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SYNTHESE DES RESULTATS

En 2016, dans les entreprises privées de 50 salariés et plus, le salaire horaire
moyen des femmes était inférieur de 19 % a celui-ci des hommes. Une fois pris
en compte l'effet de 'dge et des catégories socio-professionnelles, I'écart salarial
subsistant est de 12 %. Le gouvernement francais a pris, en septembre 2018, un
ensemble de mesures visant a réduire ces inégalités. Parmi elles, I'Index d’égalité
professionnelle doit ainsi étre calculé chaque année a partir de 2019 par toutes les
entreprises privées de plus de 50 salariés. Il s’agit pour les entreprises d’obtenir une
valeur minimale a cet Index, a défaut de quoi elles s’exposent a des sanctions. Ce
rapport évalue I'impact, sur les inégalités entre femmes et hommes dans I’entre-
prise, de la mise en place de I'Index qui introduit pour la premiere fois dans les
politiques de lutte contre les inégalités liées au sexe une obligation de résultat pour

les entreprises et non seulement une obligation de moyens.

Méthodologie

L’Index regroupe de maniere synthétique plusieurs indicateurs portant chacun
sur un aspect important des inégalités professionnelles femmes-hommes, et calculés
a partir de la situation professionnelle des femmes et des hommes salariés dans les
entreprises. A partir de données administratives trés détaillées incluant les rému-
nérations percues et les heures travaillées chaque année par ’ensemble des salariés
du secteur privé, nous sommes en mesure de calculer les inégalités entre femmes et
hommes dans chaque entreprise francaise selon divers indicateurs, dont la plupart
de ceux composant I'Index. Ces données permettent donc d’examiner comment évo-

luent les inégalités selon le sexe au cours du temps pour les entreprises concernées
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et non concernées par I'Index.

Nous exploitons également les données administratives issues de la base "In-
dexegapro", qui contient les valeurs déclarées (note globale et composantes) par
les entreprises depuis 2018, dans le cadre de l'obligation de déclaration et de pu-
blication I'Index de I’égalité professionnelle. Combinée a la premiére, cette seconde
source permet d’abord d’examiner de facon détaillée les proportions d’entreprises
et de salariés effectivement concernés par la mise en place de I'Index de I'égalité
professionnelle. Elle permet ensuite de comparer 'ampleur des inégalités femmes-
hommes dans les entreprises qui déclarent un Index et celles qui n’en déclarent
pas ou déclarent que celui-ci ne peut étre calculé. Elle permet enfin de comparer
les notes déclarées par les entreprises a I'Index avec les inégalités telles que nous
les mesurons a partir des données de sécurité sociale exhaustives, fiables et tradi-
tionnellement utilisées par la statistique publique pour appréhender les écarts de

salaire selon le sexe.

Précisions sur le calcul de I'lndex

Pour comprendre certains résultats de nos analyses, il est nécessaire de brieve-
ment revenir sur le calcul de I'Index.

Celui-ci inclut quatre ou cinq indicateurs selon la taille des entreprises :

1. les écarts salariaux entre femmes et hommes, a catégorie d’age et d’emploi

donnée (40 points) ;
2. un indicateur de mobilité salariale :

e les différences femmes-hommes de taux d’augmentation hors promotion
(20 points), et de taux de promotion (15 points) pour les entreprises de

plus de 250 salariés,

e les différences d’augmentation entre femmes et hommes (35 points),

pour les entreprises de 50 a 249 salariés;

3. les augmentations de salaires des femmes a l'issue d’'un congé maternité (15

points) ;
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4. le nombre de femmes et dhommes parmi les dix plus hautes rémunérations

de 'entreprise (10 points).

Le résultat global pour une entreprise (la somme des scores obtenus aux dif-
férents indicateurs) prend des valeurs entre O et 100 points. Les entreprises s’ex-
posent a des sanctions potentielles dés lors qu’elles n’obtiennent pas au minimum
75 points sur 100 (apres un délai de 3 ans pour se mettre en conformité, et avec
des possibilités d’assouplissement).

A partir de 2019, toutes les entreprises doivent envoyer leur calcul de I'In-
dex a 'administration et celui-ci est ensuite rendu public (voir https://egapro.
travail.gouv.fr/consulter-index/). Néanmoins, elles peuvent déclarer leur in-
dex non calculable si elles sont dans I'incapacité de calculer des indicateurs repré-
sentant un total de plus de 25 points. Ce sera en particulier le cas si elles ne peuvent
pas calculer 1’écart salarial sur 40 points. Or, celui-ci est soumis a des criteres d’ex-
clusion complexes. Il est d’abord nécessaire de constituer 16 groupes de salariés en
croisant 4 groupes d’age (moins de 30 ans, de 30 a 39 ans, de 40 a 49 ans et 50
ans ou plus) et 4 groupes de métiers (par défaut ouvriers, employés, techniciens
et agents de maitrise, ingénieurs et cadres). Seuls les salariés présents au moins 6
mois sur la période de référence sont retenus dans le calcul et seuls les groupes
comprenant au moins 3 femmes et au moins 3 hommes sont pris en compte. Si le
total des effectifs pouvant étre pris en compte une fois ces exclusions effectuées
est inférieur a 40 % des effectifs totaux, I'indicateur, et donc I'index, ne sont pas

calculables.

Principaux résultats

Quatre résultats principaux se dégagent de 'étude.

1. La couverture de I'Index est tres imparfaite :
e Prés d’'un quart des entreprises normalement assujetties omettent de dé-
clarer leur Index portant sur 'année 2020 tandis qu'un quart le déclarent

« incalculable » du fait de critéres d’exclusion qui les empéchent de pou-

voir effectivement calculer une note globale sur 100 points. C’est donc
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seulement la moitié des entreprises (44% pour les PME-PMI) normale-

ment assujetties qui déclarent une note sur 100 points.

GRAPHIQUE 2 — Décomposition du champ des entreprises de 50 salariés et plus,
selon le statut de déclaration de 'Index de I’égalité professionnelle (portant

sur ’année 2020)

2431 %

50,48 %

2521 %

Groupe Déclaré, calculé Déclaré, non calculé Non déclaré

Champ : ensemble des entreprises de plus de 50 salariés en 2020.

Lecture : parmi I'ensemble des entreprises de plus de 50 salariés assujetties a 'obligation de publication de 'Index de I'égalité
professionnelle, 50,5 % ont déclaré un index dont la valeur est calculable pour I'année 2020, 25,2 % ont déclaré un index
dont la valeur n’est pas calculable, et 24,3 % n’ont rien déclaré.

Source : DGT, fichier de déclaration de I'Index arrété au 7 juin 2022 ; Base Tous Salariés; calculs IPP.

e La couverture de I'Index est en revanche élevée parmi les grandes en-
treprises : 93 % des entreprises de plus de 1 000 salariés le déclarent

calculable.

¢ Cela ne suffit pas pour autant a garantir une large couverture au niveau
des salariés. Le calcul de l'indicateur d’écart salarial de 'Index ne porte
que sur un quart des salariés du secteur privé. 44 % des salariés sont
d’emblée exclus parce qu’ils travaillent dans une entreprise de moins de
50 salariés. 12 % sont dans des entreprises de plus de 50 salariés mais
qui, d’aprés nos estimations, ne peuvent pas calculer leur Index. 18 %
sont dans des entreprises qui doivent et peuvent déclarer leur Index,
mais ils sont absents du calcul du fait des criteres d’exclusion (ancien-
neté inférieure a 6 mois ou appartenance a un groupe avec moins de 3

femmes ou 3 hommes).
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GRAPHIQUE 3 — Décomposition de I’emploi salarié privé (2020) selon qu’il est
pris en compte pour calculer les écarts de rémunération au sens de 'Index de

I’égalité professionnelle

12,6 %

26 %

43,9 %

. Champ, hors calcul : poste - 6 mois Champ, hors calcul : régle 3F & 3H dans cellule Champ, poste considéré pour le calcul

Hors champ : effectif > 50,

Hors champ : effectf < 50 effectifs retenus < 40 % effectifs totaux

Champ : ensemble de 'emploi salarié privé en 2020.

Lecture : parmi I'ensemble de 'emploi salarié privé en 2020, 43,9 % des postes sont exclus du champ de I'Index de I'égalité
professionnelle car ils dépendent d’entreprises de moins de 50 salariés et 12,6 % sont exclus car ils dépendent d’entreprises
ol 'Index de 'égalité professionnelle n’est pas calculable. Les postes au sein des entreprises ot le calcul de I'Index de I'égalité
professionnelle est obligatoire et possible (Base Tous Salariés) et qui sont effectivement pris en compte dans le calcul (postes
de plus de six mois, qui dépend d’un groupe AGE x CSP avec suffisamment d’effectifs) représentent 25,5 % de 'emploi privé.
Source : Base Tous Salariés; calculs IPP.

2. L’Index tend a invisibiliser les inégalités réelles entre femmes et hommes :

e La note moyenne des entreprises déclarant I'Index est élevée par rapport
au seuil de 75/100 (qui correspond au seuil des sanctions financieres), et
augmente au cours du temps. Elle passe de 82,4/100 en 2018 a 85,9/100
en 2021. A titre de comparaison, 85/100 est le seuil en-dessous duquel
les entreprises doivent depuis 2022 communiquer les mesures d’amélio-

ration qu’elles envisagent de mettre en place.

e Ces notes élevées sont notamment tirées par le respect d’obligations
légales (augmentation des femmes au retour de congés maternité) et
des résultats élevés concernant les écarts de rémunération (35,2/40 en

2021).

e Nous montrons que ces résultats élevés pour les écarts de rémunération

ne sont pas liés aux criteres d’exclusion appliqués pour le calcul.
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GRAPHIQUE 4 — Evolution de la moyenne de I'Index de 1’égalité professionnelle

lorsque celui ci peut étre calculé, et de chacune de ses sous-composantes.

Note

83.9

— 85 85.9
82.4
75
50
5
10.9 11.2
111 12
4.4 45
4.1 46
2018 2019 2020 2021

Année

—*— Note globale (sur 100) —— Indicateur retour congés maternité (sur 15)
Indicateur écart de rémunération (sur 40) —e— [ndicateur hautes rémunérations (sur 10)

—=— Indicateur écarts augmentation/promotion (sur 35)

Champ : Entreprises ou UES du secteur privé de plus de 50 salariés déclarant leur Index.

Lecture :

en 2018, la note moyenne déclarée (par les entreprises qui déclarent un index qu’elles parviennent a calculer)

s’éléve a 82,4/100 (ligne verte).
Source : DGT, fichier de déclaration de I'Index arrété au 7 juin 2022 ; Base Tous Salariés; calculs IPP.

En revanche, nous mettons en lumiere deux autres choix méthodolo-
giques discutables faits pour le calcul de I'indicateur d’écart de salaire de
I'Index : I'application d’'un seuil de tolérance (tous les écarts inférieurs
a 5 % sont ramenés a 0) et l'utilisation des hommes comme catégorie
de référence pour normaliser les écarts (les écarts dans chaque groupe
sont divisés par le salaire moyen des hommes, ce qui les réduit quand
les femmes sont moins bien payées que les hommes mais les augmentent
dans le cas inverse). Ces deux choix ont tendance a produire une repré-

sentation plus resserrée des écarts femmes-hommes.

Pour examiner 'ampleur des inégalités salariales entre femmes et hommes,
nous nous appuyons sur nos travaux antérieurs et privilégions un indica-
teur alternatif des inégalités de salaire dans I’entreprise qui n’impose ni
des critéres d’exclusion aussi stricts, ni les choix méthodologiques décrits
ci-dessus. Cet indicateur tient également compte des différences d’age et

de catégorie socio-professionnelles. Il peut étre calculé pour la grande
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majorité des entreprises de plus de 50 salariés (91 % contre 56 % seule-
ment pour I'indicateur de I'Index). Cet indicateur rend compte des inéga-
lités de salaire femmes-hommes (I’écart moyen est de 6,5 % contre 4,2 %
pour l'indicateur de I'Index) d’une facon plus directement et facilement
interprétable, et donc plus transparente. Il constitue une piste alternative

envisageable.

3. Les entreprises qui déclarent leur Index ne sont pas plus vertueuses -au
sens de leur performance en matiére d’égalité professionnelle- que celles
qui ne déclarent pas. Elles reportent en revanche des notes a I'indicateur
d’écart salarial largement supérieures a celles que nous recalculons a

partir des données administratives :

e Les entreprises qui ne déclarent pas leur Index a 'administration sont-
elles particulierement peu vertueuses en matiére d’égalité profession-
nelle ? Les données administratives permettent de calculer les indicateurs
d’écarts de salaire au sens de I'Index et au sens de I'IPP a la fois pour les
entreprises qui déclarent et ne déclarent pas 'Index. La comparaison des
résultats au sein de ces deux groupes montre que les entreprises qui ne

déclarent pas leur Index ne sont pas plus inégalitaires que les autres.

e De la méme maniere, les entreprises qui déclarent leur Index non calcu-
lable alors méme que, selon les données administratives, le calcul aurait
pu étre fait, ne sont pas particulierement plus inégalitaires que celles qui

déclarent bien une note calculable.

e La note a l'indicateur de part des femmes parmi les dix plus hautes
rémunérations reconstruite a partir des données administratives est en

moyenne tres proche de celle déclarée par les entreprises.

e En revanche, la note moyenne déclarée pour l'indicateur d’écart salarial
est tres supérieure a celle reconstruite a partir des données administra-
tives (31,9/40 versus 35,1/40 en moyenne en 2020). Cela peut s’expli-
quer par l'utilisation par les entreprises de catégories professionnelles

différentes de celles proposées par défaut pour le calcul, par des diffé-
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rences dans 'année de référence utilisée, par I'incapacité des données
administratives a bien mesurer les écarts de salaire au sens de I'Index,
ou encore par des erreurs systématiques en leur faveur ou non respect

volontaire des regles de calcul de la part des employeurs.

e On observe donc que pour l'indicateur simple et transparent que consti-
tue la part des femmes parmi les dix plus hautes rémunérations, les dé-
clarations des entreprises concordent avec leurs résultats reconstruits
alors que cela n’est plus vrai pour l'indicateur complexe et ajustable
d’écart salarial. Cela confirme I'idée que I'utilisation d’indicateurs com-
plexes et peu transparents peut permettre aux entreprises d’invisibiliser
leurs inégalités réelles. L'indicateur d’écart salarial proposé par le décret
tendant déja a atténuer les inégalités réelles, le phénomene d’invisibili-
sation est ici potentiellement double : d’abord par certains choix métho-
dologiques retenus pour le calcul de l'indicateur, et ensuite par 'oppor-
tunité laissée aux employeurs d’adapter un calcul complexe et largement
invérifiable.

o 1] existe finalement un 1éger pic a 75/100 dans la distribution des notes
obtenues par les entreprises. Cela suggere également que certaines entre-
prises pourraient parvenir a manipuler, au moins a la marge, leur score
total pour éviter les sanctions. Nos analyses ne permettent pas néan-
moins de conclure totalement sur ce point et plus généralement sur I’exis-
tence de manipulation ou de comportements stratégiques de la part des

entreprises.

4. La mise en place de I'Index n’a pas d’effet détectable sur les inégalités
femmes-hommes dans les entreprises concernées durant les premieres

années apres sa mise en place :

e [’augmentation au cours du temps des notes obtenues par les entreprises
assujetties a I'Index ne saurait constituer une preuve d’un effet réel sur
les inégalités femmes-hommes. D’abord, les inégalités de salaire tendent

a se réduire sur le long terme, de sorte que méme en 'absence de I'Index,
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les entreprises concernées auraient pu voir leurs niveaux d’inégalité bais-
ser. Ensuite, 'Index offre une mesure assez bruitée des inégalités réelles
et les modalités de calcul de I'indicateur d’écart salarial sont complexes
et peuvent varier au cours du temps, de sorte qu’il n’est pas certain que
des meilleures notes soient effectivement synonymes de réduction réelle

des inégalités salariales.

Nous mettons donc en ceuvre des méthodes d’évaluation d’impact vi-
sant a comparer 1’évolution au cours du temps de groupes d’entreprises
concernés et non concernés par la mise en place de I'Index. Nous exami-
nons si les inégalités liées au sexe - mesurées a partir des données ad-
ministratives via notre indicateur d’écart de salaire (« Indicateur IPP »),
celui proposé par le décret que nous recalculons, ’écart de salaire horaire
moyen dans I'entreprise, la part des femmes parmi les 10 plus hautes ré-
munérations ou encore les différences de taux d’augmentation - évoluent
de facon similaire au sein de groupes concernés et non concernés par la

mise en place de I'Index.

Les entreprises de moins de 50 salariés (non assujetties a I'Index) et
celles ayant juste au-dessus de 50 salariés (assujetties a I'Index) ont des
trajectoires totalement paralléles en termes d’inégalités femmes-hommes
entre 2010 et 2020. En particulier, nous n’observons pas de changement
de tendance pour les entreprises assujetties a partir de la mise en place
de I'Index (2018 ou 2019 selon la taille des entreprises). Ce constat est
vrai pour les six mesures d’inégalités que nous avons reconstruites. Il est
robuste a un vaste ensemble de tests de robustesse et de définitions al-
ternatives des groupes concernés et non concernés par la mise en place

de I'Index.

Ces résultats et le caractére exhaustif de nos données permettent d’ex-
clure que la mise en place de I'Index ait eu des effets méme petits. On
peut exclure une réduction des écarts de salaire supérieure a 0,5 points
de pourcentage ou encore une augmentation de la part des femmes

parmi les plus hautes rémunérations de 0,05 (soit une femme en plus
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GRAPHIQUE 5 — Evolution des écarts de rémunération au sens de I'indicateur

IPP entre les groupes traité et témoin

(a) Panel A - Evolution
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Champ : ensemble des entreprises du secteur privé (hors particuliers employeurs) ; postes occupés chaque année par des
emplois ordinaires (stagiaires et emplois aidés exclus).

Lecture :

Panel A : en 2010, les écarts de rémunération (en défaveur des femmes) entre les femmes et les hommes au sens de 'in-
dicateur IPP étaient de 8 % dans les entreprises des groupes traité et témoin (les points jaune et vert, qui représentant
respectivement les écarts de rémunération dans le groupe témoin et le groupe traité, se superposant en 2010).

Panel B : la différence entre les écarts de rémunération (en défaveur des femmes) dans les entreprises des groupes traité
et témoin, normalisée a 0 en 2017 (année de référence) n’est pas statistiquement différente (au seuil de 5 %) de sa valeur
en 2017 avant la mise en place de I'Index (points et barres jaunes) ni aprés sa mise en place (points et barres vertes). Les
points représentent en effet la différence des écarts de rémunération entre les groupes traité et témoin tandis que la barre
représente l'intervalle de confiance a 95 % associé a cette différence. En 2020, trois années apres la mise en place de 'Index,
la différence entre les écarts de rémunération au sens de l'indicateur IPP dans les groupes traité et témoin est proche de 0.
Source : DGT, fichier de déclaration de I'Index arrété au 7 juin 2022 ; Base Tous Salariés; calculs IPP.
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dans une entreprise sur 20 concernée).

e Une méthode d’analyse d’impact alternative, basée sur la comparaison
des trajectoires d’entreprises assujetties a I'Index mais qui ne sont pas
toutes en mesure de calculer leur note globale du fait des critéres d’ex-
clusion retenus pour le calcul des écarts salariaux, confirme I'absence
d’effets détectables de I'Index sur les inégalités femmes-hommes dans
I'entreprise durant les premieres années apres sa mise en place (2018 a

2020).

e Nous ne pouvons exclure des effets a plus long terme qui pourront étre
examinés avec les mémes méthodes une fois que les données nécessaires

seront rendues disponibles.

Enseignements et conclusions

L’introduction d’une obligation de résultat en matiere d’égalité professionnelle
est vue comme un progres réel par les défenseurs des droits des femmes mais elle
fait également peser de fortes contraintes sur les entreprises : le calcul de I'Index
est lourd et certainement difficile a réaliser, notamment pour les PME qui manquent
de services RH dédiés. En témoignent par exemple les ambiguités concernant cer-
taines modalités de calcul entre les pages internet dédiées a I'Index de différentes
administrations (voir les graphiques 4.14 et 4.15).

Cette évaluation, en montrant que la mise en place de I'Index n’a pas eu a ce
stade d’effet sur les inégalités de salaire réelles, permet de s’interroger sur la solu-
tion retenue. De nombreux éléments d’analyse suggerent en effet que la complexité
du calcul de la note globale, au-dela de représenter un co(it humain conséquent,
induit un manque de transparence et de lisibilité sur les inégalités réelles dans
I'entreprise qui peut nuire a l'efficacité de I'Index. D’abord I'obligation de publi-
cation des écarts de salaire entre femmes et hommes dans les entreprises a pris
une forme beaucoup plus simple (e.g. écart moyen, écart médian, part des femmes
dans chaque quartile) dans la plupart des pays en ayant fait 'expérience. Les éva-

luations existantes pour certains de ces pays (Canada, Danemark et Royaume-Uni)
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suggerent que cette obligation peut permettre de réduire légérement les inégalités
de salaire, méme en I'absence de sanctions effectives. Ainsi, méme si les résultats
obtenus a I'Index sont rendus publics, dans l'esprit des politiques de « name and
shame » qui ont pu faire leur preuve dans le milieu des entreprises, les notes ob-
tenues par les entreprises, élevées au regard des seuils de 75 et 85, refletent mal
les inégalités réelles et n’invitent pas a progresser. Ajoutons que la complexité du
calcul de la note permet potentiellement aux entreprises de recourir a des formes
d’optimisation de leur résultat plus ou moins licites et dans tous les cas difficiles a

controler.

Un deuxieme facteur, relativement simple a corriger, contribue probablement
aussi au manque d’efficacité de I'Index. Il s’agit de son champ limité (du fait du
caractere incalculable de la note pour nombre d’entreprises) et du non respect des
obligations de déclaration pour une part conséquente d’entreprises. S’assurer que
les obligations légales soient respectées, et faire en sorte qu'un plus grand nombre
d’entreprises de plus de 50 salariés puissent étre concernées par I'Index, contri-
buerait sans doute a le rendre plus efficace pour lutter contre les inégalités entre

femmes et hommes.

Notons aussi que I'Index devra certainement étre revu dans les prochaines an-
nées : une nouvelle directive de 'Union Européenne est en préparation et prévoit
la publication obligatoire par les entreprises de statistiques simples sur leurs écarts
de salaire entre femmes et hommes. Cette approche sera peut-étre plus a méme de

réduire les écarts de salaire liés au sexe au sein de chaque entreprise.

Concluons par quelques pistes de réflexion plus générales. Premiérement, si la
mise en place de I'Index n’a pas permis de réduire les inégalités de salaire a ce
stade, il semble qu’elle ait incité nombre d’entreprises a respecter leurs obligations
légales concernant les augmentations au retour du congé pour maternité. Deuxie-
mement, pour alléger le colit du calcul pour les entreprises, les pouvoirs publics
pourraient directement fournir aux entreprises un bilan de leurs inégalités salariales
entre femmes et hommes en utilisant les mémes données que celles exploitées dans
cette étude. Cela permettrait également d’éviter les risques de manipulation et de

garantir la transmission d’informations claires et pédagogiques aux partenaires so-

14



Synthése des résultats

ciaux. A charge ensuite aux employeurs ou représentants du personnel d’effectuer
les vérifications ou corrections adéquates s’ils contestent les chiffres qui leurs sont
transmis. Troisiemement, dans la perspective d’accentuer la politique de transpa-
rence et de « name and shame », les pouvoirs publics pourraient également publier
le classement de chaque entreprise en termes d’écarts de salaire femmes-hommes
au sein de son secteur d’appartenance. Les entreprises les moins vertueuses au sein
d’un secteur seraient alors immédiatement identifiées. Il faut finalement rappeler
que les écarts de salaire au sein d’une entreprise donnée sont de 'ordre de 5 % en
moyenne, et ne représentent ainsi qu'une petite partie de I’écart total de rémunéra-
tion entre femmes et hommes. Une part importante de cet écart est liée au fait que
femmes et hommes travaillent dans des entreprises différentes, y compris au sein
d’un méme secteur et parfois d'un méme métier (voir Breda et al. 2021). Le renfor-
cement de la négociation de branche, notamment a partir de davantage d’éléments
chiffrés transparents sur les inégalités salariales en son sein et les différences de
classifications entre métiers féminins et masculins, pourrait sans doute contribuer
a limiter plus globalement les inégalités entre femmes et hommes sur le marché du

travail.
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INTRODUCTION

Contexte de I'étude

La loi du 5 septembre 2018 « pour la liberté de choisir son avenir professionnel »
a fait évoluer le cadre normatif en soumettant les entreprises a une obligation de
transparence et de résultat en matiere d’égalité professionnelle entre les femmes et
les hommes. Elle témoigne d’'un changement de paradigme : alors que les diverses
politiques antérieures soumettaient essentiellement les entreprises a une obligation
de moyen, la loi du 5 septembre 2018 introduit pour la premiere fois une obligation
de résultat. Celle-ci est basée sur la création d’un instrument de mesure commun
des inégalités professionnelles : 'Index de ’égalité professionnelle (ci-apres « I'In-
dex »).

Le décret du 8 janvier 2019 (ci-apres « le décret ») définit les modalités pratiques
de calcul de cet Index. Celui-ci est composé de 4 ou 5 indicateurs selon la taille des
entreprises et a pour objectif une meilleure application du principe inscrit dans la
loi «a travail de valeur égale, salaire égal ». I'obligation de publier I'Index a été
échelonnée. Elle concerne les entreprises de plus de 1 000 salariés depuis le 1°
mars 2019, celles de plus de 250 salariés le 1¢ septembre 2019, puis toutes les
entreprises d’au moins 50 salariés depuis le 1°* mars 2020. Les entreprises dont
I'Index est en-dessous du score de 75 points ont trois ans pour mettre en place des
mesures correctives (avec des possibilités d’assouplissement).

L’étude présentée dans ce rapport propose une évaluation de I'effet de la mise en
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place de I'Index sur les écarts salariaux et plus généralement les inégalités entre les
femmes et les hommes dans les entreprises concernées. Pour cela, elle mobilise des
sources de données administratives couvrant 'ensemble des salariés de 'ensemble
des entreprises francaises. Apres avoir rappelé les regles de calcul de I'Index, I'étude
discute en détail I'évolution des notes obtenues par les entreprises depuis sa mise en
place et les met en regard avec ’évolution des inégalités de salaire femmes-hommes
mesurées via des indicateurs alternatifs. Elle examine également le niveau de cou-
verture de I'Index (proportion d’entreprises et de salariés concernés) et 'existence
éventuelle de comportements d’évitement de la part des entreprises. Elle utilise fi-
nalement des méthodes économétriques permettant d’évaluer l'effet causal de la
mise en place de I'Index, par exemple en comparant les écarts salariaux avant et
apres la mise en place de I'Index pour différents groupes d’entreprises concernés a
différents moments par 'Index ou non concernés par celui-ci.

La mise en place de I'Index de I’égalité professionnelle n’a pas concerné toutes
les entreprises (celles de moins de 50 salariés ne sont pas concernées) et a été éche-
lonnée. Par ailleurs, des critéres méthodologiques plus techniques excluent égale-
ment certaines entreprises de plus de 50 salariés de calculer leur score a I'Index
(elles doivent alors déclarer a 'administration que leur Index est « incalculable »).
L’existence de ces divers groupes d’entreprises non concernées par la mise en place
de I'Index nous a permis d’en analyser 'impact de facon transparente et probante,
ce qui n’est pas toujours possible avec les politiques nationales qui sont souvent

complexes a évaluer.

Données et méthodologie

Les résultats présentés dans ce rapport reposent sur ’exploitation des données
administratives issues de la base « Indexegapro », qui contient les valeurs déclarées

(note globale et composantes) par les entreprises (ou Unités économiques et so-
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ciales) depuis 2018, dans le cadre de I'obligation de déclaration et de publication
I'Index de 1’égalité professionnelle. Nous exploitons une extraction de ce fichier en
date du 7 juin 2022, qui comporte toutes les déclarations des entreprises effectuées
pour les années de référence 2018 a 2021 (les entreprises ont déclaré jusqu’au 1¢*

mars 2022 leurs indicateurs pour 'année 2021).

Nous utilisons, par ailleurs, les déclarations administratives de données sociales
(Base Tous Salariés). Ces données recensent l'intégralité des « postes » de travail
dans les entreprises francaises. Un poste est défini comme I'ensemble des périodes
de travail effectuées par un individu au sein d’un établissement (nous agrégeons
les postes au niveau entreprise. Ces données administratives permettent de recons-
truire, a méthodologie constante, plusieurs des indicateurs de I'Index de I'égalité
professionnelle sur le champ des entreprises qui y sont assujetties, d’étudier I'im-
pact des choix méthodologiques sur 'appréciation des inégalités salariales dans les

entreprises, et d’identifier d’éventuels comportements stratégiques.

Les choix méthodologiques effectués pour reconstruire les indicateurs de I'Index
de I'égalité professionnelle sont documentés en annexe A. La majorité des analyses
se concentrent sur 'année 2020, méme si les données administratives issues des
déclarations de I'Index de I'égalité professionnelle permettent d’obtenir des infor-
mations plus récentes. L’année 2020 est 'année la plus récente pour laquelle les
Bases Tous Salariés sont disponibles, ce qui permet la comparaison avec les décla-

rations.

Prise en compte des Unités économiques et sociales. Dans nos analyses, une
entreprise est une unité 1égale. Dans le cas d’unités 1égales regroupées en Unités
économiques et sociales (UES), I'obligation de calcul (et les modalités de calcul as-

sociées au seuil de 250 salariés) porte sur I'effectif des UES et non les unités légales
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(voir section 1.2). La base « Indexegapro » nous permet d’identifier les déclarations
effectuées au niveau d’'une UES ainsi que le périmetre des UES concernées. Nous
utilisons cette information pour attribuer a chaque entreprise appartenant a une
UES qui déclare son Index les résultats déclarés par 'UES dans son ensemble. En
revanche, nous ne disposons pas d’informations sur la structuration éventuelle en
UES des entreprises qui ne déclarent pas leur Index. Il est possible en particulier
que certaines entreprises plus petites que 50 ETP soient concernées par I'index car
membres d’'UES concernées sans que nous puissions l'identifier.

Dans cette étude, 'unité d’observation est en général 'entreprise. Pour contour-
ner les difficultés posées par les déclarations au niveau de 'UES, nous effectuons
un ensemble d’ajustements permettant de limiter les biais d’observation. D’abord,
I'analyse du taux de couverture réel de I'Index (proportion des entreprises concer-
nées qui déclarent, etc.) est limitée aux entreprises de 50 salariés ou plus. Cela
garantit que I'ensemble des entreprises pour lesquelles nous n’observons pas de
déclaration sont effectivement concernées par I'Index. Ensuite, les statistiques pré-
sentées sur les notes déclarées (moyenne, proportion d’entreprises en dessous de
75/100) sont réalisées au niveau de l'unité déclarante. Cela signifie que, dans ce
cas seulement, les notes déclarées par les UES ne sont pas réattribuées a 'ensemble
des entreprises qui la composent et sont donc comptabilisés une seule fois. Enfin,
lorsque nous comparons les notes que nous recalculons au niveau des entreprises
avec les déclarations qu’elles effectuent, nous excluons les UES afin de garantir que
les différences observées ne sont pas tirées par le fait que les résultats déclarés et
reconstruits ne concernent pas le méme ensemble de salariés. Ces ajustements, qui
n’ont qu'une incidence faible sur les résultats présentés, garantissent qu’ils peuvent

étre interprétés de facon non ambigue.
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Plan du rapport

Chapitre 1 : La mise en place de I'iIndex de I'égalité profes-

sionnelle

Le premier chapitre présente le contexte de la mise en place de I'Index de 'éga-
lité professionnelle et de son déploiement. Il rappelle ses regles de calcul et décrit
également brievement les dispositifs existants dans les autres pays et les évaluations

qui en ont été faites.

Chapitre 2 : Le champ de I'Index de I'égalité professionnelle

Le second chapitre propose un panorama des entreprises et des salariés concer-
nés par I'Index de I’égalité professionnelle. Quelles sont les entreprises qui déclarent
effectivement I'Index ? Combien omettent de le faire ? Combien de salariés sont ex-
clus du calcul du fait de la non éligibilité de leur employeur ou des criteres d’ex-
clusion propres au calcul lui-méme? Pour répondre a ces questions, le chapitre
décrit le champ « officiel » des entreprises et des salariés couverts par 'Index de
’égalité professionnelle puis le champ « effectif » des entreprises qui déclarent ef-
fectivement une note sur 100 points a 'administration. Nous montrons que deux
phénomeénes tendent a réduire le champ de I'Index de I'égalité professionnelle : les

non-déclarations et les déclarations d’Index « non calculables ».

Chapitre 3 : Etat des lieux des inégalités de rémunération au
sein des entreprises
Ce chapitre présente les résultats des entreprises de plus de 50 salariés en ma-

tiere d’égalité professionnelle d’apres les déclarations qu’elles ont réalisées. On

montre qu’en raison des restrictions de champ décrites dans le chapitre 2 et de
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la méthodologie de construction de ses composantes, les déclarations de I'Index de
I'égalité professionnelle ne refletent qu'imparfaitement le panorama des inégalités
de rémunérations dans les entreprises. En utilisant un indicateur alternatif — « I'in-
dicateur IPP » — on dresse un état des lieux plus complet des écarts de rémunération

dans les entreprises de plus de 50 salariés.

Chapitre 4 : Y a-t-il des comportements stratégiques de la part

des entreprises ?

Le quatrieme chapitre examine si les entreprises assujetties a 'Index mais qui
ne le déclarent pas ou le déclarent incalculable sont les moins vertueuses en termes
d’égalité professionnelle. Il compare également les notes déclarées par les entre-
prises a certains indicateurs de I'Index avec celles que nous sommes en mesure
de recalculer. Ces analyses permettent d’explorer I'existence d’éventuelles « straté-
gies » de la part des entreprises, qui permettraient par exemple de manipuler les
indicateurs déclarés pour échapper aux sanctions prévues en cas de note trop faible
(inférieure a 75 sur 100), ou de déclarer des indicateurs non calculables a dessein.
Dans I'ensemble, nous concluons que ces stratégies, si elles existent, sont de faible
ampleur, mais que la complexité de certains indicateurs et la possibilité laissée aux
entreprises d’adopter des modes de calcul alternatifs peuvent générer une atténua-

tion de la visibilité des inégalités réelles.

Chapitre 5 : L'Index a-t-il permis de réduire les inégalités entre
les sexes au sein des entreprises ?
Dans le dernier chapitre, nous étudions 'impact de la mise en place de I'In-

dex de I'égalité professionnelle sur les inégalités femmes-hommes dans I'entreprise.

Afin d’identifier I'effet propre de I'Index de I'égalité professionnelle, nous propo-
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sons deux méthodes de comparaison d’entreprises concernées et non concernées
par I'Index avant et apres son introduction. Nous concluons que la mise en place de
I'Index n’a pas d’effet détectable sur les inégalités femmes-hommes dans les entre-
prises concernées durant les premieres années apres sa mise en place alors que les

notes déclarées par les entreprises progressent en 2019 et en 2020.
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CHAPITRE 1

LA MISE EN PLACE DE L’'INDEX DE

L’EGALITE PROFESSIONNELLE

Ce chapitre présente le contexte de la mise en place de I'index d’égalité profes-

sionnelle et son fonctionnement.

1.1 Contexte

1.1.1 Etat des lieux |égislatif en France

L’Index de 'égalité professionnelle a été créé par la loi du 5 septembre 2018
pour la liberté de choisir son avenir professionnel. Les obligations relatives a la
déclaration et a la publication de I'Index de ’égalité professionnelle ont été définies
et mises en place par le Décret n°2019-15 du 8 janvier 2019, intégré a larticle
D1142-2 du Code du travail « Chapitre II bis : Mesures visant a supprimer les écarts
de rémunération entre les femmes et les hommes dans I'entreprise et a assurer une
répartition équilibrée de chaque sexe parmi les cadres dirigeants et les membres
des instances dirigeantes ».

Le texte fondateur en matiere d’égalité professionnelle entre femmes et hommes

en France est la loi n°72-1143 du 22 décembre 1972, qui établit le principe d’'une
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rémunération égale pour un travail de valeur égale. Ce texte est a distinguer des
textes ultérieurs, qui visent la mise en place de politiques actives de réduction des
écarts salariaux (ou inégalités professionnelles plus générales).

Au premier rang de ceux-ci figure la loi n°83-635 du 13 juillet 1983 dite loi
« Roudy ». Celle-ci impose la rédaction d’'un rapport de situation comparée dont
certaines des dimensions principales font écho aux sous-indices de l'index d’éga-
lité professionnelle (embauche, formation, promotion, qualification, conditions de
travail et rémunération). Cette loi sera pourtant suivie de peu d’effets, faute d’'une
implémentation réelle (et en I'absence de sanctions a ’encontre des entreprises
contrevenantes, entre autres facteurs explicatifs potentiels).

En 2014, la loi n°2014-873 du 4 aofit 2014 pour 1’égalité réelle entre les femmes
et les hommes, introduit des négociations annuelles obligatoires portant sur les
objectifs d’égalité professionnelle !.

Enfin, en 2021, la loi n° 2021-1774 du 24 décembre 2021 visant a accélérer
I'égalité économique et professionnelle, dite «loi Rixain », introduit des mesures
supplémentaires en matiére de représentation des femmes parmi les cadres diri-
geants et dans les instances dirigeantes des grandes entreprises (de plus de 1 000
salariés), parmi lesquelles la publication d’indices spécifiques portant sur ces as-

pects (a partir de 2022), et des quotas de représentation (a partir de 2026).

1.1.2 Les politiques d’égalité professionnelle a I'international

L’introduction de I'index d’égalité professionnelle en France s’inscrit dans un
contexte international plus général ou des réglementations similaires ont émergé
dans une dizaine de pays au cours de la décennie 2010. Le tableau 1.1 résume les

caractéristiques des pratiques internationales de reporting a la date d’aujourd’hui 2.

1. Cette loi au périmetre plus vaste apporte avant tout des modifications aux congés parentaux,
aux regles encadrant les pensions alimentaires etc. ; qui sortent du champ de la présente étude.

2. La source des informations dans ce tableau est le rapport OCDE, Pay transparency tools to
reduce the gender gap, 2022. On ne reporte ici que les pays ayant des réglementations a I’échelle
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Malgré la multiplication des réglementations dans de nombreux pays a revenus
élevés, peu de pays ont mis en ceuvre un indice qui combine a la fois la publicité
des données, une couverture importante du tissu productif, et des données sur les
écarts salariaux. Le mode d’élaboration des données est déclaratif dans une tres
grande majorité des pays; de rares exceptions, telle I'Islande, font intervenir une
certification externe des résultats, c’est-a-dire par une tierce partie. De tous les pays
ayant mis en place une réglementation en la matiere, un seul, la Lituanie, a confié
a 'administration (qui dispose, comme en France, de données sociales administra-
tives pour chaque poste salarié) la mission d’élaborer une méthode de calcul de
statistiques a I’échelle des entreprises, en parallele d'une premiere réglementation
reposant sur les déclarations d’entreprises, similaire a celle des autres pays.

Le Tableau 1.1 montre également que la majorité des pays ayant mis en place
des mesures contraignantes pour limiter les inégalités de rémunération entre femmes
et hommes appartiennent a 'Union Européenne. Celle-ci a en partie poussé au dé-
veloppement des différentes politiques nationales observées. L’article 2 et I'article
3, paragraphe 3, du traité sur 'Union européenne consacrent ainsi le droit a I'éga-
lité entre les femmes et les hommes, qui constitue « I'une des valeurs et missions
essentielles de I'Union ». Les articles 8 et 10 du traité sur le fonctionnement de
I'Union européenne (TFUE) prévoient ensuite que, pour toutes ses actions, 'Union
cherche a éliminer les inégalités et a promouvoir 1’égalité entre les hommes et les
femmes ainsi qu’a combattre toute discrimination fondée sur le sexe. L’article 157,
paragraphe 1, du TFUE fait finalement obligation & chaque Etat membre d’assurer
I'application du principe de 1’égalité des rémunérations entre travailleurs masculins
et travailleurs féminins pour un méme travail ou un travail de méme valeur. On
peut encore ajouter les dispositions de l'article 23 de la charte des droits fonda-
mentaux de 'Union européenne et du socle européen des droits sociaux, ainsi que

la directive 2006/54/CE qui précise les modalités de mise en oeuvre du principe de

nationale déja mises en oeuvre, et avec une information compléte.
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’égalité des chances et de I'égalité de traitement entre hommes et femmes en ma-
tiere d’emploi et de travail et a été largement retranscrite dans les différents droits
nationaux.

La plupart des pays ont opté pour des politiques de transparence salariale sans
obligation de résultat (les entreprises ne sont pas obligées de réduire les écarts ren-
dus transparents) et dont certaines ont été 'objet d’évaluation d’impact rigoureuses
(voir section suivante). Le manque de transparence des rémunérations est de fait
identifié par 'Union Européenne comme un frein central a I'égalité professionnelle 3
et une nouvelle directive du Parlement européen et du Conseil visant les entreprises
des pays membres a publier systématiquement un certains nombre de statistiques
désagrégées sur les écarts de rémunération entre femmes et hommes est en cours

de préparation.

3. Voir par exemple le rapport de la commission sur 'application de la directive 2006/54/CE.
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€e

Date Publicité  Taille des (o
Pays ”e . . . Détails
d’introduction des données entreprises

Italie 2006 Non > 100 s. Statistiques détaillées et mises a disposition des syndicats et de 'administration

Danemark 2007 Non >35s. Statistiques agrégées et par groupe mises a disposition des instances représentatives

Autriche 2011 Non >150s. Rapport mis a disposition des salariés mais non public sauf exception

Belgique 2012 Non >50s. Rapport mis a disposition des instances représentatives

Australie 2013 En partie > 100 s. Ecarts de rémunération au niveau entreprise non publics mais communiqués aux salariés

Finlande 2014 Non >30s. Statistiques agrégées et par groupe mises a disposition des instances représentatives

Suede 2014 Non >10s. Statistiques comprenant notamment des écarts salariaux a travail égal, et communiquées aux sa-
lariés et instances représentatives

Japon 2015 En partie > 300 s.! Rapport sur la structure de 'emploi (n’inclut pas nécessairement d’informations sur les salaires)

Allemagne 2017 Oui > 500 s. Rapport sur la structure de 'emploi (n’inclut pas nécessairement d’informations sur les salaires)

Lituanie 2017 Oui >20s. Rapport diffusé aux instances représentatives. Statistiques calculées par 'administration (et non
déclarées).

Royaume-Uni 2017 Oui > 250 s. Statistiques publiées sur le site internet de I'entreprise et sur un site gouvernemental dédié

Portugal 2018 Non . Statistiques agrégées et par groupe ou métier, mises a disposition des salariés et des instances
représentatives

Islande 2018 Non >25s. Statistiques produites par un cabinet d’audit certifié, et communiquées aux salariés et a 'adminis-
tration

Espagne 2019 Non >50s. Statistiques agrégées et par groupe ou métier, mises a disposition des salariés et des instances
représentatives

Corée du Sud 2019 Non > 500 s. Rapport sur la structure de 'emploi (n’inclut pas nécessairement d’informations sur les salaires)

Norvege 2020 Oui >50s.2 Statistiques de rémunérations moyennes par genre et grandes catégories d’occupations

Suisse 2020 Oui > 100 s. Statistiques d’écarts salariaux certifiées par un expert extérieur et communiquées aux salariés.
L’absence d’écart salarial exonére de tout reporting ultérieur.

Canada 2022 Oui >100s. Statistiques par groupe et type de rémunération

Israél 2022 Oui >518s. Rapport et statistiques détaillées publiés sur le site internet de I'entreprise

Nous avons exclu de ce tableau les quelques pays ayant des réglementations infranationales. Sont également exclus les quelques pays ou les inégalités salariales font partie des missions
d’évaluation de l'inspection du travail lors de ses contrbles (Grece, Turquie, Costa Rica). De méme ce tableau ne recense que les réglementations touchant le secteur privé, alors que quelques pays
ont mis en place des dispositions de reporting dans le secteur public (Etats-Unis d’Amérique, Lettonie, Nouvelle-Zélande).

1. Au Japon, la limite de taille des entreprises concernées par les obligations déclaratives passe de 300 a 100 salariés en 2022.

2. En Norvege, les employeurs de 20 a 49 salariés peuvent étre soumis aux mémes obligations sur demande des instances représentatives des salariés.

TABLEAU 1.1 — Résumé des pratiques internationales de reporting d’inégalités professionnelles femmes-hommes par les

entreprises du secteur privé
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Notons également qu’en marge des obligations 1égales nationales, des indices
similaires ont émergé sous forme de certifications privées. Parmi celles-ci, la certi-
fication EDGE “ revendique 230 organisations certifiées dont de nombreuses mul-
tinationales. La méthodologie appliquée par cette certification est d’inspiration si-
milaire, combinant plusieurs indices statistiques élaborés a partir de données d’en-
treprises, et couvrant plusieurs aspects des inégalités femmes-hommes dans I’entre-
prise ; la différence principale étant I'inclusion dans I'indice global d’éléments éla-
borés a partir d’enquétes aupres des salariés et mesurant I'appréciation subjective
des salariés des mesures d’équité professionnelle. Etant données la faible couver-
ture de ces certifications et la variabilité des contextes 1égislatifs internationaux, les
dynamiques a l'origine de 'adoption de ces certifications sont bien stir trés spéci-
fiques. Cependant, leur existence témoigne d’'une importance croissante des enjeux

d’égalité salariale et professionnelle dans certains secteurs.

1.1.3 Evaluations des dispositifs existants dans d’autres pays

L’'impact de la transparence salariale sur les travailleurs et les entreprises en gé-
néral a été I'objet de plusieurs travaux empiriques de premier plan ces dernieres
années (e.g. Card et al. 2012, Breza et al. 2018, Cullen & Perez-Truglia 2022). Ces
travaux montrent que les inégalités salariales, lorsqu’elles sont rendues publiques,
peuvent augmenter I'insatisfaction au travail, limiter la coopération entre salariés,
et affecter négativement la productivité et la propension a s’'investir dans l’entre-
prise. Lorsqu’en revanche, les inégalités de salaire découlent d'un systeme transpa-
rent de rémunération et apparaissent directement liées a des différences de produc-
tivité ou de performance, ces effets tendent a disparaitre. Les inégalités salariales
entre les managers et leurs salariés peuvent finalement, lorsqu’elles sont rendues

publiques, améliorer les perceptions des salariés sur leurs perspectives de carriere

4. voir : https://www.edge-cert.org/
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et en conséquence avoir un effet positif sur leur motivation et I'investissement qu'’ils

mettent dans leur travail.

Partiellement liées a ces travaux , plusieurs études ont tenté d’évaluer les effets
des dispositifs de transparence concernant spécifiquement les inégalités de salaire
entre femmes et hommes. Baker et al. (2019) analysent I'effet d'une loi obligeant
les universités canadiennes a publier les salaires de leurs employés dépassant un
certain seuil de rémunération (typiquement les professeurs des universités). Ben-
nedsen et al. (2022) examinent leffet sur I'écart de rémunération entre les sexes
de la réforme danoise de 2006 obligeant les entreprises privées a fournir a leurs
salariés, via leurs représentants du personnel, des données sur la rémunération
moyenne par sexe et par profession. Seitz et al. (2022