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(1) - Cette étude, de nature structurelle, mobilise des données détaillées sur les per-
sonnes et les emplois occupés issues de l’Enquête sur la Structure des Salaires.
L’édition 2002 de cette enquête est la dernière en date. Cette enquête était en effet
réalisée avec une périodicité de quatre à cinq ans. Elle a été remplacée par un dispo-
sitif annualisé (dit ECMOSS, enquête sur le coût de la main-d’oeuvre et la structure
des salaires) dont la première édition portera sur des données de 2005-2006 et sera
disponible en 2008. L’étude pourra être actualisée à cette occasion.

(2) - Cette inégale répartition des hommes et des femmes entre les catégories socio-
professionnelles pénalise le salaire moyen des femmes puisque les cadres consti-
tuent la catégorie professionnelle la mieux rémunérée.
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HOMMES ET FEMMES CADRES EN 2002 :
inégalités d’accès aux emplois et inégalités salariales

LLeess  ffeemmmmeess  ssoonntt  mmooiinnss  
nnoommbbrreeuusseess  qquuee  lleess  hhoommmmeess  àà
ooccccuuppeerr  uunn  eemmppllooii  ddee  ccaaddrree

Seulement 15 % des femmes qui

travaillent dans une entreprise

de 10 salariés ou plus sont 

cadres, contre 23 % des hom-

mes (tableau 1)(1). Ainsi, près

de trois emplois de cadres sur

quatre sont occupés par des

hommes. Les femmes sont,

quant à elles, concentrées sur

des postes d’employées (2). 

En moyenne, les femmes ont

une probabilité de 35 % plus fai-

ble que les hommes d’occuper

un emploi de cadre. Une partie

de cet écart s’explique par des

différences de caractéristiques obser-

vables (encadré 2). En moyenne,

les femmes sont aussi, voire plus,

diplômées que les hommes,

mais elles ont une expérience

professionnelle et une ancien-

neté dans leur entreprise plus

faibles. Pour autant, ces caracté-

ristiques observables laissent

inexpliquée une part importante

de la sous-représentation des

femmes parmi les emplois de

cadres (tableau 2). « Toutes cho-

ses égales par ailleurs », une

femme a ainsi une probabilité

26 % plus faible qu’un homme

d’être cadre. La moindre dispo-

nibilité des femmes pour leur

travail, caractéristique inobser-

vée par le statisticien dans cette

étude, est souvent invoquée

pour expliquer leur plus faible

accès aux postes les plus rému-

nérateurs. 

EEnn  22000022,,  sseeuulleemmeenntt  1155  %%  ddeess  ffeemmmmeess  

qquuii  ttrraavvaaiilllleenntt  ddaannss  uunnee  eennttrreepprriissee  

ddee  1100  ssaallaarriiééss  oouu  pplluuss  ssoonntt  ccaaddrreess,,  ccoonnttrree  

2233  %%  ddeess  hhoommmmeess..  LLoorrssqquu’’eelllleess  ssoonntt  

ccaaddrreess,,  lleess  ffeemmmmeess  ppeerrççooiivveenntt,,  eenn

mmooyyeennnnee,,  uunn  ssaallaaiirree  hhoorraaiirree  2200  %%  iinnfféérriieeuurr

àà  cceelluuii  ddee  lleeuurrss  hhoommoolloogguueess  mmaassccuulliinnss..

LLeess  ddiifffféérreenncceess  ddee  ccaarraaccttéérriissttiiqquueess  

oobbsseerrvvaabblleess  eennttrree  hhoommmmeess  eett  ffeemmmmeess,,

ccoommmmee  llee  ddiippllôômmee  oouu  ll’’eexxppéérriieennccee,,  

jjuussttiiffiieenntt  uunnee  ffaaiibbllee  ppaarrtt  ddee  cceess  ééccaarrttss..  

EEnn  rreevvaanncchhee,,  llaa  ssiittuuaattiioonn  ffaammiilliiaallee  ddeess

ssaallaarriiééss  eexxpplliiqquuee  uunnee  ppaarrtt  iimmppoorrttaannttee  ddee

ll’’ééccaarrtt  dd’’aaccccèèss  aauuxx  eemmppllooiiss  ddee  ccaaddrreess  eett

ddeess  iinnééggaalliittééss  ssaallaarriiaalleess  eennttrree  lleess  hhoommmmeess

eett  lleess  ffeemmmmeess,,  éévvaalluuééss  ««  ttoouutteess  cchhoosseess  

ééggaalleess  ppaarr  aaiilllleeuurrss  »»..

LLeess  ffeemmmmeess  oonntt  uunnee  pprroobbaabbiilliittéé  pplluuss  

ffaaiibbllee  qquuee  lleess  hhoommmmeess  dd’’ooccccuuppeerr  uunn

eemmppllooii  ddee  ccaaddrree  ;;  cceett  ééccaarrtt  ddee  pprroobbaabbiilliittéé

aatttteeiinntt  2299  %%  ppaarrmmii  lleess  hhoommmmeess  eett  

lleess  ffeemmmmeess  vviivvaanntt  eenn  ccoouuppllee  aavveecc  oouu  ssaannss

eennffaanntt  aalloorrss  qquu’’iill  ssee  rréédduuiitt  àà  1133  %%  ppaarrmmii

lleess  hhoommmmeess  eett  lleess  ffeemmmmeess  ssaannss  eennffaanntt

vviivvaanntt  sseeuullss..  PPoouurr  ccee  ddeerrnniieerr  ggrroouuppee  ddee

ssaallaarriiééss,,  ll’’ééccaarrtt  ddee  ssaallaaiirree  hhoorraaiirree  mmooyyeenn

eennttrree  lleess  hhoommmmeess  eett  lleess  ffeemmmmeess,,  éévvaalluuéé  

««  ttoouutteess  cchhoosseess  ééggaalleess  ppaarr  aaiilllleeuurrss  »»,,  

nn’’eesstt  ppaass  ssiiggnniiffiiccaattiiff,,  aalloorrss  qquu’’iill  eesstt  

ddee  1199  %%  ppoouurr  ll’’eennsseemmbbllee  ddeess  ccaaddrreess..  
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Tableau 2
Écarts entre les probabilités masculines et féminines d’être cadre,
mesuré « toutes choses égales par ailleurs » 

En pourcentage

Écart

Ensemble . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 26

Salariés sans enfant à charge ne vivant pas en couple  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 13
Salariés avec enfant(s) à charge ne vivant pas en couple  . . . . . . . . . . . . . . . . . 27
Salariés sans enfant à charge vivant en couple  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 29
Salariés avec enfant(s) à charge vivant en couple  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 29

Industrie (extractive et manufacturière)  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 22
Construction  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 37
Commerce ;  réparations automobile et d’articles domestiques  . . . . . . . . . . . . . 34
Hôtels et restaurants  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 23
Transports et communications  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 35
Activités financières . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 30
Immobilier et location  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 18
Services aux entreprises  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 24

Champ : Entreprises de 10 salariés ou plus. 
Lecture : En moyenne une femme a une probabilité d’être cadre  de 26 % plus faible qu’un homme qui
aurait, par ailleurs, les mêmes caractéristiques observables qu’elle (voir l’encadré 2 pour la liste des
caractéristiques observables considérées).

Encadré 1

DDÉÉFFIINNIITTIIOONN  DDUU  SSAALLAAIIRREE  HHOORRAAIIRREE

Le salaire horaire correspond au total de la rémunération brute annuelle versée au sala-

rié divisé par le nombre d’heures rémunérées pendant l’année. Il inclut les éléments sui-

vants : 

- le salaire brut de base net des retenues pour absences ;

- les rémunérations pour heures supplémentaires ou complémentaires effectuées en

2002 ; les heures supplémentaires sont les heures de travail effectuées au-delà de la

durée légale du travail fixée à 35 heures hebdomadaires (ou de la durée considérée

comme équivalente dans certaines professions), à la demande de l'employeur ou avec

son accord même implicite. Les heures complémentaires sont les heures de travail

accomplies par un salarié à temps partiel au-delà de la durée de travail prévue dans son

contrat. Le nombre d'heures complémentaires effectuées au cours d'une même semaine

ou d'un même mois ne peut être supérieur au dixième de la durée hebdomadaire ou

mensuelle prévue au contrat. Une convention ou un accord collectif de branche étendu

ou une convention ou un accord d'entreprise ou d'établissement peut cependant porter

cette limite à un tiers. Seules donnent droit à une majoration de salaire (25 %) les heu-

res complémentaires effectuées au-delà du dixième de la durée hebdomadaire ou men-

suelle prévue, alors que toutes les heures supplémentaires induisent une majoration 

(10 % ou 25 % selon la taille de l’entreprise pour les premières heures, plus au-delà) ;

- les primes versées à périodicité fixe, ou liées strictement au salaire de base, comme le

treizième mois, la prime de vacances, de rentrée ;

- les primes liées à des contraintes du poste de travail du salarié (travail de nuit, le week-

end, en équipes…) ;

- les primes liées à la performance individuelle ou collective (prime de rendement, paie-

ment au résultat individuel, prime d’innovation, prime liée à la productivité de 

l’équipe…) ;

- les autres types de primes (primes exceptionnelles…) ;

- la rémunération des absences autres que les congés et la RTT (maladie, chômage par-

tiel…).

Cette définition du salaire n’inclut pas les avantages en nature et les sommes versées au

titre de la participation et de l’intéressement.

Tableau 1
Répartition des effectifs par catégorie socioprofessionnelle 
et salaires horaires moyens des hommes et des femmes

Répartition des effectifs Salaires horaires moyens 
(en %) (en euros)

Hommes Femmes Hommes Femmes Écart (%)

Cadres  . . . . . . . . . . . . . . . . 23 15 30,4 24,4 20
Professions intermédiaires  . . . 25 27 16,4 14,7 11
Employés  . . . . . . . . . . . . . . 7 37 11,6 10,9 6
Ouvriers  . . . . . . . . . . . . . . . 45 21 11,6 9,7 16

Ensemble . . . . . . . . . . . . . . 100 100 17,2 13,9 19

Champ : Salariés des entreprises de 10 salariés ou plus. 
Note : L’écart salarial entre hommes et femmes est calculé en utilisant le salaire des hommes comme
référence. La définition du salaire horaire retenue est celle du salaire horaire total qui inclut les com-
pléments de salaire.
Lecture : 23 % des hommes et 15 % des femmes qui travaillent dans une entreprise de 10 salariés ou plus
sont cadres. Au sein de cette catégorie professionnelle, le salaire horaire total des femmes est inférieur
de 20 % à celui des hommes.

Source : 
Enquête 
sur la structure 
des salaires en 2002,
INSEE.

Source : 
Enquête 
sur la structure 
des salaires en 2002,
INSEE.

En effet, les femmes consacrent

en moyenne plus de temps que

les hommes à la gestion des

tâches domestiques et à l’édu-

cation de leurs enfants [1]. La

prise en compte de la situation

familiale des salariés permet

d’éclairer en partie cet effet.

Ainsi, en moyenne, une femme

sans enfant vivant seule a une

probabilité de 13 % plus faible

d’être cadre qu’un homme qui a,

par ailleurs, les mêmes caracté-

ristiques observables qu’elle.

Cet écart s’élève à 27 % parmi

les salariés vivant seuls avec des

enfants à charge et à 29 %

parmi les salariés en couple

avec ou sans enfant à charge. 

La plus grande implication des

femmes dans l’éducation des

enfants ou dans les tâches

domestiques semble donc expli-

quer une part certes partielle,

mais néanmoins importante, de

la sous-représentation des fem-

mes parmi les cadres.

Les écarts d’accès aux emplois

de cadre qui subsistent indépen-

damment des charges familiales

peuvent en partie résulter de

pratiques discriminatoires à

l’embauche ou en matière de

promotions, que les données de

l’enquête sur la structure des

salaires ne permettent pas d’é-

valuer. Ainsi, l’image du « pla-

fond de verre » est souvent

avancée pour expliquer que les

femmes accèdent moins aux

emplois de cadre que les hom-

mes (et, parmi les emplois de

cadre, à ceux situés le plus haut

dans la hiérarchie). En moyenne,

elles ont des compétences qui

devraient leur permettre d’accé-

der aux postes de cadre, mais

l’existence de barrières invisi-

bles freine leur progression.

Lorsque les femmes parvien-

nent à occuper un emploi de

cadre, elles sont de surcroît, en

moyenne, moins bien payées

que leurs homologues mascu-

lins (tableau 1). Ainsi, dans les

entreprises de 10 salariés ou

plus, le salaire horaire des fem-

mes cadres est inférieur de 

LLee  ssaallaaiirree  hhoorraaiirree  ddeess  ffeemmmmeess  ccaaddrreess  ::
2200  %%  ddee  mmooiinnss  qquuee  cceelluuii  ddeess  hhoommmmeess
ccaaddrreess
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Tableau 3
Salaires horaires moyens des hommes et des femmes cadres (en euros)

Hommes Femmes Écart
en %

Ensemble . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 30,4 24,4 20

Salariés sans enfant à charge ne vivant pas en couple  . . . . . 24,9 24,7 1
Salariés avec enfant(s) à charge ne vivant pas en couple  . . . 31,0 26,0 16
Salariés sans enfant à charge vivant en couple  . . . . . . . . . . 29,6 23,1 22
Salariés avec enfant(s) à charge vivant en couple  . . . . . . . . 31,7 24,5 23

Cadres administratifs et commerciaux d’entreprise  . . . . . . . 34,1 25,2 26
Ingénieurs et cadres techniques d’entreprise  . . . . . . . . . . . 27,6 23,2 16

Industrie (extractive et manufacturière)  . . . . . . . . . . . . . . 30,3 23,7 22
Commerce; réparations automobile et d’articles domestiques 28,5 22,5 21
Activités financières . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 37,1 28,3 24
Immobilier et location  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 27,6 22,8 17
Services aux entreprises  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 34,3 25,9 24

Champ : Cadres des entreprises de 10 salariés ou plus. 
Note : L’écart salarial entre hommes et femmes est calculé en utilisant le salaire des hommes comme
référence. Le personnel des agences intérimaires et les intérimaires sont regroupés dans les services aux
entreprises. 
Lecture : En moyenne, parmi les cadres, le salaire horaire des femmes est inférieur de 20 % à celui des
hommes.

Source : 
Enquête 
sur la structure 
des salaires en 2002,
INSEE.

Tableau 5
Caractéristiques moyennes des postes occupés et des établissements dans
lesquels les hommes et les femmes cadres travaillent 

En pourcentage

Hommes Femmes

Emploi occupé 
Cadres administratifs et commerciaux d’entreprise  . . . . . . . . . . 42 63
Ingénieurs et cadres techniques d’entreprise  . . . . . . . . . . . . . . 54 29
Autres  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 4 8
Ensemble  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 100 100

Taille de l’établissement
Entre 1 et 19 salariés  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 14 15
Entre 20 et 49 salariés  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 14 16
Entre 50 et 99 salariés  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 12 10
Entre 100 et 199 salariés . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 14 14
Entre 200 et 499 salariés . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 20 21
500 salariés et plus  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 26 24
Ensemble  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 100 100

Secteur d’activité
Industrie (extractive et manufacturière)  . . . . . . . . . . . . . . . . . 35 26
Construction  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 6 2
Commerce ;  réparations automobile et d’articles domestiques  . . 12 13
Hôtels et restaurants  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 1 1
Transports et communications  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 7 7
Activités financières  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 12 17
Immobilier et location  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 13 14
Services aux entreprises  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 14 20
Ensemble  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 100 100

Champ : Cadres des entreprises de 10 salariés ou plus.

Note : Une entreprise de 10 salariés ou plus peut être composée de plusieurs établissements comportant
chacun moins de 10 salariés. 

Lecture : 14 % des hommes cadres et 15 % des femmes cadres travaillent dans un établissement dont 
l’effectif est compris entre 1 et 19 salariés.

Source : 
Enquête 
sur la structure 
des salaires en 2002,
INSEE.

Tableau 4
Caractéristiques moyennes des hommes et des femmes cadres

En pourcentage

Hommes Femmes

Expérience potentielle moyenne hors de l’entreprise (en années)  . 8 6
Ancienneté moyenne dans l’entreprise (en années)  . . . . . . . . . . . 14 12

Interruption de carrière d’au moins 12 mois consécutifs  . . . . . . . 13 18

Situation familiale
Salariés sans enfant à charge ne vivant pas en couple  . . . . . . . . . 10 15
Salariés avec enfant(s) à charge ne vivant pas en couple  . . . . . . . 2 8
Salariés sans enfant à charge vivant en couple  . . . . . . . . . . . . . . 19 18
Salariés avec enfant(s) à charge vivant en couple  . . . . . . . . . . . . 59 49
Ne se prononcent pas . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 10 10

Ensemble  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 100 100

Diplôme 
Diplôme inférieur au baccalauréat  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 15 11
Baccalauréat général, technologique ou professionnel  . . . . . . . . . 15 15
Diplôme de premier cycle universitaire, BTS, DUT  . . . . . . . . . . . 21 23
Diplôme de 2ème ou 3ème cycle universitaire (mastère)  . . . . . . . . . . 49 51

Ensemble  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 100 100

Champ : Cadres des entreprises de 10 salariés ou plus. 
Note : Voir l’encadré 3 pour une définition de l’expérience potentielle.
Lecture : 13 % des hommes cadres et 18 % des femmes cadres ont connu une interruption de carrière pen-
dant au moins douze mois consécutifs depuis leur insertion dans l’emploi.

Source : 
Enquête 
sur la structure 
des salaires en 2002,
INSEE.

20 % à celui des hommes 

cadres. Les écarts de salaire

horaire moyen en défaveur des

femmes sont plus importants

dans les activités financières 

(24 %) et les services aux entre-

prises (24 %) que dans l’immo-

bilier et la location (17 %), sec-

teur moins rémunérateur pour

les hommes et les femmes. Ces

écarts sont plus élevés parmi les

cadres administratifs et com-

merciaux d’entreprise (26 %)

que parmi les ingénieurs et les

cadres techniques d’entreprise

(16 %), emplois dans lesquels

les femmes sont moins nom-

breuses (tableau 3). Une partie

de l’écart salarial entre les hom-

mes et les femmes parmi les

cadres administratifs et com-

merciaux d’entreprise tient cer-

tainement au fait qu’au sein de

cette catégorie, les emplois

occupés par les femmes sont

différents de ceux occupés par

les hommes.

En moyenne, les femmes cadres

sont aussi diplômées que 

les hommes cadres : homme 

ou femme, un cadre sur deux

est titulaire d’un mastère

(tableau 4). Cependant, elles ont

une expérience potentielle et

une ancienneté dans l’entre-

prise plus faibles, en moyenne,

que les hommes cadres (enca-

dré 3). Ces écarts se creusent si

on prend en compte les inter-

ruptions de carrière car les fem-

mes sont plus sujettes à de lon-

gues interruptions de carrière

que les hommes, en raison

notamment de la maternité. 

18 % des femmes cadres ont

interrompu leur carrière pen-

dant au moins douze mois

consécutifs, contre 13 % des

hommes cadres (tableau 4). Cet

écart est toutefois plus marqué

dans les autres catégories socia-

les : parmi l’ensemble des sala-

riés, 29 % des femmes et 18 %

des hommes ont interrompu

leur carrière pendant au moins

une année de suite.

Les femmes sont plus concen-

trées que les hommes sur les

LLeess  eeffffeettss  ddee  ssttrruuccttuurree  eexxpplliiqquueenntt  uunnee
ffaaiibbllee  ppaarrtt  ddee  cceess  ééccaarrttss  ssaallaarriiaauuxx
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Tableau 6
Écart salarial entre les hommes et les femmes cadres

En pourcentage

Écart salarial Écart salarial expliqué par des Écart salarial
moyen observé différences de caractéristiques non expliqué

observables moyennes

Ensemble  . . . . . . . . . . . . . . . . 20 1 19

Cadres administratifs et commer-
ciaux d’entreprise . . . . . . . . . . . 26 4 22
Ingénieurs et cadres techniques 
d’entreprise . . . . . . . . . . . . . . . 16 3 13
Industrie (extractive et manu-
facturière) . . . . . . . . . . . . . . . . 22 3 19
Commerce ; réparations auto-
mobile et d’articles domestiques . 21 -2 23
Activités financières  . . . . . . . . . 24 2 22
Immobilier et location  . . . . . . . . 17 -3 20
Services aux entreprises . . . . . . . 24 7 17

Salariés sans enfant à charge ne 
vivant pas en couple  . . . . . . . . . 1 4 -3
Salariés avec enfant(s) à charge 
ne vivant pas en couple  . . . . . . . 16 -3 19
Salariés sans enfant à charge 
vivant en couple . . . . . . . . . . . . 22 7 15
Salariés avec enfant(s) à charge 
vivant en couple . . . . . . . . . . . . 23 11 12

Champ : Cadres des entreprises de 10 salariés ou plus. 
Lecture : Parmi l’ensemble des cadres, les femmes perçoivent en moyenne un salaire horaire inférieur
de 20 % à celui des hommes. Un écart de 1 % s’explique par le fait qu’en moyenne, les femmes ont des
caractéristiques observables un peu moins rémunératrices que les hommes. L’écart inexpliqué est donc
de 19 % (voir l’encadré 2 pour la liste des caractéristiques observables considérées).

Source : 
Enquête 
sur la structure 
des salaires en 2002,
INSEE.

Encadré 2

MMÉÉTTHHOODDEE  PPOOUURR  EESSTTIIMMEERR  LLAA  PPRROOBBAABBIILLIITTÉÉ  DD’’ÊÊTTRREE  CCAADDRREE

Les nombreux facteurs permettant de décrire les salariés qui occupent un emploi de cadre n’in-

terviennent pas indépendamment les uns des autres dans l’analyse. Par exemple, une femme

aura plus de chances qu’un homme d’avoir interrompu sa carrière en raison notamment de la

maternité. Les écarts observés selon le genre sur la probabilité d’être cadre peuvent donc reflé-

ter également des effets différenciés liés à des interruptions de carrière, plus ou moins impor-

tants selon le genre des salariés. 

UUnnee  mmooddéélliissaattiioonn  ééccoonnoommééttrriiqquuee  ««  ttoouutteess  cchhoosseess  ééggaalleess  ppaarr  aaiilllleeuurrss  »»  

Une modélisation économétrique permet d’isoler l’effet propre de différentes caractéristiques

des salariés ou de l’établissement qui les emploie. On mesure ainsi « toutes choses égales par

ailleurs », les effets des variables explicatives retenues sur la probabilité d’être cadre (voir

tableau ci-dessous). Le choix des variables est en partie conditionné par les données disponi-

bles. Il convient donc d’être prudent dans l’interprétation des résultats. Les relations mises en

évidence ne sont pas nécessairement de nature causale, l’effet significatif de certaines variables

sur la probabilité d’être cadre pouvant notamment refléter l’effet d’autres variables, omises

dans l’analyse, qui sont corrélées aux caractéristiques étudiées. Dans le modèle Probit utilisé,

on modélise la probabilité qu’un salarié soit cadre (Y=1), en fonction de ses caractéristiques

individuelles observables, des caractéristiques observables du poste occupé et des caractéris-

tiques observables de l’établissement qui l’emploie, notées Zij. Cette probabilité est donnée par

P(Y=1 Zij)= 1-F(-Zijß) où Zij représente les caractéristiques observables du salarié i qui travaille

dans l’établissement j ; F est la fonction de répartition de la distribution normale et ß est un

paramètre structurel que l’on cherche à estimer et qui mesure l’influence des différentes carac-

téristiques sur la probabilité d’être cadre. Cette estimation est obtenue en maximisant la vrai-

semblance. 

L’analyse est réalisée successivement sur l’ensemble des salariés, selon la situation familiale,

puis, selon le secteur d’activité. Les résultats figurent dans le tableau 2, qui présente l’écart

entre les probabilités d’un homme et d’une femme d’être cadre, sachant qu’ils partagent par

ailleurs les mêmes caractéristiques observables. 

VVaarriiaabblleess  eexxpplliiccaattiivveess  ddee  llaa  pprroobbaabbiilliittéé  dd’’êêttrree  ccaaddrree  eessttiimmééee  ssuurr  ll’’eennsseemmbbllee  ddeess  ssaallaarriiééss

Variables relatives  - Genre (homme ou femme)

à l’individu - Expérience potentielle hors de l’entreprise (inférieure à 1 an, 1-5 ans, 5-10 ans, 

10-20 ans, supérieure à 20 ans)

- Ancienneté dans l’entreprise (inférieure à 1 an, 1-5 ans, 5-10 ans, 10-20 ans, 

supérieure à 20 ans)

- Interruption de carrière d’au moins un an ou non

- Situation familiale (salarié sans enfant, vivant en couple ; salarié avec enfant(s), 

vivant en couple ; salarié sans enfant, ne vivant pas en couple ; salarié avec 

enfant(s), ne vivant pas en couple).

- Diplôme (aucun, CEP, brevet des collèges, CAP ou BEP, baccalauréat techno-

logique ou professionnel, baccalauréat général, 1er cycle universitaire ou BTS ou

DUT, 2ème ou 3ème cycles universitaires)

- Nationalité (nationalité française ; autre nationalité)

Variables relatives - Durée du travail (temps partiel, temps complet)

au poste occupé - Contrat de travail (CDI, CDD, autres contrats)

- Localisation géographique (région parisienne, bassin parisien, nord, est, ouest, 

sud-ouest, centre-est, méditerranée)

Variables relatives  - Contrôle majoritaire de l’État ou non

à l’établissement - Appartenance à un groupe ou non

- Application d’une convention collective ou non

- Taille de l’établissement (1-19, 20-49, 50-99, 100-199, 200-499, 500 salariés ou plus)

- Secteur d’activité (industrie manufacturière et extractive, construction, commerce, 

hôtels et restaurants, transports et communications, activités financières,  

immobilier et location, services aux entreprises)

(3) - Les femmes plus diplômées que la
moyenne de leur génération ont été
moins souvent mères que celles qui ont
suivi des études relativement courtes :
16 % des femmes nées entre 1945 et
1953 et plus diplômées que la moyenne
n’ont jamais eu d’enfant, contre 7 % des
peu diplômées ; la situation est inversée
pour les hommes : les peu diplômés
sont moins souvent pères que les plus
diplômés [2].

emplois de cadres administra-

tifs et commerciaux d’entreprise

(tableau 5). Ainsi, 63 % des fem-

mes cadres occupent un emploi

de cadre administratif et com-

mercial d’entreprise, contre 

42 % des hommes cadres. Ces

postes sont, en moyenne, plus

rémunérateurs que les emplois

d’ingénieurs et de cadres tech-

niques d’entreprise, dans les-

quels les hommes cadres sont

plus concentrés (tableau 3).

Néanmoins, le salaire horaire

moyen des femmes occupant

des postes de cadres adminis-

tratifs et commerciaux d’entre-

prise est inférieur au salaire

horaire moyen des hommes

ingénieurs et cadres techniques

La proportion de salariés vivant

seuls et sans enfant est plus

importante parmi les femmes

cadres : 15 % des femmes ca-

dres vivent seules sans enfant,

contre 10 % des hommes 

cadres. À l’inverse, les femmes

cadres vivent moins fréquem-

ment en couple avec des

enfants à charge que leurs

homologues masculins : 49 %

des femmes cadres vivent en

couple avec des enfants (contre

59 % des hommes cadres),

(tableau 4)(3). 

Les femmes ont moins de chan-

ces d’accéder au statut de cadre

que les hommes ; cet écart est

toutefois plus faible parmi les

salariés sans enfant ne vivant

pas en couple (tableau 2). Les

disparités salariales entre les

hommes et les femmes cadres

sont également plus faibles

parmi les salariés vivant seuls et

sans enfant. Ainsi les femmes

AAuuccuunn  ééccaarrtt  ssaallaarriiaall  ssiiggnniiffiiccaattiiff  eennttrree
lleess  hhoommmmeess  eett  lleess  ffeemmmmeess  ccaaddrreess
vviivvaanntt  sseeuullss  eett  ssaannss  eennffaanntt
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Pascale PETIT (Dares).

l’accumulation de deux effets.

D’une part, un effet de structure :

les femmes avec des enfants ont

une expérience réelle plus faible

puisqu’elles ont interrompu leur

carrière pour cause de maternité ;

d’autre part, un effet disponibi-

lité : les femmes en couple ont

une moins grande disponibilité

dans leur emploi. Une caracté-

ristique, inobservable dans les

données disponibles, mais qui

influence positivement le salaire

d’un cadre.

revanche pas significatifs pour

les femmes cadres. Cet effet dif-

férencié de la vie en couple sur

la situation des hommes et des

femmes cadres pourrait s’expli-

quer par l’inégale répartition des

tâches domestiques au sein des

couples [4]. La vie en couple

pourrait accroître la disponibi-

lité des hommes cadres dans

leur emploi, leur conjointe

consacrant alors plus de temps

à l’éducation des enfants et aux

tâches domestiques.

L’écart salarial entre les hom-

mes et les femmes cadres qui

vivent en couple avec des

enfants semble donc résulter de

Encadré 3

EEXXPPÉÉRRIIEENNCCEE  PPRROOFFEESSSSIIOONNNNEELLLLEE  PPOOTTEENNTTIIEELLLLEE,,  

EEXXPPÉÉRRIIEENNCCEE  PPRROOFFEESSSSIIOONNNNEELLLLEE  RRÉÉEELLLLEE  

LL’’eexxppéérriieennccee  pprrooffeessssiioonnnneellllee  ppootteennttiieellllee est définie comme la différence entre l’âge de

l’individu lors de l’enquête et son âge théorique à la sortie du système scolaire. Il s’agit

en fait d’un âge théorique estimé à partir de son niveau de qualification. 

L’expérience potentielle surestime systématiquement ll’’eexxppéérriieennccee  rrééeellllee du salarié puis-

qu’elle ne prend pas en compte les interruptions de carrière pour chômage ou inacti-

vité. Cette surestimation est particulièrement importante pour les femmes car, en

moyenne, elles s’interrompent de travailler plus longtemps et plus fréquemment que les

hommes. La maternité et l’éducation des enfants sont les principaux motifs d’interrup-

tion de carrière pour les femmes. Par ailleurs, il n’existe pas d’informations relatives aux

interruptions de carrière de moins d’un an dans les données utilisées. Il n’est donc pas

possible de déterminer l’expérience professionnelle réelle des salariés.

Encadré 4

LL’’EENNQQUUÊÊTTEE  SSUURR  LLAA  SSTTRRUUCCTTUURREE  DDEESS  SSAALLAAIIRREESS  EENN  22000022
Les résultats de cette étude sont issus de l’enquête sur la structure des salaires en 2002.

Cette enquête a été menée par l’Insee et réalisée simultanément dans tous les états

membres de l’Union Européenne. Elle couvre les sections C à K de la nomenclature

d’activités de la Communauté Européenne, c'est-à-dire l’industrie, la construction, le

commerce et les services marchands, à l’exclusion notamment de la santé. 

UUnn  éécchhaannttiilllloonn  dd’’ééttaabblliisssseemmeennttss

L’enquête interroge un échantillon d’établissements appartenant à des entreprises de 10

salariés ou plus. Les établissements qui sont interrogés doivent fournir des données

individuelles pour un échantillon de leurs salariés, données relatives à l’emploi occupé,

à la durée du travail, à la rémunération brute totale ainsi qu’à sa ventilation par compo-

santes. Plus de 13 000 établissements ont répondu, pour 120 000 de leurs salariés. 

UUnn  éécchhaannttiilllloonn  ddee  ssaallaarriiééss

Dans le cadre de cette enquête, des salariés sont également interrogés directement. Le

volet de l’enquête relatif à l’interrogation directe des salariés est utilisé pour rendre

compte des interruptions de carrière d’au moins une année. Le taux de réponse étant

plus faible, l’échantillon est composé de 37 000 salariés, dont 36 % de femmes.

BBiibblliiooggrraapphhiiee

[1] Barrère-Maurisson M.-A., Rivier S. et Marchand O. (2000), « Temps de travail, temps parental : la charge parentale : un travail à mi-

temps », Premières Synthèses, Dares, n° 20.1.

[2] Robert-Bobée I., « Ne pas avoir eu d’enfant : plus fréquent pour les femmes les plus diplômées et les hommes moins diplômés » ;

France, Portrait Social, Edition 2006, pp. 181-196.

[3] Petit P. (2006), « Les écarts de salaires horaires entre hommes et femmes en 2002 : une évaluation possible de la discrimination sala-

riale », Premières Synthèses, Dares, n° 22.1.

[4] François P. (1998), « Gender discrimination without gender difference : theory and policy responses », Journal of Public Economics,

(68), pp. 1-32.

(4) - La méthode d’estimation est pré-
sentée en détail dans [3].

cadres vivant seules et sans

enfant perçoivent, en moyenne,

un salaire horaire inférieur de 

1 % à celui de leurs homologues

masculins, alors que cet écart

est de plus de 20 % parmi les

cadres vivant en couple avec ou

sans enfant à charge (tableau 3). 

Lorsque l’on raisonne « toutes

choses égales par ailleurs », en

neutralisant les effets de struc-

ture liés aux différences de

caractéristiques moyennes des

salariés, des emplois qu’ils

occupent et des établissements

dans lesquels ils travaillent, un

écart salarial de 19 % subsiste

entre les hommes et les femmes

cadres (tableau 6)(4). Cet écart

varie fortement selon la situa-

tion familiale des salariés. Parmi

les cadres vivant seuls et sans

enfant, l’écart salarial non expli-

qué par des différences de

caractéristiques observables

n’est pas significatif. En revan-

che, un important écart en défa-

veur des femmes est constaté

parmi les cadres qui vivent seuls

avec des enfants à charge et

parmi ceux qui vivent en couple. 

La vie de couple, avec ou sans

enfant, s’accompagne de salai-

res significativement plus élevés

pour les hommes cadres, toutes

choses égales par ailleurs. Ainsi,

à autres caractéristiques obser-

vables similaires, un homme

seul sans enfant gagne en

moyenne 9 % de moins qu’un

homme en couple sans enfant

et 14 % de moins qu’un homme

en couple avec des enfants. Ces

écarts salariaux ne sont en


