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—LES ECARTS DE SALAIRES

FEMMES-HOMMES
CHEZ LES CADRES

Des évolutions de salaire et de carriere
plus lentes pour les femmes-

La moitié de 'écart salarial entre les femmes et les hommes
cadres ne peut s’expliquer par les caractéristiques de l'emploi
occupé

> En 2018, la rémunération médiane des hommes cadres était 16 % supérieure a celle des femmes.

> Un écart de 8 % subsiste si l'on compare les rémunérations des hommes et des femmes occupant
les mémes postes et ayant les mémes caractéristiques.

> Cet écart n'évolue pas significativement depuis 2013.

Les femmes voient l'évolution de leur rémunération ralentir au
fur et @ mesure de 'avancée de leur carriére
> Les femmes cadres occupent moins souvent des postes de responsables hiérarchiques.

> Lorsqu’elles accedent aux postes a responsabilité, l'écart de rémunération par rapport aux hommes
est encore plus important.

Certains facteurs réduisent les écarts salariaux

> A profil équivalent, si l'écart salarial entre les femmes cadres et les hommes cadres est de 7 %
dans les entreprises de 1 000 salarié-es et plus, il s‘éléve a 10 % dans celles de moins de 20
salarié-es.

> Les femmes cadres sortant de filiéres d‘ingénierie et de niveau Bac +5 connaissent moins d'écarts
salariaux.



L'ECART DE REMUNERATION ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES CADRES
S’EXPLIQUE EN PARTIE PAR UNE DIFFERENCE D’EMPLOI OCCUPE

LA PROGRESSION DE LA REMUNERATION EST MOINS DYNAMIQUE
POUR LES FEMMES CADRES

Des parcours professionnels différents qui accentuent les écarts de rémunération
Des écarts de rémunération plus marqués dans certains métiers : I'exemple de la fonction commerciale

CERTAINS FACTEURS REDUISENT LES ECARTS SALARIAUX

Les grandes entreprises sont mieux informées sur les inégalités salariales et plus contraintes a les combattre
Les compétences techniques et le niveau de diplome sont des boucliers contre I'inégalité salariale
Un effet générationnel semble s'amorcer

Cette publication a pour source le barométre annuel de la rémunération des cadres de
I'’Apec portant sur les salaires de 2013 et de 2018. L'enquéte est réalisée aupres d'un échan-
tillon de 17 000 salarié-e's cadres, en poste, du secteur privé. La représentativité de I'échantil-
lon est assurée par le respect de quotas sur les critéres d'age, de sexe, de région de résidence,
de secteur d'activité et de taille de I'entreprise employeuse selon la Déclaration annuelle de
données sociales (DADS) de I'Institut national de la statistique et des études économiques
(Insee).

Le salaire utilisé pour mesurer |'écart salarial homme-femme a profil identique est le salaire
brut annuel fixe (en équivalent temps plein). Celuici rassemble la partie de la rémunération
versée en un nombre constant de mensualités. Il inclut, le cas échéant, les 13¢ et 14 mois
contractuels ou versés réguliérement, primes d'ancienneté, congés payés et autres indemnités
fixes.

La part variable de la rémunération est inclue dans le calcul des rémunérations médianes des
individus. Cette part variable est dépendante de facteurs aléatoires (note sur objectif ou de
performance, caractéristiques propres a l'individu...). C'est pourquoi I'écart homme-femme a pro-
fil identique mesuré par modélisation de la rémunération repose uniquement sur la partie fixe.

Dans la suite de I'étude, nous appelons « écart salarial » I'écart du salaire des hommes par
rapport aux femmes. Par exemple, si une femme gagne 200 € et un homme 220 €, on dira
que I'écart salarial est de 10 %. On compare ainsi les 20 € de différence aux 200 € gagnés
par la femme (et non a ce que gagne I'homme).



Les femmes accédent aujourd'hui davantage aux études supérieures que les hommes'. Malgré
cela, leur position sur le marché du travail demeure plus fragile. La population cadre ne fait
pas exception : a fonction et caractéristiques similaires, les écarts de rémunération entre les
femmes et les hommes cadres ne se résorbent pas. Les analyses ci-aprés dressent un état des
lieux des écarts de salaire entre les femmes et les hommes cadres au niveau national.

—~L'ECART DE REMUNERATION ENTRE LES FEMMES
ET LES HOMMES CADRES S’EXPLIQUE EN PARTIE
PAR UNE DIFFERENCE D'EMPLOI OCCUPE-

En 2018, les hommes cadres gagnaient en médiane
16 % de plus que les femmes cadres. Cet écart se
stabilise depuis quelques années autour de cette va-
leur @. Cette différence doit cependant étre nuancée
car elle n'illustre pas le principe de I'égalité salariale :
« a travail égal, salaire égal ».

L'écart de rémunération médiane s'explique en partie
par le fait que les femmes et les hommes n'occupent
pas les mémes emplois et que les hommes sont surre-
présentés dans les fonctions plus rémunératrices (par
exemple, l'informatique ou la production industrielle).
Ces derniers suivent plus fréquemment des formations
supérieures menant vers des métiers aux rémunéra-

tions plus élevées. Ils sont aussi en moyenne plus agés
que les femmes cadres et ont davantage de responsa-
bilités hiérarchiques. De fait, leur rémunération est
mécaniquement plus élevée que celle des femmes.

Le calcul de I'écart de rémunération entre les femmes
et les hommes « toutes choses égales par ailleurs »,
c'est-a-dire a profil identique (cf. encadré page sui-
vante), permet de neutraliser ces effets structurels. Par
cette méthode, en 2018, les hommes cadres gagnaient
8 % de plus que les femmes cadres. Cet écart ne peut
pas étre expliqué par le type d'emploi ou de métier
occupés mais par des caractéristiques non observables
(situation familiale, discriminations, etc.). Cet écart a
profil identique est quasi stable entre 2013 et 2018.m

Rémunérations médianes des hommes cadres et des femmes cadres

Ecart
Homme-femme :

Champ : Ensemble des cadres — rémunération medlane (brute annuelle, fixe + variable).
Source : Apec, étre annuel sur la ré éi des cadres.

Ecart
Homme-femme :

16%

1. Couppié T, Epiphane D. (2019), £t
les femmes devinrent plus diplomées
que les hommes..., Céreq.
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Décomposition de l'écart de rémunération entre les hommes et les femmes cadres

Ecart de rémunération

médiane
homme-femme :
16 %

Source : Apec, 2020

—>

A profil identique et non explicable
par les effets de structure subsiste
un écart de 8 %

Qu'est-ce que l'écart de salaire "a profil identique" ?

L'écart de rémunération entre les hommes et les femmes provient en partie du fait qu'ils n‘occupent
pas le méme type d'emploi en termes de secteur, de fonction, d'ancienneté, de responsabilité hiérar-
chique, etc. Pour calculer un écart « a profil identique » ou « toutes choses égales par ailleurs », une

modélisation statistique est nécessaire.

La méthode ANOVA, utilisée ici, décompose la rémunération en facteurs explicatifs — via une équation
— que les tests statistiques déterminent significatifs ou non. Elle permet de neutraliser les effets de
structures et de raisonner sur la base de caractéristiques communes, c'est-a-dire, « a profil identique ».
Le modeéle estime alors, pour chaque femme (respectivement pour chaque homme) de I'échantillon,
le salaire « théorique » qu'elle (il) aurait touché en étant un homme (une femme), d'aprés les multiples
caractéristiques de I'emploi occupé (fonction, secteur, région, etc.) et de l'individu (age, ancienneté,
etc.). Lécart global a caractéristiques égales est ensuite déduit de ces écarts théoriques de salaire.

—LA PROGRESSION DE LA REMUNERATION EST MOINS
DYNAMIQUE POUR LES FEMMES CADRES-

2. L'expression « plafond de verre » est
utilisée pour caractériser
I'impossibilité pour les femmes
d'accéder a des postes a haute
responsabilité.

DES PARCOURS PROFESSIONNELS
DIFFERENTS QUI ACCENTUENT LES ECARTS

Dés leur entrée sur le marché du travail, les hommes
cadres de moins de 30 ans gagnent 5 % de plus que
les femmes. A partir de ce moment, les hommes et
les femmes cadres ne connaissent pas les mémes
évolutions de salaire et les écarts se creusent. Les
progressions salariales sont en effet moins rapides
pour les femmes que pour les hommes : entre les
moins de 30 ans et les plus de 50 ans, le revenu
médian augmente de 20 000 € pour les hommes
cadres et de seulement 10 000 € pour les femmes

APEC - LES ECARTS DE SALAIRES FEMMES-HOMMES CHEZ LES CADRES

cadres @. Les hommes cadres de plus de 50 ans
gagnent ainsi un salaire 25 % supérieur a celui d'une
femme cadre de méme age.

Se heurtant a un « plafond de verre’ », les femmes
cadres sont sous-représentées dans les fonctions hié-
rarchiques : si elles représentent 35 % des effectifs
cadres, elles représentent seulement 31 % des mana-
gers et 25 % des postes dans des fonctions de direc-
tion d'entreprise. Lorsque les femmes percent le pla-
fond de verre, elles restent de surcroit pénalisées : a
profil identique, I'écart de rémunération entre les
hommes et les femmes responsables hiérarchiques
est de 10 % ©.



Rémunération médiane des cadres entre le début et la fin de la carriére
pour les hommes et les femmes

+20 000€

+10 000€
60 000€

46 000€ | 48 000€
38 000€ 40 000€
Moins Entre 50 ans Moins Entre 50 ans
de 30 ans 30et 49 ans et plus de 30 ans 30 et 49 ans et plus

Champ : Ensemble des cadres — rémunération médiane 2018 (brute annuelle, fixe + variable).
Source : Apec, gtre annuel sur la ré ération des cadres.

Part des femmes dans les sous-populations et écart de rémunération entre
les hommes et les femmes a profil identique’

Pas d'animation d'équipe Responsables hiérarchiques Direction d'entreprise
[ ]
0 [ )
o +7% +10 % +21%
- ® ®

Ecarts de salaire

hommes-femmes }

Part des femmes

L
- Les femmes représentent 25 % des cadres de la fonction de direction d'entreprise. Les hommes cadres de cette fonction gagnent 21 % de
4 plus que les femmes cadres de cette fonction, et ce, & caractéristiques (age, ancienneté, secteur d'emploi...) égales.

Source : Apec, gtre annuel sur la réi ération des cadres.. 3. Voir encadré page 4.
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4. Meurs D., Pora P. (2019). « Gender
Equality in the Labour Market in
France: A Slow Convergence
Hampered by Motherhood »,
Economie et Statistique,/Fconomics
and Statistics, n® 510-512,

p. 109-130.

5. Cette étude compare les trajectoires
salariales des femmes aprés la
naissance de leur enfant avec les
trajectoires salariales de femmes aux
mémes profils n'ayant pas eu
d'enfant.

6.3 h 40 par jour contre 2 h 25 pour
les hommes cadres du secteur privé,
voir Brousse C.(2015), « Travail
professionnel, taches domestiques,
temps “libre" : quelques déterminants
sociaux de la vie quotidienne »,
Economie et Statistique,/Fconomics
and Statistics, n° 478-480,

p. 119-154.

7. Apec, 40 ans, femmes et cadres.
Etudes, parcours professionnels et «
réussite », 2007.

8. Petit, P. (2007). « The effects of age
and family constraints on gender
hiring discrimination: A field
experiment in the French financial
sector », Labour Economics, vol. 14,
n° 3, p. 371-391.

9. Voir encadré page 4.

10. Apec, Ajuster le profil du candidat
recherché pour recruter, 2020

1. Apec, La Négociation salariale a
l'embauche, septembre 2019.

Le déséquilibre salarial entre les hommes et les
femmes augmente au fur et a mesure de la carriere.
L'age de la maternité semble étre un moment char-
niére dans le parcours professionnel des femmes. Une
étude récente’ montre ainsi que I'arrivée des enfants
ne réduit pas le taux d'activité des femmes ayant les
salaires les plus élevés mais réduit, par contre, leur
nombre d'heures travaillées (temps partiel), et leur
salaire horaire les premiéres années®. S'investissant
davantage dans les taches domestiques et familiales
que leurs homologues masculins®, elles ont égale-
ment davantage de difficultés a concilier vie profes-
sionnelle et vie privée. Cette moindre flexibilité peut
ainsi pénaliser leur évolution salariale. Les femmes
cadres interrogées en 2007 par I'Apec constataient
déja que leurs homologues masculins étaient privilé-
giés dans leur carriére car plus disponibles’.

Une discrimination au détriment des femmes pour-
rait également étre a I'ceuvre lorsqu'il s'agit de choi-
sirun jeune candidat a un poste de manager : d'apres
une étude expérimentale réalisée dans le secteur fi-
nancier, les femmes de 25 ans sans enfants auraient
moins de chance d'étre embauchées en tant que
manager que les hommes sans enfants, ce qui n'est
plus le cas a un age plus avancé®.

DES ECARTS DE REMUNERATION PLUS
MARQUES DANS CERTAINS METIERS :
L'EXEMPLE DE LA FONCTION COMMERCIALE

A profil identique, les métiers du commercial ou du
marketing font partie des plus inégalitaires. L'écart
de rémunération moyen entre les femmes et les
hommes dans cette fonction est de 11 % a caracté-
ristiques égales (contre 8 % au global) ©%. Aussi, il
atteint méme 13 % dans les postes de direction com-
merciale.

Les métiers commerciaux ont la particularité de faire
appel a des compétences de « savoir-étre » (persua-
sion, confiance en soi, etc.) moins faciles a identifier
et a mesurer que des compétences techniques. Le fait
de ne pas pouvoir mesurer objectivement ces compé-
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tences favorise les biais inconscients des recruteurs
au détriment des femmes (que ce soit lors des phases
d'augmentation ou d'embauche). Les formations
« antidiscriminations » sensibilisent d'ailleurs les re-
cruteurs a ce phénoméne notamment pour lutter
contre les stéréotypes et limiter l'influence des biais
cognitifs lors des recrutements.

De surcroit, I'embauche de commerciaux demande
une flexibilité et des ajustements concerant les profils
recrutés. Ainsi, les fiches de poste de commerciaux
sont plus modulables que dans d'autres fonctions : un
cinquieme des recrutements dans cette fonction ne
demandent pas de dipléme particulier et 44 % des
recruteurs ont embauché une personne ne correspon-
dant pas exactement au profil recherché®. Dans cette
situation, les marges de manceuvre s'accroissent, no-
tamment via la négociation salariale. Or, les femmes
de la fonction commerciale ont moins tendance a
négocier leur salaire que leurs homologues masculins
(respectivement 69 et 77 % négocient leur salaire a
I'embauche'"). Cette moindre prédisposition a la négo-
ciation pourrait ainsi expliquer une partie de I'écart
exacerbé dans cette fonction. m

Ecart de rémunération entre les hommes
cadres et les femmes cadres a profil

identique’
Ensemble Commercial, marketing
® +8% o +11%
[ ] [ ]

'
.
-O- Les hommes cadres de la fonction « Commerce, Marketing » gagnent 11 % de plus

que les femmes cadres de cette fonction, et ce, a caractéristiques (age, ancienneté,
secteur d'emploi...) égales.
Source : Apec, Barométre annuel sur la rémunération des cadres.



—~CERTAINS FACTEURS REDUISENT LES ECARTS SALARIAUX-

LES GRANDES ENTREPRISES SONT
MIEUX INFORMEES SUR LES INEGALITES
SALARIALES ET PLUS CONTRAINTES A LES
COMBATTRE

Lors de I'embauche et des périodes de négociations
salariales, le fonctionnement standardisé des grandes
entreprises joue |égerement en faveur des femmes
cadres. A profil identique, un homme cadre en poste

dans une entreprise de plus de 1 000 salarié-e-s
gagne 7 % de plus qu'une femme cadre. Cet écart
de rémunération atteint 10 % pour les entreprises de
moins de 20 salarié-e-s @. La présence d'un service
de ressources humaines ainsi que l'obligation de
conclure un accord relatif a I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes'” (dans les entre-
prises de plus de 50 salarié-e:s) jouent un réle dans
la réduction des écarts salariaux entre les hommes et
les femmes.

Ecart de rémunération entre les hommes et femmes a profil identique*”

100 a 999
salarié-e-s

1 000 salarié-es
et plus

+ 8%

+ 7%

’
A

Source : Apec, annuel sur la ion des cadres.

Les recruteurs des plus grandes entreprises sont aussi
davantage sensibilisés a la question de I'égalité sala-
riale. Depuis 2017", les entreprises de plus de 300
salarié-e-s ont I'obligation de former leurs chargé-e-s
de recrutement a la non-discrimination. Bien que por-
tant principalement sur la non-discrimination a
I'embauche’, cette formation leur permet également
d'évaluer les pratiques de leur entreprise et les aide
a mettre en place une politique d'égalité salariale.
Les services des ressources humaines ont donc plus
tendance a informer et sensibiliser les managers sur
la question. Dans la plupart des grandes entreprises,
I'existence d'une grille salariale ainsi que la réalisa-
tion de diagnostics tendent également a réduire les
écarts. En revanche, les actions sont plus limitées
dans les petites structures dans lesquelles n'existe
aucun service des ressources humaines.

selon la taille de l'entreprise

1a 19 salarié-e-s

20299
salarié-es

+ 10%

+ 9%

Les hommes cadres des entreprises de moins de 20 salarié-e:s gagnent 10 % de plus que les femmes cadres des entreprises de moins de 20
salarié-ess, et ce, a caractéristiques (age, ancienneté, secteur d'emploi...) égales.

Les entreprises de plus de 50 salarié-e:s ont désor-
mais l'obligation de calculer leur index de I'égalité
professionnelle (voir p. 8). Si celui-ci n'atteint pas le
score de 75, les entreprises s'exposent a des sanctions
financiéres. Certaines entreprises, majoritairement
les plus grandes, n'ont cependant pas attendu la
mise en place de cet index pour analyser et mesurer
les inégalités salariales. Lorsque c'est le cas, des dia-
gnostics détaillés en matiére d'écart de salaires per-
mettent de réduire les écarts individuellement tout
en luttant contre les différences de salaire non justi-
fiées entre les femmes et les hommes.

12. Loi du 17 aodt 2015 relative au
dialogue social et & I'emploi.

13. Voir encadré page 4.

14. Loi « Egalité et citoyenneté ».

15. Les participants apprennent
notamment a définir une grille
d'entretien objective basée sur
I'expérience et les compétences ou a
rédiger une offre d'emploi précise et
neutre.
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16. Voir encadré page 4.

Lindex de l'égalité professionnelle

La loi du 5 septembre 2018 pour la liberté de choisir son avenir professionnel comporte un volet pour
I'égalité salariale. Celui-ci contient la définition d'un index d'égalité professionnelle permettant d'ap-

préhender en partie les inégalités salariales entre les hommes et les femmes.

Ce score sur 100 points est calculé sur la base de 5 critéres :

1. L'écart de rémunération entre les femmes et les hommes (compte pour 40 points).

2. L'écart de répartition des augmentations individuelles (compte pour 20 points).

3. L'écart de répartition des promotions, uniquement dans les entreprises de plus de 250 salariés

(compte pour 15 points).

4. Le nombre de salariées augmentées a leur retour de congé de maternité (compte pour 15 points).
5. La parité parmi les 10 plus hautes rémunérations (compte pour 10 points).

Apres trois années de publication, si I'index de I'égalité professionnelle n'atteint pas 75, I'entreprise

s'expose a des sanctions financiéres.

Les entreprises de plus de 1 000 salarié-es publient cet index depuis mars 2019, celles de 250 a 1 000
salarié-e:s depuis septembre 2019 et celles entre 50 et 250 salarié-e-s depuis le 1¢" mars 2020.

LES COMPETENCES TECHNIQUES ET LE
NIVEAU DE DIPLOME SONT DES BOUCLIERS
CONTRE L'INEGALITE SALARIALE

Les femmes cadres a fortes compétences techniques,
informaticiennes ou ingénieures, sont celles qui
connaissent le moins d'inégalités avec leurs homolo-
gues masculins €. Les fonctions les moins inégali-
taires sont en effet celles demandant davantage de

compétences techniques. Par exemple, les métiers in-
formatiques exigent souvent la maitrise de langages
ou de logiciels spécialisés. Les inégalités salariales
entre les femmes cadres et les hommes cadres dans ce
domaine sont moindres (5 % d'écart a profil identique
versus 8 % pour la population totale des cadres). Ainsi,
ces savoirfaire, que les employeurs ont du mal a retrou-
ver sur le marché du travail, semblent jouer un réle de
rempart contre les inégalités salariales. Cette tendance
se vérifie chez les jeunes diplomé-es entrant sur le
marché du travail puisque les dipldmées d'école d'in-
génieurs gagnent un salaire quasiment équivalent a

Ecart de rémunération entre les hommes et les femmes a profil identique'
pour certaines fonctions et niveaux de diplomes

Fonctions informatique,
production industrielle,
études-R&D

PS +5 % [ ]

Bac +5

Bac +2

+7 % ® +11 %

\A\\A\\A\w

Les hommes cadres de la fonction informatique gagnent 5 % de plus que les femmes cadres des entreprises de cette méme fonction,

o0
Q et ce, a caractéristiques (age, ancienneté, secteur d'emploi...) égales.

étre annuel sur la ré ération des cadres.

Source : Apec,
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celui de leurs homologues masculins'” (cela se vérifie
moins pour les diplomées de I'université).

Dans le méme sens, les femmes cadres de niveau
Bac +5 semblent moins exposées aux inégalités que
celles de niveau Bac +2 (écart a profil identique de
7 % pour les Bac +5 versus 11 % pour les Bac +2).

Avoir des compétences spécifiques, plus rares, ou des
compétences techniques constitue ainsi un rempart
aux inégalités. Ces compétences, mesurables et tan-
gibles, placent les femmes cadres dans une relative
égalité lors des campagnes d'augmentation. Les dif-
ficultés auxquelles les entreprises sont confrontées
pour recruter ces profils peuvent également expliquer
I'intérét de veiller a une égalité de traitement entre
les femmes et les hommes pour éviter le turn-over.

UN EFFET GENERATIONNEL SEMBLE
S’AMORCER

L'effet du parcours professionnel dans les inégalités
femmes-hommes est avéré. Des inégalités relative-

ment contenues en début de carriére peuvent se
creuser pendant le déroulement de la carriére. Ce
phénomeéne n'est cependant pas immuable. L'effet
du parcours professionnel qui s'observe pour les
individus entrés sur le marché du travail il y a trente
ans, est-il encore d'actualité pour les cadres plus
jeunes ? La nouvelle génération connaitra-t-elle en
somme davantage d'égalité dans son parcours pro-
fessionnel ?

En 2018, a caractéristiques identiques, I'écart de
rémunération entre les femmes cadres et les
hommes cadres de moins de 30 ans s'éléve a 3 %,
contre 4 % en 2013. Les écarts de salaire des cadres
en début de carriére auraient donc tendance a se
stabiliser. De maniére globale, il semblerait que les
écarts se sont [égérement résorbés pour les catégo-
ries les plus jeunes @. D'un autre coté, & profil iden-
tique, les femmes cadres agées de plus de 55 ans
voient leur écart de revenus avec les hommes cadres
augmenter : de 13 % en 2013, celuici s'éléve a
17 % en 2018. m

Ecart de rémunération entre les femmes cadres et les hommes cadres
a profil identique'® selon la tranche d’age en 2013 et 2018

Ecart global : 8%*

Moins De 30 ans De 35 ans De 40 ans De 45 ans De 50 ans 55 ans
de 30 ans a 34 ans a 39 ans a 44 ans a 49 ans a 54 ans et plus
© 2013 @ 2018
1, En 2013, les hommes cadres de 30 & 35 ans gagnaient 5 % de plus que les femmes cadres de 30 a 34 ans, et ce, a caractéristiques

N

(ancienneté, secteur d'emploi...) égales.
= * L'écart est de 8 % en 2018 et de 8,5 % en 2013.

Source : Apec, Barométre annuel sur la rémunération des cadres.
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17. Apec, Inégalités en début de
carriére, mars 2019.
18. Voir encadré page 4.
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ANNEXE - Ecarts de rémunération entre les hommes cadres et les femmes cadres
sans effets de structure (a profil identique) et avec effets de structure
(écarts en médiane)

Ecart a profil Ecart en médiane  Rémunération annuelle  Rémunération annuelle
identique* médiane des hommes médiane des femmes
cadres en 2018 (en €)  cadres en 2018 (en €)
POPULATION GLOBALE 8,0 % 15,6 % 52 000 45 000
Momsde303n53o%53% .................... 40000 ............................ 38000 ..................
3033gan5 ................................................................. 45%67% .................... 43000 ............................ 45000 ..................

40a49an5 ................................................................. 81% ........................ 120% .................... 56000 ............................ 50000 ..................

50etpLus .................................................................. 132% ........................ 2 50% .................... 60000 ............................ 48000 ..................

. com memal m arkeu ng ................................................. 110 % ........................ 19 6 % .................... 55 000 ............................ 46 0 00 ..................

. Com mumcaﬁon . Creatwn ............................................... 80 % ........................ 2 03 % .................... 43 100 ............................ 40 0 00 ..................

. D”ect] On dentr e pnse ................................................... 2 13 % ........................ 500 % .................... 75 000 ............................ 50 0 00 ..................

. EtUd es rec her C he et deve[o ppe me nt ............................... 4 5 % ........................ 12 2 % .................... 47 000 ............................ 41 8 95 ..................

Gestmnﬁnanceadmm]str atwn .................................... 105% ........................ 196% .................... 55000 ............................ 46000 ..................

. Inform at] que ............................................................... 4 7 % ......................... 8 7 % .................... 50 000 ............................ 46 0 00 ..................

Pmduct]onmdustneue_navauxet54% ........................ 2 09% .................... 55000 ............................ 45500 ..................
chantier
RessourceShumameSformat]on 91% ........................ 100% .................... 49500 ............................ 45000 ..................

sa nte soc]a[ cu[ture ................................................... 113% ........................ 125% .................... 45 000 ............................ 40000 ..................

SemcestEChquESSS% ......................... 87% .................... 50000 ............................ 46000 ..................

Industne77% ........................ 100% .................... 55000 ............................ 50000 ..................

Construct1on31% ........................ 105% .................... 50000 ............................ 45220 ..................

commercegg,% ........................ 195% .................... 55000 ............................ 45000 ..................

. se mces ...................................................................... 83 % ........................ 11 1 % .................... 50 000 ............................ 45 0 oo ..................

* Voir encadré p.4

Source : Apec, 2020
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ANNEXE - Ecarts de rémunération entre les hommes cadres et les femmes cadres
sans effets de structure (a profil identique) et avec effets de structure
(écarts en médiane)

POPULATION GLOBALE

Animation d’une équipe, sans étre
responsable hiérarchique

Animation d'une équipe dans le cadre
de projets limités dans le temps

* Voir encadré p.4

Source : Apec, 2020

Ecart a profil
identique*

Ecart en médiane

15,6 %

Rémunération annuelle Rémunération annuelle

médiane des hommes médiane des femmes
cadres en 2018 (en €)  cadres en 2018 (en €)

52 000 45 000

56 000 48 000

50 000 43 000

50 000 45 000

53 000 45 500

48 000 42 120

50 765 45 000

55 000 48 000

50 000 45 000

54 000 45 600

56 400 48 000

60 000 47 000

60 000 50 000

51 000 44 000

49 600 44 650

47 000 43 000
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