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B) Les Effets sur les
Inégalités



Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (1)
“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).
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• Les auteurs cherchent à comprendre le rôle joué par les
entreprises dans l’évolution observée des inégalités de
revenu au cours des dernières décennies.

• 2
3Ils trouvent que de l’augmentation des inégalités de

revenus observé de 1981 à 2013 provient d’une 
augmentation des inégalités de revenus des 
travailleurs entre entreprises.

• Le tiers restantprovient d’une augmentation des 
inégalités de revenus au sein des entreprises, et cet 
effet sera discuté plus tard dans ce cours.



Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (2)
“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).

Les Inégalités de Revenus Dans la Population (1) :
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Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (3)
“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).

Les Inégalités de Revenus Dans la Population (2) :
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Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (4)
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“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).

Données :

• Les auteurs utilisent des données américaines couvrant
la période 1978 à 2013 :
• Le Master Earnings File (MEF) qui est confidentiel est 

procuré par l’administration de sécurité sociale 
étatsunienne. Cette base de données riche contient des 
informationsdémographiques (sexe, date de 
naissance, ethnie...) ainsi que les revenus annuels du 
travail;

• Les entreprises sont identifiées en utilisant le Employer 

Identification Number (EIN) pour regrouper les 
différentsétablissements du Longitudinal Business 

Database (LBD) contenant des informations telles que 
l’industrie d’appartenance et le niveau d’emploi.



Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (5)
“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).
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Méthode Empirique – Décomposition de la Variance :

• Afin d’identifier d’où provient l’augmentation de la 
variance desrevenusentre travailleurs (signe 
d’inégalité), les auteurs recourent d’abord à une méthode 
simple de décomposition de la variance.

• La variance des revenus des travailleurs est
donc décomposée en :
• Variance des revenus entre entreprises (between) ;
• Variance des revenus au sein de l’entreprise (within).
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Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (6)
“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).

Figure – Décomposition de la Variance de 1978 à 2013
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Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (7)
“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).

Résultats – Décomposition de la Variance :

• Pour chaque période, la somme des deux lignes
inférieures est égale à la ligne supérieure.

• Le coeur du message du papier se trouve dans cette 
figure : 69%de la hausse des inégalités de revenus a
eulieu àcausede la haussedesinégalités de revenus
entre entreprises.

• Cependant ce résultat cache des disparités entre les 
entreprises de différentes tailles.
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Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (8)
“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).

Figure – Décomposition de la Variance de 1978 à 2013



Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (9)
“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).

Figure – Décomposition de la Variance de 1978 à 2013
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Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (10)
“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).

13

Résultats – Décomposition de la Variance par Taille :

• Dans les entreprises de 20 a 10 000 employés, la 
composante « between » de l’accroissement des 
inégalités représente 84% de l’accroissement total des 
inégalités

• Ce chiffre tombe a 58% pour les “méga” entreprises
(+10 000 employés).

• Autre résultat important : deux tiers de l’augmentation 
des inégalités auseindesentreprises provient 
seulement desmégaentreprises (alors qu’elles ne 
représentent que 25% des emplois aux US).



Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (11)
“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).
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• Les auteurs se demandent si les variations de revenus des
travailleurs correspondent aux variations de revenus
moyens observées dans leurs entreprises.

• Une simple analyse graphique peut permettre de 
détecter des similarités.

• Les auteurs groupent lestravailleurs parniveau de 
revenus.Puis, pour chaque catégorie de travailleurs, ils 
observent les évolutions du revenus moyens de leur 
entreprises.



Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (12)
“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).

Évolution desrevenusdestravailleurs depuis 1981par 
centiles de revenus :
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Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (13)
“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).

Évolution desrevenusmoyensgagnésdansles 
entreprises des mêmes travailleurs depuis 1981 :
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Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (14)
“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).

Évolution duratio derevenuspersonnels surrevenus 
moyens dans l’entreprise des mêmes travailleurs depuis 
1981 :
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Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (15)
“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).
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Résultat – Les Travailleurs et Leur Entreprises :

• La première figure montre l’évolution des revenus
entre differents déciles de travailleurs, capturée par
l’augmentation de la variance.

• La deuxième figure montre l’évolution des salaires moyens 
des entreprises qui emploient les différents déciles.

• La troisième figure montre l’évolution des ratio entre revenu 
et revenus moyen dans l’entreprise.

• Ces figures indiquent que les revenus des travailleurs ont 
largement co-évolués avec ceux de leurs collègues – sur 
l’ensemble de la distribution des revenus!



Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (16)
“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).

Contrefactuel de l’évolution desrevenusde1981à 2013
en gardant une source d’évolution constante :
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Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (17)
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“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).

Résultat – Contrefactuel :

• Les variations de revenus moyens entre entreprises 
peuvent expliquer la totalité de l’évolution des 
revenus de 1981 à 2013 jusqu’au 80ème centile de 
revenu.

• Concernant les hauts revenus (quintile supérieur), la 
variation des revenus au sein des entreprises joue un 
rôle prépondérantpour comprendre les évolutions de 
revenus des individus.

• Cette analyse contrefactuelle confirme un point 
important : les inégalités entre entreprises sont plus
importantes pour expliquer l’augmentation des inégalités 
de revenus, mais beaucoupmoins lorsqu’il s’agit de très
hauts revenus.



Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (18)
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“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).

• Mais d’où provient cette hausse de dispersion des 
revenus moyens payés par les entreprises?

• Les auteurs montrent quecette haussepeut être quasi 
entièrement expliquéeparunchangement de 
composition des travailleurs au sein des entreprises.

• Ils proposent et valident empiriquement deux mécanismes 
qui pourraient expliquer le changement de composition 
des travailleurs :
• Les travailleurs à hauts revenus se sont mis à aller de 

plus en plus dans des entreprises payants plus que la 
moyenne (sorting) ;

• Les travailleurs sont de plus en plus séparés entre 
différentesentreprisesenfonction deleurs 
aptitudes (segregation).



Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (19)
“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).
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Méga vs. Autres Entreprises (1) :

• Comme évoqué plus tôt, les dynamiques d’inégalités au 
sein des mégaentreprises diffèrent decelles des autres
entreprises.

• L’augmentation des inégalités intra entreprises étant bien 
plus importantes dans les méga entreprises, les auteurs 
veulent étudier plus en détails deux phénomènes :
• La stagnation des bas revenus dans les méga 

entreprises;
• La hausse des revenus dans le top 1% des employés  

des méga entreprises.



Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (20)
“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).

Méga vs. Autres Entreprises (2) :

23



Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (21)
“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).

Méga vs. Autres Entreprises (3) :
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Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (22)
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“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).

Méga vs. Autres Entreprises – Stagnation des bas 
revenus (1) :

• Le revenu médian a diminué de 7%dans les méga 
entreprises alors qu’il a augmenté de31%dansles 
autresentreprises (entre 100 et 10 000 employés).

• Les auteurs montrent que les revenus des travailleurs les 
moins bien payés dans les méga entreprises ont convergé 
vers les bas revenus des autres entreprises :
• En 1981 le revenu médian dans les méga entreprises 

était 40points delogplusélevé que celui dans les autres
entreprises; diminuant à 5 points de log en  2013.



Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (23)
“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).

Méga vs. Autres Entreprises – Stagnation des bas 
revenus (2) :
• Cette convergence des bas revenus est liée au niveau 

d’éducation des travailleurs.

Figure – Différence du niveau moyen des revenus avec celui
des entreprises de moins de 100 salariés
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Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (24)
“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).

27

Méga vs. Autres Entreprises – Hausse du top 1%(1) :

• Les auteurs supposent que l’augmentation drastique du 
revenu des top managers doit provenir du recours 
croissant à la rémunération sous forme d’actions et 
d’options d’achat.

• Ils régressent le changement de revenu annuel de 
différents employés sur le rendement annuel du S&P500 

(en contrôlant pour le contexte macroéconomique).

• Ils trouvent sans surprise que les revenus des travailleurs 
dans les mégaentreprises sont plus sensiblesaux 
performances de l’indice boursier, et d’autant plus à 
mesure que le rang dans l’entreprise augmente.



Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (25)
“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).

Méga vs. Autres Entreprises – Hausse du top 1%(2) :
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Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (26)
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“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).

Méga vs. Autres Entreprises – Hausse du top 1%(3) :

• En utilisant le coefficient de régression moyen pour les 
25 mieux payés (0.25) et l’augmentation du rendement
réel du S&P500 de1981 à 1999 (680%), on predit une
haussedes revenus de 170%pour ce groupe.

• Ce chiffre doit être comparé avec la hausse des
revenusobservéede200%pour ce groupe d’individus
sur la même période.

• Cela conforte l’hypothèse selon laquelle la forte 
augmentation des hauts revenus des méga entreprises 
provient durecoursrécent àunmode de 
rémunération indexéesurlesperformances de 
marché.



Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (27)
“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).
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Conclusion (1) :

• La hausse des inégalités de revenus des
travailleurs américains durant les trois dernières
décennies est principalement due à leurs
employeurs.

• La hausse des inégalités de revenus entre entreprises
sont équitablement duesauxphénomènesdesorting et 
desegregation : les employés les mieuxpayéset 
qualifiés seconcentrent de plus enplus dans les 
entreprises qui paient le plus.



Les Effets des Inégalités Entre Entreprises (28)
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“Firming Up Inequality” de Song, Price, Guvenen, Bloom et von Wachter 
(2019).

Conclusion (2) :

• La hausse des inégalités de revenus intra entreprise est
concentrée dans les (très) grandes entreprises (+
1000 employés).
• Cela provient de la baisse dupremiumpayéaux 

employéspercevant unrevenu égalouinférieurau 
revenu médian, et de la forte hausse des revenus du 
top 10%.

• L’augmentation des inégalités de revenus entre entreprises 
pourrait être expliquée par le phénomène relativement 
récent de sous-traitance qui permet aux entreprises de
seconcentrerdansleur coeurd’activité, faisant appel à
des entreprises de services concentrant les emplois peu
qualifiés et mal rémunérés.



Les Effets de la Sous-Traitance (1)
“The Rise of Domestic Outsourcing and the Evolution of the German Wage 

Structure” de Goldschmidt et Schmieder (2017).
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• Partant de l’observation que la majorité de l’augmentation 
des inégalités de revenus provient des inégalités entre
entreprises, les auteurs veulent étudier en détail le
phénomène récent de recours à la
sous-traitance en Allemagne.

• Ils vont précisément documenter dans quels secteur la 
sous-traitance est la plus présente, et quels sont les effets 
sur les salaires en Allemagne pour les travailleurs qui
deviennent sous-traitants.



Les Effets de la Sous-Traitance (2)
“The Rise of Domestic Outsourcing and the Evolution of the German Wage 

Structure” de Goldschmidt et Schmieder (2017).
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Données :

• Les auteurs mobilisent des données de sécurité sociale 
allemande de 1975 à 2009 comprenant de nombreuses 
informations sur lesemployéset leurs employeurs, 
telles que :
• Type de contrat (temps plein, partiel, intérimaire) ;
• Variables démographiques (niveau d’éducation, 

nationalité, sexe, âge...);
• Le revenu ;
• L’occupation professionnelle;
• L’industrie d’activité et l’identifiant d’établissement.



Les Effets de la Sous-Traitance (3)
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“The Rise of Domestic Outsourcing and the Evolution of the German Wage 

Structure” de Goldschmidt et Schmieder (2017).

Méthode Empirique :

• La mesure générale de sous-traitance choisie par les 
auteurs : la part desemployésayant uneoccupation 
d’alimentation, denettoyage, desécurité, oude 
logistique travaillant pour desentreprises de services
aux entreprises.

• Pour étudier l’effet de la sous-traitance, les auteurs 
recourent à une méthode d’event study autour 
d’épisodes de sous-traitance ayant lieu sur site.

• Un « évènement» correspond au fait qu’un employé
dans unedesquatre occupationssusmentionnées,se 
met à travaillerpour uneentité légaledifférente mais sur
le même site physique.



Les Effets de la Sous-Traitance (4)
“The Rise of Domestic Outsourcing and the Evolution of the German Wage 

Structure” de Goldschmidt et Schmieder (2017).

Figure – Part des entreprises en Allemagne de l’Ouest ayant
au moins un employé dont l’occupation est “sous traitable”
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Les Effets de la Sous-Traitance (5)
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“The Rise of Domestic Outsourcing and the Evolution of the German Wage 

Structure” de Goldschmidt et Schmieder (2017).

• La proportion d’établissements qui possède au moins un 
seul employéayant uneoccupation d’alimentation, de 
nettoyage, desécurité, deconducteur ou d’entrepôt 
diminue significativement au cours du temps dans 
tous les secteurs.

• Par exemple, au début des années 1980, environ 80% des 
entreprises du secteur de la finance possédaient un 
employé pour le nettoyage, contre seulement 40% en 
2008.

• Ces baisses d’effectifs internes ont été compensées par 
deshaussesd’effectifs dansles entreprises de services
aux entreprises comme montré dans les figures suivantes.



Les Effets de la Sous-Traitance (6)
“The Rise of Domestic Outsourcing and the Evolution of the German Wage 

Structure” de Goldschmidt et Schmieder (2017).

• La part des employés travaillant dans des entreprises 
deservices auxentreprises spécialisées dansle 
nettoyage, la sécurité ou la logistique est passée de 2%
en 1975 à 7.5% en 2008.

• Une part grandissante desemployésallemands a pour 
occupation professionnelle l’alimentation, le 
nettoyage, la sécurité ou la logistique.
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Les Effets de la Sous-Traitance (7)
“The Rise of Domestic Outsourcing and the Evolution of the German Wage 

Structure” de Goldschmidt et Schmieder (2017).

• Maintenant que le récent recours à la sous-traitance est 
bien identifié, il s’agit deconnaître leseffetsdece 
phénomène sur les travailleurs concernés.
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Les Effets de la Sous-Traitance (8)
“The Rise of Domestic Outsourcing and the Evolution of the German Wage 

Structure” de Goldschmidt et Schmieder (2017).

Effets de la sous-traitance sur les travailleurs (1) :
• On compare les salairesdes travailleurs OS et non-OS

employésdansla même industrie, et ayant la même:
occupation, ancienneté, taille de l’établissement
(avant sous-traitance interne), avant et après la sous-
traitance.
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Les Effets de la Sous-Traitance (9)
“The Rise of Domestic Outsourcing and the Evolution of the German Wage 

Structure” de Goldschmidt et Schmieder (2017).
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Effets de la sous-traitance sur les travailleurs (2) :

• Le résultat est clair : un employé sujet à une opération
de sous-traitance (interne) perd en terme desalaire
journalier, par rapport à un autre employé similaire restant
salarié dans son entreprise d’origine.

• La perte estsubstantielle :après 3 ans, l’employé 
devenant sous-traitant perd 10%desonsalaire journalier
comparé à celui ne devenant pas sous-traitant (cette 
baisse persiste pendant les10anssuivant la sous-
traitance).



Les Effets de la Sous-Traitance (10)
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“The Rise of Domestic Outsourcing and the Evolution of the German Wage 

Structure” de Goldschmidt et Schmieder (2017).

Effets de la sous-traitance sur les travailleurs (3) :

• Alors que les employés sujets ou non à l’opération de 
sous-traitance maintiennent le mêmenombre 
d’heures travaillées, la probabilité dequitter son 
emploi estplus élevéepour ceuxdevenant sous-
traitants.



Les Effets de la Sous-Traitance (11)
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“The Rise of Domestic Outsourcing and the Evolution of the German Wage 

Structure” de Goldschmidt et Schmieder (2017).

Effets de la sous-traitance sur les travailleurs (4) :

• Le fait que ceux qui perdent le plus de salaire quittent 
plus souvent leur emploi après l’opération de
sous-traitance implique que l’estimation d’une baisse 
de 10%du salaire est probablement sous-estimée.

• En recourant à une méthode de Diff-in-Diff, les auteurs 
trouvent qu’en étant sous traitant, le salaire est en 
moyenne9%inférieur que lorsque le mêmetravail est 
exercé au sein d’une entreprise.

 La méthode d’étude d’évènement de sous-traitance interne 
et le Diff-in-Diff donnes des estimations du même ordre, 
indiquant qu’un sous-traitant perd de l’ordre de 10%de son
salaire.



Les Effets de la Sous-Traitance (12)
“The Rise of Domestic Outsourcing and the Evolution of the German Wage 

Structure” de Goldschmidt et Schmieder (2017).

Effets de la sous-traitance sur les inégalités (1) :
• Depuis le début des années 1990 (coïncidant avec le 

début des opérations de sous traitance) les salaires CSL 
(cleaning, security, logistic) diminuent et ne suivent plus
ceux des autres occupations.
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Les Effets de la Sous-Traitance (13)
“The Rise of Domestic Outsourcing and the Evolution of the German Wage 

Structure” de Goldschmidt et Schmieder (2017).

Effets de la sous-traitance sur les inégalités (2) :

• Les salaires des occupations FCSL (food et CSL)
diminuent encore plus pour les sous-traitants.
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Les Effets de la Sous-Traitance (14)
“The Rise of Domestic Outsourcing and the Evolution of the German Wage 

Structure” de Goldschmidt et Schmieder (2017).

Effets de la sous-traitance sur les inégalités (3) :
• Baisse claire de diversité au sein des entreprises : la 

probabilité quedeux employéstirés au hasard aient la 
même occupation est bien plus faible dansun 
contrefactuel sans la vague de sous-traitance.
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Les Effets de la Sous-Traitance (15)
“The Rise of Domestic Outsourcing and the Evolution of the German Wage 

Structure” de Goldschmidt et Schmieder (2017).

Effets de la sous-traitance sur les inégalités (4) :
• Une simulation contrefactuelle sans la vague de

sous-traitance montre que les inégalités de revenus 
auraient moinsaugmentées (figure gauche). Ceci 
grâce à la limitation dela baissedesrevenus 
médians et bas (figure droite).
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Les Effets de la Sous-Traitance (16)
“The Rise of Domestic Outsourcing and the Evolution of the German Wage 

Structure” de Goldschmidt et Schmieder (2017).
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Conclusion (1) :

• Depuis le début desannées1990, une vague de recours a 
des entreprises sous-traitantes à eu lieu enAllemagne, 
dans le but d’externaliser des activités telles que
l’alimentation, le nettoyage, la sécurité ou la logistique.

• Ces externalisations ont été compensées par une forte 
haussedela massesalarialetravaillant pour des 
entreprises deservices aux entreprises spécialisées 
dans ce type d’activités.

• Un employéexerçant ce type d’activité aperdu en 
moyenne 10%de son revenu en devenant sous 
traitant.



Les Effets de la Sous-Traitance (17)
“The Rise of Domestic Outsourcing and the Evolution of the German Wage 

Structure” de Goldschmidt et Schmieder (2017).
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Conclusion (2) :

• Ces opérations d’externalisation ont significativement 
augmenté la concentration des activités au sein des 
entreprises.

• Cette ségrégationgrandissante entre travailleurs les 
mieux et moins bien payés explique en grande partie la 
hausse des inégalités entre entreprises, accentuée par le
fait que les bas salaires ont baissés du fait de la
sous-traitance.



Les Effets de la Sous-Traitance (18)
“The Rise of Domestic Outsourcing and the Evolution of the German Wage 

Structure” de Goldschmidt et Schmieder (2017).
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Conclusion (3) :

• Ce phénomènesoulève desquestions concernant le 
bien-être des individus concernés et la dynamique 
des inégalités de revenus :
• En étant dans une entreprise ne payant que des bas 

salaires, l’accès àdeplushauts salairespour les 
employés les plus compétents semble devenir plus 
compliqué car ils doivent changer d’entreprise pour y 
avoir accès.

• Le gaind’expérienceauprèsdecollègues 
compétents devient également contraint, ainsi 
limitant les perspectives d’évolution au cours de la 
carrière professionnelle.



Le Revenu des PDG (1)

50

“CEO pay and firm size : An update after the crisis” de Gabaix, Landier et 
Sauvagnat (2014).

• Cet article offre unemiseàjour utilisant desdonnées 
datant d’après la crise dessubprimes,du populaire 
papier “Why Has CEO Pay Increased So Much?” de  
Xavier Gabaix et Augustin Landier publié dans le 
Quarterly Journal of Economic en 2008 (dénoté G&L par 
la suite).

• Les auteurs trouvent que la théorie de “size at stakes” a 
été confortée par le fait que les revenus des PDG ont
suivi de près les variations de valeur des entreprises.



Le Revenu des PDG (2)

correctement dirigées.
51

“CEO pay and firm size : An update after the crisis” de Gabaix, Landier et 
Sauvagnat (2014).

Théorie sur le revenue des PDG – size of stakes :

• La théorie permettant d’expliquer à la fois l’évolution de 
la rémunération des PDG dans le temps ainsi que les 
différencesentrepaysdéveloppée dans G&L est basée 
sur la taille de l’entreprise dirigée par le PDG.

• Faisant appel à la théorie des valeurs extrêmes, les 
auteurs montrent comment théoriquement, la 
rémunération d’un PDG dépend positivement de la 
taille de son entreprise ainsi que de celle de l’entreprise 
de référence (du secteur ou du pays).

• Puisque les PDG proposent leur force de travail sur un 
marché compétitif, plus les entreprises sont grandes 
et plus elles sont prêtes à débourser pour être



Le Revenu des PDG (3)
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“CEO pay and firm size : An update after the crisis” de Gabaix, Landier et 
Sauvagnat (2014).

Données :

• Les auteurs utilisent deux bases de données couvrant la 
période 1971–2011 :
• Execucomp fournit des informations sur la 

rémunération des cadres supérieurs, incluant les 
PDG ;

• Compustat permet d’obtenir la taille des entreprises 
cotées en bourse.

• Concernant la rémunération des top managers, elle est
determinée exante car la valeur desstock options est 
calculéeaumoment de l’attribution et non pas de
l’exécution.
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Le Revenu des PDG (4)
“CEO pay and firm size : An update after the crisis” de Gabaix, Landier et 
Sauvagnat (2014).

Résultat – La variation au cours du temps (1) :

Figure – Indice = 1 en 1980



Le Revenu des PDG (5)
“CEO pay and firm size : An update after the crisis” de Gabaix, Landier et 
Sauvagnat (2014).
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Résultat – La variation au cours du temps (2) :

• Entre 1980 et 2011, les indices de rémunération des 
top managers ont augmenté de 569%(JMW) et 
341%(FS).

• La valeur de marché des 500 plus grandes entreprises
américaines a augmenté de 425%et la valeur de leurs
fonds propres de 467%.

• Les données confirment bien la théorie du size at stakes 

car on observe bien un co-mouvemententre les 
rémunérations destop managerset la taille des 
entreprises.



Le Revenu des PDG (6)
“CEO pay and firm size : An update after the crisis” de Gabaix, Landier et 
Sauvagnat (2014).

Résultat – La variation au cours du temps (3) :

• Le fait que les changements de rémunérations suivent 
proportionnellement leschangements detaille des 
entreprises, à la hausse comme à la baisse, donne de la
crédibilité à la théorie de size of stakes.

Valeur totale Fonds propres Rémunération

2007–2009
2009–2011

-17.4
+19

-37.9
+27

-27.7
+22

Table – Évolutions récentes en pourcentages
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Le Revenu des PDG (7)
“Why Has CEO Pay Increased So Much ?” de Gabaix et Landier (2008).

Différences de rémunérations entre pays :

• Hors US, la rémunération desPDG dépend aussi
positivement de la taille des entreprises, mais moinsque
proportionnellement – la rémunération semble être
bornée.

Relation en niveau

56



Le Revenu des PDG (8)
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“CEO pay and firm size : An update after the crisis” de Gabaix, Landier et 
Sauvagnat (2014).

Conclusion :

• La rémunération des PDG (et des plus hauts top 
managers engénérale) aux États-Unis a augmenté
proportionnellement à la taille des entreprises 
(hypothèse du size at stakes).

• Cela complète l’étude de Song et al. (2019) qui montre 
que la hausse des 1% des plus hauts revenus sont liés à la  
hausse généralisée du prix des actions et à la
rémunération par stock options.

• En plus des inquiétudes en termes de concurrence, 
d’innovation, ou même de menace démocratique, la
récente émergencede très grandsgroupes exacerbe 
également  les inégalités derevenus.
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Gender, Stereotypes and 
Inequality

Marianne Bertrand
Booth School of Business, University of Chicago

Nobel Symposium on Inequality



Les Inégalités de Genre (1)
“Nobel Symposium on Inequality” de M. Bertrand (2022).
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• On a vu dans le premier cours que les entrepreneurs ont
davantage tendance à être des hommes que des
femmes.

• Cette inégalité est d’autant plus importante lorsqu’il 
s’agit d’entrepreneursconstituésensociété – générant
les plus hauts gains de l’entrepreneuriat.

• Nous allons discuter ici les inégalités femme-homme 
auseindumondedu travail et leurs liens avec les 
préjugés sociétaux.



Les Inégalités de Genre (2)
“Nobel Symposium on Inequality” de M. Bertrand (2022).

Figure – Change in gender gaps in full time pay and labor force 
participation, 2005 to 2017
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Les Inégalités de Genre (4)
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“Nobel Symposium on Inequality” de M. Bertrand (2022).

Yet :

• Women remain under‐represented in (higher‐paying) 
occupations such as :
• Math‐heavy STEM (Kahn and Ginther 2017);
• Top finance and corporate jobs, including the C‐suite 

(Bertrand and Hallock 2001; Bertrand, Goldin and Katz  
2010).

• Women earn less than men when in these higher‐paying 
occupations (Goldin, 2014).

• Women are under‐represented among entrepreneurs
(Kelley et al, 2011).

• Women experience dramatic and persistent earnings
losses after becoming mothers (Angelov, Johansson
and Lindhal, 2016; Kleven and Landais, 2017).



Les Inégalités de Genre (5)
“Nobel Symposium on Inequality” de M. Bertrand (2022).

Figure – Women’s under‐representation in the C‐Suite
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Les Inégalités de Genre (6)
“Nobel Symposium on Inequality” de M. Bertrand (2022).

Figure – Women earn less than men in the same (high‐earnings) 
occupations (Golding, 2014)
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Les Inégalités de Genre (7)
“Nobel Symposium on Inequality” de M. Bertrand (2022).

Figure – Women’s under‐representation in upper parts of the 
earnings distribution (Piketty, Saez and Zucman, 2017)
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Les Inégalités de Genre (8)
“Nobel Symposium on Inequality” de M. Bertrand (2022).

• Deficit mainly in math heavy‐STEM : engineering, math, 
computer science, physics.

Figure – Women’s under‐representation in STEM, 2017 (tertiary 
education) by the OECD
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Les Inégalités de Genre (9)
“Nobel Symposium on Inequality” de M. Bertrand (2022).

Figure – Women’s earnings drop post‐motherhood (Kleven et al., 
2019)
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Les Inégalités de Genre (10)
“Nobel Symposium on Inequality” de M. Bertrand (2022).

Figure – Women’s earnings drop post‐motherhood (Kleven et al., 
2019)
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Les Inégalités de Genre (11)
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“Nobel Symposium on Inequality” de M. Bertrand (2022).

Que Conclure? (1)

• Les inégalités occupationnelles entre les hommeset les 
femmes neproviennent pasdedifférencesd’aptitudes 
biologiques, mais elles procèdent plutôt de
différences decomportement empiriquement 
documentées. En moyenne, les femmes :
• Sont plus averses au risque;
• Performent moins bien en environnement compétitif ;
• Sont plus enclins à éviter la compétition;
• Négocient moins;
• Sont sont plus enclins à financer des biens publics.

• La rationalité économique nous pousserait à penser 
que la division destâches estefficaceétant données
les différences comportementales entre les femmes et
les hommes.



Les Inégalités de Genre (12)
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“Nobel Symposium on Inequality” de M. Bertrand (2022).

Que Conclure ? (2)

• Mais quel rôle jouent les stéréotypes dans cette 
division?

• Des préjugés tels que “les femmes manquent de
leadership” ou “les femmessont moins douées en maths
que les hommes” créent des stéréotypes.

• Discrimination statistique où les individus se basent 
sur ces stéréotypes pour formuler des anticipations 
sur ce que l’on peut attendre des femmes par 
contraste avec les hommes.

• Les femmes sont elles-mêmes influencées par cette
discrimination en ce qu’elles adaptent leurs
comportements aux attentes générales basées sur
les stéréotypes.



Les Inégalités de Genre (13)
“Nobel Symposium on Inequality” de M. Bertrand (2022).

Exemple :
• Depuis la réforme du Bac de 2019, l’enseignement des 

maths n’est plus obligatoire : le nombre de filles suivant 
des cours de maths a drastiquement diminué.

• Les intéressées évoquent souvent la peur de se retrouver 
dans un milieu très masculin ou la peur de confirmer le
stéréotype enn’étant pas assez douée enmaths 
(Collectif Maths&Sciences, oct. 2022).

70 2019 2020 2021 2019 2020 2021
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IV – Work From Home



Plan – Work From Home

• 3 séries de papiers par Nick Bloom et ses co-auteurs sur la 
période 2015—2022 ; et données chinoises.

• Angle : évaluation d’impact du télétravail sur :
1. La performance individuelle et collective ;
2. La satisfaction au travail ;
3. Le turn-over ;
4. Les attitudes vis-à-vis du télétravail.

• Et en France ? Bergeaud, Eyméoud, Garcia, Henricot
(2021) :

• Etudier l’impact du télétravail en dehors de la 
productivité d’entreprise ;

• Possibles spillovers.
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Bloom et al. (2015)
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• Expérience randomisée de 9 mois au sein de Ctrip, le 
leader chinois des agences de voyages en 2015 (16 000 
employés, cotée au NASDAQ).

• Cible : call center de Shanghai (mais on comparera aussi 
les employés de Shanghai à ceux des bureaux de Nan 
Tong).



Bloom et al. (2015)
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• Principe de l’expérience : sélection des participants 
potentiels sur la base du volontariat.

• Parmi ces participants potentiels, le groupe de traitement 
est sélectionné selon la loterie suivante : 

• les individus nés des jours pairs font partie du groupe 
de traitement (et sont donc en total TT pendant toute 
l’expérience), tandis que les individus nés des jours 
impairs font partie du groupe de contrôle.



Bloom et al. (2015) : Quelques statistiques 
descriptives préliminaires sur le télétravail 

prépandémie : Revenu et télétravail
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Aux USA, en 2010, les individus travaillant principalement 
en TT sont concentrés dans le décile de salaire le plus 
bas et (surtout) dans les deux déciles les plus hauts.



Bloom et al. (2015) : Où dans le monde peut-on 
télétravailler ? 
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Cette part est importante en Europe, aux USA, au 
Royaume-Uni, et elle est non négligeable dans beaucoup 
de pays en développement.

Part des managers 
par pays autorisés 
à télétravailler 
(source : sondage 
téléphonique de 
près de 3000 
firmes de 50 à 
5000 employés).



Bloom et al. (2015) : Retour à l’expérience 
randomisée : Déterminants du choix de 

télétravailler 

77

• Les employés exprimant le souhait de participer à 
l’expérience et de télétravailler :

• Sont plus souvent mariés ;
• Ont plus de chance d’avoir des enfants ;
• Ont des temps de trajet en moyenne plus importants ;
• Ont plus souvent leur propre chambre (ce qui indique 

qu’ils ont un espace personnel de travail).



Bloom et al. (2015) : Déterminants du choix de 
télétravailler 
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Bloom et al. (2015) : évolution de la performance 
du groupe de traitement
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• On mesure la performance des employés du call center 

par le nombre d’appels qu’ils traitent par semaine, ce 
qui est un bon indicateur du nombre de commandes qu’ils 
prennent pour l’entreprise. 

• Ordre de grandeur de ce nombre d’appels : 300 à 500 par 
semaine.

• Résultat ? Groupes de traitement et contrôle ont des 
performances très similaires avant l’expérience, mais 
le groupe de traitement dépasse celui de contrôle à 
compter du début de l’expérience.



Bloom et al. (2015) : évolution de la performance 
du groupe de traitement
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Bloom et al. (2015) : Impact sur la productivité ; 
comparaison à d’autres groupes
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• Ce résultat doit être interprété en regard du cadre de 
l’expérience : le télétravail augmente la productivité des 
employés qui montrent un intérêt pour le (tele?)travail, en 
comparaison à des employés en faveur du télétravail mais 
qui ne peuvent pas télétravailler.

• Il est cependant intéressant de noter que la productivité 
des employés traités a aussi augmenté par rapport à celle 
des employés d’un autre call center situé à Nan Tong et 
qui n’était pas concerné par l’expérience.



Bloom et al. (2015) : Impact sur la productivité ; 
comparaison à d’autres control groups 
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Bloom et al. (2015) : Persistance des effets et 
sélection
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• Aussi, il est intéressant de constater qu’à la fin de 
l’expérience, quand on a autorisé les employés à choisir 
leur groupe (traitement ou contrôle, TT ou office), la 
différence de performance entre employés en TT et 
pas en TT a continué à augmenter considérablement. 

• Il semblerait que les individus qui à travers l’expérience ont 
pu vérifier qu’ils étaient plus efficaces en TT sont restés 
en TT, tandis que ceux qui finalement ne l’étaient pas sont 
revenus à leur lieu de travail.



Bloom et al. (2015) : Persistance des effets et 
sélection
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Bloom et al. (2015) : Raisons évoquées pour 
l’amélioration ou la dégradation de la performance

85

• On peut se demander comment les employés du groupe de 
traitement ont perçu leur performance et l’impact du TT : 

• Les employés évoquent majoritairement comme facteur 
d’amélioration de la performance des facteurs de confort 
de leur environnement de travail et de silence, mais 
aussi une tendance à considérer plus positivement 
l’entreprise en raison de ce gain de flexibilité ;

• Les facteurs de dégradation de la performance évoqués 
sont un manque de motivation sans la présence de 
collègues et une augmentation des distractions.

• Plus généralement : les employés évoquent davantage 
d’éléments positifs que négatifs au sujet du télétravail.



Bloom et al. (2015) : Raisons évoquées pour 
l’amélioration ou la dégradation de la performance
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Bloom et al. (2015) : A niveau égal de performance 
moins de promotions si WFH
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• Malgré ces effets très positifs du TT sur la performance 
des employés, Bloom et ses coauteurs observent qu’à 
performance égale, les employés en TT sont moins 
promus.

• Causes potentielles : 
• Les managers ne peuvent pas observer les bonnes 

performances des employés aussi facilement s’ils sont 
en TT que s’ils sont sur leur lieu de travail ;

• Des préjugés sur le télétravail.



Bloom et al. (2015) : A niveau égal de performance 
moins de promotions si WFH
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Bloom et al. (2015) : A niveau égal de performance 
moins de promotions si WFH

89

• Pour interroger la présence de possibles préjugés au sujet 
du télétravail, on sonde tous les employés de Ctrip sur ce 
qui pourrait rendre un employé en TT moins productif. 

• Résultat : les employés ne télétravaillant pas évoquent 
près de trois fois plus souvent que les employés en TT les 
possibles distractions liées à des appareils électroniques 
ou à la famille/les amis.



Bloom et al. (2015) : Différentes attitudes vis-à-vis 
du WFH
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Bloom et al. (2015) : Résumé
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• Cet article de 2015 suggère des gains de productivité 
importants pour les employés en télétravail, et ceci 
d’autant plus pour les employés qui semblent compatibles 
avec ce mode de travail.

• Mais l’article met également en évidence des attitudes 
assez polarisées face au télétravail, et un défaut de 
mise en valeur des employés quand ils sont plus efficaces 
en TT.

• Prochains articles : étudier le TT après le choc de la 
pandémie du Covid-19 et les profonds changements 
qu’elle a induit dans l’entreprise .



Bloom et al (2021) : le TT va persister, et ses effets
aussi
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1. Le TT a significativement augmenté - de 5% (pre-
COVID) à 20% (post-COVID) ;

2. Cette augmentation va persister en raison de : 
l’investissement, les attentes des travailleurs, la 
diminution du stigma, l’innovation, et la densité
toujours très élevée des villes ;

3. L’impact du TT : meilleure productivité, satisfaction au 
travail, mais davantage d’inégalités et des centres villes 
qui tendent à se vider.



Bloom et al (2021)
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Avant la pandémie, seuls 2% des Américains étaient en TT 
complet :

Source: BLS data https://www.bls.gov/news.release/flex2.htm
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https://www.bls.gov/news.release/flex2.htm


Bloom et al (2021) : Décollage du TT : 10x plus 
que pre-COVID

94

Notes: Data are from the survey
waves carried out by
QuestionPro and IncQuery with
2,500 to 5000 responses per
month. We re-weight raw
responses to match the share of
working age respondents in the
2010-2019 CPS in each
{industry x state x earnings} cell.

Source: “Why working from
home will stick”, Jose Barrero,
Nick Bloom and Steve Davis
(2021)



Bloom et al. (2021) : Opinions favorables au TT
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Bloom et al. (2021) : Trade-off salaire/WFH
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Bloom et al. (2021) : Perceptions du WFH
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Bloom et al. (2021) : Pendant la pandémie, le TT 
concentre des travailleurs éduqués

98

Notes: Data are from the survey
waves carried out by QuestionPro and
IncQuery with 2,500 to 5000
responses per month. We re-weight
raw responses to match the share of
working age respondents in the 2010-
2019 CPS in each {industry x state x
earnings} cell.

Source: “Why working from home will
stick”, Jose Barrero, Nick Bloom and
Steve Davis (2021)



Bloom et al. (2021) : Changements de préférences 
et d’attitudes face au TT 
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Compared to your
expectations before

COVID (in 2019) how
has working from home
turned out for you?

Table by demographics

Notes: Data are from four survey waves carried out by QuestionPro and IncQuery in May, July, August, and September/October 2020 with
2,500 responses in the first two and the last, plus 5,000 in August. We re-weight raw responses to match the share of working age
respondents in the 2010-2019 CPS in each {industry x state x earnings} cell.



Bloom et al. (2021) : Autoévaluation de la 
productivité en TT

100

How does your efficiency
working from home
during the COVID-19

pandemic compare to
your efficiency working on
business premises
before the pandemic?

Notes: Data are from 28,250 survey responses
collected from August 2020 to March 2021 by
Inc-Query and QuestionPro. We asked a
similar question in earlier waves but focus on
August 2020 to March 2021 when we kept the
question and response options consistent. We
re-weight raw responses to match the share of
working age respondents in the 2010-2019
CPS in each {age x sex x education x earnings}
cell.



Bloom et al. (2021) : Investissement et TT
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1.2% du PIB en investissement dans le TT : 
How many hours have you invested in learning how to work 

from home effectively (e.g., learning how to use video-

conferencing software) and creating a suitable space to work? 

Mean hours: 13.0 (SE = 0.3)

How much money have you and your employer invested in 

equipment or infrastructure to help you work from home 

effectively -- computers, internet connection, furniture, etc.?

Mean: $580 (SE = 18)



Et l’innovation ? Directed technical change
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Brevets pour 
TT augmentent
rapidement

Source: Bloom, Davis 
and Zhestkova (2020), 
“COVID-19 Shifted 
Patent Applications 
toward Technologies 
that Support Working 
from Home”



Donut Effect

Effet positif pour les aires suburbaines, négatifs pour les 
centres villes
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Notes: The figure shows Zillow’s observed rental index (left) and home value index (right) in the 12 largest US metro areas (New York, Los Angeles, Chicago, Dallas, 
Houston, Miami, Philadelphia, Washington DC, Atlanta, Boston, San Francisco, and Phoenix – ordered by population). Source: Ramani and Bloom (2021), NBER 
Working Paper 28876 “The Donut Effect of COVID-19 on Cities”



Les auto-évaluations et la réduction des 
déplacements domicile-travail impliquent toutes 
deux une forte augmentation de la productivité 
réelle 

104

• Gain de productivité du a la réduction du temps de 
trajet :

• 1,8% sur une base pondérée uniforme (N = 4 447) ;
• 2,1% sur une base pondérée en fonction des gains (N = 

4 447).

• Gain de productivité moyen : Auto-évaluation + moins 
de déplacements domicile-travail :

• 3,5 (0,3)% sur une base pondérée uniforme (N = 1 562) ;
• 4,7 (0,3)% sur une base pondérée en fonction des gains 

(N = 1 562).



Bloom et al. (2022) : Le télétravail améliore 
l’engagement et la satisfaction des employés + 
fédère les équipes
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• Un troisième article (également postpandémie) évalue 
cette fois le télétravail hybride qui consiste à alterner 
pendant la semaine entre jours de télétravail et jours sur 
place.

• Bloom et ses co-auteurs se basent sur des données 
expérimentales issues de la même entreprise chinoise que 
dans leur premier article de 2015 (Ctrip, devenue Trip en 
2017). 



Bloom et al. (2022) : Le télétravail améliore 
l’engagement et la satisfaction des employés + 
fédère les équipes
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• Comme dans l’article de 2015, il s’agit d’une expérience 
randomisée où les participants traités sont ceux nés des 
jours de l’année pairs. Ils peuvent être en télétravail le 
mercredi et le vendredi. L’expérience dure 6 mois.

• La différence avec 2015 est que les employés intégrant 
l’enquête ont des profils plus divers : ingénierie, 
marketing, finance dans les divisions IT et pour la vente de 
billets d’avions. De plus, on donne le choix aux employés 
d’opter pour le télétravail conditionnellement au fait d’avoir 
un jour de naissance pair (la sélection était faite dans 
l’ordre inverse dans l’article de 2015). Cette option 
télétravail leur reste ouverte tout au long de l’expérience.



Bloom et al. (2022) : 
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• Comme en 2015, on peut à nouveau constater que les 
employés qui optent pour le télétravail hybride sont en 
moyenne des personnes : 

• Avec des enfants ;
• Avec des temps de trajets plus longs.

• Ces deux effets sont très significatifs et transparaissent 
dans différentes spécifications.



Bloom et al. (2022) : Déterminants du télétravail bis
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Bloom et al. (2022) : 
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• Trip a réalisé cette expérience randomisée dans l’optique 
d’évaluer la capacité du télétravail à diminuer le 
turnover et de stimuler l’embauche en améliorant la 
satisfaction des employés. L’objectif des managers était 
également de vérifier que la productivité au travail ne 
diminuait pas suite à la mise en place du télétravail 
hybride.

• Résultat de l’expérience randomisée du point de vue du 
turnover : le taux d’attrition des employés a diminué de 
35% quand l’option du télétravail leur était ouverte.



Bloom et al. (2022) : Chute du turnover si TT
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Bloom et al. (2022) :
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• Cette chute de l’attrition doit sans doute être imputée à 
une augmentation de la satisfaction des employés 
traités ; cette satisfaction a été mesurée sur différents 
axes : 

• Une satisfaction générale ;
• Une satisfaction relative à sa vie professionnelle ;
• L’équilibre travail/vie personnelle ;
• La propension à recommander son travail à ses amis.



Bloom et al. (2022) : job satisfaction
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Bloom et al. (2022) : 

113

• On distingue les employés traités des employés 
volontaires, c’est-à-dire les employés qui exprimaient une 
volonté d’être en télétravail avant que la randomisation ne 
soit faite. Ceux-ci ne sont pas forcément dans le groupe 
traité.

• On observe que c’est la satisfaction relative au travail qui 
augmente le plus généralement parmi les différents 
groupes d’employés traités. 

• On observe aussi que les employés qui ont été 
volontaires et qui ont été traités sont ceux ayant le plus 
bénéficié de l’expérience.



Bloom et al. (2022) : flexibilité du TT
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• Comment les employés ont-ils fait usage de la flexibilité
que permet le TT ?

• Il semblerait que cette flexibilité ait permis à de nombreux 
employés, en particulier ceux avec enfants, de pouvoir 
accomplir certaines tâches nécessaires du quotidien 
sans que cela n’empiète sur leur disponibilité au travail (un 
enfant à garder, une livraison ou une réparation faite à leur 
domicile…).

• Ainsi, on observe une nette réduction du nombre de 
jours de congés chez les traités, presque deux jours de 
moins en moyenne.



Bloom et al. (2022) : flexibilité du TT
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Bloom et al. (2022) : coordination intra-équipe du TT
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• Les auteurs observent une forte coordination du télétravail 
au sein des équipes dont le nombre d’employés en 
télétravail est plus élevé ; quand ce nombre d’employés 
atteint une taille critique, il semble plus facile d’atteindre 
une dynamique d’équipe qui permettrait de tirer le 
maximum du potentiel du télétravail.

• Même constat pour les équipes dont le manager est en 
télétravail.



Bloom et al. (2022) : coordination intra-équipe du TT
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Conclusion 
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3 articles qui montrent que: 

• Le télétravail augmente la productivité plutôt qu’il ne la 
diminue, et ceci d’autant plus pour les employés qui se 
considèrent compatibles avec le télétravail ;

• Il existe encore un stigma important relatif au télétravail : 
à productivité égale, les employés en télétravail sont moins 
promus que les autres. Néanmoins, il semblerait qu’une fois 
le télétravail introduit dans l’entreprise, les employés 
changent de perspective sur le télétravail et développent 
des attitudes plus positives au sujet du travail ;

• Le télétravail augmente la satisfaction des employés et 
leur attrition, et ceci en partie grâce à la flexibilité qu’il 
apporte.



Et en France ?

119

Bergeaud, Eyméoud, Garcia, Henricot (2021) :

• Construction au niveau départemental d’un indicateur 
mesurant la propension au télétravail.

• Application : Mesurer l’effet du télétravail sur le marché 
de l’immobilier d’entreprise.

• Résultat ? Effet significatif du télétravail (baisse de la 
demande, baisse de la valeur), le marché s’est donc déjà 
adapté, même si le phénomène est récent.



Retour à Bloom (2021) : télétravail et dépenses en 
fonction de la densité autour du lieu de travail
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• Bloom et al. (2021) avait déjà mis en évidence deux faits 
empiriques : 

• Les lieux de travail situés dans les zones de 
populations les plus denses sont associés à des 
budgets de dépenses autour du lieu de travail plus 
élevés ;

• Ces mêmes lieux de travail concentrés dans des 
zones urbaines sont aussi ceux qui sont le plus 
concernés par le maintien du télétravail après le 
Covid.

• On peut donc en déduire que le maintien du télétravail 
post-Covid devrait avoir un impact plus important sur 
ces zones urbaines plus dépendantes des dépenses 
des employés qui y travaillent.



Retour à Bloom (2021) : télétravail et dépenses en 
fonction de la densité autour du lieu de travail
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Indicateur de propension au télétravail : La 
géographie du télétravail en France
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Indicateur construit en fonction
des métiers les plus répandus
dans chaque département et de
la possibilité de télétravailler
conditionnellement à chacun
de ces métiers.

+ Prise en compte des frictions
qui pourraient en pratique inciter
à l’accès au télétravail : qualité
de la connexion, distance
foyer/travail, enfants à charge.



Indicateur de propension au télétravail : La 
géographie du télétravail en France
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On observe que l’on
télétravaille largement plus en
zones urbaines (IDF, Lyon,
Bordeaux, Toulouse, Nantes…).



Bergeaud et al. (2021) : Impact du télétravail sur le 
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• Les auteurs documentent les pertes accumulées par le 
secteur de la construction de bureaux à partir de la 
pandémie. On constate une chute très nette de la 
construction au moment du premier confinement. Ce 
niveau se distingue alors très significativement des 
dynamiques qui étaient prévues dans des conditions 
normales.

• A partir de l’été 2020, le secteur de la construction a une 
dynamique positive mais il ne retrouve pas pour 
autant le rythme attendu en temps normal.



Bergeaud et al. (2021) : Impact du télétravail sur le 
secteur de la construction de bureau 
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• Si on conditionne ces pertes à l’indicateur de télétravail 
construit au niveau départemental, on observe une 
corrélation positive entre l’exposition au télétravail et 
les pertes du secteur de la construction. 

• Ce sont les zones urbaines les plus peuplées (les zones 
qui sont également les plus exposées au télétravail) qui 
semblent générer cette relation.



Bergeaud et al. (2021) : Impact du télétravail sur le 
secteur de la construction de bureau 

126



Bergeaud et al. (2021) : Impact du télétravail sur le 
secteur de la construction de bureau 

127

• Grâce à l’indicateur de propension au télétravail, les 
auteurs distinguent deux groupes : un groupe de 
départements fortement exposés au télétravail, et un 
groupe faiblement exposé. 

• Ils comparent les dynamiques des prix de l’immobilier 
de bureau et de l’immobilier des locaux commerciaux 
(retail spaces).

• Ils observent un effet négatif et significatif important de 
l’exposition au télétravail postpandémie sur les taux de 
croissance des prix sur ces deux marchés.

• Par contre, le taux d’espaces vacants n’augmentent 
significativement avec l’exposition au télétravail que pour 
les bureaux, pas pour les locaux commerciaux.



Bergeaud et al. (2021) : Impact du télétravail sur le 
secteur de la construction de bureau

Prix de l’immobilier et télétravail : 
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Bergeaud et al. (2021) : Impact du télétravail sur le 
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• Autre régression qui distingue encore bureaux/locaux
commerciaux : une régression de la probabilité de
l’événement « la valuation de l’immeuble de bureau/du
local commercial a été diminué d’un trimestre à l’autre ».

• On peut constater que les coefficients de l’interaction des
trimestres post-pandémie et du niveau de télétravail sont
significatifs seulement pour les immeubles de bureau,
et pas pour les locaux commerciaux.



Bergeaud et al. (2021) : Impact du télétravail sur le 
secteur de la construction de bureau

Régression : effet positif significatif pour Office, pas d’effet 
sur Retail :
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• Les entreprises pourraient tirer parti du télétravail en 
réduisant la taille de leurs bureaux pour réduire leurs 
coûts d'exploitation. Cela induirait un ralentissement 
structurel du marché de l'immobilier d'entreprise.

• La réflexion autour du télétravail doit donc prendre en 
compte ce type de spillovers. Au-delà des effets micro sur 
les employés de l’entreprise qui met en place le télétravail 
(des effets que l’on a étudiés avec les articles de Bloom et 
al.), il est nécessaire d’avoir une vision globale qui 
intègre toute l’économie.



Conclusion
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• La crise du Covid-19 a mis en évidence la nécessité de 
réformer nos systèmes capitalistes.

• Elle à ouvert la voie à un nouveau paradigme : combiner 
les bons côtés du capitalisme américain (l’innovation) 
avec les bons côtés du capitalisme européen (avec la 
protection sociale), tout en cherchant continûment à 
améliorer notre propre modèle social.



Conclusion
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• Le télétravail combine les bons côtés du modèle 
Américain (l’innovation) et les bons côtés du modèle 
européen (avec la protection).

• Plutôt qu’un trade-off, une complémentarité !

• Repenser la notion d’entreprise. 
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