
Plan d’objectif de progression relatif  
à l’égalité professionnelle 

 

Ivory Tower 
 

 

Introduction 

Conformément aux dispositions légales, un plan d’objectifs de progression à l’égalité 

professionnelle a été institué pour Ivory Tower.  

La réalisation de ce plan d’objectif de progression a été fixée pour la période 2025 – 2028. 

 

1 – Les Indicateurs 
 
 

A. Indicateur d’écart de rémunération 
 

Au 31 décembre 2024, un écart de rémunération de 0% a été constaté. 

Une note de 40 sur 40 a été obtenu sur l’Index Égalité Professionnelle. 
 

B. Indicateur d’écart de taux d’augmentations individuelles 
 

Au 31 décembre 2024, un écart d’augmentations individuelles de 0,5% a été constaté en faveur 

des hommes. Une note de 20 sur 20 a été obtenu sur l’Index Égalité Professionnelle. 

 

C. Indicateur d’écart de taux de promotions 

Au 31 décembre 2024, un écart de promotions de 8.3% a été constaté en faveur des femmes. 

Une notre de 5 sur 15 a été obtenu sur l’index égalité professionnelles. 

D. Nombre de salarié·e·s du sexe sous-représenté parmi les 10 plus 

hautes rémunérations 
 

Au 31 décembre 2024, il y avait 1 femme parmi les salarié·e·s avec les 10 plus hautes 

rémunérations. De ce fait, il a été constaté que les femmes sont sous-représentées parmi les 

salarié·e·s les mieux rémunérés. Une note de 0 sur 10 a été obtenu sur l’Index Égalité 

Professionnelle. 

 
 

 



2 – Les engagements pris 
 

- L’INDICATEUR D’ÉCART DE RÉMUNÉRATION – 

 

A. Les actions 
 

1 – Lors des prochaines périodes d’évolution, veiller à ce que la répartition de promotions entre 

les femmes et les hommes soit proportionnelle. 
 

2 – Ubisoft s’engage à continuer le travail de clarification de mobilité en interne, et à 

communiquer son processus, pour favoriser et diversifier l’accès aux carrières et aux 

évolutions professionnelles. 

3 – Ubisoft s’engage à mettre en place d’autres pistes d’accompagnement de carrière 

(partenariats, formation, codev, conférences, …) à destination des personnes qui en 

ressentiraient le besoin. 

 

B. Les objectifs de progression 
 

1 – Réduire l’indicateur d’écart de promotion à moins de 5 % pour augmenter la note 

obtenue à 10 points sur 15. 

 

 

- NOMBRE DE SALARIÉ·E·S DU SEXE SOUS-REPRÉSENTÉ PARMI LES 

10 PLUS HAUTES RÉMUNÉRATIONS – 

 

A. Les actions 
 

1 – Proposer des formations au « Leadership » à destination des collaboratrices afin d’agir 

sur leurs évolutions de carrière et travailler sur l’identification des profils auxquels ces 

formations seront proposées. (Socle France) 
 

2 – Lancer un travail d’identification des talents du genre sous-représenté en interne qui 

pourraient prendre la place des profils seniors qui quittent l’entreprise. (En local) 

 

B. Les mesures correctrices 
 

1 – Augmenter le nombre de femmes parmi les salarié·e·s les mieux rémunéré·e·s  à au moins 

2 femmes.   

 



 

3 – Suivi et mesures de publicité 
 

Pour s’assurer de l’effectivité de ce plan de mesures correctrices, ce dernier sera publié selon 

la législation en vigueur. Un bilan sera réalisé chaque année lors de la nouvelle publication de 

l’Index Egalité Professionnelle et des mesures correctrices supplémentaires seront fixées si 

nécessaires. 


