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Les inégalités salariales hommes-femmes

Les inégalités salariales hommes-femmes aux Etat-Unis en 2010 (PSID -
Blau and Kahn (2017)):

I Ecart brut de 21.7%

I Ecart résiduel de 8.4%

L’écart résiduel a stagné depuis les années 1990s

I Ceci est vrai en particulier pour les hauts salaires (voir Bertrand (2017) et
Garbinti et al. (2018))

Comment expliquer la persistence des inégalités salariales, en particulier
pour les travailleurs à hauts salaires ?
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Motivation

Les femmes diplômées d’université ont des attentes salariales inférieures à
celles des hommes comparables (Reuben et al. (2017))

Les décisions de négociation salariale des femmes pourraient donc
contribuer à l’écart de rémunération (Babcock et al. (2003), Biasi and
Sarsons (2020))

Mais nous n’avons pas de preuves directes de la manière dont les
différences entre les sexes dans les demandes salariales influencent la
détermination des offres salariales, en particulier pour les hauts salaires.

En effet, les données disponibles ne fournissent généralement des
informations que sur un seul côté du marché:

I soit du côté du candidat (enquête sur les attentes salariales)

I soit du côté de l’entreprise (données administratives sur les offres salariales
fermes)
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Ma recherche

J’utilise les données de Hired.com, une plateforme de recrutement en ligne
pour des travailleurs hautement qualifiés.

I L’offre salariale moyenne sur la plateforme est de $120,000

Cette plateforme dispose d’un processus de recrutement unique qui
enregistre les étapes jusqu’alors inexplorées de la négociation salariale:

I Les candidats créent un profil contenant des informations sur leur CV et
une demande de salaire, c’est-à-dire le salaire que le candidat demande
dans son prochain emploi.

I Les entreprises postulent aux candidats avec une offre de salaire
temporaire, c’est-à-dire le montant que l’entreprise serait prête à payer le
candidat sur la base de son profil.

I Hired.com enregistre le salaire final, c’est-à-dire combien l’entreprise offre
au candidat pour le poste après le processus d’entretien.
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Le processus de recrutement sur Hired.com
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Questions de recherche:

I Y a-t-il un écart de demande de salaire?

I Dans quelle mesure cet écart joue-t-il un rôle dans l’inégalité de
rémunération entre les sexes?
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Résultats descriptifs
Il existe un écart de demande salariale résiduel de 3,3 % entre les sexes.

I Autrement dit, les femmes, avec un CV comparable à celui des hommes,
demandent 3,3 % de moins en moyenne.

I Cela représente $4,032 par an, avec une hétérogénéité significative avec
l’expérience.

Les différences entre les sexes dans les salaires demandés peuvent
expliquer 100% de l’écart d’offre sur la plateforme.

I En comparaison, les différences de CV entre les candidats ne peuvent
expliquer que de 30 % de l’écart d’offre

Je ne trouve aucune preuve de discrimination à l’égard des femmes à la
marge extensive.

Take-away: l’égalité de traitement des salaires demandés par les
employeurs entraîne des salaires plus bas pour les femmes (impact
disparate).
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Résultat du changement de produit

Pour créer leur profil, les candidats doivent répondre à la question: “quel
salaire souhaitez-vous gagner dans votre prochain poste? ” (Demande de
salaire).

I Au départ, la zone de réponse pour cette question était une entrée de texte
vide.

I à partir de la mi-2018, la zone de réponse est pré-remplie avec le salaire
médian de l’offre sur la plateforme.

En comparant les candidats qui créent un profil avant et après le
changement, je montre que cela a éliminé l’écart hommes-femmes à la
fois dans les demandes et les offres salariales

Je n’observe aucun impact significatif sur le nombre relatif de demandes
d’entretien que les femmes recoivent, ce qui suggère que les femmes n’ont
pas été pénalisées.
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The effect of the reform on the bid gap is proportional to
the pre-reform ask gap

Note: This figure plots the effect of the reform on the gender gap as a function of the pre-reform gap, separately for 3
terciles of experience groups and separately for the bid and ask gap.
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Distribution shifting rather than bunching
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Note: This figure plots the cumulative density of ask salaries before (full green line) and after (dashed black line) the
reform for the 6-10 years of experience group. Given that salary suggestion are made at the experience level, all
candidates on the same row have seen the same suggestion. The exact median that was shown was not logged but the
grey line approximates it using the past 12 months of bids for the corresponding experience. The before period is limited
to 12 months for better comparability of ask salaries.
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Pourquoi est-ce que les femmes demandaient initialement
moins?

Les hommes et les femmes jouent des stratégies différentes:

I Les femmes sont plus averses au risque que les hommes et demandent donc
des salaires plus bas pour augmenter leurs chances de trouver un emploi.

I Les femmes essaient de signaler différents non observables (par exemple,
besoin d’heures flexibles) ou à différents employeurs.

Les femmes ont un biais négatif sur le montant qu’elles peuvent
demander:

I Les femmes recoivent des informations biaisées à la baisse sur leur valeur
marchande.

I Les femmes anticipent la discrimination.

Les effets de la quasi-expérience sont plus cohérents avec le deuxième
type d’explications.
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Conclusion

Dans un contexte où les entreprises traitent les hommes et les femmes de
la même manière, on observe encore des impacts disparates:

I les femmes demandent 3,3% de moins que les hommes en moyenne, allant
jusqu’à 6% pour les femmes ayant plus de 20 ans d’expérience

I Cela explique 100% des différences hommes femmes dans les offres
temporaires et finales sur la plateforme

Dans ce contexte, un simple changement peut égaliser les résultats:

I Le fait de pré-remplir la question de demande de salaire a conduit les
femmes à demander et à recevoir des offres correspondant à celles des
hommes ...

I ... sans diminuer le nombre de demandes d’entretien que recoivent les
femmes par rapport aux hommes.
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