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INTRODUCTION

Les inégalités salariales entre hommes et femmasig@éent d'un paradoxe. Ces
inégalités persistent et le sujet reste délicataitet, marqué par I'opacité et une
apparente neutralité des politiques salariales oefjotirs expliqué par dautres
phénomeénes (temps de travail et emplois différeotamment). Parallelement c’est
sirement sur le théme des salaires que les ars@madigues de I'égalité sont des plus
impressionnants, tant au niveau international, gégn ou national, et ce depuis fort
longtemps etc. Cet article tentera d’expliquer deenmmeéne a partir de quatre
guestionnements. Dans un premier temps, nous hibds a la grande diversité des
mesures des inégalités salariales : salaires misnsiozaires, salaire de base, prise en
compte des primes, rémunération globale.... Brefju® parle-t-on quand on analyse
des inégalités salariales ? Dans un second temu$s nous centrerons sur les
difféerentes pistes d’explication des inégalités asales. Les effets structurels
traditionnels dans I'analyse seront bien sir al®(déids des différences d’emplois, du
temps de travail et des éléments de capital humaa)qui permettra d’ailleurs de
questionner les approches complémentaires deslilégggue sont les analyses « toutes
choses égales par ailleurs » et les mesures decléntination salariale. Mais au-dela de
ces éléements explicatifs, voire justificatifs, de&galités, nous soulignerons également
le poids des normes socioculturelles a traversolgom du salaire d’appoint encore
d’actualité du fait de I'importance de I'emploi @nps partiel pour les femmes. Nous
guestionnerons également la place des institutibtets et syndicats, et analyserons,
sous l'angle des inégalités entre hommes et femniess,pratiques salariales des
entreprises qui articulent notamment individual@atet primes de performance. Dans
un troisieme temps, les inégalités salariales s$ertudiées sous I'angle particulier de
I'équité salariale. Il s'agira de comprendre en igles inégalités salariales sont le
résultat de la sous-valorisation systématique deplas a prédominance féminine.
Cette approche questionne ainsi les criteres di@uain des emplois allant jusqu’a
remettre en cause les hiérarchies salariales &gudinfin, la derniére partie de ce
chapitre s’arrétera sur les récents accords ciiflesignés sur le theme de I'égalité afin
de visualiser les engagements et dispositifs deemises en la matiére.

| - LES INEGALITES DE SALAIRES ENTRE HOMMES ET FEMM ES:
DE QUOI PARLE-T-ON ?

Quelles sont les mesures pertinentes du salailesahégalités ?

Le salaire est une variable complexe et multidineemselle. Contrepartie du travail
subordonné, il regroupe un vaste ensemble d’élan@mdividuels, collectifs, fixes,
variables, monétaires, en nature, immédiats oérdiff etc.) et ses enjeux sont a la fois
economiques, sociaux, gestionnaires, politiques imstitutionnels. Analyser les
inégalités de salaire renvoie par conséquent & cettinplexité. D’ailleurs la mesure
méme des inégalités de salaires demande réflexsaftaire de base, intégration des
primes et autres éléments, rémunération globalai®oRne-t-on uniqguement en temps
complet ou intégre-t-on le temps partiel ? Suskdaires horaires ou mensuels ? Parle-t-
on d’inégalités de salaire ou de discriminatiorasale ?



A. Salaires mensuels / horaires / emplois a temp#gigl ?

Différentes sources statistiques présentent deftatsvariés, y compris lorsque I'on
se base sur les salaires horaires bruts (tableBu lles écarts de salaires moyens
horaires en Europe seraient de l'ordre de 16% a 886 les sources, avec de fortes
variations selon les pays : un écart trés faibléadie et trés élevé au Royaume-Uni, en
Allemagne et Autriche.

Si généralement, on raisonne en fonction du satkisshommes et non des femmes
(colonne 1 et 3), Daniéle Meulders et Robert Plas(@806) proposent, inversement de
prendre les salaires féminins comme référencendsure de I'écart est alors nettement
plus importante, et sa signification parait plustgu «e choix du salaire féminin
comme référence augmente la mesure de I'écartratigiale dire de combien de points
de pourcentage il faudrait augmenter le salaire tlames pour qu’il soit égal a celui
des hommes au lieu de dire de combien il faudientrdier le salaire des hommes pour
gu’il égale celui des femmes comme c’est le casxdjda salaire masculin est la
référence», (Meulders, Plasman, 2006, p. 5)

Tableau 1.1 : Ecart salarial de genre, salaires haires bruts, — 2002- source
ESES — secteur privé uniquement et 2001 —source E@H-tous secteurs

ECHP - 2001 ESES-2002 ESES-
1995
Salaire horaire Salaire horaire brut, secteur privée,
brut, >15h/sem >10 salariés
Tous secteurs
En % du salair¢g En % du En % du En % du
des hommes salaire des |salaire des |salaire des
femmes hommes hommes
UE-25 16 -33 25
Allemagne 21 -34 26 25
Autriche 20 -36 26 24
Belgique 12 21 17 16
Chypre 26 -39 28
Danemark 15 -25 20 14
Espagnd 17 -33 25 24
Estonieg) 24 -37 27
Finlande 17 -22 18
France 14 -20 17 21
Gréce) 18 -34 25 25
Hongrie 20 -17 15
Irlande 17 -36 26 26
Italie 6 -23 19 19
Lettonie 16 -26 21
Lituanie 16 21 17
Luxembourg -23 19 16
Malte 9
Pays-Bad 19 31 24

1 ECHP (European Community Household Panel) est ngeéte fondée sur des données de panel des ménages
ESES (European Structure of Earning Survey) estbaise de données créée a partir d'un échantillentrprises
du privé, mais qui s’appuie sur des données indellds.



Pologne 12 -16 14
Portugal 10 24 20 28
Royaume-Un 21 -43 30 28
Slovaquie 23 -41 29
Slovénig 11 -12 11
Suéde 18 -18 15 13
Tchéquie 20 -33 25

Source : ESES : Statistiques en Bref, 12/2005, €fato ESES 1995 : PIEP ; ECHP vague 2001-
Eurostat (repris de Meulders, Plasman, 2006)

Ces données portent sur les salaires moyens fjoeidtemploi) uniquement horaires
et non mensuels, l'effet du temps partiel est dencpartie neutralisé mais non
totalement car seuls les contrats ayant une duréeadail supérieure a 15 heures par
semaine sont pris en compte, supprimant ainselaps partiels trés réduits.

En données mensuelles (tableau 1.2), les écartaemignt considérablement : de
17% au Portugal a plus de 46% (au Royaume-Uni éillemagne). Généralement, les
données horaires sont davantage utilisées maisrnsivéut véritablement mesurer les
inégalités, il convient de prendre en compte lést®Hu temps partiel.

Tableau 1.2 : Ecart des salaires mensuels entre hams et femmes en 2000

Ecart Total (en %)

Allemagne 47

Autriche 44,9
Danemark 20,2
Espagne 28,7
France 26,7
Grece 23,3
Irlande 45,1
Italie 20,6
Portugal 17,2
Royaume-Uni 46,4

Source : Meurs & Ponthieux, (2004), panel commuaieaile ménages, vague 7, 2000.
Champ : salariés de 25 a 55 ans travaillant au srithrheures hebdomadaires

Au-dela des problemes de champ d’enquéte, de aimila mesure du salaire et
d’intégration du temps partiel, la qualité des aga differe également et notamment
sur les salaires, entre des enquétes déclaratiy@esade ménages et des enquétes
directement aupres des entreprises (de type DADS).

Montrant les difficultés de mesure des inégalitédarsales hommes-femmes,
I'observatoire des inégalités (2006) expliqueEnFrance, I'écart moyen de revenus
entre hommes et femmes s’éléve a 37 %. Chez lesrsuil est méme de 44 %. D’ou
sortent ces chiffres équivalents au double de éleaplus souvent évoqué ? L’Insee ne
diffuse que des données pour les emplois a pleipgequi sont du coup les seules a
étre utilisées. Comme le montrent ces chiffresalede taux horaire est bien de 20 % :
le reste de la différence s’explique par un moirend nombre d’heures effectuées par
les femmes, qui travaillent plus souvent en terapiseh » (tableau 1.3).



Tableau 1.3 : Salaires mensuels nets tous temps d&avail confondus
selon la catégorie sociale

Homm Femm Ecart
es es hommes-
en € en € femmes (*)

en %
Ensemble 1261 920 37
Chefs d’entreprise 2993 178p 68
Cadres 2 656 1 888§ 41
Professions 1443 1198 20
intermédiaires
Employés 789 744 6
Ouvriers 871 603 44
(*) salaire des hommes rapporté a celui des femere%p Source

données :
Calculs Alternatives Economiques, septembre 20@#réds Insee - 2001, Données hors
fonction publique.

Extrait de I'observatoire des inégalités : httpuitwinegalites.fr/spip.php?article301

Au-dela de la distinction entre salaire horaireneinsuel, des différences salariales
existent entre emplois a temps complet et pariel. Suede tout d'abord, ou les
inégalités sont moindres, les salaires horairesemoyles temps partiels ne représentent
que 85% du temps plein. Cette difféerence est plasqoée en France (71%) et en
Espagne (69%) mais surtout au Royaume-Uni ou kdreahoraire a temps partiel n'est
que de 60% d'un équivalent temps plein etc. (Eatos997).

Soulignons qu’une réflexion sur les revenus annpelsrrait étre intéressante a
développer afin de visualiser les écarts largessdires intégrant des ruptures
d’activité, périodes de chdmage etc.

Ce bref et non exhaustif panorama des statistiquesles inégalités salariales
témoigne de la complexité de la mesure du phénontdleeest encore accentuée si on
considere le salaire dans sa définition large deurg&ration, incluant 'ensemble des
primes et autres compléments.

B. Salaire base, primes et rémunération totale

La définition du salaire est également a considdaes I'analyse des inégalités entre
hommes et femmes. Doit-on intégrer les primes geawwompléments salariaux ? Ici, le
choix de I'enquéte est capital. Les déclarationsuaties de données sociales (DADS)
que les entreprises adressent a [I’Administratiommptient d’intégrer dans la
rémunération 'ensemble des éléments de rémungrdti@s ou non : salaire de base,
heures supplémentaires ou complémentaires, prinhegademnités, participation,
intéressement, abondement de I'employeur a dess ptiépargne. Une analyse
Hommes-Femmes montre quéa«part des primes est plus élevée dans la réemuioéra
des hommes que dans celle des femmes : 13,4%e ddni%» (Seguin, 2006).



Tableau 1.4 : Ecarts de rémunérations (brutes) menglles hommes —femmes
par catégorie professionnelle, en 2004

Rémunération mensuelle (en euros) Ecart H / F| (en
%)
Ensemble hommes femme
ouvriers 1780 1820 1530 19,0
Employés 1690 1750 1670 4,8
Professions 2480 2600 2290 13,5
intermédiaires
Cadres 4850 5160 3990 29,3
ensemble 2440 2610 2120 23,1

Lecture : en 2004, la rémunération mensuelle damrne salarié a temps complet s’est élevée a 2160
euros, soit 23,1% de plus que celle d’'une femneargp$s complet.

Champ : ensemble des salariés a temps complenttepreses du secteur concurrentiel.

Source Insee, exploitation semi-définitive de I'échantillau 1/12™ des DADS.

Extrait de Seguin, 2006

Les données tirées de l'enquéte « Structure desiremb de 2002 de l'lnsee
concluent aux mémes résultats en analysant leisesaleraires ; le salaire horaire total
des femmes (intégrant au salaire de base les prehdsgeures supplémentaires ou
complémentaires) est inférieur de 19% a celui desrhes (Petit, 2006). Pascale Petit
(2006) precise que les femmes percoivent moinsrileep que les hommes et que
« parmi les salariés qui percoivent des primesgcdié rapporté au nombre total
d’heures travaillées est en moyenne de 31%. Cet ésh particulierement important
parmi les salariés qui pergoivent une prime liédaaperformance individuelle ou
collective (35%) et pour ceux qui percoivent uniengrde contraintes de poste (55%0)

Malgré les nombreuses actions législatives, au amiv@ational, européen et
international, on ne peut que s'interroger sur la persistandeldecarts. A la lumiére
de tous les travaux que nous avons recenses eoceFeamlans certains pays étrangers,
nous avons constaté que les explications tradidlbes sont loin d'étre suffisantes. Les
inégalités de salaires résultent en partie degréifices de situations professionnelles
entre hommes et femmes : ségrégation professienrdifficulté d’acces a I'emploi,
temps de travail différents, «tolérance socialet»historique a l'idée de salaire
d’appoint, pratiques de rémunération des entrepriseus-valorisation des emplois
occupés majoritairement par les femmes etc. L'ebseles dimensions de gestion des
ressources humaines alimente ainsi les inégal@idsiales qui constituent la partie la
plus visible et mesurable des inégalités au travalil

II. QUELLES EXPLICATIONS ?
Afin de répondre a cette question, nous proposengice le tour de I'ensemble des

variables explicatives, des plus connues et souyganttifiables, a celles moins souvent
évoquées. Nous mobilisons ainsi différentes disedgldu champ social : variables

2 La convention de I'OIT n°100 sur I'égalité de réémation a I'un des taux de ratification les pllesés de toutes les
normes internationales de travail ! (BIT, 1997).



economiques, analyse sociologique et institutidenetléments culturels, données

juridiques, pratiques organisationnelles et gestiines des entreprises. La diversité des
acteurs marque également cet état des lieux: Hatreprises, syndicats et

comportements individuels.

A. Les effets de structure : justifications traditinelles des inégalités salariales
entre hommes et femmes

En réalité, si les femmes ne percoivent pas le méabaire, c'est d'abord parce
gu'elles ne sont pas positionnées dans les méntaatians professionnelles :
différences d’emplois, de types d’entreprises, etgesir, de temps de travail, de type de
formation etc.

La persistance de la ségrégation professionnejigstifie en grande partie les écarts
de salaires entre hommes et femmes. Encore aumuréés hommes et femmes
n'occupent pas les mémes emplois, ne travaillestdpas les mémes secteurs d’activité
et le méme type d’entreprises. L'emploi féminintegses concentré : 10 des 84 familles
professionnelles regroupent plus de la moitié deplais occupés par les femmest
«pour parvenir a une parfaite parité au sein des if® professionnelles, il faudrait
gue 30% de femmes changent d’emploi en 2002 (saffactif de 1 680 000 femmes)
(Okba, 2004). Les emplois les plus féminisés raleyeincipalement des secteurs des
services et des catégories d’employés, méme simigsers de cadres tendent a se
féminiser.

Les travaux de 'OCDE (1998) précisent que les femrtravaillant dans les 10
premiéres catégories professionnelles se trouvitagment pénalisées dans leurs
rémunérations. Ills montrent également gue « dévaluation » des salaires (le salaire
féminin dans la profession par rapport au salair@y@n de tous les travailleurs
masculins) est systématiquement plus importante f@wgroupe des dix premiéeres
catégories que pour «toutes les autres catégoriéstc.) Par rapport a la
« dévaluation » moyenne des salaires des femmete smarché du travail - I'écart
salarial entre les sexes au niveau de I'ensemblBédenomie - on constate qu’'une
sanction supérieure a la moyenne s’applique aux pdémiéres catégories et une
sanction inférieure a la moyenne a «toutes legesughtégories» ». Ainsi la
concentration des femmes dans un nombre restreinprdfessions exerce un rble
important sur les écarts salariaux.

La taille de I'entreprise et le secteur d’activiitérticipent également au phénomene
de ségrégation professionnelle générant des inégalalariales. Les femmes travaillent
davantage dans des trés petites entreprises (158%halames et 20% des femmes
travaillent dans un établissement comprenant ebtet 19 salariés (Petit, 2006)),
proposant des rémunérations moyennes plus falMi@s. en revanche, fait important, le
secteur public joue plutét en faveur des femmes.

Les différences de durées de trava@éxpliguent aussi beaucolgs écarts de salaire
entre hommes et femmes. Selon Meurs et Ponthie@®4§2 cette composante

% «a titre de comparaison, les dix premiéres familprofessionnelles occupées par les hommes ne

regroupent que 30% de leurs emplois » (Okba, 2004).



représente la moitié de la part expliquée desrsalalans les pays ou les écarts de
salaire et le recours au temps partiel sont éléRags-Bas, Royaume-Uni, Allemagne).
Soulignons gu'il N’y a pas que l'effet du tempstpdy car méme parmi les salariés a
temps complet, les hommes travaillent un peu plusgtemps que les femmes,
d’environ une heure par semaine (Meurs et Ponthi20@0).

Le capital humain, souvent mesuré par le nombre d’années d’étude$diok,
I'expérience et I'ancienneté, justifie égalemerstil@égalités salariales entre hommes et
femmes (Sofer, 1990 et 1995). Aujourd’hui, les ablés du capital humain influencent
differemment les inégalités. La mesure de I'expereest difficile car de nombreuses
enquétes utilisent une expérience potentielle ut@dcpar le temps écoulé depuis la fin
des études, sans prendre en compte des périodebddeage ou d’inactivité. Les
femmes peuvent avoir des expériences potentietteshps de celles des hommes mais,
des différences apparaissent sur I'expérience teféeet en plus cette expérience serait
moins rentable sur leur niveau de salaire que pesihommes. Meurs et Ponthieux
(2000) précisent la mesure et montrent alors quok& année «féminine »
supplémentaire d’expérience potentielle rapportersisignificativement moins qu’une
année « masculine ». En revanche, ce n’est plusake lorsqu’on considere le
rendement de I'expérience professionnelle effectivel’effet de la variable croisée
n'est pas significatif». De son c6té, I'ancienneté dans I'entreprisepkst faible pour
les femmes, en moyenne 12 ans contre 14 ans psunodemes (Petit, 2006). Les
diplobmes jouent de moins en moins, I'élévation dveau de formation des filles
jouerait méme en faveur des femmes dans I'explinalies écarts de salaires en France
(Meurs et Ponthieux, 2004) méme si les rendemezgdgplomes en termes de niveau
de salaire peuvent encore intervenir négativementparativement aux hommes. Par
ailleurs, les trés bonnes réussites des filles dansystéme éducatif cachent des
différences importantes dans les spécialités geérdes.

Ces différentes variables expliquent les inégaktdariales entre hommes et femmes
du fait que les caractéristiques d’emploi, de sgctde temps de travail... different
entre les hommes et les femmes. Les inégalitésiaelm mettent en évidence
I'ensemble des inégalités de genre sur le marchéadlail et sont donc caractéristiques
de I'ensemble des disparités de situation professibe entre hommes et femmes. |l
s’agit ici de différences salariales explicablegystifiables » sur le marché du travail,
sans, en revanche, considérer que ces différenespldi, de secteur ou de temps de
travail... puissent elles-mémes résultées de comperits discriminants. Tout se passe
comme si le temps partiel ou la ségrégation prafesslle serait le seul fait de choix
individuels et non économiquement déterminés.

Les inégalités salariales ne correspondent pasiatian de discrimination salariale.
Par une analyse «toutes choses égales par ailelasmesure de la discrimination
salariale décompose I'écart salarial moyen entmmrhes et femmes en différentes
parts ;. une part expliquée par les différences desicaractéristiques « productives »
des individus et des entreprises auxquelles ilartigmnent (les variables de structure)
et une part inexpliquée liée a des différenceseehtmmes et femmes dans les
rendements sur le marché du travail de caractfuissi similaires. Cet écart injustifié est
alors assimilé a la discrimination salariale.



Meurs et Ponthieux (2006) montrent que la discration salariale « pure », mesurée
par des écarts de rendements entre les hommesfetrienes, représente seulement 7%
de I'écart salarial (sur un total de 25,4% selendjuéte emploi 2002). Mais les auteures
reconnaissent quecela ne veut pas dire pour autant que la discrirtioraa I'encontre
des femmes n’est pas un probleme sur le marché&adailt; cela signifie bien au
contraire que des mécanismes discriminatoires sonteuvre. lls sont liés a des
phénomenes de ségrégation, eux-mémes largemesitdissicomportements sociaux et
de la distribution des taches domestiques et fatagientre les femmes et les hommes
(etc.)» (Meurs, Ponthieux, 2006, p.65). Soulignons égalg que la mesure de la
discrimination est largement soumise aux enquétasevariables disponibles pour la
décomposition de I'écart. En effet, la non dispditdy I'omission ou la mauvaise
estimation de certaines variables explicatives epuvbiaiser la mesure de la
discrimination,« la méthode de mesure de sous la forme d'un régsedu a la fois
surestimer la discrimination en omettant certainasiables mais peut également sous-
estimer le phénoméne général de discrimination aludu’elle ne considére que la
discrimination sur le marché du travail et évines lphénomenes de prédiscrimination
en amont du marché du travai.(Joseph et Lemiere, 2005).

Par ailleurs, les travaux de Daniele Meulders ebdRoPlasman (2006) précisent a
partir de modeles récents étrangers que’assimilation de la discrimination pure a la
part inexpliquée est basée sur I'hypothese imglidii libre choix des femmes quant a
leur participation au marché du travail, au choidude occupation, des études or il ne
s’agit pas nécessairement de libre choix : il pe@ja y avoir discrimination ou choix
contraint a ces différents stades(p.8). Cette remarque peut étre enrichie paotan
de prophéties créatrices ; il s’agit de situationd’utilisation de données généralisées
ou erronées se révele auto-confirmante par I'eféetrétroaction des individus face a
cette erreur initiale des employeurs. Les modélesn@miques montrent que les
stéréotypes sexuels peuvent s’auto-confirmer qubesd salaires ou promotions
dépendent des préjugés des employeurs et non destigsements en capital humain
réalisés par les salariés (Coate et Loury, 1993b)ait de I'existence de discrimination
salariale sur le marché du travail, les individigimes de discrimination investiraient
moins en capital humain, leurs salaires s'établtaalors logiquement a un niveau
inférieur a celui des autres individus. Ces diffées de salaires sont alors considérées
comme de la discrimination salariale. Le moindreestissement en capital humain,
résultant d'une désincitation en situation de disoation, entre alors totalement dans
I'ensemble des effets indirects provoquant dederaiination salariale.

L’ensemble de ces propos montre ainsi qu’en matiGreégalités salariales entre
hommes et femmes, les disparités de situationsegsmnnelles et I'ensemble des
variables économiques sont telles qu’on ne pelgai@f que « toutes chosesgales
par ailleurs» (Silvera, 1996).

B. Le salaire féminin, toujours un salaire d'appoin? Le poids des normes
socioculturelles et 'exemple du temps partiel

Parler des inégalités de salaire entre hommesnahés reflete encore le poids de
stéréotypes de genre. La position des femmes émanentrée sur le marché du travail
et hors du marché du travail justifie une part idégalités salariales. Ces facteurs sont



fondés sur les logiques de genre et renvoientdévision des réles au sein de la sphére
familiale (acces différenciés a I'éducation et fotanation, répartition inégale du travalil
domestique, existence d'un « salaire familial miaseu assurant la couverture du
ménage et inversement, d'un salaire d'appoint lgsuiemmes...). Lorsque I'on regarde
I'histoire, ces considérations rencontraient uristemce légale, le salaire fémirdevait
étre inférieur de moitié a celui des hommes (pasgtifier leur réle familial), sauf
«lorsqu'une main-d'ceuvre féminine meilleur marckguait de concurrencer la main-
d'ceuvre masculine (OCDE, 1991), on pouvait alors envisager uneur@ration égale
etc. L'exemple développé par Laura Lee Downs (2@0f)opos des salaires féminins
dans la métallurgie durant la premiére guerre naadin est une parfaite illustration :
elle démontre le lien entrel’¢tablissement d’une échelle de bas salaires férajmplus
ou moins parallele a I'échelle masculine mais irgare de 25 a 50% pour un méme
travail, et 'ancienne idée que le salaire d’unenfee n’est qu’un salaire « d’appoint »
établi, non par rapport a la valeur de son travaihais par rapport a ses présumes
besoins matériels (p. 31).

Aujourd’hui, la référence explicite au salaire fatipour les hommes et a celui d'un
salaire d'appoint pour les femmes n'est bien éuvident plus inscrite en tant que telle
dans les législations. Pour autant, au niveau daiges pratiques, on peut penser que
ces sources archaiques de discrimination ont troleudtres références. Une part des
inégalités non justifiées renvoie a la persistaiee certains préjugés sociaux
présupposition quant a leur présumée moindre dibjlitd ou a une implication au
travail plus faible des femmes, moindres contrairt®rdre financier et matériel pour
ces dernieres, etc. Ces préjugés, encore persistamnblent pourtant bien loin des
réalités que rencontrent certaines femmes : cetlesplus en plus nombreuses, qui
assument des responsabilités d’encadrement etepaent a conjuguer performances
professionnelles et contraintes familiales ; celeasore qui se retrouvent majoritaires
parmi les « familles monoparentales » et dont lairgaest évidemment vital pour ces
familles.

Pour illustrer le poids et la prégnance des stgpést de genre, on peut également
evoquer le relatif consensus autour de la fémiioisatu temps partiel. Sans entrer dans
les débats sur les conditions de développemenkehpg partiel, on peut seulement
rappeler que le temps partiel suppose un salaigtrd'autant. Cette réduction salariale
ne fait d’ailleurs pas débat, alors qu'a chaqueoci@tjon sur une réduction collective
du temps de travail, comme en France avec la loiesu35 heures, un des premiers
themes abordés portait évidemment sur le niveala d®mmpensation salariale. Sans
concerner exclusivement des hommes, il va sans qliee les rapports de force en
présence lors de ces négociations collectives smttement plus équilibrés et
clairement identifiés, tandis que le temps pargeloie presque toujours a une logique
individuelle et ne laisse aucune place (ou si njingeune négociation sur des
contreparties notamment en termes de salaires.

Or, des franges entiéres de salarié(e)s, et sutemutemmes, se retrouvent désormais
en grande difficulté. En lien avec le temps partigl constate un développement de
salariés en situation proche de la pauvreté (oto@incas a bas et trés bas salaires soit
moins de 600 ou 800€) constitués a plus de 80 #rdmes a temps patrtiel... De plus,
certains travaux ont montré que ces femmes satamepauvres étaient loin de
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bénéficier d'autres sources de revenu au seinuleriénage : dans 60% des cas, leur
maigre salaire est déterminant pour le ménage [§aoite qu'elles sont seules, soit parce
que leur conjoint est lui-méme en difficulté) (Caidi, Ponthieux, 1999).

C. Etat ou syndicats : qui se préoccupe du salafles femmes ? Les variables
institutionnelles, souvent ignorées des modeéles.

Si I'on veut véritablement comprendre les inégalité salaire, il faut aussi interroger
les modes de fixation des salaires, le role datl'Eies conventions collectives. Selon le
niveau de centralisation dans la déterminationsddsires, selon l'existence de salaires
minimaux, l'évolution des inégalités salariales &dtlement différente. Elles sont
moins fortes dans les pays ou la négociation sdédaest centralisée et s'appuie sur une
intervention des partenaires sociaux de facon cmustle (avec de hauts niveaux de
syndicalisation, y compris pour les femmes) et autdobjectifs d'égalité clairement
identifiéss comme le resserrement de I'éventail sédaires ou la revalorisation des bas
salaires.

Une étude réalisée par 'OCDE (1991) souligne ¢iestralie est le pays ou la
ségrégation professionnelle est la plus forte, @8soavec I'écart des salaires entre
hommes et femmes parmi les plus faibles. Ce pamdexplique par le systéme
centralisé de fixation des rémunérations, le fiveau de syndicalisation, notamment
pour les femmes, et par un mode de négociatioartite fort - syndicats, organisations
patronales et gouvernement - a la base des redateotiales. L'égalité des
rémunérations suppose une action en amont surdesegsus mémes de formation des
salaires et pas seulement des mesures, a postde@orrection des inégalités.

A l'opposé, l'absence de négociation salariale raksgée, ou une faible
représentativité syndicale, renforce les inégaligé@sariales, d'autant plus si I'Etat
n'intervient pas par la fixation de minima, comnwait le cas au Royaume-Uni ou en
Irlande.

La France se situe a ce titre dans une situatiennnédiaire : la faiblesse syndicale et
I'absence de dynamisme en matiére de négociatianata, notamment vis-a-vis de
I'égalité est en partie compensée par le réle dUCSMui a largement contribué a la
réduction des écarts de salaires. De plus, lessefie la loi du 9 mai 2001, rendant
obligatoire la négociation de I'égalité et I'accardtional interprofessionnel d§" mars
2004 sur la mixité et I'égalité entre les femmedest hommes devraient relancer les
négociations sur I'égalité. De méme, la loi sugéikté salariale de 2006 actualise le
theme des salaires. Mais, comme nous le souligeedans la quatriéme partie, un
premier bilan des accords suite a la loi du 9 n@i12montre qu’'une cinquantaine
d’accords ont été signés entre 2001 et 2004. Pemxi peu font de la réduction des
écarts de salaire un objectif central mais certg@iré/oient parfois des enveloppes
spécifiqgues de rattrapage (Laufer, Silvera, 200%).diffusion de ces dispositifs a
I'ensemble des secteurs les plus féminisés estmaan loin d’étre réalisée. D’ailleurs,
la plupart de ces accords sont a l'initiative dengls groupes ou le taux de féminisation
est autour d’'un tiers seulement. De plus, alors lgue€ouverture conventionnelle
francaise est I'une des plus importantese gont précisément dans les maillons faibles
de l'activité contractuelle que les femmes exercent majorité leur activité
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professionnelle (restauration, commerce de détd,)» (Jobert, 1993). L'analyse de
Duguet et Petit (2006) sur I'impact de la présemgadicale sur la discrimination
salariale de genre conclut, a partir de donnéee0@8, a un résultat bien pessimiste : la
présence d’'une délégation syndicale n’entrainenaun effet significatif de réduction
de la discrimination salariale a I'encontre des rfeen. Peut-étre gu’avec les récentes
lois insufflant depuis 2004 une nouvelle dynamiqueres des partenaires syndicaux et
dans les négociations collectives d’entreprisestig#/), ce résultat se modifiera dans
les prochaines années ?

D. Pratiques salariales des entreprises : anciern@tindividualisation ? primes de
performance ? Ce que les femmes ont a y gagner

Le développement de politiques salariales flexildesndividualisées influence les
inégalités de salaires. L'attribution de primesaghpléments de salaires n'est pas neutre
en termes de sexe. L'ancienneté tend a étre mbliisgel comme critere d'attribution de
compléments de rémunération et ce au profit dedrest plus en rapport avec la
performance et le mérite, ou encore les résulegsedtreprises.

On peut s'interroger alors sur l'avantage poufdesnes que pouvait avoir (et qu'a
encore) un systéme de rémunération a l'anciendet#,on sait que bien qu'objectif, il
est moins favorable aux femmes en raison d’intéionp d'activité plus fréequentes. Que
peuvent-elles attendre en revanche d'un systémeeosont des éléments liés aux
performances individuelles, et donc plus subjectifsi contribuent a expliquer les
hausses salariales ? Il parait difficile de tranche cette question, car des facteurs
contradictoires sont ici perceptibles.

Du coté des primes d’ancienneté

Dans les systemes fondés sur l'ancienneté, desifagbuent dans les deux sefs.
négatif, la discontinuité de l'activité fémininaiplimportante et I'absentéisme jugé plus
élevé pour celles-ci se traduisent par un difféetaans les primes d'ancienneté et dans
les promotions. Mais a terme, les systémes fondébkasicienneté ne sont pas toujours
discriminants a I'égard des femmes, d'autant phesogrtains d'entre eux favorisent les
basses qualifications. Ainsi on constate en Framed3elgique, au Danemark que l'effet
de l'ancienneté est le plus fort, dans la catédarmus féminisée, les employées, et le
plus faible, dans la catégorie la moins féminidég,cadres. Ainsi pour les nouvelles
générations, on peut s'attendre a un rééquilibgea,confirmé par certains travaux qui
montrent que « le rendement de I'ancienneté »aesadrapprocher entre les sexes.

Et du c6té des primes compensant des contraintpsste

Sur un plan statistique, les femmes restent modnsbneuses a bénéficier de primes
individuelles comme celles relatives aux heuresplupentaires, aux contraintes du
poste... Mais en réalité, ces contraintes temmsedbnt plus ou moins bien prises en
compte selon la nature des emplois : selon Fraiaiter Devetter (2004) la
disponibilité temporelle releve de modéles sociaugexues, elle est socialement moins
reconnue pour les femmes ta«disponibilité temporelle n‘envoie pas le ménigrial”
selon qu'elle est offerte par un homme ou par enenfe (...) si les longues journées
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comme les longues coupures au sein de la journéeadail accroissent les tensions
entre les temps sociaux de maniére comparableesdeks premiéres sont percues
positivement par I'employewr (Devetter, 2004, p7).

Concretement, les données suivantes (tableau Enbffine toute autre image des
horaires atypiques. Dans la premiere partie dwegahlles formes visibles des horaires
atypiques concernent davantage les hommes, tanditacgeconde partie, relativel@s
criteres moins reconnus (horaires imposés, absafeedeux jours de repos
consécutifs...), inverse ce constat.

Tableau5 : Proportion de salariés en horaires atypjues selon le genre

Hommes Femmes

Les formes '"visibles" des horaires

atypiques
Travail de nuit 20,4 6,4
Travail le samedi 49,1 45,1
Travail le dimanche 27 22,5
Horaire habituel supérieur a 40h 28,6 14,7
Horaires de fin de travail aprés 19h30 14,3 11,8
Les formes invisibles des horaires

atypiques
Proportion de salariés qui ne peuvent39,6 43,2

modifier leurs horaires en cas d'imprévu
Absence de repos de 48h consécutifs 19,1 22,8
Travail plus d'un samedi sur 3 26,2 32,2
Travail plus d'un dimanche sur 3 12,2 12,7
Impossibilité d'interrompre le travalil 25,4 32,2
Coupure supérieure a 3h 2,6 5

Source : Enquéte Emploi, supplément conditionsalail 1998, repris de Devetter, 2004

Ces données refletent la concentration des empémsnins dans des secteurs
d'activité ou la disponibilité temporelle seramaturelle », non négociée et ne ferait pas
I'objet de primes supplémentaires : le secteur dimroerce est un exemple de cette
« banalisation » des horaires atypiques (travaivdak-end et de fin de journée). Il en
va de méme des professions d'aide a domicile cauke (Angeloff, 2000).

Soulignons que le cumul de spécificités d’emploinfcat de travail atypique, temps
partiel et aménagements d’horaires) est marquaez tbs femmes ; ¥0,4% de la
population connait ce cumul de ces spécificitéstdtut salarial, soit 14% des femmes
et 7,3% des hommes(Marc et Lemiére, 2006).

La reconnaissance de la performance ?
Rien ne garantit la « neutralité » de ces nouvegltdgiques salariales. Tout dépend

des critéres retenus dans ces systémes et decaqea représentants du personnel (et
des femmes) dans leur mise en ceuvre. Certainsesritbjectifs peuvent en effet étre
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minimisés et laisser place a des éléments plusestifisj et créer des sources de
discrimination :

- tout d'abord, les critéeres d'appréciation indiglle et d'attribution de primes sont
souvent loin d'étre transparents : il importe qeeedritéres retenus ne se traduisent pas
par une opacité supplémentaire des systemes denégation, déja souvent trés
complexe$;

- de plus, lattribution de ces primes differe sntv selon les catégories
professionnelles : dans la plupart des systémespéans, les cadres, a majorité
masculins, bénéficient plus fréquemment de telstages.

Une grande variété de compléments salariaux egtsteans entrer dans le détail de
tous ces compléments, il est intéressant de réflécltes pratiques salariales pour
déterminer si ces primes sont source de discriipimaiu non. Les compléments au
salaire de base accentueraient les disparitésiadetarnon expliguées par les
caractéristiques individuelles ou d'établissemetgnues dans l'analyse. Les pratiques
d'individualisation des salaires et de primes liées performances individuelles ou a
une certaine mesure du mérite permettent, en eftet, entreprises d'augmenter les
différences de salaires au sein des mémes nivaarardhiques et au sein des mémes
emplois. A partir de I'enquéte francaise « Codltlalenain-d’ceuvre et structure des
salaires » de 1992, une mesure de la discriminatdariale dans les écarts des primes
fixes (strictement liées au salaire de base), lesgs personnelles (reposant sur des
criteres non professionnels), et les primes deopmdnce (individuelles et collectives)
entre hommes et femmes montre que, malgré certdimées, ces écarts sont en
majorité voire en totalité inexpliqués par les cagdstiques des individus et des
établissements (Lemiere, 2002). Les résultats desndpositions des écarts salariaux
montrent alors que les différences de caractéussigndividuelles et d'emploi occupé
ne permettent pas d'expliquer les écarts conseattte hommes et femmes dans les
primes personnelles et les primes de performanaetotalité de ces écarts est ainsi
totalement assimilée a de la discrimination. L'tdans les primes fixes est en partie
expliqué, a hauteur de 37%, les 63% restants qgmnemnt a des phénoménes
discriminatoires.

Rarement analysées sous l'angle du genre, lesrealiffe types de primes
appartiennent ainsi aux nombreux phénomenes ingjrest imbriqués dans les
politiques de gestion des ressources humaineslgigss, ayant un impact différencié
sur les rémunérations des hommes et des femmess [Rartas des primes de
performance, Bevan et Thompson (1992) ont réaligéétude dans quatre organisations
au Royaume-Uni. lls mettent alors en évidence gusystéme de fixation des salaires
est biaisé aussi bien dans I'évaluation de la pegoce individuelle que des niveaux de
primes. Par exemple, les responsables évaluenerdarmance des hommes et des
femmes en fonction de critéres différents qui resdot souvent les stéréotypes des
sexes. Plus largement, nous pouvons aussi questidmrmesure de la performance
dans les emplois et activités de service, en dppelment et principalement occupés
par des femmes.

“ Voir par exemple l'affaire Danfoss, au Danematk,ajmis en évidence le réle de la transparence dan
les systemes de rémunération en vue de I'égabtééteunérations. Pour plus de détaifsSilvera, 1996.

® Pour une analyse complémentaire des divers avessaariaux appliquée aux écarts salariaux entre
hommes et femmes en Finlande, voir Granqvist (1998)
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Des pratiques salariales soumises a la ségrégatiofessionnelle

Au-dela de l'effet traditionnel, et dont nous avoiéa parlé, de la ségrégation
professionnelle sur les inégalités de salairesjeuxieme effet intervient dans l'acces
différencié des hommes et femmes aux pratiquesiaak En effet, les établissements
ne se répartissent pas de maniére homogene entypbs de pratiques salariales selon
gu'ils sont plus ou moins féminisés. Les établigs@m pratiquant des politiques
salariales restrictives et peu actives corresparalas souvent aux plus féminisés et les
établissements dont les pratiques salariales samtenient individualisées
(augmentations salariales individualisées et/ou imgs liees a la performance
individuelle) sont quant a eux le moins souverd f&minisés (Lemiere, 2001). Ainsi, si
le secteur d'activité ou la taille de I'entrepise un impact sur les différences salariales
entre hommes et femmes, le fait que les établissismaent des pratiques salariales
différentes et que ces pratiques puissent se recawec le taux de féminisation de leur
main-d'ceuvre accentue ces différences. Les femroas ®ncentrées parmi les
entreprises ayant les salaires les plus bas maleragnt parmi les établissements ayant
les pratiques salariales les moins incitativesestrhoins actives. Hommes et femmes
travaillent dans des secteurs, des entreprisaeliffes et ayant des politiques salariales
différentes, les établissements trés féminisésrillisint moins de primes ou
d'augmentations, les pratiques salariales peuvers accroitre les différences entre
hommes et femmes. Cela ne proviendrait pas duéadifférences de productivité ou
de mérite mais simplement de ce que les femmeseatinaoins souvent acces a ces
pratiques, les établissements dans lesquels ehasltent y ayant un moindre recours.

Il - «UN SALAIRE EGAL POUR UN TRAVAIL DE VALEUR
COMPARABLE »°?

Au coeur des croisements entre ségrégation profesdle et inégalités salariales
entre hommes et femmes, le principe juridique dsataire égal pour un travail de
valeur comparable interroge I'évaluation des ensplai I'origine des classifications
professionnelles et donc de la hiérarchie desrealde base.

A. La sous-valorisation salariale des emplois a prédoamce féminine :
les risques de discrimination indirecte dans les thaxles d’évaluation des
emplois

L’intérét est de développer un regard difféerent,peti étudié en France, sur la
discrimination salariale, qui ne s'appuie plusl'sudividu mais sur I'emploi qu'il occupe
et obéit alors au principe du salaire égal pourtramail de valeur comparable. Les
approches de la discrimination en termes de « va@emparable des emplois » - dites
politiques d’équité salariale - se fondent surdé fjue les emplois a prédominance
féminine sont systématiquement sous payeés et qaeusepaiement est discriminatoire.
Pour étayer cette hypothese, ces approches ontreeaales méthodes d'évaluation des
emplois afin de déterminer la "valeur" des empktigl'afficher comme discriminants
les écarts de salaires entre des emplois a prédagenféminine et des emplois a

® Nous reprenons ici les travaux de Lemiére, 200062t Lemiére et Silvera, 2001.
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prédominance masculine ayant une valeur identiGes.approches permettent ainsi de
contourner la ségrégation professionnelle et depskriser sur les différences
systématiques de valorisation du travail entre hesmmet femmes comme
potentiellement discriminantes.

Cette démarche souligne les biais de discriminatidirecte dans I'évaluation des
emplois : criteres datés, obsolétes voire indireet@ discriminants, prise en
considération de critéres qui sont secondaires lgaces de I'emploi & évaluer, omission
de criteres qui sont importants, prise en consitérade criteres trés imbriqués et
pondération disproportionnée de certains critereRe méme, des risques également
présents dans le processus méme d'évaluation sokbnaidérer : absence de
transparence due au manque d'information, noncpation des femmes a l'adaptation
et a I'application de la méthode d'évaluation etc.

Ici, l'égalité salariale demande a étre pensée sbarsgle des risques de
discrimination indirecte. La notion de discrimirmati indirecte (directive européenne
2002/73) est définie commela situation dans laquelle une disposition, uitece ou
une pratique apparemment neutre désavantageratiqudierement des personnes d’un
sexe par rapport a des personnes de l'autre sexaoms que cette disposition, ce
critére ou cette pratique ne soit objectivementifiés par un but Iégitime et que les
moyens pour parvenir a ce but soient appropriésésessaires fdirective 2002/73,
citée par Lanquetin, 2004, p3).

Ainsi, sans étre définies comme ouvertement disoants, nombreux sont les
pratiques et les criteres développés ou simplemeptoduits dans les méthodes
d’évaluation, apparemment neutres, construits Eooent et acceptés inconsciemment
qui peuvent générer des valorisations différencefgse les emplois a prédominance
féminine et ceux a prédominance masculine.

L’analyse des expériences de différents pays (Québaisse, Belgique.. permet
de mettre en évidence les risques de discriminatzons les méthodes d’évaluation des
emplois et de proposer d’autres criteres pour watiétion plus équitable des emplois :

- limitation de la surévaluation de la charge physiqueiller a mesurer ce
critéere en intégrant la durée et la répétition giestes et pas seulement le poids.
Un poste a prédominance féminine peut requérimderce physique dans des
formes et pour des objets particuliers, mais dérerine sera pas considéré (par
exemple, une infirmiere devant soulever un malad@Nersement, la
surévaluation du critére " soulever et tenir dggtsbourds " pour des postes a
dominance masculine est fréquente, alors que detegpm prédominance
féminine (dans une méme entreprise) peuvent néeeds soulever une charge

" Pour le Québec, voir Chicha (1997) et les réceptesications sur 'équité de la Commission de
I'équité salariale Québec. Pour la Suisse, voirzkatBaitsch (1996). Pour la Belgique, le Ministdee
I'emploi et du travail belge a édité un manuel pligalité des chances et I'évaluation des fonstieim
1997 et un rapport sur |'évaluation et la clasaiftn de fonctions pour I'égalité salariale en 2000
L'autorité fédérale a associé les partenaires smciace projet et a mis en place des formatioresn(pl
d’action pour I'emploi Belgique, 2004).
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équivalente au cours d’'une journée mais répartim@mements répétés et donc
moins visibles.

- Limitation de la surévaluation de la disponibilitédlans les postes
d’encadrement pour [I'essentiel, ce critere deviedéterminant et
particulierement discriminant sans étre toujourses8aire a I'exercice du poste.

- Reconnaitre les qualités informelles et requises [@oposte : ce sont des
compétences individuelles mais nécessaires a lnebtmmue du poste et qui ne
font pas I'objet d’apprentissages ou d’expérienfmemels. L'intérét étant de
valoriser I'ensemble des éléments acquis dans réausphéres que celle
professionnelle : la sphére domestique ou danspkeres sociales hors-travalil
(milieux associatifs, sportifs, centres d’intéréstra-professionnels...). Les
méthodes d’évaluation non discriminante des emgigrimentées a I'étranger
reconnaissent les compétences dites génériquesyérsales, qui concernent
pour I'essentiel le domaine relationnel (contatteeoollégues, avec la clientéle,
les patients, les éleves etc.) et qui portent sarlarge majorité des emplois - et
singulierement ceux a prédominance féminine.

- Revalorisation de la multidimensionnalité d’'un goste fait d’accomplir
plusieurs taches simultanément, de passer d’uriee téac une autre, d’'étre
frequemment interrompu etc. toutes ces situatiors sont pas toujours
considéréees comme de la polyvalence du fait qgetlemposent un méme
poste, mais devraient étre valorisées.

- Elargissement du critére " responsabilité " : eeith la prise en compte
des responsabilités sur des tiers (jeunes, malédespes, personnes agées...),
les responsabilités de communication, d’assistancge protection du caractere
confidentiel des dossiers et pas seulement lesomeapilités matérielles et
budgétaires.

- Reconnaissance des relations humaines : I'évoludioriravail actuelle
fait de plus en plus appel aux capacités des iddszia communiquer, a
échanger des informations entre eux, quel que lsoposte (faible niveau
hiérarchique ou encadrement, activités industgaile tertiaires).

- Reconnaissance des nouvelles contraintes du tral@ilrespect des
délais, les pressions extrémes d’emploi du tem@smultiplicité des roles
(répondre a des attentes conflictuelles et corttaides), la charge émotionnelle
('implication lourde aupreés de personnes violentissorientées, psychotiques
ou la responsabilité d’actions extrémes, situatidasmenace de vie etc.), la
pression sur les résultats, la mise en concurrentre les salariés et la pression
du chémage... toutes ces nouvelles contraintes medt de sources de stress
et de fatigue mentale qu'il convient d’intégrer coenun véritable critere de
définition de poste comme des critéres a rajoutsrux des conditions de travail
habituellement évoqués (saleté, bruit, odeur, ntélstc.).
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La plupart des méthodes de classification exissant@béissent pas a lI'ensemble de
ces criteres, méme si certaines branches ont gigxeldes méthodes d'évaluation dont
l'objectif n'est pas la lutte contre les discrinimas mais dont le souci d'exhaustivité
des criteres leur permet d'inclure des critereginallement peu reconnus.

Ces réflexions sur les criteres d’évaluation degleim demandent de remettre en
cause les hiérarchies salariales existantes etdanmévoir, ce qui a été le cas de la loi
sur I'équité salariale québécoise, un accroissermeria masse salariale consacré a la
revalorisation des emplois jugés sous-évalués.

B. Remettre en question les hiérarchies salarialesneuautre approche de
'égalité ?

L’approche en termes de valeur comparable des énmgovre l'analyse des
inégalités salariales a la logique de I'équité. &5ant la question de la ségrégation
professionnelle, les salaires des hommes et demdsmdoivent étre égaux a la fois pour
un travail identiqgue mais également pour un trawdififérent, des emplois a
prédominance féminine et des emplois a prédominanasculine, mais ayant une
valeur comparable. L'équité questionne alors lasormements traditionnels sur les
inégalités de salaire et les politiques visansadeluire.

Cette approche propose ainsi une autre comprétedsidégalité entre hommes et
femmes, non pas uniquement en termes de mixité’'égjalité quantitative mais
également en termes de valeur comparable, dangféaedce d’emplois occupés et
d’égalité qualitative, d’équité. Elle est donc cdémentaire aux dispositifs
encourageant la mixité en soulignant le caractal@iqué et complexe des phénomenes
de discrimination salariale et d’égalité professielie.

Elle peut étre difficile a appréhender a la foisglaon approche économique et dans
son approche institutionnelle. En effet, d’'un paetvue économique, I'équité salariale
apporte une détermination gestionnaire, fondée I'twaluation des emplois, des
salaires, tres différente de I'approche économisjappuyant sur la détermination du
salaire par le marché (Aaron et Lougy, 1986). Dpoint de vue institutionnel, I'équité
salariale peut interroger les grilles de classiicades emplois, fruit de la négociation
collective entre partenaires sociaux. La non-nétéraindirecte, des critéres utilisés
pour I'évaluation des emplois et leur classificatipeut étre difficile a concevoir par les
acteurs syndicaux, attachés a ces grilles conggsléobmme garantes de regles
objectives et collectives. Néanmoins, les positisagblent changer actuellement en
France et peut-on espérer que I'accord nationalpnbdfessionnel francais relatif a la
mixité et a I'égalité professionnelle entre homreefemmes signé en 2004 qui énonce
le besoin d’'un «éexamen quinquennal des classifications, desrestél'évaluation
retenus dans la définition des différents postesralail afin de repérer, de corriger
ceux d'entre eux susceptibles d'induire des disndations entre les hommes et les
femmes et de prendre en compte I'ensemble des wTOpE Mises en ceuwréarticle
13) puisse activer cette thématique en entrepisexme le soulignent les expériences
étrangeres, la participation de I'ensemble desuasté&conomiques et sociaux est
indispensable a la réalité de la démarche afin lgapité soit le fruit d'une réelle
construction sociale.
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En termes de gestion des ressources humainesgflegions sur les critéres et
processus d’évaluation des emplois dépassent ldssselassifications des emplois et
détermination des salaires de base. En effet,riesges d’évaluation ne sont pas sans
lien avec les autres pratiques de gestion des uesso humaines. Sur quels criteres
reposent les promotions? Les carrieres? L'apatiéo des compétences
individuelles ? L'attribution des primes individled ? Les critéres souvent se croisent
et la démarche d’équité salariale peut alors siowvia rémunération globale et aux
processus de carrieres dans les entreprises.

IV — LES ACCORDS D’ENTREPRISES : QUELS ENGAGEMENTS ET
LIMITES POUR L'EGALITE ? ®

L’obligation de négociation collective sur le théne I'égalité mis en place en 2001
par la loi de 2001 ainsi que le lancement médiatiqu label égalité ont incité les
entreprises a signer des accords constituant wreesoouvelle d’'informations sur les
pratiques salariales. L'analyse de ces accordsféta8ilvera, 2005, 2006) montre que
la question des rémunérations reste particulierémitiicile a aborder. Comme nous
I'avons déja souligné, les inégalités salarialéetent 'ensemble des inégalités (acces
a I'emploi, déroulement de carriere, promotions)etbans la pratique, les faits sont
complexes : il convient d’établir en premier lien oonstat des inégalités salariales,
partagé par tous les partenaires sociaux. Or l8ks @tatistiques utilisés sont souvent
partiels et le constat pas toujours commun a tesistteurs. La plupart des accords se
fondent sur le salaire de base ou le salaire mopan grandes catégories
professionnelles, pour repérer d'éventuels éc&tst aussi pris en compte certains
facteurs comme I'ancienneté. Rares sont les aceéotdster des autres éléments de la
rémunération (primes collectives ou individuell@gancement, promotions...). De plus,
il est souvent difficile de repérer des postes éjants occupés par des hommes et des
femmes et de pouvoir comparer des profils strictententiques.

Enfin, une véritable analyse des inégalités dersatbevrait s’appuyer sur les effets
des déroulements de carriere et prendre en cormeptdemps de passage dans les
avancements (souvent au détriment des femmesg type d’'analyse est peu fréquent
et difficile a mettre en ceuvre.

De I'analyse du contenu des accords signés enfié 802004, trois situations ont
éte repérées en matiere de rémunérations :

» Dans une partie importante d’accords, ce themee@stabordé : en quelques
lignes, I'accord convient qu’il n'y a pas d’'inédali« injustifiée » de salaire, en
dehors de facteurs objectifs comme lI'anciennetéage. En se fondant sur des
grandes catégories professionnelles et en nertraiige des salaires moyens
(hors primes individuelles), on considérera aloug ¢jécart résiduel n’est lie
gu'a une difference d’ancienneté... L’entreprise clié une situation de
neutralité a I'égard des inégalités salariales. ni&ENs, Nnous pouvons Nous

® Nous reprenons ici les travaux de Laufer, Sinzg85.
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interroger sur cette préesumée neutralité des pregigle gestion des ressources
humaines : sans étre définies comme des mesurestennent discriminantes,
certaines pratiques d’entreprises peuvent gén@&eretfets difféerenciés sur les
hommes et sur les femmes, ce qui renvoie a lamaigodiscrimination indirecte
et remet en cause cette neutralité.

* Dans un second groupe, les accords assurerontquité &alarialgoour
'avenir et le principe de proportionnalité dans I'attribut de promotions et
d’augmentations individuelles, en fonction du noentle femmes par catégories
est affiché. Mais au moment de la signature dectiet, les partenaires ne
mentionnent pas d’écarts de salaire injustifiés Btautres entreprises, font un
lien entre l'attribution de certaines primes liéek tenue de postes de travail et
la présence des femmes. Par exemple, dans un@resgreon repéere parmi les
avantages « en nature », I'attribution de logemeéatinction, or aucune femme
n‘est en position d'occuper ces postes. L'objeddra alors d’intervenir
indirectement, en favorisant pour I'avenir 'acadss femmes a ces postes a
responsabilité.

Autre exemple, dans une banque d’affaire, une étlebeperts montre une
différence dans les rémunérationsk Une fois les différences d'age,
d’ancienneté, de niveau et spécialité de formapases en compte, le salaire
fixe moyen des femmes est en 2001 toutes cardiciéeis personnelles des
salariés égales par ailleurs, inférieur de pres 6 a celui des hommes ; le
salaire global, primes et bonus inclus, est quahti anférieur de plus de 28% ».
Reste a expliquer les causes de ces écarts, emevies corriger et sur ce point,
le consensus n'est pas atteint. Il a été étabtjuem les différentes composantes
du systéeme de I'emploi et de la carriére des caueasent contribuer aux écarts
de rémunération entre hommes et femmes, mais $ldirection, les postes
occupés par les hommes et les femmes, y compris dea catégories
équivalentes, ne sont pas identiques et justifesi&carts constatés. De ce fait,
'accord n’a pas permis une correction précise émsts, notamment en ce qui
concerne la part des bonus, tres élevée et trgmlitadre et dont les criteres
d’attribution sont flous...

» Enfin, dans quelques cas, les accords constatenindgalités salariales
et prévoient des mesures correctrices. Par exemaies, une grande entreprise,
I'écart moyen constaté entre hommes et femmeseegB&o sur la remunération
principale (6,2% dans le college cadre ou les fesnsaat nettement plus jeunes
en moyenne). L'accord prévoit une mesure de rat@psalarial, pour les
femmes, de 1,5 point par an sur la population eégba@indant trois ans. Dans une
entreprise du secteur bancaire, une enveloppe taidgést attribuée dans
I'optique de parvenir a I'équivalence des rémuigmat Cette équivalence sera
recherchée par niveau d'emploi et temps de prégenogé maternité inclus).
Enfin, citons le cas d’'une entreprise industrigleé prévoit, quant a elle, que
I'écart salarial devra d’ici a 5 ans étre inférieurl%, en incluant dans cet
objectif 'ensemble des éléments constituant laum@nation individuelle de
chaque salarié-e (salaire fixe, bonus, remunératoiable des vendeurs etc.).
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Différentes interrogations ressortent de ces exesnpen premier lieu, sur un plan
opérationnel, il faut s’interroger sur les risqués tension entre rétribution de la
performance individuelle ou collective et mesuresrattrapage spécifiques, réservées
aux femmes: comment maintenir conjointement cesx debjectifs ? Par ailleurs,
convient-il, comme souvent le demandent les dégaéndicaux, de prévoir une
enveloppe budgétaire spécifigue ou de consacrer pane des augmentations a la
réduction des inégalités de salaires, ce qui risggiex mettre en concurrence » les
salariées hommes et femmes ?...

Ces remarques refletent en partie tout le cherp@réourir pour parvenir a établir un
diagnostic partagé qui suppose de développer unabker dialogue social dans
I'entreprise. Cette démarche s’appuie donc suhEatn des délégués syndicaux (s'ils
existent) mais également de I'encadrement interam&gi des managers chargeés
d’appliquer ces mesures éventuelles. Enfin, laasidn des PME ou la présence
syndicale est encore plus faible, ou les ressoudigzonibles en termes de masse
salariale sont plus limitées mérite un traitemeetciique.

Ces constats sont a mettre en perspective aveerméece loi francaise de 2006 sur
I'égalité salariale qui rend obligatoire la négdicia en vue de supprimer les écarts de
rémunération d’'ici a décembre 2010. Un diagnostices écarts devra étre établi et en
cas d'absence d’engagement «loyal et sérieux mégdpciation, des sanctions sont
prévues : une convention de branche sans dispogtio la suppression des écarts de
salaires ne pourra pas étre étendue ; les accatdsasx des entreprises ne seront
enregistrés que si des négociations ont été engagéde sujet ; enfin, dans trois ans, si
nécessaire, sera introduite une contribution firarcassise sur la masse salariale pour
les entreprises qui n'auront pas ouvert de négoomt Par ailleurs, il est envisagé un
soutien financier aux PME dans la mise en ceuvra glan de gestion prévisionnelle
des emplois intégrant I'égalité.

Il est trop t6t pour analyser les effets éventaelses mesures et pour se prononcer
sur la poursuite des négociations entamées daokalmp de I'égalité, mais on peut
constater que ce theme semble désormais plus preaseein des entreprises et qu’une
dynamique nouvelle semble se dessiner etc.

CONCLUSION GENERALE

La question des inégalités salariales entre homahésmmes est complexe car elle
témoigne du caractére imbriqué de I'ensemble dégaiités dont sont encore victimes
les femmes sur le marché du travail et dans lescmtides. « Partie émergée de
I'iceberg », elles sont le résultat de la ségrégaprofessionnelle, des differences de
temps de travail, mais aussi de variables sociglags et culturelles, de comportements
institutionnalisés et de pratiqgues organisatiomse#it gestionnaires. Rien n’est simple
en matiere d'inégalités salariales entre homme$emimes ! La mesure méme du
phénomene est soumise a de nombreux questionneragrtapplication du principe
juridigue «un salaire égal pour un travail de ualeomparable » souléve de fortes
remises en question des hiérarchies salarialetanteés. Ce chapitre témoigne de la
grande difficulté & appréhender les inégalitésrisdés entre hommes et femmes qui
sont le fruit de processus variés. Il est aingnpridial de rester vigilant sur I'évolution
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du phénoméne ; des inégalités peuvent a la foeslétrésultat de nouvelles pratiques
salariales apparemment neutres mais aussi étrenegquence d’autres dispositifs de
GRH touchant les femmes (évolution des contratstrdeail, des conditions de
travail...). La vigilance est d’autant plus importmjue les inégalités salariales ont des
répercutions plus larges sur les logiques de gerrehoix » de carriere du salaire le
plus élevé dans la famille quand survient des niébilprofessionnelles, « choix »
d’interruptions de travail du salaire le moins éale la famille par rapport au colt du
mode de garde, dépendance financiére des femmesesade violences conjugales etc.
Les inégalités salariales ne se limitent donc pas @uestion des salaires mais
influencent plus globalement les rapports entreheset femmes dans nos sociétés.

BIBLIOGRAPHIE

Aaron H.J. & Lougy C.M. (1986)Comparable worth controversyrhe Brookings
Institution, Washington, D.C.

Angeloff T. (2000) Le temps partiel : un marché de dupesgros, Paris.

Bevan S. et Thompson M. (199R)erit pay, performance appraisal and attitudes to
women's worklInstitute of manpower studies report n°234 far dgual opportunities
commission.

BIT (1997),La promotion des femmes aux postes de dirgcdh.

Chicha M.T., 1997]’équité salariale Mise en oeuvre et enjeles éditions Yvon
Blais inc., Québec, Canada.

Coate S. & Loury G.C. (1993), "Will affirmative-aah policies eliminate negative
stéréotypes ?The American Economic Revieldécembre.

Concialdi P.& Ponthieux S. (1999), « L'emploi a lsaire, les femmes d’abord »,
Travail, genre et Société@°1, pp 23-41.

Devetter F.X. (2004), « Disponibilité temporellgquelle différence entre hommes et
femmes ? »Communication au Séminaire International sur le gerde travail Paris,
février.

Downs L. L. (2006), « Salaires et valeur du travdientrée des femmes dans les
industries mécaniques sous le sceau de l'inégatiterance et en Grande Bretagne »,
Travail, Genre et Sociétés°15, pp 31-49.

Duguet E. et Petit P. (2006), « La présence sytaréaluit-elle la discrimination
salariale a I'encontre des femmes ? Un examelesurée 2002 »ntervention
Séminaire transversal Genre Centre d’Economie d&ddbonnenovembre.

EUROSTAT (1997), « Les salaires sont-ils répartes whaniere uniforme ? »,
Statistiques en Breh°15.

Fagan C. & Rubery J. (1994), « Fixation des salageségrégation sexuelle dans
I'emploi dans la Communauté EuropéennebEyrope Sociale,Supplément n°4,
Bruxelles.

Grangvist L. (1998), "Fringe benefits and gendgrsgathe finnish case”, in Persson
I. Et Jonung C. (ed)Women's work and wageRoutledge research in gender and
society, London and New-York, p.211-229.

Jobert A., (1993),Négociation collective et promotion de I'égalité Emance
Rapport pour le B.I.T., Genéve.

Joseph O. & Lemiere S. (2005), « Analyse des phénes) de discrimination a
'encontre des jeunes femmes d'origine francaiseeteangere dans leur insertion

22



professionnelle. »Reflets et perspectives de la vie économiquanéro trimestriel
spécial Economie de la demande de travail, tomé/Xht2.

Katz C. & Baitsch C. (1996),’égalité des salaires en pratiquBureau fédéral de
I'égalité entre femmes et hommes, Genéve.

Lanquetin Marie-Thérese, 2004, « La double disaration a raison du sexe et de la
race ou de l'origine ethnique Migrations Etudesn®126, septembre.

Laufer J. & R. Silvera R. (2009)es accords égalité professionnelle suite a lalloi
9 mai 2001, premiers éléments d’'analysetude Equal Timetis, Emergences,
www.emergences.fiMontreuil.

Laufer J & Silvera R (2006), « L'égalité des femnetsies hommes en entreprise :
de nouvelles avancées dans la négociatiorRex»ue de 'OFCEN°97, avril, pp 245-
271.

Lemiere S. (2001) : « La discrimination salarialgre hommes et femmes : une
analyse a partir des modes de détermination deanénmations par les entreprises »,
these de Doctorat d’économigniversité Paris | Panthéon-Sorbonne.

Lemiére S. (2002), « Mesure de la discriminatioireehommes et femmes dans les
primes salariales en FranceCghiers Economiques de Bruxel|le$45/2, été.

Lemiere S. (2006), « Un salaire égal pour un enmgidovaleur comparable $ravail,
Genre et Sociétés°15, pp 83-100.

Lemiére S. & Marc C. (2006), « Qualité des emptdigenre : les effets croisés des
statuts et des horaires de travailCghier de la Maison des Sciences Economiques,
n°2006.74.

Lemiere S. & Silvera R (2001), « Approche de la pétence et genre : une analyse
a partir des inégalités salariales et de I'évanaties emplois st,es Cahiers de I'lretep,
série spéciale "Colloque Iseres”, n°3, février, keuil.

Meulders D., Plasman R. (2006), « Les inégalitdarisdes de genre : expliquer
I'injustifiable ou justifier I'inexplicable »,Communication a la journée d’études du
Mage « salaires féminins : le point et I'appoint », ENBn, Paris, 8 juin.

Meurs D. et Ponthieux S., (2000), « Une mesureadidcrimination dans I'écart de
salaire entre hommes et femme&epnomie et Statistiqua©337-338.

Meurs D. & Ponthieux S. (2004), « Ecarts de sataieatre les femmes et les
hommes en Europe : effets de structures ou distaimoin ? »Revue de 'OFCEN°90,
juillet, pp 153-192.

Meurs D. & Ponthieux S. (2006), « Quand la variallBmme’ ne sera plus
significative dans les équations de gain..Tegvail, Genre et Sociétés°15, pp 51-67.

Observatoire des inégalités (2006), « Salaires hétenmes loin devant les femmes »,
http://www.inegalites.fr/spip.php~?article301

OCDE (1991),Salaire égal pour un travail de valeur compargkdiBocument Hors-
Série, n°6.

OCDE (1998)L’avenir des professions a prédominance féminine

Okba M. (2004), « L'accés des femmes aux métierdangue marche vers I'égalité
professionnelle »Premiéres Informations — Premiéres Synthgede8RES, n°31.2,
juillet.

Petit P. (2006), « Les écarts de salaires horainéd® hommes et femmes en 2002 :
une évaluation possible de la discrimination salarb, Premiéres Informations —
Premieres Synthese3ARES, n°22.1, juin.

Seguin S. (2006), «La rémunération des salariés a@reprises en 2004 »,
Premieres Informations — Premiéres SyntheB#sRES, n°09.3, mars.

23



Silvera R. (1996),Le salaire des femmes, toutes choses inégawec la
collaboration de Anxo D., Johansson M., Sonnad-&l.Documentation Frangaise, coll.
Droits des femmes, Paris.

Sofer C. (1990), « « La répartition des emplois paxe : capital humain ou
discrimination ? »Economie et Prévisiom©92-93, pp 77-85.

Sofer C. (1995), « La mesure des discriminationsadaire »Les Cahiers du Mage
n°2/95,pp 5-12.

24



