique. Par rapport aux
études existantes, cette méthode présente deutageanTout d’abord, réaliser un appariement
exact plutét que sur le score de propension pedaete faire aucune hypothése sur la forme
fonctionnelle liant la situation d’emploi des testet des non traités et leurs caractéristiques
individuelles. En effet, si les caractéristiquesaables entre traités et non traités sont

parfaitement identiques, n'importe quelle forme fdection liant ces caractéristiques I'est
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également. Ensuite, contrairement a un appariestaique dans lequel le groupe de non traités
reste inchangé, I'appariement dynamique permebdsidérer un groupe de non traités qui se
modifie selon la date a laquelle on mesure I'effethandicap. En effet, dans notre stratégie
d’estimation, les non traités correspondent a déds/zidus qui n'ont pas encore connu de
handicap a la date d’évaluation de l'effet. Parngpie, pour comparer l'effet er+1 de la
survenue d’'un handicap ¢nnous comparons la situation d’emploi ertré ett-1 pour les
individus ayant connu un handicap en t et des idds/n’ayant pas (pour le moment) connu de
handicap ert et t+1. On adopte la méme logique pour évaluer l'effett€n et t+3. Par
conséquent, un individu qui connait un handicapt@nsera exclu du groupe des non traités
pour évaluer I'effet ett+2 mais pas pour évaluer celui er.

Pour évaluer si la survenue d’'un handicap affedférdmment I'emploi au sein du
secteur public par rapport au privé, nous compatangpartition des traités entre emploi
public, emploi privé, chGmage et inactivité aveltecdes non traités avant et apres la survenue
du handicap.

La méthode des doubles différences avec appariesmant et dynamique est appliquée
aux données de I'enquéte « Santé et itinéraireepsadnnel » (Sip) réalisée par la Drees et la
Dares en 2006. Cette enquéte vise deux objectitmeDpart, elle cherche a mieux connaitre
les déterminants de la santé, en placant les dgagsanté en regard des situations de travail et
du parcours professionnel. D’autre part, elle geitmettre de déterminer l'incidence de I'état
de santé des individus sur leur parcours professiprleurs aléas de carriere ou les
discriminations éventuelles qu’ils ont pu rencontre

Dans notre analyse, nous considérons uniquemearetaier handicap, déclaré par les
individus, survenu au cours de la vie et dont gjore est la maladie ou l'accident. Selon les
données de lI'enquéte Sip, ce sont en effet les geimcipales causes de survenue d’un
handicap®. Les accidents sont a l'origine de 41,1% des peesnhandicaps survenus et la
maladie de 33,8%. Les données nous renseignermnégal sur les dates de début et de fin des
handicaps, I'absence de date de fin signalantgbanhdicap est toujours en cours au moment
de I'enquéte. Dans notre analyse, nous avons at@idistinguer les handicaps ayant duré plus
d’'un an de ceux ayant duré moins d’'un an. Le clieixcette césure a un an s’appuie sur la
littérature existante. En effet, plusieurs étudgsosent sur I'exploitation de données ou le
handicap est appréhendé a travers un problemente@aune incapacité qui affecte depuis au
moins un an le travail des individus (voir, parmpée, Tennant, 2012). En outre, les résultats

23 | es deux autres causes sont la naissance eillssgnent.
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de certaines études suggerent que le handicap teaffggnificativement la situation
professionnelle des individus dés lors qu’il duepuis plus d’'un an (voir, par exemple,
Galarneau et Radulescu, 2009). Comme nous soubadtealuer I'effet de la survenue du
handicap sur la situation d’emploi des individustre échantillon d’étude exclut les individus
pour lesquels un handicap est survenu avant le&ieng. En effet, cette restriction se justifie
par le fait que les choix de vie, notamment en @énatil’éducation, different sensiblement entre
les individus ayant connu un handicap avant letnéersur le marché du travail et ceux n’en
ayant pas connu.

L’effet de I'hétérogénéité observée entre les émiet les non traités est neutralisé en
effectuant un appariement exact sur plusieurs t&matques différentes de ces deux
populations. Parmi les caractéristigues socio-déapbgques, le sexe, I'age et le niveau
d’éducation sont considérés. Nous tenons compter@dgat des conditions de vie des individus
durant leur enfance : avoir été élevés par leursnpg et avoir connu des conditions difficiles
(mauvais traitements, guerre, violences a I'écolaelans le voisinage, conditions matérielles
de vie éprouvantes, conflits familiaux, décés daroche, probléeme de santé d'un proche,
longue séparation avec des proches). En effetcdeslitions de vie durant I'enfance sont
considérées dans la littérature comme pouvanttafféétat de santé a I'adge adulte (Lindeboom
et al, 2016 ; Trannot al, 2010). Enfin, nous apparions les traités aveadastraités ayant
le méme type de contrat de travail (CDI, tempsmléiannée précédant la survenue du
handicap.

Les résultats obtenus révélent que la survenue ldundicap, indépendamment de sa
durée et de son origine, a un effet fortement p&sat sur I'emploi privé alors gu’elle n’a aucun
effet significatif sur I'emploi public au cours d&®is années suivant sa survenue. En effet,
I'année qui suit la survenue du handicap, le tdemgloi des salariés du secteur privé diminue
de 8,7 points de pourcentage par rapport a l'agég@récede la survenue. Autrement dit,
13,2% des individus du secteur privé en emploin&n qui précede la survenue de leur
handicap ne le sont plus I'année suivaBi® outre Ja plupart de ces individus sont désormais
en inactivité. Par conséquent, I'effet plus néfatda survenue d’'un handicap observé au sein
du secteur privé ne peut pas s’expliquer par ledaé ce secteur, contrairement au secteur
public, a la possibilité éventuelle de licenciex $alariés souffrant d’'un handicap.

Si I'on distingue la durée du handicap (moins damou plus d’'un an) et son origine
(accident ou maladie), ces différences entre leteses public et privé demeurent. Ainsi, le
handicap de moins d'un an, tout comme celui dootidine, est l'accident affectent

négativement I'emploi dans le secteur privé alars kpn n'observe aucun effet significatif au
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sein du secteur public. Le handicap de plus d’uatarlui résultant d’'une maladie ont tous les
deux un effet négatif sur I'emploi au sein des dsesteurs, mais avec un effet presque deux
fois plus important dans le privé que dans le publi

Enfin, des analyses complémentaires révelent gudifiérences entre les secteurs public
et privé mises en évidence ne s’expliquent pasigsieffets de composition en termes de sexe
et de niveau d’éducation, le public étant plus fésdéi et composé de davantage de dipldmés
gue le sectur privé. En outre, le fait que le sgcpblic offre davantage de mécanismes de
retraite anticipée que le secteur privé ne congripas a modifier les différences mises en
evidence selon que le handicap survient en prerieen deuxieme moitié de carriere.

En résumé, I'emploi des salariés touchés par udibap, qu’il soit transitoire ou durable
ou qu’il soit lié a un accident ou a une maladst, ®gnificativement moins impacté dans le
secteur public que dans le secteur privé. Cela@euliquer, au moins en partie, pourquoi les
travailleurs handicapés y sont plus nombreux. 5@8 agents du secteur public sont

handicapés contre 3,2% des salariés du privée.

3.3.2. Dans le public, un acces a la formation manégalitaire selon I'age, plus

particulierement dans un contexte de changements

Des études montrent que les changements organisalies et technologiques peuvent
réduire la demande de travailleurs ageés, ce quigeetevéler particulierement problématique
dans un contexte de vieillissement de la populatative et de faible taux d’emploi des seniors.
Les résultats obtenus par Aubert et al. (2006)dsanées francaises révelent que les salariés
de 50 ans et plus représentent une part plus fdidle masse salariale dans les entreprises
industrielles ayant introduit des nouvelles techgas et des nouvelles formes d’organisation
du travail. Ananian et Aubert (2006) confirmentteedéformation de la structure de la main
d’ceuvre au détriment des salariés les plus agésiaulu secteur des services.

Cependant, comme suggeéré dans I'étude de Behagile(2010), I'acces a la formation
continue peut potentiellement contribuer a atténpeur les seniors, les effets néfastes liés a
introduction de nouvelles technologies ou de igus organisationnelles innovantes
(Behaghel et al.,2010 ; Messe et al., 2013). lldestc important d’étudier les pratiques de
formation des entreprises selon I'age, en tenamipte des dynamiques organisationnelles.

En France, plusieurs études ont analysé le lienragmap entre changements et acces a la

formation continue en distinguant différentes atgsd’age. L'étude de Behaghel et Greenan
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(2010) met en évidence, dans la seconde moiti@uieges 90, un moindre acces des seniors
les moins qualifiés a la formation a I'informatigd@ns les environnements technologiquement
avancés. Dans Greenan, Narcy et Robin (2012), mmutrons néanmoins que ce constat ne
s’observe plus dans les années 2000. En revan@he dpparait, dans les années 2000, comme
un critere défavorable pour I'acces aux formatiank tache principale dans les contextes
professionnels marqués par des changements ra@igeisnvite a réfléchir aux spécificités des
besoins en formation des salariés ayant accumupléised’expérience face a ces changements.

Ces études concernent exclusivement le sectew ptiplus spécifiquement I'industrie.
Ce lien entre changements et acces a la formagion §age n'a, a notre connaissance, jamais
été exploré au sein de la fonction publigue. Quesdduavaux ont toutefois cherché a comparer
les déterminants de la formation continue entreségseurs public et privé (voir, par exemple,
Pérez, 2003). lls montrent que les 50 ans et phis guelle que soit I'appartenance
institutionnelle de leur employeur, moins accea fotmation que les salariés les plus jeunes,
« toutes choses égales par ailleurs ».

L’'objet de Greenan, Narcy et Robin (2015) est delder ce manque en comparant I'effet
des changements technologiques et organisatiosnelzacces a la formation selon I'age dans
la fonction publiqgue d’Etat (FPE) et le secteunv@riDeux raisons principales motivent ces
comparaisons. D’abord, les agents titulaires deA& se distinguent des salariés du secteur
privé par un age moyen de départ en retraite pisope, 59,3 ans contre 61,5 ans, ainsi que
par une proportion nettement plus élevée de salagés de 50 ans et plus, 32,3% contre 24,3%.
Or, I'étude de Bartel et Sicherman (1993), qui dbda question de I'emploi des seniors sous
'angle de I'offre de travail, a montré que les haments entrainaient un départ en retraite
plus précoce des lors gu’ils ne s’accompagnaiestdxctions de formation. Il semble donc
important d’examiner les pratiques de formationtewe de la FPE a I'égard de ses agents de
plus de 50 ans. Ensuite, la comparaison entredeseprivé et la FPE permet également
d’éclairer la maniere dont le contexte institutieohinfluence les fonctions remplies par la
formation continue au sein des organisations. &dige réglementaire qui encadre la formation
a convergé entre les deux secteurs, il n'est péaircgue la formation continue remplisse le
méme role dans le secteur concurrentiel et audgemarché interne de la FPE.

Les données mobilisées sont issues du dispostiigiétes couplées employeurs/salariés
réalisé en 2006 sur les changements organisat®netellinformatisation (COIl 2006).
Contrairement a sa premiere édition en 1997, Ipodisf COl permet désormais une
comparaison entre la FPE et le secteur privé piilisgété étendu, en 2006, aux directions

d’administration centrale ou déconcentrée de la & EO salariés et plus.
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Le volet « employeurs » permet de mesurer l'inténsdon seulement du déploiement des
outils numériques mais également des changemestsudils de gestiogu’ont connus les
organisations entre 2003 et 2006/2007. Utilisevdiet « employeurs » de I'enquéte pour
mesurer le changement garantit le fait que cetteuneen’est pas directement affectée par la
perception du salarié. En effet, cette perceptiommit étre influencée par les dispositifs de
gestion des ressources humaines dont le saladdéangficier a I'occasion des changements et
notamment des formations recues. Toutefois, cett®une de niveau employeur ne décrit pas
les changements du poste de travail particuliesalarié, mais ceux de I'organisation dans sa
globalité. Cela pourrait éventuellement conduirgoas-estimer l'influence des changements
sur la probabilité de formation.

Le volet « salariés » permet de déterminer sidéigs ont bénéficié ou non d’au moins
une formation entre 2003 et 2006. Une distinctisirfate entre formation a la tache principale
et formation a l'informatique. Les profils de fortitan selon I'&ge sont construits en considérant
les trois classes d’age suivantes : les 20-39 lars40-49 ans et les 50-59 ans. Le volet
« salariés » permet également de caractériserole®xtes de travail en construisant deux
indicateurs composites pour caractériser le saeleotinaissances nécessaires a la réalisation
des taches exercées par les salariés. La prisenapte de ces indicateurs dans I'analyse est
importante car il est possible que les connaissaaesociées a certaines taches soient plus
exposées que d’autres a I'obsolescence économiqgénerent plus de besoins de formation
(Janssen et Backes-Gellner, 2009). Le premier atelic reflete le socle de connaissances
technologiques nécessaire a la réalisation defetiandis que le second refléete les savoir-faire
gu’elle requiert. La littérature théorique indigupie plus le degré de connaissances
technologiques associé aux taches est élevé, etubdsoins de formation continue sont
importants car ces connaissances ont besoin di@es a jour régulierement, en particulier
dans les environnements innovants. Si les tachesciées a un degré d’expérience éleve
nécessitent elles aussi de la formation, ellesiesgra&n revanche moins sujettes que les
premiéres a I'obsolescence économique.

Outre ces variables centrales pour notre analgsemodeles prennent également en
compte les déterminants habituellement utilisés datittérature pour expliquer la probabilité
de bénéficier d’'une formation : caractéristiquesi@émographiques (genre, niveau de
diplome), caractéristiques de la relation d’eméoicienneté dans I'organisation, ancienneté
dans le poste, travail a temps partiel, catégasmoprofessionnelle) et caractéristiques de
'organisation (taille pour les entreprises, miaist d’appartenance pour la FPE, secteur

d’activité pour le secteur prive).
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Les résultats obtenus montrent que, dans les dmu@ss institutionnels, les plus de 50
ans sont significativement moins formés a la tdgohecipale que les plus jeunes au sein
d’environnements de travail stables. Ce moindreafia a la formation des seniors est plus
prononceé au sein de la FPE qu’au sein du secteug. fitn effet, dans la FPE, les plus de 50
ans ont une probabilité d’avoir bénéficié d’'unenfation a la tache principale entre 2003 et
2006 inférieure de 15 points de pourcentage a delesalariés agés de 20 a 39 ans. Dans le
secteur privé, cet écart est de 8,1 points de potaige. En revanche, cet effet négatif de I'age
ne s’observe pas, quel que soit le secteur corsigéur la formation a I'informatique.

Ce moindre acces a la formation des plus de 50s@tsentue avec l'intensité des
changements que les organisations ont connus 20@fzet 2006, mais uniquement au sein de
la FPE. Ainsi, au cours de cette période, plushesgements technologiques sont intenses,
plus leur acces a la formation a la tache prineigsk restreint. Il en va de méme de l'intensité
des changements organisationnels pour leur adeg®amation a I'informatique.

Cette différence entre la FPE et le secteur prorieernant ce moindre acces des seniors
a la formation dans un contexte de changementsgbuésider dans un horizon temporel
d’emploi différent entre les deux secteurs. Entefss régimes spéciaux de retraite dans le
secteur public et le fait que les carrieres y smngénéral plus longues et moins discontinues,
raccourcissent la distance a la retraite a taur.fhar conséquent, a un age donné, le rendement
potentiel d’'une formation pourrait étre plus faill@ns la FPE que dans le secteur privé. Cet
horizon temporel plus court peut non seulementreetes dirigeants de la FPE réticents a
investir dans des actions de formation pour leafargs agés (effet de demande) mais ces
derniers peuvent étre également moins enclins forseer (effet d'offre). Pour vérifier la
pertinence empirique de cet effet d'offre, nousnasts, dans chaque secteur, un nouveau
modele expliquant, a partir du méme ensemble dahlas, la probabilité pour le salarié d’avoir
sollicité une formation entre 2003 et 2006. Lesiltéss obtenus montrent qu’au sein des deux
secteurs, les 50 ans et plus n'ont pas moins #éllime formation entre 2003 et 2006 que les
autres salariés, y compris lorsque les changenoegéisationnels et /ou technologiques ont
éte intenses au cours de cette période.

L’ensemble de ces résultats suggerent donc quse,ldaecteur privé, les entreprises ont,
face aux changements, une politique volontarist®deation destinée aux seniors qui se sont
maintenus dans I'emploi. Cela ne semble pas étadelans la FPE puisque, dans les contextes
dynamiques, les seniors sont relativement moimadsrque les plus jeunes, alors méme qu'ils
sollicitent la formation avec la méme intensitéciGast susceptible d’affecter leur motivation

au travail, et plus particulierement leur motivatibe service public. En outre, cette éviction de
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la formation des salariés les plus agés de la FRIE pi elle est constatée par leurs collegues,
altérer leur perception de I'égalité de traitemesmsée étre promue au sein de la fonction
publigue ein fine affecter I'intensité de leur motivation de servmeblic.

Toutefois, les données et la méthode mobiliségenaettent pas de totalement exclure
gu’'au sein du secteur privé I'absence d'effet pleégatif des changements sur l'accés a la
formation des seniors est due a des pratiques afi@éwi sélective des seniors face aux
changements, les employeurs préférant interronameddtion d’emploi avec ceux qu'ils jugent
plus difficiles a adapter. Une autre interprétats@nait €galement que, dans les contextes de
changements, les employeurs préferent faire migsesalariés les plus agés vers des taches a

degré d’expérience plus élevé qui sont, en patiaegées de I'obsolescence économique.

Les travaux présentés dans la deuxieme partiettee HBR apportent un éclairage sur
'ampleur de différentes formes d’inégalités aungii secteur public francais. Tout d’abord, le
concours n'apparait pas comme un rempart suffisaumt lutter contre les inégalités d’accés a
la fonction publique. Ainsi, le design des épreugestes, pourtant anonymes, pénalisent
certaines composantes de la population francaiese.f@tes inégalités d’acces remettent en
cause le principe selon lequel les agents du septdalic doivent étre a I'image de la sociéte,
ce qui favorise pourtant la Iégitimité et I'efficg@cde ce secteur.

Ensuite, les inégalités de rémunération entre émsnfes et les hommes demeurent
importantes au sein de chaque versant de la fonptiblique. Elles sont néanmoins moins
prononcées que dans secteur privé, notamment gaecéa rémunération des fonctionnaires
titulaires est définie selon une grille indiciageque la maternité y est moins pénalisante que
dans le privé. Une part importante de I'écart dewngération selon le sexe résulte de I'existence
d'un effet « plafond de verre » auquel les femmeast £onfrontées. Ce résultat invite a
s’interroger sur les caractéristiques des reglasaticement régissant le fonctionnement du
marché interne de la fonction publiqgue pouvant @odieu notamment a une discrimination
indirecte.

Enfin, une autre forme d’inégalité au sein du sacpriblic a été mise en évidence. Elle
concerne le moindre accés des seniors a la formatid s’accentue dans les contextes de
changements technologiques et/ou organisation@ette inégalité d’accés a la formation selon
'age apparait méme davantage prononcée que daestieur privé alors que les seniors des
deux secteurs souhaitent tout autant pouvoir béeéfd’une formation. Cela questionne la
capacité des organisations publiques a tout mettreeuvre pour favoriser I'implication au

travail des agents en fin de carriere.

82



Par contre, la prise en charge des salariés eatisitude handicap apparait comme étant
meilleure dans le public que dans le privé. Ente$iigite a la survenue d’un handicap, qu’il soit
transitoire ou de longue durée, le maintien en engst nettement plus fréquent chez les agents
de I'Etat, sans que cette différence entre les degieurs ne s’explique par la possibilité qu'a
le secteur privé de pouvoir éventuellement licemieie salariés victimes d’'un handicap.

Les résultats obtenus dans cette partie révélamt doe la fonction publique francaise
n'est pas exempte d’inégalités. Outre le fait gela owuit a son devoir d’exemplarité dans la
lutte contre les inégalités, leur existence peuitrdouer a évincer la motivation de service
public des agents qui repose notamment sur I'oppié offerte de travailler pour un secteur

censé étre garant d’'une certaine équité sociale.

Les travaux présentés dans le cadre de cette HDRcavent dans le champ de
I’économie comportementale appliquée aux domaied'®ohploi et du travail. Elles présentent
trois originalités. La premiere originalité de cescherches, plus particulierement celles
exposees dans la premiére partie, est de ne ggsugeer sur I'outil de recherche privilégié de
I’économie comportementale, a savoir les expériatants de laboratoire et de terrain. Malgré
son engouement, I'économie comportementale suseitaines interrogations, la principale
étant la difficulté a généraliser des comportemearasstatés uniquement dans le cadre
d’expérimentations (Gautié, 2007). Par conséquaerg travaux, en mobilisant des données
d’enquétes réalisées en population générale, peawvetribuer a établir la validité externe de
résultats mis en évidence a travers la réalisafiexpérimentations menées essentiellement en
laboratoire.

La deuxieme originalité s’intéresse au lien emcgtations et motivation pro-sociale dans
le cadre spécifique de la relation d’emploi. Ergfte type de lien a été essentiellement exploré
en considérant des comportements pro-sociaux guede/idus peuvent adopter en dehors de
leur travail comme, par exemple, le don de sanig @énévolat. Or, les incitations pécuniaires
et non pécuniaires sont susceptibles d’avoir dgdications différentes sur la motivation pro-
sociale des salariés car la motivation premiérer pmcuper un emploi réside dans la
rémunération qu’il permet d’obtenir.

Enfin, la derniére originalité est de s’appuyer sne comparaison entre le secteur non
marchand et le secteur privé lucratif pour étuldieuestion de la motivation pro-sociale et des
incitations dans le travail. En effet, malgré somportance économique et sociale, le secteur

non marchand reste, en France, peu exploré pardiace économique.
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4. Recherches en cours et perspectives

Trois recherches en cours ont pour point commusiidigresser a la question de I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommess Elinscrivent ainsi dans la continuité de
mes travaux précédents portant sur les inégaléésathire selon le sexe au sein des secteurs
associatif et public. La premiére recherche proéod@illeurs celle réalisée en collaboration
avec Chloé Duvivier et Joseph Lanfranchi et présedans la section 3.2.1. Elle a en effet pour
objectif d’'identifier et de quantifier les princiea causes de I'important « plafond de verre »
auquel les femmes titulaires de la FPE se heur&nmt.originalité est de notamment proposer
une nouvelle méthode de décomposition détaillégpantile. La deuxieme recherche traite de
la question de I'égalité professionnelle entrefEaames et les hommes, non pas au sein du
secteur public, mais au sein du secteur privé.dbpectif est de déterminer si la signature par
les entreprises d’accords relatifs a I'égalité pssfonnelle, devenue désormais une obligation
légale, contribue a réduire les inégalités de akitre les femmes et les hommes. Enfin, une
derniere recherche, qui n'a pas encore deébuté, alysen pas directement I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes poaie sur le congé parental, dispositif
susceptible d’expliquer en partie les inégalitésrste sexe observées sur le marché du travalil.
Elle évalue les conséquences de I'entrée en vigilela derniere réforme du congé parental
qui s’est traduite, pour la premiére fois en Framma la réduction de la générosité de ce
dispositif.

Lors de mon recrutement au CNAM en septembre 3@1L&tégré I'équipe pédagogique
nationale (EPNpanté Solidarittcomposée essentiellement d’enseignants-cherctianssles
domaines de la santé et du handicap. Mes collabosaid’abord pédagogiques, se completent
désormais de collaborations scientifiques. On m’aftet proposé de collaborer a deux contrats
de recherche dans le domaine de la santé qui émiter avant la fin de 2020. Le theme des
inégalités fait le lien entre ces nouvelles rechescet mes recherches en cours et passées. En
effet, ces deux futures recherches ont pour pantncun de s’intéresser a la question des
inégalités d’acces aux soins pour deux publicedfits de patients : les personnes agées en

EHPAD et les enfants polyhandicapés.
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4.1. Des recherches en cours sur I'égalité profesanelle entre les femmes et les
hommes

Une premiere recherche que je mene actuellemerdua @bjectif de proposer une
méthode originale de décomposition détaillée deafede rémunération entre les femmes et
les hommes titulaires de la fonction publique dfEEPE) par quantile. En effet, comme déja
montré dans Duvivier, Lanfranchi et Narcy (201&c&rt moyen de réemunération selon le sexe
est important parmi les agents titulaires de la pREqu’il s’éleve a 17,6% en équivalent temps
plein (EQTP) en faveur des hommes. Néanmoins, cotillustre la figure 3 ci-dessous, cet
écart masque de fortes disparités selon I'endroif’an se situe dans la distribution des

rémunérations.

Figure 3 : Evolution de I'écart de rémunération mesuelle nette en EQTP entre hommes
et femmes titulaires de la FPE

-+ ]
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Percentiles

Source : SIASP 2010.

Ainsi, alors que cet écart s'éléve a « seulemerfrovau premier décile, il est presque
deux fois plus élevé a la médiane et plus de foissplus élevé au®ddécile. On constate en
outre une tres forte augmentation de cet écant émB0et 99 percentiles ou il s’éleve a 37,5%.
Au sein de la fonction publique ou une grille indice détermine le niveau de la rémunération
percue par chaque agent titulaire, les plus fai@esinérations des femmes refletent leur moins
bon positionnement que leurs collegues masculifésolution de cet écart, illustrée par la
figure 3, montre que ce moins bon positionnemextcgntue a mesure que les agents s'élévent
au sein de cette grille indiciaire suggérant qeeféenmes titulaires de la FPE se heurtent a un

« plafond de verre » dans I'évolution de leur @i L'existence d’un « plafond de verre » au
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sein de la fonction publique a été mis en évidgrazd-remigacci et al. (2016). Ce phénomene
de « plafond de verre » a été mis en évidence aas d L'objectif de ma recherche est de
déterminer quelles sont les principales causesteffet « plafond de verre » en distinguant
plus particulierement ce qui provient des regl&valution qui régissent le fonctionnement du
marché interne de la FPE (ségrégation verticalepdpui résulte de choix de métiers différents
entre les deux sexes (ségrégation horizontale). ofaire, je mobilise le fichier SIASP pour
'année 2010, déja décrit dans la section 3.2.1re0a fait qu’elles sont exhaustives, le grand
intérét de ces données est qu’elles nous renseigneire corps, le grade et I'échelon auquel
chaque agent appartient. Elles permettent aindétlgminer quelles sont les regles d’évolution
de carriere qui pénalisent le plus les femmes. figt, eau sein de la fonction publique, le
fonctionnement du marché interne établit trois maas différentes permettant d’évoluer dans
la grille indiciaire : le changement de corps, #agement de grade et 'avancement d’échelon.
En outre, les données mobilisées permettent dendéter, a I'aide de la nomenclature FaFP
de familles de métiers de la fonction publique, uelle famille de métiers chaque agent
appartient. Ceci permet de mesurer également ldspde la ségrégation horizontale dans
I'explication de I'effet « plafond de verre ».

Sur le plan méthodologique, pour identifier lespipales causes de I'effet « plafond de
verre », il est nécessaire de décomposer de maiéémdlée I'écart de rémunération entre les
hommes et les femmes par quantile. Une décomposditétaillée consiste a déterminer la
contribution de chaque variable explicative congidé la partie « expliquée » de I'écart de
rémunération selon le sexe. La comparaison de cetiiibution entre deux quantiles donnés
permet de déterminer I'importance de cette varidhles I'évolution de I'écart de rémunération
selon le sexe entre ces deux quantiles. Toutebtarigui contribue a expliquer I'écart de
rémunération davantage en haut qu’en bas de Igbdisbn des rémunérations peut alors étre
considérée comme un facteur explicatif de I'effgiafond de verre ». Toutefois, décomposer
'écart de rémunération par quantile souffre deexdmémes problemes méthodologiques
gu’une décomposition de cet écart a la moyennerdeléme de la forme linéaire imposée aux
éguations de salaire lors de leur estimation grddléme de support commun (voir section
3.2.1). La méthode de décomposition par reponaérateveloppée par DiNardo, Fortin et
Lemieux (1996), par sa nature semi-paramétriquenaote le premier probléme en ne
nécessitant pas de supposer une forme linéairégdesions de salaire. Par contre, elle ne prend
pas en compte le probleme de support commun, cesfjgiusceptible d’étre particulierement
important lorsque I'on décompose I'écart de rémati@n selon le sexe par quantile. En effet,

I'existence d’un effet « plafond de verre » setiiggpar définition, par une sous-représentation
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des femmes de plus en plus prononcée a mesure '@ues’Eleve dans I'échelle des
rémunérations. Ainsi, au sein des positions hi@igtes les plus élevées, il devient difficile de
trouver un équivalent féminin pour chague homme.cBaséquent, la non prise en compte du
probleme de support commun peut conduire a unenugesition biaisée de I'écart de
rémunération selon le sexe, plus particulieremergedn des quantiles les plus élevés.

L'originalité de ma recherche est de proposer ugthade de décomposition de I'écart
de rémunération selon le sexe par quantile qutaggtement non paramétrique et qui tient
compte du probleme de support commun. Elle comblanenéthode de repondération de
DiNardo, Fortin et Lemieux (1996) avec celle de Bl¢p008), décrite en section 3.2.1. Elle
consiste a déterminer la contribution de chaquialker d’appariement aux quatre composantes
de I'écart de rémunération selon le sexe disting/pée Nopo.

L’application de cette méthode aux données issudgdier SIASP permet de dégager
plusieurs enseignements concernant I'effet « pfteverre » auquel les femmes titulaires de
la FPE sont confrontées. Tout d’abord, une partmémiigeable de cet effet résulte de choix de
métiers différents entre les femmes et les homireségrégation horizontale explique ainsi
25% de I'évolution de I'écart de rémunération sdogexe entre la médiane et fed@cile. En
d’autres termes, les femmes ont davantage tendaunedes hommes a choisir les métiers
offrant les moins bonnes perspectives de carrieresuite, la cause principale de I'effet
« plafond de verre » réside dans I'inégale répantiies femmes et des hommes entre les corps.
Plus les corps sont rémunérateurs, plus les fenynaesedent difficilement (pas d’acces ou
acces plus tardivement dans la carriere). Cettgaleérépartition entre les corps explique
presque 50% de la forte augmentation de I'écarédrinération selon le sexe observée entre
le & décile et le 99percentile (cf. figure 3 ci-dessus). En outre réages de carriére interne a
l'intérieur de ces corps ne permettent pas aux fesupii y parviennent de rattraper leur retard,
'avancement de grade étant conditionné a une dumdenale d’ancienneté dans le corps. En
revanche, les regles d’avancement de grade etal@ctltontribuent trés peu a accentuer les
inégalités de rémunération selon le sexe lorsquadents féminins et masculins sont rentrés
au méme age au sein des corps. Enfin, 'analysealaposantes hors du support commun de
I'écart de rémunération selon le sexe révéle quparé importante de la ségrégation verticale
peut étre qualifiee de « totale » dans le senswisein de certains corps, aucune femme ne
I'atteint au méme age que les hommes. Cette stuatt d’autant plus fréquente que le corps
est remunérateur.

Les résultats de cette recherche sont finalisés.eSt en cours d’écriture et sera soumise

prochainement a une revue.
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Une deuxiéme recherche en cours de réalisatioérselé dans le cadre du projet CAGE
(Collective Agreement on Gender Equaliinancé par I’Agence Nationale de la Recherche
(ANR) et coordonné par Nathalie Greenan (Cnam-Cesé&). Les principaux résultats de cette
recherche n’ont pas encore été obtenus car ellesadp retard en raison des mesures de
confinement qui nous ont empéchés d’exploiter mées via le CASD. Sa présentation se
limite donc a ses enjeux et a la méthodologie teten

Ce projet a pour objectif d’évaluer I'efficacité slaégociations collectives en matiere
d’égalité professionnelle entre les femmes et tearhes. En France, la négociation collective
constitue de fait I'un des principaux leviers cagtuels pour inciter les entreprises a agir dans
ce domaine. Ainsi, depuis le début des années 200€ieurs réformes se sont succédé pour
mieux encadrer et rendre effectives les pratig@eeséatdjociation sur ces enjeux d’égalité entre
les femmes et les hommes. La démarche adoptédealansjet CAGE est pluridisciplinaire,
fondée sur une étroite interaction entre éconosuejologie et histoire contemporaine. Elle
vise a répondre a deux principaux objectifs. Lerpee est de contribuer & la connaissance et a
la compréhension des négociations collectives pbdar I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes, en analysant plus partiealiént la maniére dont elles ont pu évoluer
au cours du temps. Le deuxiéme objectif est d’@rampiriquement I'efficacité de ces accords
sur les différentes inégalités entre les femmdéssghommes que I'on peut observer sur le lieu
de travail.

Pour atteindre ces deux objectifs, trois tachdémihtes se succedent. La premiere tache
cherche a fournir une représentation exhaustivedgsprises francaises ayant un accord ou,
a défaut, un plan d’action afin de distinguer d#fits profils d’entreprises selon leur degré de
négociation en matiere d’égalité professionnelti€analyse statistique est menée a partir de
'appariement de deux bases de données : celleniguéte REPONSE réalisée en 2011 par
I'INSEE et la bas®@ccordrépertoriant tous les accords et les plans d'asti®posés par les
entreprises francaises entre 2006 et 2016 aupsdidkertions régionales des entreprises, de la
concurrence, de la consommation, du travail etaeshefdloi (Direccte). La deuxiéme tache vise
a constituer un corpus de textes producteurs deesen matiere d’égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes. Seuls des texpedsspar un établissement répondant a
'enquéte REPONSE de 2017, dont les résultats géésdrmais disponibles, ont été retenus.
Environ 1000 textes ont été codés en s’appuyantesuenseignements issus de la premiéere
tache. Enfin, la troisieme et derniére tache a pbjectif d'évaluer I'efficacité de la négociation

collective en matiere d’égalité professionnelleagralysant son impact sur I'écart de salaire
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entre les femmes et les hommes, sur leurs difféeed@cces a la formation professionnelle et
sur le degré de mixité des emplois.

La recherche a laquelle je participe s’inscrit degige troisieme tache du projet CAGE.
Elle a pour objectif d’'examiner si la signature atards relatifs a I'égalité professionnelle
contribue effectivement a réduire les inégalitésalaire entre les femmes et les hommes. La
figure 4 ci-dessous illustre la dynamique de préddaades textes signés par les entreprises en
matiere d’égalité professionnelle entre les femetdes hommes depuis le début des années
2000.

Figure 4 : Dynamique de la production de textes relifs a I'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes signés par les entreprises
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Cette dynamique est influencée par les nombreds$esnes portant sur la négociation
collective en matiere d’égalité professionnellevenues depuis la fin des années 2000. Ainsi,
la tres forte augmentation de la signature d’accardsein des entreprises a partir du début de
lannée 2011 est le résultat de la loi du 9 novemB®10 qui introduit la possibilité de
sanctionner les entreprises qui ne seraient paedes par un accord ou un plan d’action relatif
a I'égalité professionnelle. Il s’en suit la sigm& de plusieurs décrets qui renforcent ce
dispositif de pénalité, plus particulierement plas entreprises de 50 salariés. Ces différentes

dispositions Iégislatives ont conduit a ce qu’umepprtion de plus en plus importante de
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salariés soit couverte par un accord relatif aaié§ professionnelle. Ainsi, en 2015, pres de la
moitié des salariés sont couverts contre a peinsuarirois en 2009. Or, au cours de cette
période, au sien du secteur privé, I'écart de r@ration en équivalent temps plein entre les
hommes et les femmes s’est réduit d’environ troisfg de pourcentage, comme lillustre la

figure 5 ci-dessous.

Figure 5 : Evolution de I'écart de rémunération enéquivalent temps plein entre les hommes
et les femmes depuis le début des années 2000
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L’objectif de notre recherche est donc de détermilams quelle mesure 'augmentation
de la signature d’accords relatifs a I'égalité pssionnelle au sein des entreprises entre 2009
et 2015 a pu contribuer a expliquer la diminutienl'@cart de salaire selon le sexe qui est
observée au cours de cette méme période.

Pour ce faire, nous nous inspirons de la méthodéedemposition mise en ceuvre par
DiNardo, Fortin et Lemieux (1996) pour analyserrfde joué par la baisse du taux de
syndicalisation dans I'augmentation des inégalités salaires observée aux Etats-Unis entre
1979 et 1988. Leur méthode repose sur l'estimatiume distribution des salaires
contrefactuelle qui correspond a la distributios delaires qui aurait prévalu en 1988 si rien
n'avait changé depuis 1979 a I'exception du tausyiedicalisation des salarfésComparer
alors cette distribution a celle observée en 1¥ftnhpt d’isoler spécifiquement le rdle joué par

la syndicalisation dans la variation des inégalitesalaire entre ces deux dates.

24 Comme dans toute méthode de décomposition, ibessible d’estimer une autre distribution de safair
contrefactuelle qui correspond a la distributiorsdkires que I'on aurait observée en 1979 sideditions étaient
celles de 1988, a I'exception de la proportionalargs syndiqués.
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Dans le cadre de notre recherche, cette méthodaepate déterminer I'influence
spécifique de I'augmentation de la signature d’ets@n matiére d’égalité professionnelle sur
la réduction des inégalités de salaire selon le satre 2009 et 2015 en considérant, non
seulement I'écart moyen de rémunération selon ¥e,smais également I'écart existant a
différents niveaux de la distribution des salaitgsd’'autres termes, il nous est possible, d’une
part, de déterminer si toutes les femmes, quebesqit leur position dans I'échelle des salaires,
ont bénéficié de ces accords ou seulement certdiapse elles. D’autre part, 'impact de ces
accords sur une éventuelle réduction de I'effeflafopd de verre » peut étre étudié.

La méthode de décomposition de DiNardo, Fortineshieux (1996) est mise en ceuvre
pour chagque sexe. Pour chaque sexe, nous compardistribution des salaires en 2009 avec
celle que I'on aurait observée en 2015 si le sdwangement survenu depuis 2009 était
laugmentation de la proportion de salariés cowvgrar un accord relatif a I'égalité
professionnelle. Pour obtenir cette distributios galaires contrefactuelle, il faut repondérer la
distribution des salaires de 2015 a I'aide d’'unidacde repondération qui permet de rendre les
caractéristiques observées en 2015 similaireda@el2009, a I'exception de la proportion de
salariés couverts par un accord. Parmi ces caistaj@es, nous considérons celles reflétant la
composition de la main d’ceuvre en termes de dip)éégge, d’ancienneté, de temps de
travail... En outre, nous construisons des indicatelioffre et de demande de travail par
profession et niveau de dipléme afin de tenir campieventuels changements survenus au
cours du temps et susceptibles d’influencer le anivele salaire pratiqué au sein d'une
profession donnée. Enfin, les effets de changendmtggles régissant le fonctionnement du
marché du travail, et plus particulierement la lensation réguliere du SMIC, sont également
neutralisés lors de I'estimation de la distributtles salaires contrefactuelle.

Nous sommes alors en mesure de comparer le r@ejua signature d’accords dans la
variation des distributions des salaires masc@irieminins entre 2009 et 2015. Ainsi, si cette
signature a davantage contribué & améliorer lailolision des salaires des femmes que celle
des hommes, « toutes choses égales par aillenosis,pourrons en déduire un effet bénéfique
de la signature d’accords en matiere d’égalitéegasibnnelle sur les inégalités de salaire selon

le sexe.

Une derniére recherche que je coordonne est fiegmeeFrance Stratégie. Elle débute et
ne traite pas directement de la question de I'galiofessionnelle entre les femmes et les
hommes mais s’intéresse a un dispositif, le corsgémal, qui peut contribuer aux inégalités

entre femmes et hommes sur le marché du travaslararecours est tres majoritairement le fait
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des femmes. En effet, ce dispositif vise a favolseinterruptions de carriere pour les parents
en leur offrant la possibilité de s'arréter de &idler au-dela du congé maternité (ou paternité)
pour une période déterminée, en ayant la garastieelouver son emploi a la fin de cette

période. Il est possible d’étre indemnisé pendautietou partie de cette période.

La derniére réforme du congé parental, entrée guevurr le ¥ janvier 2015, avait pour
objectifs affichés d’'une part, de « favoriser @ des femmes vers I'emploi » et, d’autre part,
de « modifier la répartition des responsabilitégptales au sein du couple pour qu’elle ne joue
plus systématiquement en défaveur des femmes e @dbrme a consisté a remplacer le
Complément de Libre Choix d’Activité (CLCA) par Rrestation partagée d’éducation de
'enfant (PreParE). Celle-ci se traduit par uneuctidn de la durée d’'indemnisation du congé
parental de 36 a 24 mois du congé parental podaieiles de deux enfants ou plus dés lors
qu'il n’est pas partagé entre les deux parénin revanche, cette réforme n’a pas modifié la
durée de protection du congé parental qui peutotmsjs’étendre au maximum jusqu’au
troisieme anniversaire de I'enfant méme si le cqrayéntal n’est pas partagé.

Cette réforme est susceptible d’avoir modifié delesnent le comportement des familles
de deux enfants et plus puisque l'indemnisationahgé parental, des lors que le congé est pris
exclusivement par un seul des deux parents, neeqlys désormais I'intégralité de la période
allant de la naissance jusqu’a la scolarisatiobetéant. L'objectif de cette recherche est donc
d’évaluer I'impact de cette réforme sur I'activités parents en distinguant la prise du congé
parental a temps plein ou a temps partiel, le necaux différents modes de garde, les salaires
et la fécondité. Cette recherche s’inscrit dansolatinuité de I'article de Narcy et Sari (2020)
dans lequel nous montrons, en mettant en ceuvreméieode combinant régression sur
discontinuité et doubles différences, a partirdtmmées de I'enquékamploi que cette réforme
a conduit un nombre important de méres a, non seuie réeduire la durée de leur congé
parental, mais aussi a y renoncer totalement. Eamarant le profil des meres les plus
particulierement touchées par cette réforme, naustrons que celles qui renoncent a prendre
un congé parental a temps plein sont celles qigipant les plus grandes difficultés a trouver
un mode de garde durant I'année précédant la ssatian et également celles qui ne disposent
pas des ressources nécessaires pour prendre wedmoongé parental sans indemnité. Nous
montrons en outre que ce renoncement au congétaleserfait au profit de 'emploi et non de

I'inactivité ou du chémage.

25 Pour les naissances de rang 1, la durée d’'indetiorisa été prolongée de 6 a 12 mois dans le céesaleux
parents partagent la prestation.
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Dans le cadre de cette recherche, nous allonsgaigplla méthode mise en ceuvre dans
Narcy et Sari (2020) aux données exhaustives piesigar la CNAF. Cette méthodologie
identifie I'effet causal de la réforme en compaided parents ayant donné naissance a un enfant
juste avant et juste aprés la mise en place dddame de telle sorte que ces meres ne different
entre elles que par le seul fait d’étre ou non eom&es par la réforme (principe de la méthode
de régression sur discontinuité). La prise en cendfiventuels effets saisonniers est réalisée
en soustrayant a cette premiére différence unendeogui compare des parents dans la méme
situation aux mémes mois de lI'année précédenteret don concernés par la réforme. Dans
Narcy et Sari (2020), la taille réduite des échimmis nous a contraints a comparer la probabilité
de prendre un congé parental a temps plein estradees ayant donné naissance a un deuxieme
enfant ou a un enfant de rang supérieur dansiesaas qui ont suivi I'entrée en vigueur de la
réforme et celles ayant donné naissance au cosirsixdmois qui la précede. Or, la méthode de
régression sur discontinuité permet une identificat’autant plus précise de I'effet causal de
la réforme que la fenétre temporelle considéréétesite. Par conséquent, I'exhaustivité des
données de la CNAF va nous permettre de considésegchantillons suffisamment importants
pour mettre en évidence les effets de la réformeoamparant toutes les meres ayant donné
naissance a un deuxieme enfant ou a un enfanindestgpérieur le mois suivant I'entrée en
vigueur de cette réforme (soit janvier 2015) avelles ayant donné naissance le mois juste
avant (soit décembre 2014). En outre, bien qupriemiéres analyses descriptives des effets de
la réforme indiquent un tres faible recours deepau dispositif tendant a montrer son relatif
échec, les données CNAF, contrairement a celléemniguéteEmploi vont nous permettre de
vérifier ce point.

La richesse des données de la CNAF permet égaletresiimer I'effet causal de la
réforme sur d’autres variables que le recours ouauocongé parental. Nous allons ainsi évaluer
impact de I'entrée en vigueur de la PreParE suetours aux différents modes de garde selon
différents horizons temporels : juste apres le éonmternité et au cours des deux années
suivant la naissance. Nous allons également évi&ffat de la PreParE sur les salaires des
parents et sur la fécondité. En effet, si la PrERagu un effet positif sur I'emploi des méres en
les faisant davantage renoncer au congé paretliéal pu €galement avoir des conséquences
bénéfiques sur leurs salaires, en réduisant lategruptions de carriere. Néanmoins, seuls des
effets de court terme peuvent étre mesurés, lessedf plus long terme sur les carrieres des
meéres ne pouvant étre distingués en raison du peprafondeur temporelle disponible.
Concernant un effet sur la fécondité, on peut em@sun effet négatif au moins a court terme.

La réduction de la durée d’'indemnisation du cong@mmtal a pu inciter certains couples a ne

93



pas donner naissance a un nouvel enfant pendpétitae d’indemnisation dans la mesure ou
la possibilité de profiter de deux congés pareniademnisés sans interruption devient elle-
méme réduite. Enfin, nous chercherons a détermsinarréforme a eu des effets différenciés
selon certaines caractéristiques individuelles entextuelles. Les données mobilisées
permettent d’étudier si la réforme a eu des effidferenciés selon le rang de naissance, le
salaire de la mere, la situation du conjoint, Bg&nus du ménage et I'appartenance au secteur
public ou privé. Concernant les caractéristiquageduelles, nous étudierons si la PreParE a
differemment modifié le comportement des meresrnskde conditions locales du marché du
travail (taux de chbmage et offre locale des mal#egarde collectifs et individuels).

Bien que la convention avec France Stratégie disinée en fin d’année 2020, cette
recherche n'a pas encore réellement débuté. EK efferaison de la crise sanitaire liee a

I'épidémie de Covid-19, la mise a disposition desrtees par la CNAF a pris du retard.

4.2. Des perspectives de recherche en économiealsdnté

Je participe a deux projets de recherche en écenderla santé qui vont débuter avant la
fin de 'année 2020. lls ont en commun de s’inteees la prise en charge de deux publics de
patients afin d’en optimiser la qualité et le codes personnes ageées et les enfants

polyhandicapés.

La premiere recherche est financée par I'AgencedrRéte de Santé (ARS) d’lle-de-
France et coordonnée par Laurence Hartmann (Cnesa)LiSon objet est d’estimer I'impact
économique de la pratigue médicale contractuelferfditisée sur la consommation de soins
des résidents en établissement d’hébergement posmqmes agées dépendantes (EHPAD).

Il s’inscrit ainsi dans un contexte ou les travastitutionnels et scientifiques ont montré
la spécificité de la consommation de soins desopelss agées, caractérisée non seulement par
un niveau relativement élevé au regard de la consiitan moyenne, mais aussi par un recours
aux urgences et aux soins hospitaliers importarinPles différents déterminants du recours
aux soins du sujet agé, la polymédicatforprésente un facteur de risque notable en raissn

effets iatrogenes des interactions médicamenteusds cumul des effets indésirables. Ainsi,

26 |a polymédication est ici définie au seuil de 7léoales indiquées dans 3 prescriptions pour urde@si
(définition retenue dans la base gestion du ristpubassurance maladie).
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les travaux meneés par l'lrdes (Le Cossec, 2015)tranhque la polymédication est associée
significativement a la fragilité, la dépendancemlartalité et les chutes. Or, la polymédication
concerne une grande majorité des personnes agéelsidde 75 ans. Afin d’apporter une
réponse adaptée a ces besoins évolutifs et diff@gnet de mieux maitriser les dépenses de
santé associées, il conviendrait de proposer, gmague personne agée en perte d’autonomie
ou en situation de dépendance, un plan d’aides bitis qui tienne compte des risques associés
a la polymédication.

Au sein des EHPAD, ou cet enjeu est primordialifbculté de recruter des médecins
généralistes sur des postes de coordination ouedes médecins traitants entrave la mise en
ceuvre d’'un suivi médical des résidents adapté. ©d¢ait, le médecin coordonnateur des
EHPAD devient le médecin prescripteur des résidesmns médecin traitant, ce qui réduit son
temps de travail pour effectuer ses missions Iegiat peut ainsi limiter le suivi de chacun des
résidents. La qualité de soins ainsi que la qudkt&ie des résidents sont susceptibles d’étre
impactées par ces situations dés lors qu'ils resdulavantage aux médicaments et/ou aux
hospitalisations.

Depuis 2017, I'ARS d’lle-de-France expérimente wuveau dispositif aupres des
EHPAD de la région ayant déclaré avoir plusieusgdegnts sans médecin traitant, se traduisant
par le financement du recrutement d’'un temps dédidical (de I'ordre de 0,10 a 0,90 ETP
selon le nombre de résidents a suivre). Ce temghe @€la prescription peut concerner aussi
bien un médecin généraliste libéral ou un médeospitalier qu'un temps complémentaire
inclus dans le contrat du médecin coordonnateuns(ad® cas, ce dernier devient médecin
traitant du résident). L'objectif de I'expérimentat est de sécuriser le suivi médical de chaque
résident et ainsi de prévenir les risques en tedagmlymédication et d’hospitalisation.

Cette recherche a pour objectif d’évaluer I'impdetce dispositif de pratique médicale
forfaitisée sur la consommation de soins et squklité de la prise en charge des résidents des
EHPAD expérimentateurs. En effet, comme la litiér@en économie de la santé I'a démontre,
les modes de rémunération des médecins ont un frapata qualité de la prise en charge des
patients (Glied et Smith, 2011; Folland et al.,£20Cette recherche comprend deux volets. Le
volet qualitatif a pour objectif de documenter lpact de ce dispositif sur la qualité de vie des
résidents (percue par eux-mémes, les soignanes etédecins). Une enquéte qualitative sera
ainsi mise en ceuvre au sein de trois EHPAD reptasisn(un EHPAD associatif, un EHPAD
public et un EHPAD privé a but lucratif). Il s’agide conduire dans chaque site dix entretiens

semi-directifs aupres des résidents, du persomighant et des médecins.
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Le volet quantitatif a pour objectif d’évaluer lBmnséquences de ce dispositif de pratique
médicale contractuelle et forfaitisée sur la cons@atinon de soins des résidents des EHPAD
expérimentateurs. L'effet de ce dispositif seraléa&n considérant différents indicateurs de
consommation de soins (polymédication, nombre gihaksations, nombre de transferts aux
urgences...). Pour évaluer l'effet causal de l'entsde vigueur de ce dispositif sur la
consommation de soins, nous recourrons a la meéttesleoubles différences. La mise en
ceuvre de cette méthode est rendue possible pas¢aandisposition par I'ARS lle-de-France
de données décrivant I'évolution annuelle de lasooammation de soins de chaque EHPAD
francilien. En outre, ces données nous renseigiugnin certain nombre de caractéristiques des
EHPAD et de leurs résidents.

Le deuxieme projet de recherche va également déprdehainement. Il est financé par
I'Institut de Recherche en Santé Publique (IReSHa €aisse nationale de solidarité pour
'autonomie (cnsa) dans la cadre de I'appel a psojePolyhandicap ». Il est coordonné par
Serge Ebersold (Cham-Lise). L'objet de cette retimerest d'étudier l'impact de la
télémédecine sur la prise en charge des enfantigudicapés.

Le polyhandicap est une affection chronique quidéénit par l'association d’une
déficience mentale profonde et d’un déficit motguave entrainant une mobilité réduite et une
restriction extréme de I'autonomie. Aux déficiennearologiques, intellectuelles et motrices,
s'ajoutent fréquemment des déficits auditifs owelis, des troubles comportementaux et
relationnels. Ces déficits entrainent une restmctextréme de l'autonomie, un état de
dépendance majeur, des besoins sanitaires louctiscgtiques, ainsi que des soins, préventifs,
curatifs, de réadaptation, de rééducation, d’assist aux soins de confort journaliers, palliatifs
et parfois de fin de vie sont nécessaires. Le pasate santé de I'enfant polyhandicapé est ainsi
toujours complexe, marqué par les multiples intewas entre les soins a domicile,
'accompagnement des structures médicosocialessetdspitalisations dans les hopitaux de
courts séjours et de soins de suite et réadapi@tidn par exemple, Rousseau et al., 2013). Du
fait de la lourdeur de leurs handicaps, les pd#gibid’accés aux consultations spécialisées
sont limitées et le suivi préventif est souventr&xiement réduit. Une évaluation du suivi
neuropédiatrique réalisée en 2014 dans neuf &abilients sociaux et médico-sociaux de la
région lle-de-France a ainsi permis d’identifieedlB8% de ces patients n’avaient aucun suivi
neuropédiatrique, et parmi les enfants ayant uropédiatre référent, 40% n’avaient eu aucune

consultation avec leur médecin référent au coursat@ée précédente (Hully et al., 2017).
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Ainsi, les consultations hospitalieres sont souveativées par des décompensations aigués,
ou remplacées par des hospitalisations en urgence.

Afin de permettre un meilleur suivi de ces enfatsn meilleur accés aux soins, un projet
de déploiement de télémedecine a été dévelopdé-dedFrance a partir de 2014. L’apport de
la télémédecine au polyhandicap vise ainsi a pepase téléconsultation et une télé-expertise
afin d'améliorer l'accés aux consultations de npédiatrie a visée préventive des
complications, de diminuer la fréquence des holégdttizons en urgence et leur durée, et de
préparer et assurer des avis experts souvent muaiftinaires gérés par le neuropédiatre en
fonction de la demande du médecin traitant ou dtreenédico-social.

Dans ce projet de recherche, nous faisons I'hygethénérale que les bénéfices attendus
de la télémédecine pour les enfants polyhandicdppendent des stratégies mises en place
pour la Iégitimation de son usage favorisant sarepiabilité et les intéréts des difféerentes
parties prenantes. Il poursuit ainsi trois objectibmplémentaires. D’abord, il s'intéresse aux
stratégies et processus développés afin d’accompiggtransformations liées a I'intégration
et a la diffusion des dispositifs de télémédecihea@x nouvelles pratigues médicales
(intégration des dispositifs dans des contextearosgtionnels traditionnels, reconfiguration de
la relation entre soignant et soigné...). Ensuiteexémine leurs usages concrets et leur
acceptabilité par les différentes parties prenamiass le cadre de la pratique clinique. Enfin,
il propose une évaluation économique de l'orgaitipatde sa pertinence au regard de ses

objectifs, et de sa performance en termes d’effere
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(GEN) / HCERES : B]

[13] Lanfranchi J. et M. Narcy (2008), “Differencke satisfaction dans I'emploi entre les
secteurs a but lucratif et a but non lucratif réée joué par les caractéristiques d’emploi”,
Annals of Public and Cooperative Economitg(2), pp. 323-36§HCERES : C]
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Annexe 2 : Curriculum vitae

Affiliations :
Conservatoire National des Arts et Métiers
Membre du Laboratoire interdisciplinaire de rechescen sciences de l'action (Lirsa)
Membre du Centre d’Etudes de I'Emploi et du Tray@EET)

Coordonnées professionnelles :
Centre d’Etudes de I'Emploi et du Travail 29 promeés Michel Simon
93166 Noisy-le-Grand Cedex
Tél. : 33(0) 1 45 92 69 58
E-mail : mathieu.narcy@lecnam.net

Fonctions

2016 - ... Maitre de Conférencesau CNAM

2009 - 2016  Chercheur associé au CElCentre d’Etudes de 'Emploi)
2009 — 2012 Maitre de Conférencesa I'Université Paris-Est Créteil

2008 - 2009 Chercheur au CEEdans le cadre du projet ANR COI-COSA
2007 - 2008 Posi-doctorant au CEE (Centre d’études de 'Emploi)

2006 - 2007 Chargé d'études, Ministéere de la Justice

2004 - 2006 ATER, Université Paris 2

2001 - 2004 Allocataire de recherche Université Paris 2

Formation

Janv. 2007 Doctorat en Sciences économiques, Université Paris 2
Mention trés honorable avec les félicitations dy jul'unanimité,
proposition pour prix de thése et subvention paunlipation.
Titre : Motivation intrinseque et équisalariale : une comparaison ent
le secteur associatif et le secteur privé.
Jury : E. Archambault (présidente), G. Ballot (directe@) Bresson, ¥-.
Lesueur (rapporteur), C. Lucifora, V. Pérotin (rafpure)

2000- 2001 Dipldme d'études approfondies,Economie industrielle, stratégies des
ressources humaines et méthodes quantitativeantion assez bien
Université Paris 2

112



Distinctions

2008 Lauréat duprix de thése de I'Université de Paris 2

2007 Lauréat duprix de these Jacques Tymen décerné par I'Association
d’Economie Sociale

Activités de recherche

Theémes de recherche

Econométrie

appliquée

Evaluation des politiques
publiques Inégalités et
discrimination Economie
sociale et solidaire

Publications

¢ Revues a comité de lecture

[1] Narcy M. et F. Sari (2019), “Quel est I'effetide réduction de la durée d'indemnisation du
congé parental sur I'activité des meres ? Une @tialu de la réforme de 2015Revue
économiquga paraitre).

[2] Greenan N., Lanfranchi J., L’'Horty Y., Narcy Mt G. Pierné (2019), “Do Competitive
Examinations Promote Diversity in Civil ServiceRublic Administration Review79(3), pp.
370-382.

[3] Duvivier C., Lanfranchi J. et M. Narcy (201@&)Jesure des différentes sources de I'écart de
réemunération entre les hommes et les femmes audssintrois versants de la Fonction
publique”,Economie et Statistiques°488-489, pp.123-150.

[4] Barnay T., Duguet E., Le Clainche C., Narcy &1.Y. Videau (2015), “The Impact of
Handicaps on Employment: A Comparison Between Ru'dotd Private SectorsAnnals of
Economics and Statistic$1°119-120, pp. 39-64.

[5] Duvivier C. et M. Narcy (2015), “The Motherhodiage Penalty and its Determinants: a
Public-Private Comparisonliabour: Review of Labour Economics and IndustrialeRations
29(4), pp. 415-443.

[6] Lanfranchi J et M. Narcy (2015)What are the factors that lead so many women tos#o

a job in public and nonprofit sectorgidence from a French national surefonprofit and
Voluntary Sector Quarterly44(1), pp. 47-74.
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[7] Greenan N., Robin S. et M. Narcy (2012), “Chemgnts au sein des entreprises et acces des
seniors a la formation continue dans les année8 @92000” Revue Francaise d’Economje
vol. XXVII, pp. 129-162.

[8] Narcy M. (2011), “Would nonprofit workers acdego earn less? Evidence from France”,
Applied Economics43(3), pp. 313-326.

[9] Etienne J.M. et M. Narcy (2010), “Gender wagiedentials in the French nonprofit and for-
profit sectors: evidence from quantile regressioAtnals of Economics and Statistic§°99-
100, pp. 67-90.

[10] Lanfranchi J., Larguem M. et M. Narcy (2010%hedding New Light on Intrinsic
Motivation to Work: Evidence from a Discrete ChoiE&periment”,Kyklos: International
Review for Social Science$§3(1), pp. 88-106.

[11] Narcy M. (2009), “Les salariés du secteur agdd sont-ils davantage intrinsequement
motivés que ceux du secteur privé E&pnomie et Prévisionn°188, pp. 81-99.

[12] Lanfranchi J. et M. Narcy (2008), “Différende satisfaction dans I'emploi entre les secteurs
a but lucratif et a but non lucratif : le réle jopéar les caractéristiques d’emplofnnals of
Public and Cooperative Economicg9(2), pp. 323-368.

¢ Articles soumis
Lanfranchi J. et M. Narcy (2020), “How do pro-sdamotivation and monetary incentives

interact in the workplace context? Evidence forma tionprofit sector”, soumis Kyklos:
International Review for Social Sciences.

* Articles de vulgarisation

[1] Duvivier C., Lanfranchi J. et M. Narcy (2016Rourquoi les femmes sont-elles moins bien
rémunérées que les hommes dans les trois fongboibliques ?”,Connaissance de I'emp]oi
Centre d’études de I'emploi, n°127.

[2] Duvivier C. et M. Narcy (2014), “L'impact salat de la maternité : une comparaison public-
privé”, Connaissance de 'EmploCentre d’études de I'emploi, n°112.

[3] Duguet, E., Duvivier, C., Lanfranchi, J. et Bgr M. (2015), “Les écarts de rémunération
entre les femmes et les hommes sous le prismendgalités de genreEtudes et résultats;
Recherche et débats.

[4] Kensey A. et Narcy M. (2008} Les caractéristiqgues socio-démographiques des peFso
sous pse (2000-2006)Cahiers d'études pénitentiaires et criminologiques2l, pp. 1-6.
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* Direction d’ouvrage

Defalvard H., Legendre F., L'Horty Y. et M. Narc2(l12), Les nouvelles frontieres de
'économie sociale et solidaireXXXIII®*® Journées de I'Association d’Economie Sociale
Presses universitaires de Louvain, 2012, 521p.

 Contributions a ouvrage collectif

[1] Greenan N., Narcy M. et S. Robin (2016), “Leatmues de formation de la main d'oeuvre
face aux changements dans le privé et le pubhcGrieenan Nathalie, Hamon-Cholet Sylvie,
Ughetto Pascal (dir.palariés du public, salariés du privé face aux dementsCollection
Conception et dynamique des organisations, L’'Haiamapp. 203-241.

[2] Greenan N., Narcy M. et S. Volkoff (2014), “Aigg, changes, and quality of working life”,
in ICT and Quality of Working Lifesous la direction de P. Hoonakker et C. Korusfajnger
Science.

[3] Narcy M. (2013), “Le travail associatif : demariés intrinsequement motivés” lie travail
associatif,sous la direction M. Hély. et M. Simonet, Pressas/elsitaires de Paris Ouest, pp.
19-32.

[4] Narcy M., Lanfranchi J. et D. Meurs (2009), 4. &mmes ont-elles raison d’aller dans le
public et I'associatif ?”, ifentre famille et travail : des arrangements de dewgux pratiques
des employeursous la direction de A. Pailhé et A Solaz, La D&eote, pp. 355-376.

[5] Benallah S. et M. Narcy (2009), “Les caractiémses du travail sont-elles déterminantes
dans le choix de l'age de la retraite en Europer?Emploi et politiques socialesous la
direction de T. Barnay et F. Legendre, Tome 1, kinattan, pp. 167-180

[6] Lanfranchi J. et M. Narcy (2008), “Effort etdmations dans les organisations lucratives et
non lucratives”, inActualité de I'’économie socigleous la direction de J.P. Domin, M. Maric,
S. Delabruyere et C. Hédoin, L’'Harmattan, pp. 65-78

[7] Narcy M. (2006), “La discrimination salarialel ssein des secteurs associatif et privé
francgais”, inEconomie Sociale et Droit, économie et droit dwaih sous la direction de C.
Bourreau-Dubois et B. Jeandidier, Tome 1, L’'Hararatpp.324-336.

[8] Lanfranchi J. Larguem M. et M. Narcy (2006) atsfaction dans I'emploi des salariés du
secteur sans but lucratif en Europe Eiconomie Sociale et Droit, économie et droit dwaib
sous la direction de C. Bourreau-Dubois et B. Jielier Tome 1, L’Harmattan, pp.307-321.

[9] Legros D. et M. Narcy (2005), “Les travaillewds secteur sans but lucratif acceptent-ils
des salaires plus faibles ?”,litonomie du Vieillissement, Age et Empdoius la direction de
M.E. Joél et J. Wittwer, Tome 1, L’Harmattan, pp73322.

[10] Legros D. et M. Narcy (2004), “Différentiel dmlaire entre secteur sans but lucratif et

secteur privé en France”, Bolidarités Collectives : Familles et Solidarit&sus la direction
de D. Girard, Tome 1, L'Harmattan, pp. 215-230.
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¢ Documents de travail

[1] Duvivier C. et M. Narcy (2014), “The Motherhodlage Penalty and its Determinants: a
Public-Private Comparison”, document de travailGEE n°172.

[2] Duvivier C. et M. Narcy (2014), “Effet de la teanité sur la rémunération des meres et
facteurs explicatifs : une comparaison public/giid®@cument de travail du CEE n°170.

[3] Lanfranchi J. et M. Narcy (2013), “Effort andavietary Incentives in Nonprofit and For-
Profit Organizations”, document de travail TEPP3¥11

[4] Narcy M., Lanfranchi J; et D. Meurs (2009), “D@men choose to work in the public and
nonprofit sectors ? Empirical evidence from a Frenational survey”, document de travail du
CEE n°111-2.

[5] Lanfranchi J. et M. Narcy (2006), “Wages antbgfin the French for-profit and nonprofit
sectors: Labor Donation Theory Revisited”, docunamntravail ERMES n°06-20.

* Rapports de recherche

[1] Duguet E., Duvivier C., Lanfranchi J. et M. Ngr (dir.) (2015), “Identification et
guantification des sources de I'écart de rémur@matintre hommes et femmes au sein de la
fonction publique”, Rapport de recherche CEE nI8%p.

[2] Barnay T. (dir.), Duguet E., Le Clainche C.,rb\aM. et Y. Videau (2015), “L'impact du
handicap et de sa prise en compte par les pouvaiiscs sur les trajectoires d’emploi dans les
secteurs public et privé”, Rapport de rechercheeBré2p.

[3] Dalle-Nazébi S., N. Jourdy, Kerbourc’h S. (Jli.e Clainche, C, Molinié A-F., Jourdy N.,
Narcy M., A-F. Moalinié et S. Volkoff (2012), “L’empi et I'expérience professionnelle de

sourds en milieu ordinaire. Conditions de travailodée des aménagements de postes”, Rapport
de recherche pour la DREES-CNSA, Centre d’Etudd¥deploi (CEE), 2012, 70 p.

e Travaux en cours

[1] “Non parametric analysis of the glass ceilirifipet in the French public sector”.

[2] “L'impact de la PreParE sur I'activité, les nexide garde, les salaires et la fécondité” (avec
M. Guergoat-Lriviere et F. Sari).

[3] “La contribution de la négociation collectivard’égalité professionnelle a la réduction des
inégalités de salaire entre les femmes et les hah(aeec K. Charni et N. Greenan).
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Autres activités scientifiques et d"animation de la

recherche

* Participation a des contrats de recherche

2019 — 2022
2019 - 2021
2019 - 2021
2017 - 2020
2015 - 2016
2013 - 2015
2013 - 2015
2011 - 2013
2008 - 2010

Participation au projet “Polyhandicap & télémédegjncontrat de
recherche avec I'Institut de Recherche en Santédeeh(IReSP) et la
Caisse nationale de solidarité pour I'autonomiesgymans la cadre de
I'appel a projetd?olyhandicap responsable scientifique : S. Ebersold

Responsabilite scientifique du projet “L'impact ¢t PreParE sur
I'activité, les modes de garde, les salaires éédandité”, contrat de
recherche avec France Stratégie dans le cadreagpel a projets
Evaluer I'impact de la réforme du congé parental2fd5 : enjeux et
thématiques

“Impact économique de la pratique médicale contils et
forfaitisée en EHPAD”, convention avec I'’Agence Régle de Santé
(ARS) d’lle-de-France, responsable scientifique Hartmann.

Participation au projet ANR CAGE, “Collective Agments for
Gender Equality”, responsable scientifique : Neé&sran.

Participation au projet “Analyse des données deeors au regard
des discriminations a I'entrée dans la Fonctionligub de I'Etat”,
convention avec la DGAFP, responsable scientifigrieL’horty.

Responsable scientifique du projet “ldentificatienquantification
des sources de I'écart de rémunération entre horeinfesnmes au
sein de la fonction publique”, contrat de rechem@bec la DGAFP et
le Défenseur des Droits dans le cadre de I'appsdjets de recherche
Mesure et analyse des écarts de rémunération dmiremes et
femmes au sein de la Fonction Publique.

Participation au projet “L’étude des trajectoireofpssionnelles
entre 2006 et 2010 des personnes ayant déclarandichp avant
2006 : une analyse sectorielle public/ privé”, cantle recherche
avec la DREES et la DARES dans le cadre de I'appalojets de
recherchesanté et itinéraire professionnel : autour de I'aétg SIP
2006-2010responsable scientifique : T. Barnay.

Participation au projet “L’emploi et I'expérienceofessionnelle de
sourds en milieu ordinaire. Les conditions de tilagtle rble des
ameénagements”, convention de recherche DREES-CNSA,
responsables scientifiques : S. Kerbourc’h et 3kafb

Participation au projet ANR COI-COSA, responsaldierstifique :
N. Greenan.
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* Colloques nationaux et internationaux

Congrés de I'Association Francaise de Sciencesdftignes (AFSE) : 2004, 2005,

2007, 2011, 2014, 2017

Journées de Microéconomie Appliquée (JMA) : 20@R&, 2009, 2014, 2017

Journées de I'Association d’Economie Sociale (AEX)04, 2005, 2006, 2008, 2009, 2013
Journées du SESAME : 2004, 2005

European Conference on Health Economics:

2014 Research in Health and Labour, TEPP

Conference : 2013 Comparative Analysis of

Enterprise Data (CAED): 2009 Measuring

Discriminations Conference: 2007

European Association of Labour Economists

(EALE): 2006 IAREP-SABE Conference: 2006

Tenth International Conference of Work Values aetid@/ior: 2006

* Colloques et séminaires invités

2018 9%école thématique du CNRS — Evaluation des polisquebliques (ETEPP)

2015 26colloque de 'ADDES

2014 Forum National des Associations & Fondations

2014 Collogue international de I'lEA : « Le travailjourd’hui et ses transformations.
L’engagement au travail : reconnaissance matéme¢lymbolique ».

2014 Conférence du Centre Francgais des Fonds dakons

2013 4°école thématique du CNRS - Evaluation des politiques publiques
(ETEPP) ; Centre d’Etudes de I'Emploi

2012 HEC : Workshop « Altruisme et altruité darsdeiences sociales » ; Fédération
de recherche TEPP

2011 ERUDITE (Université Paris-Est Créteil)

2010 Centre d’Etudes de 'Emploi

2008 Colloque sur le travail associatif (UniversigéNanterre) ; Centre d’Etudes de
I'Emploi

2007 INED ; Centre d’Etudes de 'Emploi

2006 CARE (Université de Rouen)

2005 ERMES (Université Paris 2)

* Organisation de conférences

2013 Co-organisateur de€xXIlI*™esJournées de I'’Association d’Economie
Sociale Université Paris-Est Marne-la-Vallée
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* Participation a des jurys et des comités de these

2017 Membre du jury de thése de Charlotte Leviomnotitulée “The
employment conditions of native-born people witlmigrant parents : a
comparison between France and The United Statestesue en avril
2017 a I'Université Paris 1, sous la direction deigtine Erhel.

2016 Membre du comité de these de Laetitia Chall®jiscriminations en
raison de I'age et sous-emploi des seniors », saaten décembre 2016
a I'Université Paris-Est Marne-la-Vallée, sous leection de Pascale
Petit et Yannick L’horty.

e Membre de comité de sélection

2015 Université Paris Il
2010 Université Paris-Est Marne-la-Vallée

* Rapports de lecture

Economie et Prévision ; Economie et Société ; Enveet Statistique ; International
Journal of Manpower ; International Journal of Vokary and Nonprofit
Organizations ; Journal of Institutional Economigslournal of Labor Research ;
Population ; Public Administration Review, Scottiddurnal of Political Economy ;
Socio-économie du travail ; Retraite et Sociét@yd®e Economique, Revue Francaise
d’Economie

Responsabilités administratives

2018 - ... Co-responsable de la licence professionnelle L2, TBention
Management, spécialité Gestion des établissemanifsges sociaux
et médico-sociaux.

2017 - ... Membre suppléant élu du Conseil de I'équipe pédiagegationale
du CNAM Santé Solidarité

2017 - ... Membre élu du Conseil de 'UFR de Sciences éconoesicet de
Gestion de I'Université Panthéon-Assas (Paris 2).
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Activités pédagogiques

¢ Au Conservatoire National des Arts et Métiers

2017 - ...

2017 - ...

2017 - ...

2016 - ...

2016 — 2018

2017 - 2018

Motivation intrinséque et incitations
Licence professionnelle, mention Management, sp&cfaestion des
établissements sanitaires sociaux et médico-sociaux

Econométrie et initiation au logiciel R
Master spécialisé Economie et gestion de la santé

Motivation au travail et incitations : les spécifies des secteurs
associatif et public
Unité d’enseignement Relations de service

Motivation au travail et incitations : les spécifies des secteurs
associatif et public
Unité d’enseignement Solidarité et protection decia

Initiation a I'économétrie
Master RH, gestion, comptabilité et droit de latéan

La construction d’un indicateur synthétique
Unité d’enseignement Evaluation économique degésfies de santé

¢ A I'Université Paris-Est Créteil

2012 - 2015
2009 - 2012
2009 - 2012

Politiques Economiques (CM)
Langues étrangeres appliquées (niveau L2)

Politiques Economiques (CM et TD)
Langues étrangeres appliquées (niveau L2)

Union européenne (CM et TD)
Langues étrangeres appliquées (niveau L2)

¢ A I’Ecole Nationale des Ponts et Chaussées

2008 — 2009

Encadrement de projets d’Econométrie appliquée
Formation au logiciel STATA

* A I'Université Louis Pasteur - Strasbourg

2008 - 2009

Economie du travail (TD)
Economie — Gestion (niveau M1)
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* A I'Université Panthéon-Assas (Paris 2)

2003- 200¢

2003 - 2006

2003 - 2006

Economie de I'organisation (TD)
Maitrise de Sciences économiques

Microéconomie (TD)
1°®*année de DEUG AES

Economie politique (TD)
2°Mannée de Capacité di
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