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Avant-propos

La Conférence internationale du Travail a adoptéjuen 1998, une Déclaration relative aux
principes et droits fondamentaux au travail et soivi. Cet instrument oblige les Etats
Membres a respecter, promouvoir et réaliser latibd association et le droit de négociation
collective, I'élimination de toutes formes de triwfarcé ou obligatoire, I'abolition effective du
travail des enfants et I'élimination de la discrition en matiére d’empfbiLe Programme
focal pour la promotion de la Déclaration est resgatle des procédures de rapports ainsi que
des activités de coopération technique relativeaaDEclaration. Il est chargé de la
sensibilisation, de I'assistance—conseil et deetdnerche. Les documents de travail — qui en
sont une illustration — sont destinés a stimuletditaussion sur les questions couvertes par la
Déclaration. lls n’expriment que le point de vue s auteur, pas nécessairement ceux de
'OIT.

Partout dans le monde, le revenu moyen percu pdefiemes est inférieur a celui des hommes.
Cet écart salarial entre hommes et femmes persestedépit des progrés considérables
accomplis en matiére d’éducation des femmes, ditpler dans I'enseignement supériéur.

De nombreux facteurs expliquent la persistance tBugcart: différences de productivité entre
hommes et femmes, d’emplois occupés, de nombreuieconsacrées au travail salarié et
non salarié; systemes de classification des emploge fixation des salaires fondés sur des
stéréotypes et préjugés a I'égard du travail fémini

Compte tenu de la diversité des causes sous-jacanxeinégalités de salaires entre hommes et
femmes, il est évident qu’un seul type de mesursanait suffire pour y remédier. Il convient
au contraire de déployer toute une panoplie duaetions permettant de traiter simultanément
chacune des causes de I'écart salarial. Les mé&thwéealuations des emplois sont utiles pour
S’attaquer a la discrimination salariale, puisde®permettent, sur la base de critéres objectifs,
de comparer et de fixer la valeur relative de demgplois différents. Ainsi, ces méthodes
d’évaluations permettent de déterminer si deux emmplifférents en termes de contenu sont de
«valeur égale» et, par conséquent, s’ils doivenhdolieu a une rémunération égale.

Promouvoir un salaire égal pour un travail de wvalégale, ou égalité de rémunération,
constitue un principe fondamental au travail, comé&ment & la Convention (n° 100) sur
I'égalité de rémunération, 1951, qui figure pares tonventions de I'OIT les plus largement
ratifiées. Egalité de rémunération ne signifie paghommes et femmes gagnent le méme
salaire. Encore moins s’agit-il de modifier les éoigtenus par les femmes. Lorsque I'on parle
d’égalité de rémunération, il s’agit en réalité aberiger la sous-évaluation qui caractérise les
emplois typiquement féminins et de les rémunéteugjuste valeur.

L'objet de ce document de travail est d’étudier temntages et les colts induits par la
promotion de I'égalité de rémunération, de sorte&chairer les politiques et inciter les
employeurs a s’attaquer a la discrimination sdlaffi@andée sur le sexe. Toutefois, il ne s'agit
pas, dans I'hypothése ou les avantages I'empoetgraur les codts, de faire de ce bénéfice le
motif principal d’une politique de promotion de ddité salariale. En effet, égalité et non-
discrimination relevent des droits de ’homme esaaraient, en tant que tels, étre négociables.
La question est plutdt de savoir comment les promibude facon plus efficace, en en
réduisant les colts et en maximisant les bénéfices.

! Le texte de la Déclaration est disponible suitks bttp://www.ilo.org/declaration
2 Voir EFA Global ReportingEducation for All: Literacy for LifetUNESCO 2006, p. 57.
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L’étude qui suit fait partie intégrante du planatian pour I'élimination de la discrimination
au travail, adopté a la suite du premier Rappoob@ll de I'OIT sur le sujet, intituléLéheure
de I'égalité au travai’.

Ce document de travail a été préparé par Marie€BeéChicha, économiste et professeur
titulaire & I'Ecole de Relations Industrielles d&riversité de Montréal (Canada). Marie-
Thérése Chicha est une spécialiste trés connuguiessions d'égalité de rémunération tant au
Canada qu’au niveau international. Elle a écritcartain nombre d’ouvrages et d’articles sur
les théemes de I'égalité de rémunération, de I'égalih matiere d’emploi et de la gestion de la
diversité ethno-culturelle. En 1995, a la demandé&duvernement du Québec, elle a préside
un comité d’experts dont les recommandations ant de base a la loi sur I'équité salariale du
Québec. En tant que membre du Groupe de travéail @@ le Gouvernement du Canada, elle
est co-auteure du Rappdrquité salariale une nouvelle approche a un difoibhdamental
(2004) préconisant I'adoption d’une loi proactivequité salariale au plan fédéral.

Ma collegue Manuela Tomei a travaillé étroitememec Marie-Thérése Chicha dans la
conception et le déroulement de cette étude. Jechasrcie de nous avoir permis de rendre
public ce document qui porte sur un domaine quialem j'en ai bien conscience, largement
inexploré. Jespere que ce document donnera lielesadébats constructifs sur un aspect
essentiel des droits du travail et des droits loenime.

Zafar Shaheed
Directeur
Programme de Promotion de la Déclaration relative
aux droits et principes fondamentaux au travalil

% Le Plan d'Action, adopté par le Conseil d’admirdtibn du BIT en novembre 2003, reléve du Suivilale
Déclaration de 1998 sur es Principes et Droits domehtaux au Travail. Ces principes et ces drodkiémt: la
liberté d’association et la reconnaissance effedfiv droit de négociation collective; I'éliminatidn travail forcé
ou obligatoire; I'abolition du travail des enfantglimination de la discrimination dans I'empldi ka profession.
Le texte dd’heure de I'égalité au travaiest disponible sut le site:
http://www.ilo.org/dyn/declarissIDECLARATIONWEB.GLOBLREPORTDETAILS?var_language=EN&var Pu
blications|D=118&var_ReportType=Report
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Introduction

L’égalité de rémunération entre hommes et femmesf tbndamental reconnu en 1951
dans la Convention 100 de I'OIT et ratifié pariéstgrande majorité des paydemeure
encore aujourd’hui un objectif largement inachéheRapport intituld_’heure de I'égalité

au travail (BIT 2003a) souligne la persistance de la discration salariale entre emplois
de méme valeur, releve ses différents impacts iiggatréitére I'urgence de prendre les
mesures nécessaires afin de I'éliminer. Dans uparapécent, la Commission européenne
(2006) deplore le fait que I'écart salarial entge femmes et les hommes demeure élevé a
un point inacceptable et gu’il ne semble pas suvdee de se résorber. Ces constats
préoccupent également gouvernements et partersmogsux dans de nombreux pays, tant
du Sud que du Nord.

La persistance de la discrimination salariale tiaitdau fait que les lois en matiére

d’égalité de rémunération auraient une efficacit@itée et, notamment, seraient peu
respectées par les organisations. Celles-ci sér&ieés hésitantes a se conformer aux
exigences légales en cette matiére, en raison Hausse des colts salariaux et de I'effet
potentiellement négatif qui en résulteraient sur [@sition concurrentielle. Elles craignent

en outre que ces exigences légales n’entrainentralesformations importantes dans le
milieu de travail, telles une modification du sys&de classification en usage ou de la
hiérarchie salariale, suscitant ainsi des cordlitintérieur de I'organisation et menacant la
paix sociale.

Ces diverses considérations expliqueraient laeétie des employeurs a entreprendre les
travaux permettant de diagnostiquer la présencediderimination salariale, puis de
'éliminer. Or, de multiples études relatives anfese en ceuvre d'initiatives telles que
I'action positive, les mesures visant a favorisediversité dans I'entreprise ou encore la
conciliation travail-famille, démontrent que I'erggament des dirigeants est déterminant
pour la réussite de telles politigues. Sans unetelagement, les divers programmes
d’égalité mis en ceuvre ne produisent que peu d&#eleurs directives restent ignorées.
La question qui se pose alors est de savoir comeraaurager les employeurs a s’engager
envers la réalisation de cet objectif. Une dess/pidvilégiées aujourd’hui est celle qui est
désignée par I'expressidousiness caseselon laquelle les mesures d’égalité pourraient
entrainer des bénéfices économiques nets pourrdesisations. Cette perspective a été
développée surtout en matiere de gestion de ladiige mais n'a que trés rarement été
utilisée, et de facon partielle, en ce qui concépgualité de rémunération.

L’'objet de cette recherche est d’étudier les avgedaet les codts induits par la mise en
ceuvre de I'égalité de rémunération a partir d’'unalyse comparative de divers modeles
nationaux. Toutefois, il ne s’agit pas, dans I'nyy@se ou les avantages I'emporteraient sur
les codts, de faire de ce bénéfice le motif priacig’'une politique de promotion de
I'égalité de rémunération. Egalité et non-discriation sont en effet des droits
fondamentaux dont le respect ne saurait étre ré&uine question de rentabilité. La
guestion que nous examinons ici est plutét de sas@mnment les promouvoir de fagon
plus efficace, en en réduisant les colts et enmiaait les bénéfices.

* A ce jour, seuls 16 pays membres de I'OIT ne |jpams encore ratifiée.
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Le plan que nous suivrons a cette fin sera le stindans la section 1, nous examinerons
les causes de la discrimination salariale, afibida cerner le probléme que les législations
d’égalité de rémunération ont pour objectif de wege. Dans la section 2, nous
développerons une typologie des modeles législdiéfsmise en ceuvre de l'égalité de
rémunération, compte tenu de la tres grande digetlsis modeles et des résultats et afin de
mieux comprendre les sources des divers coltsnéffibés. L'analyse de ces derniers fait
I'objet de la section 3, ou ils sont répartis enndgrandes catégories, selon gu’ils sont
associés au processus ou aux résultats des peftidies divers codts et bénéfices
dépendent de la mise en ceuvre de certaines pratiguieseront étudiées dans la section 4,
ou nous tenterons de cerner les «bonnes pratigpesmettant de minimiser les codts et de
maximiser les bénéfices. Enfin, la section 5 exansinune approche étroitement liée a
notre problématique, celle de la responsabilitéaé®ales entreprises. Nous essaierons de
voir dans quelle mesure elle améne effectivemenehaployeurs a respecter le principe
d’égalité de rémunération, renforcant ainsi le réés législations. A partir des divers
constats effectués dans notre étude, nous présesaten conclusion un certain nombre de
recommandations visant a assurer une plus grarfi@ci#é d’'application du droit a
I'égalité de rémunération.

Les lecteurs de ce document pourront constatedegiexemples et les analyses cités se
référent souvent a la situation canadienne. Celat thu fait que la mise en ceuvre du
principe d’égalité de rémunération dans ce payardues 30 dernieres années a éte tres
soutenue et a pris des formes variées. Sur le ipt@national, le Canada est en effet
considéré comme laboratoire de I'égalité de rémunération, puisque diversesaghes
législatives tant judiciaires que proactives, y @€ expérimentées. La diversité de
'expérience canadienne et la disponibilité desdétua son sujet expliquent donc les
nombreuses références que I'on y trouvera dansxte. t
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Section 1 — Ecarts de rémunération et choix de poli  tiques d'égalité

Avant d’analyser la mise en ceuvre et les impactdémlité de rémunérationil est
nécessaire de bien définir la notion de discriniimasalariale et de comprendre ses causes
et sa dynamique. Un indicateur souvent utilisé poeasurer I'ampleur du désavantage des
femmes sur le marché du travail est I'écart sdlaniayen selon le sexe. Ce dernier est
calculé a partir du ratio du revenu moyen des femmtede celui des hommes sur un
marché du travail déterminé. Il varie selon les spales périodes étudiées, les
caractéristiques des populations, ainsi que selotéfinition de la variableevenu.Des
recherches récentes confirment I'existence de catt,étant dans les pays du Sud
(Arabsheibani 2000; Garcia-Aracil and Winter 20G8{in 2004; Hossain and Tisdell 2005;
Liu 2004) que dans les économies en transition di@ags 2002; Gerry, Kim and Li
2004;Grajek 2001) et les économies avancées (@appruiz et al. 2004; Drolet 2002;
Gartner and Rassler 2005; Gupta and Rothstein 20@dman and Oaxaca 2003). Tant au
plan international que national, les responsabidiiques reconnaissent qu’il est urgent de
mieux comprendre les variables explicatives de émrt et de prendre les mesures
nécessaires pour I'éliminer. La multiplication ad#ades sur le sujet témoigne d’ailleurs de
l'intérét grandissant qu'’il suscite.

1.1. Ecarts de rémunération et caractéristiques de productivité des
travailleuses

De nombreuses études économétriques ont tenténtifide les causes de cet écart et ont
permis de constater qu'une partie de celui-ci tésdlune série de variables liées aux
caractéristiques de productivité des individus &t decteurs dans lesquels ils évoluent.
Parmi les plus importantes, on mentionnera:

» les niveaux de scolarité

* les domaines d’études

* le nombre d'années d’expérience professionnelle
* |'ancienneté dans I'entreprise

» |e fait de travailler a temps complet ou a temps$igla
* le taux de syndicalisation

» lataille de I'entreprise

* le type d’industrie

L’écart salarial di aux facteurs cités ci-dessudéwule pas d’'une discrimination salariale
en tant que telle - méme si le résultat observéurstcart entre les salaires féminins et
masculins.

Plusieurs chercheurs incluent également la prafegsarmi ces variables, ce qui est peu
approprié en raison de la définiion méme de cedigable. Le fait que les femmes se
retrouvent fortement représentées dans les professionsidérées comme peu qualifiées,
et les hommes dans les professions plus qualifiésss,considéré comme un facteur

® Dans I'ensemble du texte nous utiliserons I'exgiségalité de rémunératiopour désigner le principe du
salaire égal pour un travail de valeur égale sarscdmination
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expliquant une partie de I'écart salarial d0 adaucture» du marché du travail, et non a la
discrimination salariale. La définition d’'une pre$gon peu qualifiée ou d’'une profession a
faible niveau de responsabilité repose généralesientine classification des professfons
qui integre stéréotypes et préjugés a I'égard degeeces du travail féminin. Une
profession «peu qualifiée» ne I'est peut-étre gatlament et I'analyse de ses exigences a
laide d’'une méthode d’évaluation non discriminegoipourrait mettre en évidence
plusieurs qualifications et responsabilités ignerdensi le role joué dans la discrimination
par la ségrégation professionnelle pourra seule@eatexpliquée lorsque les professions
féminines auront été réévaluées; sinon, on premamm indicateur dgproductivité une
variable qui reflete, du moins en partiedlacrimination salariale.

Gunderson (2006) ajoute également:

Occupation is the main labour market variable teaouldnot’ be controlled for,
since stereotypes of <appropriate> occupations ket to occupational segregation
and hence be a mechanism through which labour nhdikerimination manifests
itself

Les variables de productivité énumérées ci-dessupenivent étre directement corrigées
par les politiques d’égalité de rémunération, nphusdt par d’autres types d’intervention:

* des interventions auprés des institutions d’enssigamt, afin qu’elles incitent les
étudiantes a s’engager dans des domaines d’étudetephniques.

« des politiques permettant aux parents de condilgamail et famille, de sorte que
les facteurs «expérience professionnelle» et «aneté» ne pénalisent pas les
femmes. Des mesures devraient aussi étre encosrqges que l'ancienneté
puisse continuer & courir en cas de congé de niigtern

» des réformes des pratigues de recrutement, detisélest de promotion des
entreprises dans certaines professions masculisesré&munérées (€électriciens,
ingénieurs, cadres supérieurs, informaticiens) adirfaciliter 'accés des femmes
a des professions dans lesquelles elles sont ferteminoritaires.

* des mesures facilitant la syndicalisation des emplans lesquels les femmes
sont fortement représentées (emplois a temps partikirée déterminée, emplois
a domicile, secteur des services personnels). utirtat également aider les
femmes a passer de I'économie informelle a I'écaedormelle.

On ne peut énumeérer ici tout I'éventail des mesyressibles, d’autant que celles-ci
doivent étre choisies et adaptées en fonction deticplarités et des besoins de chaque
pays. Chacune des mesures énumeérées ci-dessupauraffet de réduire I'écart de
rémunération global entre les femmes et les hommas:exemple, lorsque, suite a la
révision des pratiques de promotion, plus de femaugent accés aux postes de direction
bien rémunérés, le salaire moyen des travailleasgmentera. Il en sera de méme lorsque
le taux de syndicalisation des femmes sera augngratge a des mesures appropriées.

® Classification qui est généralement développédgsanrganisations statistiques nationales ou
internationales.
" C'est I'auteur qui souligne.
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Ainsi, en modifiant les caractéristiques de prodlitét des femmes, chacune de ces
mesures ou de ces politiques aura pour éfigrect de réduire une partie de I'écart de
rémunération. Cet effet indirect doit étre distiagule I'effet direct qui résulte
d’interventions portant spécifiquement sur lesisa¢a

1.2 Ecarts de rémunération et dévaluation des profe  ssions a
prédominance féminine

Une fois que l'on a tenu compte de tous les fastalits de productivité, dont la
présentation ci-dessus n'est pas exhaustive, ie remit de méme un écart résiduel
inexpliqué qui serait di a la discrimination salbri Cet écart résiduel est aussi trés
variable: dans certains pays, tels que I'AfrigueSld (Grin 2004) et la Corée du Sud
(Monk-Turner and Turner 2004), il serait égal a éffyiron de I'écart salarial global; dans
d’autres, tels le Canada (Drolet 2002) ou le Damkrf@upta and Rothstein 20001), il est
de 2/5; a un autre extréme, il atteindrait pluést 4/5 de I'écart global, ce qui est le cas de
I'Australie (Preston 2000), de la Chine (Démurgeale 2005; Meng 2004) ou de la Libye
(Arabsheibani et Manfor 2002). En dépit de cettediité de résultats qui reflete en partie
des differences méthodologiques, un fait capitanelee: rares sont les études qui
concluent & un écart résiduel nul. Selon Gunde(666), qui a examiné principalement
des études relatives aux économies avancées tltésatuel se situerait généralement dans
lintervalle 5%-15%. Cet écart pourrait étre plusvé, si I'on incluait la rémunération
flexible et les avantages sociaux qui sont suddiesti d'étre attribuées de facon
discriminatoire, au désavantage des emplois a prig@dmce féminine.

Deux formes de discrimination salariale seraienémccause:

- la premiere est celle qui résulte d'un écart salgsour un méme emploi, par
exemple, entre une policiére et un policier ayastrhémes dipldmes, années de
service et responsabilités. Elle releve du prindpealaire égal pour un travalil
egal et il s’agit la d’'une discrimination qui est relaiment facile a prouver et a
corriger. Il semblerait qu’aujourd’hui elle accongpa I'entrée des femmes dans
certaines professions traditionnellement masculieésil est important de
développer des moyens d’intervention pour enragerdgveloppement.

- la seconde est celle qui existe entre emploisréiffis mais de valeur égale, par
exemple entre un emploi de policier, principalemectupé par des hommes, et
un emploi d’infirmiére, principalement occupé pasdemmes. Cette forme de
discrimination, interdite en vertu du principe galaire égal pour un travail de
valeur égaleconsacré par la Convention 100 de I'OIT, représwaittla majeure
partie de I'écart salarial résiduel.

L’existence de cette derniere forme de discrimomatest plus difficile a prouver que la
premiére, et son élimination plus complexe a réaliette discrimination salariale
s'appuie sur une tendance historique du marchéralailt a savoir la ségrégation
professionnelle selon le sexe. Cette tendanceiestilavoir disparu et, aujourd’hui encore,
les femmes sont largement concentrées dans un eameireint d’'emplois dans lesquels
leur représentation atteint parfois 80% ou 90 %craires, réceptionnistes, vendeuses,
caissieres, enseignantes en maternelle ou au peimaic.). Les hommes aussi sont
fortement représentés, mais dans une gamme beaydtosidarge d'emplois, allant de
cadres supérieurs a informaticiens, camionneursma&gcaniciens. Il est préoccupant
d’observer une étroite correspondance entre préaome féminine ou masculine et niveau

WP. 49 Analyse comparative de la mise en ceuvreait d 5
a I'égalité de rémunération: modeéles et impacts



des salaires: de fagcon générale, tant au niveerdemble du marché du travail que dans
les organisations, les professions les moins @armunérées sont a prédominance féminine
et les mieux rémunérées, a prédominance masc@lala.repose sur le fait que les facteurs
explicatifs de la discrimination salariale s’artent autour de cette ségrégation

professionnelle entre emplois féminins et emplagsoalins. Parmi les plus importants, on

retrouve:

« les préjugés et stéréotypes

+ les méthodes traditionnelles d’évaluation des ermaplo
« les systemes de rémunération

+ le pouvoir de négociation

Les préjugés affectent de deux fagons la perceptienl’on se fait en entreprise du travail
des femmes:

- dune part, le salaire des femmes est surtoutsidéré comme un salaire
d’appoint, non indispensable au revenu de la famBien qu’aujourd’hui ce ne
soit plus conforme a la réalité, les effets deprégugés se font encore sentir dans
les systemes de rémunération.

- dautre part, les qualités exigées dans cert@nmgplois féminins -patience,
aptitudes aux relations interpersonnelles, minusieat percues comme étant
intrinsequement féminines. C’est pourquoi des m®if;s féminines liees a
I'attention et aux soins des personnes, notammest ahfants (telles que les
travailleuses en garderie), sont faiblement rénmgagerUne étude de R. Anker
(1997) illustre bien cette problématique, en éssalnt un paralléle entre les
aptitudes dites féminines ou masculines et lescténatiques des principales
professions a prédominance sexuelle.

Les stéréotypes relatifs aux emplois féminins iast a percevoir ces derniers comme
peu ardus en termes d'efforts physiques, se détodEns un environnement intérieur
agréable, dénués d’inconvénients tels que les ternpés extrémes ou le bruit et ayant des
niveaux de responsabilités limités. L’ensemble e aaractéristiques explique en partie les
salaires plus faibles des emplois typiquement fémain

L’influence des préjugés et des stéréotypes suntgbodes d’évaluation des emplois vient
renforcer et maintenir les inégalités salarialess @éthodes, congcues autour des années
1930, constituaient un outil important pour étaldin sein de I'entreprise, une hiérarchie
entre des emplois qui, a I'époque, étaient esdkamient masculins. Le contenu de ces
meéthodes et les criteres sur lesquels elles s’appuefletent les exigences des emplois a
prédominance masculine. Ces méthodes n'ont pasaddgtées a la suite de l'entrée
massive des femmes sur le marché du travail etiemndant donc pas compte des
caractéristiques spécifigues aux emplois a prédamem féminine. En utilisant les
meéthodes traditionnelles d’évaluation, les respolesaignorent ou sous évaluent des
exigences importantes du travail féminin, ce guitébue a I'écart salarial discriminatoire.
Bien qu’aujourd’hui des facteurs d'ordre technajogi, €conomique ou légal aient conduit
a I'élaboration de nouvelles méthodes d’évaluatona des modifications de celles en
vigueur, il semblerait que la prise en compte dagemces du travail féminin demeure
encore partielle dans un grand nombre d’entre.elles

En ce qui concerne les systémes de rémunérati@npratique courante des entreprises
consiste a fixer le salaire d'une profession sur salaire de marché, c’est-a-dire sur la
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moyenne des salaires de cette profession danstiepeses comparables. A moins que les
entreprises du secteur n'aient déja verifié I'alsgede discrimination salariale dans leur
systeme de rémunération, la moyenne du marché ekraméme discriminatoire. De
méme, le fait de déterminer le salaire d'une pereamuvellement embauchée sur la base
de son salaire antérieur peut tendre a reprodaidiscrimination salariale a I'égard des
femmes.

Enfin, la ou les structures de rémunération sogesxsur des échelles salariales, on peut
noter qu’a emplois de valeur égale, les échelléariales sont plus longues pour les
emplois féminins que pour les emplois masculing; quanséquent, le temps requis pour
atteindre un certain niveau de salaire est beauplugplong pour les femmes que pour les
hommes, maintenant ainsi un certain degré de digtation salariale.

Un dernier facteur a trait au moindre pouvoir dgaudation des travailleuses. Au plan
collectif, elles ont historiquement eu moins d'ughce dans les syndicats, pour diverses
raisons: soit, elles étaient peu représentées kmneffectifs totaux; soit, elles étaient
absentes des instances décisionnelles dans legagndoit enfin, elles occupaient dans
les entreprises des emplois de bureau considénése@eu stratégiques comparativement
aux emplois de cols bleus a prédominance mascutmequi leur 6tait également tout
pouvoir de négociation effectif. L'interdépendamigeces éléments a généralement abouti a
une moindre prise en compte de leurs intéréts tlas négociations de convention
collective et a des niveaux de salaires plus faible

L’ensemble de ces facteurs et de leurs interactaansein des entreprises explique le
caractére répandu et persistant de la discriminat@dariale. Sa suppression passe par une
révision en profondeur, dans les entreprises, dagpes d’évaluation et des politiques de
rémunération afin d’éliminer de facon durable lugince de préjugés et de stéréotypes
sexistes. La mise en ceuvre du droit a I'égalitéédeunération et I'atteinte de salaires non
discriminatoires s’appuient donc au premier chefusie compréhension des mécanismes
discriminatoires dans les systémes d'évaluatiomleetrémunération. A partir de 13, le
processus consiste a identifier leurs manifestatiens une entreprise donnée au moyen
d'un diagnostic rigoureux, puis a leur substituers dnéthodes non discriminatoires
permettant d’évaluer le travail des femmes aussi bue celui des hommes, et a ajuster les
salaires en conséquence. Les politigues d’égadtéédhunération sont donc autant une
guestion de processus -suppression des obstadesmdnatoires que constituent les
pratiques d’évaluation et de rémunération sexisjee- de résultats -atteinte d’'un salaire
€gal pour un travail de valeur égale. Au-dela @gdlité des chances, elles visent aussi
I'égalité des résultats.

1.3 Causes des écarts de rémunération et choix de p  olitiques d’égalité: une
cohérence indispensable

L’analyse qui précede a rappelé que I'écart de n&ration entre les femmes et les
hommes résulte d'un ensemble de causes. Bienyail interaction entre ces diverses
causes, il est important que des politiques sppmES traitent chacune d’elles. On ne pourra
résoudre la question de la dévalorisation du trades femmes en facilitant leur entrée
dans les filieres techniques et scientifiques ousepprimant ce que l'on appelle le
«plafond de verre», c’est-a-dire les obstaclesaécBs des femmes aux postes de cadres
supérieurs. Certes, toutes ces mesures auronfetnsaf I'écart salarial global, sans pour
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autant résoudre le probléme spécifique qui nouspEei, celui d’'un salaire inférieur pour
un travail de valeur égale.

Il est nécessaire de distinguer entre les divessesces de I'écart salarial si I'on veut
établir des dispositifs legislatifs efficaces regussur des méthodologies adéquates. Ceci
est d’autant plus important pour la discriminat&alariale entre emplois de valeur égale,
qui repose sur une méthodologie trés spécifiquée axur un examen en profondeur, dans
les entreprises, du contenu des emplois, de I'@tialu qui en est faite et des pratiques de
rémunération. Une confusion entre les objectifs rpivis par les politiques a non
seulement pour effet de rendre floues les approaghéshodologiques, mais aussi
d’entrainer une incapacité a évaluer correctenesntdsultats.

Nous verrons dans la section suivante qu’'une talldusion existe, a des degrés divers,
dans les politiques d’égalité de rémunération gnedr.

Section 2 — Modéles comparés de politiques d’égalit  é de rémunération

L’objectif central de cette recherche est, commasntavons indiqué, d’offrir une analyse
des colts et des bénéfices de I'égalité de réemtimérar, une telle analyse ne peut étre
effectuée sans que I'on définisse au préalableadenf précise la politique d’égalité de
rémunération a laquelle on se référe, ses objedda contenu et ses résultats. C'est
pourquoi nous avons jugé nécessaire d’examinerérdiftes politiques nationales,
notamment sous I'angle des méthodologies utiliséekes résultats obtenus. Il s’agit d’'un
exercice complexe, et parfois hasardeux, car lEgnmations relatives aux dispositions
|égislatives et réglementaires, ainsi qu’'a leurliappon et a leurs résultats, sont souvent
difficiles a repérer et a interpréter.

Nous avons effectué une revue des politiques ditégdd rémunération a partir de diverses
sources documentaires:

- les rapports de la Commission d’Experts pour I'Apggion des Conventions et
Recommandations (CEACR) de I'OIT;

bY

- des études a caractére international examinantptdigiques d'égalité de
rémunération ou d’égalité professionnelle de cestgiays (Colclough, 2004;
Cormak, 2004; Grimshaw and Rubery. 2001; JamO 20B&deral Ministry of
Family Affairs, Senior Citizens, Women and YoutB02; Nergaard and Soumeli
2002; Norwegian Centre for Gender Equality. 2008inBer, 2004). La grande
majorité d’entre elles portent sur deux ou plusepays membres de I'Union
européenne;

- des études nationales, citées plus loin dans setten;

- des périodiques institutionnels: bulletins de Cossions d'égalité ou de
fédérations syndicales nationales ou internatianale

Aprés avoir examiné un large éventail de politiqdgss d'égalité de rémunération, nous
avons établi une typologie reposant sur trois mesdéCelle-ci aide a mieux comprendre les
diverses sources de colts et de bénéfices; en, aliggjette un nouvel éclairage sur la
portée des diverses initiatives nationales et pedhdentifier certaines de leurs limites,
voire méme les causes de leur faible efficacité.
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Nous avons retenu 6 juridictions ayant des prograsnationaukspécifiquement destinés

a instaurer I'égalité de rémunération et ayant faibjet d’évaluations complétes ou

partielles: la Suede, le Québec (Canada), le Rogdum, les Pays-Bas, la France et la
Suisse. L'examen des politigues d’égalité de rématr@h mises en oceuvre dans ces
juridictions montre qu’il en existe plusieurs typewi different entre eux de facon

significative. Si une telle hétérogénéité peut semdre a premiere vue, l'analyse fait
apparaitre qu’elle reflete surtout I'ambiguité cpntoure linterprétation de la notion

d’égalité de rémunération. De méme, si tous lesatesdétudiés visent le méme objectif
d’égalité de rémunération, les moyens retenus poparvenir se révélent parfois peu
adaptés conceptuellement ou méthodologiquement.

Notre examen portera uniquement sur les politiqouesactives, c’'est-a-dire celles qui
incitent ou obligent les employeurs a mettre en reeuyn programme d'égalité de
rémunération sans qu’il y ait eu auparavant denfgagn discrimination a leur égard. La
guestion a laquelle nous nous intéressons esttdendéer les colts qu’ils encourent et les
bénéfices qu'ils retirent de ce type de programmes.

Le premier modele de notre typologie (Suede, Quélepose essentiellement sur les trois
éléments constitutifs de la discrimination salariglii sont retenus par la jurisprudence
(Veldman 2004):

« une comparaison entre un emploi a prédominancenféeniet un emploi a
prédominance masculine chez un méme employeur aws dan méme
établissement

+ une évaluation de ces emplois a I'aide d’'une méthiévaluation analytique non
discriminatoire

+ une estimation de I'écart de rémunération entreeogdois

A la suite de cette démarche, s'il est établi q@iiste un écart de rémunération
discriminatoire, celui-ci doit étre éliminé dansdglai déterminé.

Nous le considérons comme le modele de référencéesanoyens adoptés et I'objectif
visé sont en étroite correspondance avec la pratique de la discrimination salariale
présentée dans la section précédente. En outpepbessus imposé est séquentiel et une
date déterminée est fixée pour la réalisation dférentes étapes. Ce modeissocie ainsi
les objectifs d’égalité des chances et d'égalitér@miltats: égalité de chances, dans la
mesure ou les outils et les indicateurs utiliség sgaminés afin d’en éliminer les aspects
discriminatoires; égalité de résultats car le Imalfest d’instaurer un salaire égal entre les
emplois jugés équivalents.

Le deuxieme modéle (Royaume-Uni, Pays-Bas) metdiac davantage sur I'égalité de
chances que sur I'égalité de résultats. Il estiqqalgrement riche et instructif en ce qui

8 Nous considérons comme programme national un anogre qui est régi par une loi spécifique ou qui est
mis en ceuvre par les autorités publiques au plionah Le programme peut étre d’application unsedie

ou particuliere, destiné a des organisations rémand des critéres spécifiques. Dans les différpais
examinés, un certain nombre d'initiatives conjaénigatronales-syndicales correspondent au modéle de
référence (modéle 1) que nous définissons plus &irprésentent des méthodologies et des résultats
intéressants et novateurs. Nous utilisons certaliegre elles & titre d'illustration d’un aspeetrficulier des
colts, des bénéfices ou des bonnes pratiques, noas ne pouvions en faire une présentation exhausti
dans le cadre de ce rapport de recherche.
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concerne les pratiques a vérifier en matiére diéatadn et de rémunération. Cependant, il
n'exige pas de suivre une séquence structurée, eolmmremier modele, et d’atteindre
I'égalité de rémunération dans un délai fixé. ®uplan méthodologique, il laisse donc aux
employeurs une grande latitude dans le choix desuras a prendre une fois la
discrimination salariale constatée.

Le troisieme modéle est sensiblement éloigné duéfeode référence tant en ce qui
concerne les pratiques a corriger que les résudtatteindre. Les deux exemples examinés
(France et Suisse), bien que possédant plusierastéastiques intéressantes et novatrices,
présentent des limites importantes.

Ces trois modeéles s’appuient donc sur des procekesuasse en ceuvre différents et sur des
standards de résultats différents. Notre objedtitrpas de faire une revue exhaustive des
expériences nationales mais plutét de comprendrditirences entre les trois modeles et,
par la suite, de mieux analyser les colts et |agfizes correspondants.

2.1 Modéle 1 — Approche exhaustive visant la correc  tion des pratiques
salariales discriminatoires et I'élimination de I'é cart de rémunération
discriminatoire: Suéde, Québec (Canada)

Ce modéle se caractérise par une législation inmpamax entreprises de suivre un plan

allant de I'examen, en fonction du sexe, des puatsgde détermination des salaires aux
ajustements salariaux entre emplois de valeur £geke deux pays examinés ici ont des
législations et des institutions qui encadrent algoh relativement précise leur action en
matiere d’égalité de rémunération. Dans le cadréagg@roche proactive, les employeurs

sont soumis a l'obligation d’établir un diagnosgiermettant de déceler la présence de
discrimination salariale dans leur entreprise at,|@ suite, de la corriger.

2.1.1 Suéde

Selon une étude effectuée par Colclough (2004nddele suédois serait exemplaire, car il
exige l'adoption de plans d'égalité adaptés a chaguganisation, et attribue la
responsabilité du développement et de la mise emeoele ce plan aux partenaires sociaux
locaux? Ceux-ci sont appuyés dans leurs travaux par déifuitions ayant les ressources et
I'expertise nécessaires.

a) Le processus

Selon 'Equal Opportunities Act de 1991, toutesdeganisations ayant 10 salariés ou plus
sont tenues d’élaborer et de réaliser un plan @tégaelon le genre. Ce plan doit
comprendre au moins trois éléments:

o une liste des mesures proactives de promotiorégalité

o une revue des différences salariales entre les &mahles hommes indiquant les
mesures qui seront prises conséquemment pour eorrigs écarts de
rémunération observes

o un suivi indiquant les succes obtenus dans lasa#@in du plan de I'année qui
précede (Berg 2004).

° La Finlande a adopté un modéle similaire en 266%jui la place également dans le premier modeéle.
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En 2001, le deuxieme élément a été amendé et xigenees plus précises ont été
introduites en matiere de réalisation de I'égalil® rémunération. L’employeur doit
développer un plan d’action en matiere d’égalitéaeunérationRay Equity Action Plan)
afin de fixer la rémunération sur des criteres ciifig communs a tous les emplois, et dans
une perspective de genre. La Loi vise aussi bigrliléérences salariales entre femmes et
hommes qui font un méme travail que celles quiterisentre emplois a prédominance
féminine et masculine de méme valeur. La loi énolesequatre facteurs d’évaluation
obligatoires: les qualifications, les responsadslities efforts et le fait que les conditions de
travail doivent recevoir une attention particuliere

Chaque année, les employeurs doivent faire uneé&mqaqet analyser les reglements et
pratiques relatifs a la rémunération, méme si auéuoart n'a été observé l'année
précédente. Si des différences salariales sonesoes employeurs doivent en analyser les
causes. A la suite de cette enquéte, ils doive@pagser un plan d’action d’'égalité de
rémunération qui doit comprendre les résultats’elequéte salariale et une analyse des
rémunérations en vue d’identifier les écarts nastifjés et de les corriger (JamO 2005;
Holm and Harriman 2002). Ce plan doit indiquer:

- les mesures qui seront prises pour éliminer f&&ehces
- une estimation de leur co(t
- un échéancier, avec une date limite de 3 ans.

La responsabilité de I'élimination des écarts saler releve des employeurs et des
syndicats lors des négociations de conventiongaddles ou d’augmentations salariales.
Tout syndicat signataire d’'une convention colleetavec I'employeur peut avoir acces aux
données sur les salaires de tous les employég, eétgandu qu’il devra en respecter le
caractére confidentiel (Holm et Harriman 2002).rBigie la loi dispose que les employeurs
et les représentants des employés doivent collapore réaliser I'égalité de rémunération,
elle n’en précise pas les modalités.

Deux organismes administratifs son compétents emddiere: 'Equal Opportunities
Ombudsman(appelé JamQ et 'Equal Opportunities CommissionLe premier veille,
notamment, a l'application de cette loi: son rokingipal a cet égard est d’abord de
persuader les employeurs de remplir leurs obligati&i les employeurs ne se conforment
pas a la loi, la Commission peut leur ordonnereadéaire et leur imposer, le cas échéant,
des pénalités. Il exerce également des fonctionsodsultation, de développement et de
supervision. Afin d’aider les PME a respecter la, LtamO a produit des documents
simplifiés a leur intention (JamO 2005).

b) Les résultats

Plusieurs enquétes ont été effectuées par JamOs'egti continuellement heurté a la
difficulté d’obtenir des données cohérentes etipesc

The level of precision in employers’ action plaos équal pay is extremely varied.
Sometimes reference is made to the number of chdild and sometimes only a
certain group is referred to. In nearly half of th@ans that say that salary
adjustments will be carried out, information is kamy on cost calculations. The
methods of calculating costs vary. They can benginehe form of gross pay costs
for the employer or in the form of pay increasestfe individual employee. (JamO
2005; 11)
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Une premiére revue porte sur 900 enquétes de eslaialisées entre 2001 et 2005. Selon
JamaO, il est évident que des ajustements ont &eéteés par au moins 100 employeurs,
soit 11% du total. Environ 1 000 employés auraiemtéficié d’ajustements liés a un travail

egal et 160 groupes professionnels couvrant 9 @@floyés en auraient recu pour des

emplois de valeur égale. JamO souligne cependantagfiabilité des données concernant
le nombre d’employés couverts est faible.

En 2004-2005, une nouvelle enquéte a été effedupees de 50 organisations -10 du
secteur municipal et 40 du secteur privé- qui auaiait I'objet d’'un appui et d’'un suivi
particuliers de la part de JamO. L'enquéte a inglique les ajustements salariaux requis
dans 24 d’entre elles avaient éte effectués (Ja@@B)2Ceci illustre le fait que, méme sous
un régime obligatoire, un soutien et un suivi dep#at d'un organisme spécialisé sont
indispensables afin d’assurer une meilleure contérde la part des entreprises.

2.1.2 Québec (Canada)

Au Canada, ou deux provinces ont des législatioaqgbives couvrant I'ensemble des
secteurs économiques au niveau fédéral, I'apprutiieiaire encore en vigueur a été
critiguée et une nouvelle approche a été recomneapdéle Groupe de travail fédéral sur
'équité salariale (Bilson, Chicha et MacCrimmor02) Nous présentons principalement
ici la législation du Québec (1996), plus récenie gelle de I'Ontario (1988), mais qui lui
ressemble sur de nombreux points. La Loi québécsigel'équité salariale encadre
'ensemble de la mise en ceuvre et comprend 138emtiC’est une transposition, sur un
plan proactif, des trois éléments du modéle deyarele discrimination salariale décrit plus
haut. Tout employeur ayant 10 employés ou plus@sinis a cette loi qui, selon Lemiére
(2006; 87), constitue la politique la plus aboutidans le domaine de I'égalité de
rémunération.

a) Le processus

La loi précise I'échéancier auquel les employeorg soumis et fixe une date limite qu’ils
doivent respecter. Elle indique aussi la démarale dpivent suivre tous les employeurs
ayant 50 employés et plus, a savoir le programmaguifé salariale, qui comprend quatre
étapes axées essentiellement sur un diagnostia disdrimination salariale selon le sexe
dans l'entreprise.

o 1°¢ étape: identifier les catégories d’emplois a pnéidance féminine et a
prédominance masculine. La Loi prévoit trois cater obligatoires de
détermination des catégories d’emploi; elle prése¥galement quatre critéres
alternatifs pour déterminer la prédominance seguwdl ces catégories.

2°M étape: élaborer la méthode, les outils et la dénead’évaluation de ces
emplois. La meéthode doit obligatoirement comprendreatre facteurs: les
gualifications, les responsabilités, les effortlestconditions de travail.

(0]

o 3™ étape: évaluer les emplois, calculer les écararisax existants et les
ajustements salariaux requis. La rémunération tgobamprend le salaire de
base, les avantages a valeur pécuniaire et la &nation flexible. Le salaire a
prendre en compte, lorsqu’il y a une échelle salariest le taux maximum. La loi
propose des meéthodes spécifiques de comparaisariakaldont le choix est

laissé aux responsables du programme.
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o 4°™étape: déterminer les modalités de versementjdstements. La Loi prévoit
un maximum de quatre ans apres I'élaboration dgrarome d’équité salariale
pour que les ajustements salariaux soient versgs ldar totalité et que I'égalité
de rémunération soit établie entre les emplois riémiet les emplois masculins
de méme valeur. La date limite prévue était le ritivembre 2001 pour
I'élaboration du programme et le premier versentest ajustements salariaux; le
21 novembre 2005 constituait la date limite pourdénier versement de ces
ajustements.

Les nouveaux salaires doivent étre intégrés dansdeventions collectives et le maintien
des résultats obtenus est obligatoire.

Les entreprises ayant entre 10 et 49 salariés mepss tenues d’établir un programme
d’équité salariale. En revanche, elles doivent rdéteer les eécarts salariaux
discriminatoires et les corriger. Le législatewimasi tenu a offrir une plus grande souplesse
aux petites entreprises, compte tenu de leurs ues=®D humaines et financiéres limitées.
Nous verrons plus loin que ce type de flexibilig® correspond pas nécessairement aux
besoins des petites entreprises et leur cause mésndifficultés.

Dans les entreprises ayant 100 salariés et plast obligatoirement un comité d’équité
salariale représentant employeurs et employés dmirasponsabilité de développer les 3
premiéres étapes du programme. Les représentastendployés doivent composer au
moins les 2/3 des membres de ce comité et compattemoins 50% de femmes.
L’employeur est tenu par la Loi de leur donnerdenfation et I'information nécessaires
afin gqu’ils puissent assumer leurs responsabilD&ss les entreprises ayant entre 50 et 99
salariés, la loi n'exige pas la constitution d’'uongté, mais stipule que le programme
d’équité salariale doit étre établi conjointemeat pemployeur et le syndicat. Enfin, dans
celles ayant entre 10 et 49 salariés, il n'y a aacexigence de participation des
représentants des salariés.

La Commission de I'équité salariale détient plusemandats; en particulier, elle surveille
'application de la loi sur I'équité salariale, btae des guides d’application, organise des
formations et diffuse les informations relativela &.0i.

La Loi du Québec est probablement I'exemple le @lokevé d’'un cadre législatif pour
'égalité salariale. Toutefois, une de ses faildesgst de ne pas exiger de rapports
obligatoires de la part des employeurs, ce qubaaslement un effet négatif sur le taux de
conformité a la loi. De plus, les pénalités prévdass le cas d’infraction a certains articles
sont relativement faibles, allant de 1 000$ a 28%0@vec possibilité de les doubler en cas
de récidive. Il est probable que pour les granadé®prises, de tels montants ne sont guere
dissuasifs.

b) Les résultats

Bien qu’un échéancier précis pour la réalisatiofi@giité salariale ait été fixé dans la Loi,
un certain nombre d’entreprises ne I'ont pas ragpec

- Ceci s’explique par le laps de temps trés immbrigui s’est ecoulé entre le

moment ou la Commission de I'équité salariale acétestituée et celui ou elle a

produit les guides d’application de la Loi. Au dép le gouvernement ne lui a

alloué gu’'un maigre budget ne lui permettant pageteplir adéquatement les
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fonctions qui lui étaient dévolues. Plusieurs girises ont donc attendu d’avoir
des orientations plus précises avant d’élaborergeagramme d’équité salariale.

- Quant aux petites entreprises, I'absence d'oatilaptés a leurs caractéristiques
les a aussi dissuadées de s’engager dans un preagssleur paraissait flou et
incertain. En 2002, la situation a évolué positieamavec la nomination d’'une
nouvelle présidente a la Commission et la crégtamle Ministre du travail d’'un
Bureau de I'équité salariale destiné uniguemengpomdre aux besoins des
PME™. Ces deux facteurs ont amélioré le soutien auseprises, ce qui par la
suite a permis d’augmenter le taux de conformité.

Une enquéte récente de l'Institut de la Statistigue Québec (2005), portant sur les
entreprises de 200 salariés et plus a indiqué @y2¥%8 des programmes d’égalité de
rémunération avaient été complétés, ce qui inclut:

« les programmes partiels qui se sont terminés dpn@emiére étape, en raison de
I'absence d’emplois a prédominance féminine ou nilase (24,1%)

« les programmes partiels qui se sont terminés dpresisieme étape en raison de
I'absence d’écarts salariaux entre emplois de méteair (21,0%);

- les programmes complets ayant atteint la quatriétape, celle du calcul des
modalités de versement des ajustements salariabpd.%).

L’augmentation salariale moyenne recue par 1 088psions a prédominance fémirlihe
ayant bénéficié d’ajustements a été de 5,6%. LguéBce des ajustements a été la plus
élevée chez le personnel de bureau, suivi desgsiofenels, des employés de services et
des ouvriers, et enfin des techniciens. Une autrgu&e auprés d'un échantillon
d’entreprises de 50 salariés et plus a indiquélem@rofessions a prédominance féminine
bénéficiant le plus souvent d’ajustements somst:skecrétaires; les commis ayant diverses
fonctions (bureau, comptabilité, entrée de donnéebats); les préposées a diverses
fonctions (accueil, vestiaire, contréle de qualit&servations, informatique); les
emballeuses, empaqueteuses, opératrices de pardy&hicha et Saba 2006).

En ce qui concerne les PME, les données d'une éngiet la Commission de I'équité
salariale du Québec (2002) indiquent que dansrigsprises ayant entre 10 et 49 salariés,
les ajustements salariaux attribués aux tituladtesplois a prédominance féminine ont été
de 8,4% en moyenne. Parmi les entreprises ayaohdépau sondage, 50% avaient déja
commenceé ou terminé les travaux d’équité salariale.

Une autre raison explique que I'impact de la Loglggcoise a été aussi limité, notamment
durant les premieres années: l'inclusion d'un dnepie chapitre 1X, qui prévoyait un

régime préférentiel pour I'Etat employeur ainsi guoeir les entreprises ayant déja réalisé,
du moins en partie, un exercice d’équité salari@ketraitement préférentiel consistait a les
soumettre a des exigences moins strictes que cpliegaient imposées en vertu du régime
général de la Loi (Chicha 2002). L'inclusion deat@pitre reflete les tensions auxquelles
est soumis I'Etat en raison de son double role dleyeur et de |égislateur. Contesté
devant les tribunaux par les principales fédératisyndicales, le chapitre IX a été jugé

19| e Bureau a été par la suite fusionné avec lar@ission de I'équité salariale.

1 Le chiffre de 1 098 peut recouvrir la méme prafessplusieurs fois dés qu'il s'agit d’employeurs
différents. Par exemple, une méme profession, tglle secrétaire, ayant recu un ajustement dans 30
entreprises différentes sera comptée 30 fois.
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inconstitutionnel en 2004. Le gouvernement du Qaéditdes organisations ayant invoqué
le régime préférentiel ont alors d0 recommencexefeice d’équité salariale qui s’est
terminé en juin 2006. En Ontario, une situationiksime s’était produite et avait été aussi
réglée par les tribunaux.

2.2 Modele 2 — Approche patrtielle visant la correct  ion des pratiques
salariales discriminatoires: Royaume-Uni, Pays-Bas

En Europe, le Royaume-Uni et les Pays-Bas s'apptoes deux sur le volontarisme des
employeurs. Bien que leurs approches différent rdaios égards, ils ont deux points
communs: d'une part, leurs politiques incluent uagdostic permettant de mesurer
plusieurs dimensions de I'inégalité de remunératielon le sexe dans les entreprises, ce
qui constitue un point fort; d’autre part, et c’'&tleur point faible, ils n’'intégrent pas ce
diagnostic dans une séquence compléte et structoréprenant évaluation des emplois,
estimation, puis élimination des écarts salariaiggriminatoires dans un délai déterminé.
On pourrait dire que ce modele est davantage axtasuise en ceuvre de pratiques non
discriminatoires que sur la suppression des ésalésiaux, sur I'égalité de chances plutot
gue sur I'égalité de résultats.

2.2.1 Royaume-Uni
a) Le processus

La mise en ceuvre de I'égalité de rémunération tEmsrganisations publiques et privées
est volontaireL’Equal Pay Actde 1970 et l&ex Discrimination Actle 1975 n'imposent
pas aux employeurs de faire une démarche d’égidit€munération. LEode of Practice
on Equal Pay,entré en vigueur en 1997, forme un guide d’appboade I'égalité de
rémunération s’'appuyant sur un ensemble de pratiqigrivées des décisions des
tribunaux. Il est complété par un ensemble trésrniowle publications de’Hqual
Opportunities Commissiomreflétant une volonté réelle de faire progresserdieit a
I'égalité de rémunération dans les entreprises:

+ Equal Pay Review Kit- Guidance Notes

+ Good Practice Guide- Job evaluation Schemes Fr&erfBias

+ Equal Pay Review Model.

« Equal Pay, Fair Pay. A Small Business Guide todiffe Pay Practices

Le Code of Practice on Equal Pagxpose les cing étapes a suivre afin d’effectuer u
examen de I'égalité de rémunération dans les asgdans volontaires:

1. Décider de I'étendue de la révision et identifes ionnées requises. L’employeur
peut choisir les emplois qui feront I'objet de cargison et ceux qui seront
exclus. Il peut décider ou non de faire participsrreprésentants des salariés.

2. Déterminer les emplois égaux et ceux de valeureegaémployeur est libre de
choisir sa méthode qui peut ou non s'appuyer seiieualuation des emplois.

3. Recueillir les données sur les salaires afin dtifien les écarts. Seuls les écarts
significatifs doivent &tre examiné$.

4. Etablir les causes objectives de tout écart de nénation significatif.

12| e Code ne définit toutefois pas ce que représamart significatif.
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5. Développer un plan d’action et de sui€iode of Practice on Equal Pag003).

La cinquieme étape, qui devrait logiqguement vigaart de rémunération discriminatoire,
semble parfois orientée vers d’autres probléemesnu® le montre I'exemple suivant,
donné a titre d'illustration de I'action d’un empéur:

Early action has been in relation to internal rettraent processes. This included
looking at whether people were encouraged (or teogpply for particular jobs. This
lack of recognition of potential opportunities wel®sing off progression routes to
some groups, and impacting on the organisationaldge pay gap. The organisation
also found that it had a body of staff (mainly wajriat did not seek promotion. A
challenge for the organisation was to encourageenwomen to aim for promotion,
especially once they had fewer family responsikdi{Code of Practice on Equal Pay
2003; 31).

Ainsi, au terme de quatre étapes destinées a derdescrimination salariale entre emplois

€gaux ou de valeur égale,@®mde of Practice on Equal Pagcommande des mesures qui
répondent plutdt au probleme de l'inégal accesfelesnes a certains postes qu’a celui de
la discrimination salariale. Il s’agit pourtant deux problématiques différentes et un tel
amalgame peut créer de la confusion chez les emisyet compromettre ainsi I'atteinte

des résultats.

b) Les résultats

Depuis 2001, le gouvernement incite les entreprésegaliser de€qual Pay Reviews
(EPR). Récemment, la Commission a réalisé des &gs@ccessives lui permettant de
dresser un portrait de la situation et de suivre&wmlution. Les résultats indiquent que la
conformité auCode of Practice on Equal Pagst assez faible. Il semble que les bases de
données des entreprises soient déficientes, puleguié des répondants ont été incapables
d’'indiguer le salaire moyen des hommes et des fesyttars leur organisation.

Dans I'échantillon examiné, 11% des organisatiomisindiqué qu’elles avaient fait une
EPR incluant travail égal et travail équivalentaltres entreprises ayant affirmé suivre le
Code n’avaient comparé ni les mémes emplois, netaplois de méme valeur selon le
sexe. Un nombre relativement restreint avait idiéntin écart de rémunération. Parmi les
employeurs qui ont pu indiquer le ratio des sataim®yens selon le sexe, celui-ci oscille
autour de 85%. Il ressort également de cette eaquét les répondants connaissent mal les
documents qui encadrent les EPR, soittele of Practiceou le Equal Pay Reviewit. I
n'est donc guere surprenant que 85% de ceux quit rpas fait I’EPR le justifient en
indiquant qu’il n’'y a pas de discrimination dansirlesystéme de rémunération (Adams,
Carter and Schéafer 2006):

The findings show that progress is stalling amongsie employers; that interest is
waning significantly amongst smaller private se@oiployers; and that whilst public
sector is better, much depends on the carryinguphnoof existing plans. Many
employers appear not to be following the EOC’s Coflé’ractice on Equal Pay
recommendations when carrying out EPRs. (Adamge€and Schafer 2006)

Une étude de cas portant sur 15 organisations (dolot secteur public) ayant réalisé une
EPR indique que 9 d’entre elles ont noté I'exiseedtun écart de rémunération suite a
cette revue; en revanche, peu d’entre elles avaast des mesures pour le corriger
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(Neathey et al. 2005). En fait, les employeursabriiques semblent réticents a faire un
suivi et a mesurer I'impact des mesures d’égalitdsgadopteniParker, 2004).

Le faible taux de conformité des entreprises bnigues a amené I'Equal Opportunities
Commission a déclarer que lI'approche volontairenetiere d'égalité de rémunération
constitue un échec et qu’'une nouvelle méthodeesgtise (EOC 2006). Certes, I'absence
de caractere obligatoire est un facteur majeur,naertont constaté d’autres pays. Mais ce
faible taux de conformité peut aussi s’expliquer lagrande latitude d’action laissée a
'employeur. Enfin, 'ambiguité des termes utiliséns la Loi de 1970 ne facilite pas les
choses: I'expressioaqual workdésigne aussi bien le travail égal que le tradgilivalent

et le travail de méme valeur, ce qui peut évidentraarfausser I'interprétation.

2.2.2 Pays-Bas
a) Le processus

Aux Pays-Bas, le principe de I'égalité de rémunénagst consacré par la Constitution et
par les lois de 1980 et de 1994, respectivergenial Treatment of Men and Women £ict
Equal Treatment ActL'approche retenue est volontaire et repose sur idigigitives
tripartites. En 2000, les partenaires sociaux, davgrnement et I'Equal Opportunities
Commission ont instauré un plan d'action en matibkgalité de rémunération. Une liste
de vérification de I'égalité de rémunération enpbints a été établie dans le but d’aider les
partenaires sociaux et les responsables des ressohumaines a identifier les aspects
potentiellement discriminatoires des systémes dein@ration (Van Hoogstraten and van
Embden 2002). Les éléments de cette liste ont @édtifiés a partir des cas de
discrimination traités par 'Equal Opportunities r@mission (Dierx, Brons et Bisschop
2004) et correspondent bien a un diagnostic deidistation salariale.

Elle comprend les dix questions suivantes:

1. Est-ce que le systéme de rémunération est dis@toire en raison du type de
contrat ou du nombre d’heures de travail ?

2. Est-ce que les critéres de classification des eygpleur I'échelle salariale sont

non sexistes ?

Est-ce que le systéme de rémunération garantit exiqpe I'égalité de

rémunération ?

Est-ce que les augmentations salariales pour dplbenéquivalents sont égales ?

Les hommes et les femmes sont-ils également éigidlix avantages sociaux?

Les hommes et les femmes sont-ils également édgidlix régimes de retraite?

Les hommes et les femmes sont-ils également agiblux primes et autres

suppléments?

La rémunération flexible est-elle accessible a tsass distinction basée sur le

sexe ?

9. Si un régime «cafétérid est en vigueur, tous les employés ont-ils acess a
mémes éléments du régime ?

w

No ok

@

131 s'agit ici de vérifier si les taux horaires $qoius faibles en raison du régime de travail apepartiel, ce
qui serait discriminatoire parce que ce régimdréstcourant chez les travailleuses néerlandaises.

1 Un régime de type «cafétéria» signifie que chagomloyé a un choix entre une liste prédéterminée
d’avantages sociaux en fonction de ses besoing dloit cependant pas dépasser le montant de @&meerd
individuel assumé par I'employeur.
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10.Les situations transitionnelles (fusion, acquisitp donnent-elles lieu a des
discriminations durables?

Bien gu’assez exhaustive en ce qui concerne I'seady fonction du sexe du contenu et de
la structure de la rémunération, cette liste néahe pas aux aspects plus spécifiques a
latteinte de I'égalité de rémunération, notammdéestimation des écarts salariaux
discriminatoires.

En ce qui concerne plus spécifiguement I'évaluaties emplois, la Commission a
développé une liste de criteres permettant de méter si un systéeme d’évaluation est non
sexiste (Dierx, Brons et Bisschop 2004). Cela ésibaable au fait que I'’évaluation des
emplois, couramment utilisée dans les entreprigeslandaises, est basée principalement
sur les méthodes de classification et de rangerensidérées comme peu rigoureuses par
IEqual Opportunities CommissigBisschop 2004).

b) Les résultats

Compte tenu du fait que des rapports ne sont ppssrees employeurs et qu’il ne semble
pas y avoir eu d’enquétes systématiques sur l¢, dugst difficile de connaitre I'impact de
ces initiatives. Toutefois, il semblerait que, jusg, I'impact au niveau des entreprises ait
été limité (Grunell 2004). L'écart de rémunérataiacriminatoire n’ayant pas diminué, le
gouvernement a décidé recemment d’entreprendiedoions spécifiques a 'intention des
employeurs et des syndicats en produisant:

« Un «quickscanxde I'égalité de rémunération qui permet d’identifies écarts
salariaux.

« Un outil qui permet de déterminer si ces écarts dimgriminatoires.

« Un guide d’évaluation non discriminatoire des engplo

Il a en outre été demandé aux partenaires sociawéattiver I'utilisation de la liste de
vérification en 10 points ainsi que de suggérer neg/ens pour inclure I'égalité de
rémunération dans les prochaines négociationsctivkss.

2.3 Modele 3 — Approche mixte visant la correction de certaines pratiques
discriminatoires et I'élimination de I'écart de rém unération global

Dans ce modéele, I'objectif visé par les politiquest I'atteinte d’'un salaire égal pour un

travail de valeur égale. Toutefois, les dispositiis en ceuvre ou les objectifs imposés aux
entreprises combinent des mesures destinées ercdatart de rémunération découlant

des caractéristigues de productivité des trava#isu(voir section 1.1), a des mesures
beaucoup plus restreintes, surtout dans le cagdignvisant I'écart de rémunération

discriminatoire.

2.3.1 Suisse — Marchés publics de la Confédération

Le principe du salaire égal pour un travail de wakegale pour les femmes et les hommes
est inscrit dans la Constitution fédérale depu11®a loi sur I'égalité du®ijuillet 1996 a
ajouté l'interdiction de discrimination notammemt matiere d’embauche, de promotion,
de rémunération et de formation. Afin de faciliteqpplication du principe d’égalité de
rémunération et d’inciter les organisations a ljgtgo, le Bureau fédéral de I'égalité entre
femmes et hommes a soutenu deux initiatives:
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- La premiéere a été le développement d’'une méthodeatliation neutre par
rapport au sexe, la méthode ABAKABA (Katz et Bditd®©96). Cette méthode a
été appliquée dans diverses organisations publigupgvées. On peut citer a ce
titre la méthode EVALFRI, adaptation d’ABAKABA, riksée a la demande du
Conseil d’Etat de Fribourg et appliquée au persbdeeet Etat.

- Une autre initiative qui a recu l'appui du Bureagddral de l'égalité est
'instrument de contrdle de I'égalité de salaireplapué aux marchés publics.
C’est cette approche intéressante et originalengus examinerons ici.

a) Le processus

La Loi fédérale sur les marchés publiesige que toutes les organisations qui participent

ces marchés respectent un certain nombre de peB)cifont celui de I'égalité de salaires

entre femmes et hommes. Afin de faciliter la taele entreprises, un instrument de

vérification a été développé a la demande du Budealgégalité entre femmes et hommes
et de la Commission des achats de la Confédéréiimab 2004). Cet instrument consiste

en une analyse de régression des salaires selpente. Cette analyse tient compte des
caractéristiques personnelles des individus - anei&, niveau de scolarité, expérience - et
celles des postes de travail - niveau de qualiinatequis, position professionnelle.

La variableniveau de qualificationsequisa quatre dimensions:

1. Travaux les plus exigeants

2. Travaux qualifiés

3. Connaissances professionnelles
4. Activités simples

La variableposition professionnella cing dimensions:

Cadre supérieur

Cadre moyen

Cadre inférieur

Responsable de I'exécution des travaux
Sans fonction de cadre

arwnE

Une fois effectuée la régression sur les variapkrsonnelles (régression de base) et sur
celles des postes de travail (régression élarfetreprise sera considérée exempte de
discrimination salariale si I'écart de rémunératigast pas significativement supérieur a
5%. L’'exemple suivant illustre cette approche:

Dans l'entreprise X, les femmes gagnent en moy2&r@our cent de moins que les
hommes. En considérant I'expérience et la formatmindre des femmes, 'inégalité
sexospécifiqgue de salaire se monte a 20 pour céstilfat de la régression de base).
Si I'on considére en outre le fait qu’aucune fenonepresque ne travaille dans une
position de cadre ou est titulaire d’'un poste ades exigences élevées, I'inégalité
sexospécifiqgue de salaire atteint 5 pour cent seeaid (régression élargie). En dépit
de qualifications de méme valeur, les femmes siost aous-représentées dans les
positions dirigeantes dans l'entreprise et gagndahc 20 pour cent de moins. A
position professionnelle égale, exigences et daatibns égales, etc. les femmes
gagnent 3 pour cent de moins <seulement>. Le gomciu salaire egal pour travalil
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de valeur égale n’est ainsi tout juste pas violét@nant compte du seuil de tolérance
de 5%) (Strub 2005; 4)

Si, en revanche, I'écart est significativement sigog a 5%, I'entreprise devra expliquer
les causes de cet écart et éventuellement appio&esdanalyses, en recourant:

Soit a des indicateurs plus simples, tels que i#érdnces salariales selon le sexe a
l'intérieur des mémes niveaux de formation, des @séniveaux hiérarchiques, soit

des indicateurs approfondis, tels que I'expériemmefessionnelle effective, les

perfectionnements internes ou externes. Une évaluatles occupations peut

également étre utilisée (Strub 2005)

Si, au terme de ce processus, I'écart demeurepliqer, I'entreprise devra le corriger. Les
mesures a prendre a cette fin sont établies aparasas.

Bien qu'il soit utile et probablement plus rapideus pouvons noter que le processus Ssuivi
ici ne repose pas sur l'évaluation non discrimiimatodu contenu des emplois a
prédominance féminine et des emplois a prédominanasculine. Deux dimensions
seulement sont examinées -les qualifications @okition professionnelle- et il n'est pas
shr qu’elles permettent de prendre en compte |pscés souvent ignorés des emplois a
prédominance féminine. Par exemple, la prise erptente la position professionnelle peut
étre potentiellement discriminatoire dans la mesureet indicateur reflete simplement la
hiérarchie traditionnelle dans une entreprise, sams compte de responsabilités associées
au travail féminin (communication, santé et sééuliés personnes).

Aebischer et Imboden (2005; 28) soulignent queype tle méthode, bien qu’intéressant,
présente certaines limites, notamment:

« Elle ne regle en rien la question normative dedaalorisation des professions et
des branches dans lesquelles les femmes sont taagment occupées et qui se
situent presque toujours dans le segment des basesa C’est une analyse qui
donne un instantané de la politique salariale d'@méreprise ou d’'une branche.

« Pour les personnes ignorantes en statistiquesrdssltats calculés ne sont pas
faciles a comprendre.

« Comme dans toute méthode, des discriminations pesaietroduire furtivement,
suivant la maniere de définir les fonctions oudemaines d’activité.

b) Les résultats

Afin de tester cette méthode, une expérience pdotgé realisée dans cing entreprises.
L’'analyse de régression a fait ressortir un écartrémunération inexpliqué nettement
supérieur a 5% dans 2 de ces entreprises (eneeprs entreprise C du test pilote), qui se
sont alors engagées a corriger la discriminationggmesures suivantéStrub 2004; 46-
a7):

Définition d’objectifs concrets:

Fixation d’'une grandeur concréte visée: réductianlihégalité de salaire pour les
salaires fixes de 13% (novembre 2002) a 8% (débddR Entreprise C

Corrections de cas d’espece, par exemple:
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Correction de la classification des fonctions: ist les négociations salariales pour
corriger les classements de fonction ou des erreams été découvertes et pour
vérifier davantage sous l'angle sexospécifique desposantes de la performance
résultant de I'entretien avec les collaboratricédes collaborateurs. Entreprise A

Examiner systématiquement les salaires et la aadifin concernant le degré de

formation, la position professionnelle et le niveda qualifications requises et

corriger les cas présentant une inégalité salaripdeticulierement élevée en vue des
négociations salariales a venir. Entreprise C

Controle systématique et adaptations des salaires

Les salaires de base (salaires fixes) pour un titad@méme valeur sont controlés en
tenant compte de la ségrégation typique entre kes et adaptés en vue des
négociations salariales 2003/2004 (p. ex. salairdes collaboratrices et
collaborateurs titulaires d’'un dipldme d’apprentegge dans le domaine commercial
par rapport aux domaines d’activité techniques)treprise C

Mesures d’encouragement

Campagnes de formation continue s’adressant a tertgroupes de femmes dans
I'entreprise. Entreprise A

Les exemples ci-dessus font ressortir les limdegette méthode pour atteindre I'objectif
d’égalité de rémunération. D’'une part, elle mesetecorrige I'écart de rémunération

moyen. Mais la magnitude de cet écart ne nous uredjEps si la sous-évaluation et la sous
rémunération de certaines professions fémininesamt pas compensées, du moins en
partie, par une surévaluation et une rémunératios glevée d’'une autre profession

féminine dans l'entreprise. En d’autres termes,cerrigeant I'écart de rémunération

moyen, on risque de maintenir une rémunératiorriedée et discriminatoire a I'égard de

certaines professions féminines dans I'entrepEseoutre, le fait qu'un seuil de tolérance

existe a I'eégard d’'un écart de réemunération ne skgpa pas significativement les 5%

accroit le risque de maintenir une discriminaticdlagsale a I'égard de professions

féminines.

Par ailleurs, bien que I'objectif recherché soigrhicomme I'indique Strub plus haut, un
salaire égal pour un travail de valeur égale, lesures préconisées relevent en grande
partie d’'une autre problématique, a savoir celld’idégal accés des femmes a certains
postes bien rémunérés. En laissant un large chdiengployeur et en proposant des
mesures qui ne correspondent pas a la discrimmattariale, on risque de ne pas aboutir
au résultat recherché.

A partir de I'expérience pilote, des modificatiossront faites a la méthode avant de
I'utiliser de facon plus systématique auprés ddseprises qui participent a des marchés
publics. Il est donc encore trop tdt pour se pra@eosur les résultats de cette approche.

2.3.2 France

La France représente, avec la Suéde et la Finldhde,des seuls pays de I'Union
européenne a avoir adopté une approche proactiigatdire en matiere d'égalité de
rémunération.
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a) Le processus

Depuis 2001, deux lois sur I'égalité entre les fezarat les hommes ont été successivement
adoptées: ldoi relative a I'égalité professionnelle entre iesnmes et les hommgs mai
2001) et la_oi relative a I'égalité salariale entre les femmedes hommes (24 mars 2006).
La loi du 9 mai 2001 oblige les entreprises de ®pleyés et plus a négocier des accords
sur I'égalité professionnelle. Un rapport annuellatsituation comparée des femmes et des
hommes est exigé de la part des employeurs e€tteiremis au comité d’entreprise ou a
des délégués du personnel.

Ce rapport porte sur divers éléments relatifs aurgatéristiques des emplois occupés selon
le sexe. En ce qui concerne la rémunération, il damnprendre des données chiffrées par
sexe réparties selon les catégories d’emploisl€gde classification) et relatives aux
éléments suivants:

o L’éventail des rémunérations
o Larémunération mensuelle moyenne
o Le nombre de femmes dans les dix plus hautes réaioms.

Les deux premiers indicateurs donnent une idéeatgoble I'inégalité des salaires mais,
s’ils ne sont pas mis en correspondance avec Buwvaes emplois, ils ne pourront pas
servir a identifier la discrimination salariale. t®isieme indicateur révéle la difficulté
d’accés des femmes aux postes supérieurs, madiquimrien au sujet de la discrimination
salariale entre emplois de méme valeur. En somasetrois éléments ne permettent, ni de
mesurer I'écart de rémunération discriminatoirgeeetmplois équivalents ra, fortiori, de

le corriger.

Au 1% mars 2004, I'Accord national interprofessionndhtié a la mixité et a I'égalité
professionnelle entre les hommes et les femmes signé par les principales associations
patronales et syndicales francaises. Cet accotté gar plusieurs dimensions de I'égalité
entre les sexes allant de I'évolution des mentaliiére 1) & I'égalité salariale (titre VII). A
propos de ce dernier theme, les parties signatedigrent I'importance du principe de
I'égalité de rémunération pour un travail de mérakeuwr et indiquent que:

Dans les branches professionnelles, la réalisatiencet objectif [de réduction de
'écart salarial résiduel] passe par une analyse, l@ccasion du réexamen
quinquennal des classifications, des critéeres digatdon retenus dans la définition
des difféerents postes de travail afin de repéreg, abrriger ceux d’entre eux
susceptibles d’'induire des discriminations entre leommes et les femmes et de
prendre en compte I'ensemble des compétences emsesivre (Article 13.2).

La lecture de larticle 13.2 fait ressortir le oztéae imprécis de I'examen des
classifications qui y est préconisé. Un réeexamareg@ des classifications ne signifie pas
gue les aspects discriminatoires des systemes adsifatation seront bien identifiés,
puisque les recherches indiquent que seul un exadadiné spécifiquement pour identifier
la discrimination salariale selon le sexe est squflle de mener a des résultats probants.
Or, selon Marry et Silvera (2005), le systeme dassifications ne tient pas compte de
plusieurs aspects du travail féminin, tels que despétences exigées par les emplois
administratifs ou de services a la personne.
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De méme, larticle 13.2 ne précise pas les @#t&’'évaluation et met surtout I'accent sur
les compétences. Or, la jurisprudence, tant celleadCour de justice européenne que celle
des pays, ainsi que les lois d'égalité de rémuinérada ou elles existent, indiquent
généralement que quatre facteurs doivent étre s compte: qualifications,
responsabilités, efforts et conditions de travail.

La Loi relative & I'égalité salariale entre les femmesles hommeés a comme objectif
I'élimination de I'écart de rémunération d'ici lel RIécembre 2010, objectif qui doit étre
principalement réalisé par la négociation collectau niveau des branches et des comités
d’entreprise. La définition de I'égalité de rémuatéon & laquelle cette loi se réféte
recouvre aussi bien le travail égal que le tradailvaleur égale. Les partenaires sociaux
doivent s’entendre sur un ensemble de mesures tianh@e supprimer les écarts de
rémunération au plus tard en 2010. Ces mesuresdgfintes a chacun des deux niveaux
aprés un diagnostic de la situation fondé sur ddicateurs comparés selon le sexe et
portant sur I'embauche, la promotion, la formatimofessionnelle, les conditions de
travail, I'évolution des salaires effectifs moygyas catégories professionnelles et par sexe.
L’employeur doit soumettre annuellement, pour a&is,comité d’entreprise un état de la
situation incluant ces divers indicateurs, les mesyrises durant I'année et les mesures
prévues pour I'année suivante. Ce rapport doitiaasaprendre une évaluation des coUts
de ces mesures.

Si I'égalité de rémunération n’est pas incluse dasgsonventions collectives négociées au
niveau des branches, elles ne pourront étre étenadlu=nsemble des entreprises de la
branche. Au niveau des entreprises, apres uneakailglobale de la mise en ceuvre de la
Loi prévue a mi-parcours (2008), le gouvernemenirf@o présenter un projet de loi
prévoyant des sanctions financieres a I'égard descqui ne s’y seront pas conformées.
est évidemment encore trop tét pour se prononaefefticacité de cette loi. Toutefois,
elle laisse une grande latitude d’action aux paites sociaux face a un large éventail
d’indicateurs, sans leur indiquer un ordre de [doet sans le soutien d’organismes
spécialisés.

b) Les résultats

Sur le plan des résultats, seule la Loi de 200fré&e aujourd’hui a une évaluation. Un
examen des plans d'égalité selon le genre indique spulement 15% des conventions
collectives relatives a la classification profegsielle incluent des dispositions sur I'égalité
au travail (Meilland, 2004). L'étude de quelques cde mise en ceuvre dans de grandes
entreprises indique que les initiatives prises danslomaine consistent principalement a
porter une attention particulieéel’'un ou I'autre des trois indicateurs de salageamérés
plus haut (ORSE 2004). Ces indicateurs étant déjaré trés général, on peut conclure
que la discrimination salariale est loin d’étrdiraée a sa juste valeur.

Un sondage réalisé en 2004 indique que:

72% des entreprises interrogées n'ont jamais org@nda négociation spécifique et
obligatoire prévue par le Code du travail sur lebjextifs en matiere d’égalité
professionnelle. Il apparait que seulement 57%gtasdes entreprises sont dans ce

15| oi no. 2008-340- Journal Officiel no. 71 du 24rma006.
6 Art. L140-2 du Code du travail.
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cas, mais également que nombre d’entreprises neaissent pas la loi de 2001
(Lanquetin 2006; 631)

Une autre enquéte révele que:

La question des classifications professionnellepaagit étre un theme encore
difficile a aborder: seules 4% des entreprises’dehantillon I'évoquent en insistant
sur la difficulté pour les acteurs a se mobilisar se theme(lbid.)

Laufer et Silvera (2006) ont examiné 40 accordaésgentre 2001 et 2004, dont certains
sous I'égide de I’Accord interprofessionnel. Eléssilignent:

(...), il est souvent difficile de repérer des posteEetement équivalents occupés par
des hommes et des femmes (p.5)

Elles indiquent en outre que c'est autour de lastioe des rémunérations que les
réticences sont les plus grandes. Le plus souseut,le salaire de base est pris en compte
alors que les autres éléments de la rémunératioh ignorés. Comme I'observe avec
justesse M-T Lanquetin (2006; 632):

La question des rémunérations est en effet un amgepouvoir et les employeurs
souhaitent pour la plupart garder la maitrise deSmunérations au travers de
I'individualisation des salaires. lls ne souhaitetdnc pas négocier sur la totalité de
la rémunération s’en tenant a des appréciations ganatives excluant une partie de
la rémunération (primes diverses). Ainsi un certaombre d’accords signés depuis
la loi du 9 mai 2001 font référence a la notionsddaire de base ou au salaire fixe en
excluant la partie variable.

En conclusion, bien que sur le plan de I'encadrentégislatif le Code du travail, au
premier alinéa de l'article L140-2, stipule quéoyt employeur est tenu d’assurer, pour un
méme travail ou pour un travail de valeur égaleégklité de rémunération entre les
hommes et les femmesles dispositions des deux lois n'offrent queu e critéres
permettant de réaliser un diagnostic appropriédstliation. Le faible degré de conformité
a la loi que I'on observe découle d’'un ensemblédteurs incluant, & notre avis, I'absence
d’'un encadrement méthodologique précis et de sodtien organisme spécialisé.

2.4 Portée de la typologie des politiques d’égalité de rémunération

L’examen des trois modeles ci-dessus fait resslartgrande hétérogénéité des politiques
nationales visant I'égalité de rémunération, notaminsur trois aspects majeurs:

* le contenu de la démarche visant a diagnostiqasistence de discrimination
salariale

e la définition du standard de référence permettaat déterminer que la
discrimination salariale a été corrigée

* le niveau de conformité des organisations.

En ce qui concerne le contenu de la démarche vigaditagnostiquer I'existence de

discrimination salariale, nous constatons que ledéies sont trés différents allant d’'une
approche structurée, seéquentielle et précise, oanteles éléments essentiels de
I'identification d’'une discrimination salariale (rdéle 1), a une autre, trés flexible, laissant
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une large marge de manceuvre aux entreprises ebmprenant pas tous les éléments
requis pour estimer cette discrimination (modeleL&)facon dont le diagnostic est réalisé,
son degré de profondeur et le développement dduiibn discriminatoires varient
egalement selon les modeles. Il est intéressardeicnoter le lien entre développement
d’outils méthodologiques pertinents et existencend’ jurisprudence en matiére de
discrimination salariale, ce qui est le cas pamgde du Canada, du Royaume-Uni et des
Pays-Bas.

Quant au standard de référence, les illustratiomiessus nous montrent qu’il est parfois
imprécis. Bien que toutes les politiques examingeent clairement I'égalité de
rémunération entre emplois égaux ou de méme valesrstandards de référence par
lesquels cet objectif est défini demeurent disgatdDans le premier modéle, I'objectif visé
est I'égalité de résultats clairement identifieéadsuppression des écarts salariaux entre
emplois égaux ou de méme valeur. Cet objectif @ss-gacent au deuxiéme modeéle, mais
le standard de référence de I'égalité de résuéthia methodologie requise ne sont pas
suffisamment précis. Dans le troisieme modele aliég de résultats exigée ne correspond
pas spécifiguement a la suppression des écartsasalaentre emplois de méme valeur.
L’hétérogénéité des standards de référence laspdepe, notamment pour les quatre pays
membres de I'Union européenne considérés. Comptede la directive 75/117/CE et de
I'article 141 du traité instituant la Communautéapéenne, I'on aurait pu s’attendre a ce
gue la Suede, le Royaume-Uni, les Pays-Bas etdacEradoptent des approches plus
convergentes.

On note aussi la grande marge de choix et d’indéafion laissée a 'employeur ou aux
partenaires sociaux dans la plupart des expériattoegées. Or, le concept de salaire égal
pour un travail de valeur égale est complexe enéthodologie d’application repose sur
des critéres rigoureux et dénués de discriminafi@nrespect de ces exigences nécessite
des compétences speécifiques de la part des redpesset celles-ci ne peuvent étre
acquises que par une formation approfondie. Caitendtion préalable n’est guére
mentionnée dans les exemples examinés ici et ondueac supposer que, dans plusieurs
entreprises, elle n'a pas été donnée et que latéukds travaux et des résultats a pu s’en
ressentir.

S’agissant du degré de conformité des organisatjansdans plusieurs cas, est trés faible,
deux conditions indissociables ressortent de lim®tomparative:

Le caractére obligatoire des loisLe premier modéle est le seul a entrainer unéddgr
conformité significatif, et les deux exemples asél/ se déroulent dans un cadre
obligatoire.

Le soutien d'un organisme spécialiseL’obligation a elle seule n’est cependant pas
suffisante car, si 'on compare le cas du Québeateda Suéde, d’'une part, et de la France,
d’autre part, on note qu’une différence importagse 'absence dans ce dernier cas d’'un
organisme spécialisé. Ce facteur est loin d’étrgligeéable puisque tant la Suéde que le
Québec ont connu une hausse du taux de conforratéoagrace au soutien et au suivi de

leur Commission respective. En France, malgré ibaition incluse dans la Loi de 2001, le

taux de conformité des entreprises est extrémefadade, ce qui peut s’expliquer en partie

par 'absence d’'une Commission spécialisée.

Au Royaume-Uni et aux Pays-Bas, on retrouve deanisges spécialisés jouant un role
actif et étendu, mais le caractére volontaire d&s feprésente le maillon faible de leur

WP. 49 Analyse comparative de la mise en ceuvreait d 25
a I'égalité de rémunération: modeéles et impacts



application. En Suisse, I'expérience est encorp tézente pour que I'on puisse tirer des
conclusions.

L’'analyse de cette section nous améne ainsi a wanaue les politigues nationales
actuelles devraient étre modifiees afin que I'é§ale remunération devienne effective. Le
constat suivant, fait par Eyraud (1993) il y azesans, semble toujours valable:

A considerable amount of work still needs to beedionthe matter of implementation
procedures, which are the Achilles’ heel of a nundfenational legislation.

Section 3 — Analyse des codts et des bénéfices de |  ’égalité de rémunération

Tel gu’indiqué plus haut, les codts et bénéfices piaitiques d’égalité de rémunération
n'ont pas fait I'objet d’autant d’attention que gewtudiés par de nombreux auteurs, qui
sont associés a la diversité de la main-d'ceuvrex @X®1; Barrington and Troske 2001;
Benschop, 2001; Centre for Strategy and Evalu&@ienvices. 2003; Ely and Thomas 2001;
Williams and O’Reilly, 1998) ou a I'égalité proféssnelle (Achin, Méda et Wierink 2004;
Clifton and Shepard, 2004; Hirzeler 2006; Landri&axtochian 2004; Pérotin and
Robinson 2000; Pérotin, Robinson et Loundes 2B3)atiere d’égalité de réemunération,
nous ne trouvons pas dans la littérature d’anadgsez fine et approfondie permettant de
classer les impacts et de mieux saisir leur pogtéeur intérét. En outre, les évaluations
des effets des politigues sont peu nombreuses,tymles pour la plupart, et souvent
purement descriptives ne permettant pas de saidyamique de ces effets.

Deux facteurs expliquent cette situation:

1) d'une part, la difficulté d’accéder aux données deseprises. Pour estimer les
colts et bénéfices d’'une politique, il faut idéadetncomparer la situation avant
et aprés sa mise en oeuvre et, éventuellementjiveessur un certain nombre
d’années. Il est nécessaire a cette fin d’avoiacces assez large aux données
d’entreprise. Or, lorsqu’il s’agit de programmessarnt a éliminer la
discrimination, et notamment la discrimination sale, le secret semble étre de
rigueur et il est difficile d’obtenir les donnéeScessaires a une évaluation.

2) En deuxiéme lieu, lorsqu’il s’agit d’estimer le dieentre I'équité salariale et
d’autres variables telles que la qualité du traail productivité des employés
recevant les ajustements salariaux, leur taux déemment ou encore la cote
boursiére de I'entreprise, il est trés difficilasdler le role de I'équité salariale de
celui d’autres variables.

L’'analyse présentée dans cette section est basékwx séries de sources: d’'une part, un
petit nombre d’enquétes et d’études de cas posianta mise en ceuvre de I'égalité de
rémunération; d'autre part, des résultats d'évanade politiques de diversité dont
certains éléments recoupent les impacts des progeand’égalité de rémunération.

3.1 Les catégories de colts et de bénéfices

L’examen des colts et bénéfices liés a I'égalitéameunération amene a distinguer ceux
gui sont associés a I'élaboration et I'implantataun programme -en d’autres termes, au
processus- et ceux qui sont associés a I'égalisdes remunérations. Une telle distinction,
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utile & des fins analytiques, permet aussi de mieamer les colts et bénéfices
correspondant & I'un ou I'autre des mod€les

Dans la section précédente, nous avons pu voirlgueodele 1, c’est-a-dire le modeéle
incluant I'évaluation des emplois et les ajustemmealariaux, inclut un processus détaillé et
multidimensionnel, ainsi que I'atteinte de résultan revanche, le modele 2 est axé sur
'examen des pratiques salariales discriminatoit&s.modéle 3 n’est que partiellement
orienté vers la question de la discrimination salaret combine des mesures visant en
méme temps une multiplicité d’objectifs.

La revue de littérature relative a I'implantatioa thesures d’égalité dans les entreprises
nous amene a retenir les catégories suivantegs@mtees au tableau 1.

Tableau 1
Catégories de collts et de bénéfices de I'équité salariale
Processus Résultats
Colts
Administratifs Ajustements salariaux
Tensions en milieu de travail
Bénéfices
Amélioration des pratiques de dotation Autonomie économique des travailleuses
Mise en évidence des compétences des emplois a Cohérence du systeme et des pratiques de
prédominance féminine rémunération
Perception d'équité Réputation et attractivité
Relations patronales-syndicales Réduction des risques de poursuite

3.2 Les caractéristiques des colts et des bénéfices

Afin de mieux comprendre l'incidence des différentgits et bénéfices, notamment pour
les employeurs, il est important de tenir compteahtaines caractéristiques, telles que:

o Le lien direct ou indirecentre les variables examinées: les colts et bé&séfic
sont-ils directement imputables au processus ou réaxltats de I'égalité de
rémunératior? Plus le lien est direct et plus I'employeur aweadance a en tenir
compte. A titre d’exemple, les ajustements salari@ifet direct) peuvent aussi
induire une augmentation de la satisfaction auaitaet, en conséquence de la
productivité de ceux qui les recoivent (effet iedi). || peut étre difficile d’établir
un lien entre équité salariale et effets indireets raison de la possibilité
d’interactions avec d’autres variables.

o La possibilité d'une estimation monétairdes ajustements salariaux, par
définition, ont un impact monétaire précis; il dmtaucoup plus difficile, en
revanche, de connaitre I'impact monétaire d’'unellewee image publique de
I'entreprise. Or, plus un impact est mesurableegmés monétaires, plus il aura
de I'importance dans les décisions des employeurs.

o Larécurrence ou le caractére durablén colt ou un bénéfice peut se concrétiser
une seule fois, comme, par exemple, les honorageses a un consultant pour
une session de formation en évaluation des emplgigut aussi étre récurrent,
comme les colts du maintien des résultats d'un rprogie d’égalité de

7 précisons toutefois que cette distinction n'est fpaijours facile a établir clairement et que drstaffets
relévent des deux.
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rémunération. Il s’agit d’'une dimension importantans les calculs des
employeurs.

bY

o La réalisation a court, moyen ou long termeertains effets se manifestent
immédiatement, alors que d’autres ne commencepparaitre qu’apres un délai
plus ou moins longCette caractéristique est importante, notammeumt siolt se
manifeste a court terme alors qu'un bénéfice ndddenu qu’'a moyen ou long
terme. La prise en compte de ce bénéfice par I'eyapir risque alors d’étre plus
Ou moins ignorée.

Le cumul de certaines de ces caractéristiquesmgsbriant et on peut prévoir que, plus
l'effet de la mise en ceuvre de l'égalité de rématén sera direct et facilement
guantifiable en valeur monétaire, plus 'employaura tendance a le prendre en compte;
en revanche, un effet moins tangible, dont la podiv@ de réalisation lui parait faible et
lointaine, risque d’étre ignoré.

L’analyse qui suit comprendra une explication danlde chaque colt et bénéfice avec
I'égalité de rémunération, des illustrations, aopsiun tableau-synthese.

3.3 Les codts associés au processus

3.3.1. Codts administratifs
Lien avec I'égalité de rémunération
a. Révision des systemes de gestion des ressources &ings

Les trois modeles présentés plus haut reposeninsexamen critique plus ou moins étendu
des pratigues de gestion des ressources humaines dan cerner les aspects
discriminatoires. Cet examen peut recouvrir leggexces et le contenu des emplois, la
structure salariale et les composantes de la rératimé globale.

Les colts administratifs encourus résultent de$ergits travaux a exécuter, dont
'ampleur dépend du modéle appliqué. lls recouviestdépenses en termes de temps de
travail du personnel affecté a ces travaux aing s honoraires des consultants et,
éventuellement, le matériel requis. Le modele legplocessus le plus complet, qui

comprend les éléments suivants:

= développer et administrer une nouvelle méthode aliétion et des outils
d’évaluation;

= développer de nouvelles descriptions de taches;

= reclasser les emplois suite a I'évaluation;

= établir un portrait statistique de la répartiti@sdalaires;

= calculer la rémunération globale;

= estimer les écarts salariaux;

= calculer les montants des correctifs nécessaires.

Le temps du personnel consacré a ces taches anégdlen colt d’opportunité puisque
ceux qui y sont affectés sont moins disponibles paeomplir leurs fonctions habituelles.
Parmi les 27 répondants a I'enquéte de McDonalthetnton (1998), 58% ont considéré
gue les colts étaient élevés, notamment en raigoterdps de travail pris sur d’autres
taches.
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En réalité, ces colts ne sont qu’en partie impetahll'exercice d’égalité de rémunération:
en effet, dés lors qu’un systéme de réemunératiée anodifié, il peut entrainer une refonte
et une formalisation de nombreuses pratiques, n&tes qui ne sont pas directement
lies a I'égalité de rémunération. En outre, plestteprise fonctionne avec des pratiques
informelles et utilise une description des tachague et non actualisée, plus les codlts
administratifs risquent d’étre éleves.

b. Suivi et maintien

Le maintien de I'égalité de rémunération est urigence fondamentale et permet d’éviter
gue de nouvelles discriminations s’installent aletemps. Les colts qui lui sont associés
sont variables selon 'ampleur des changements gail’organisation. Si celle-ci absorbe
une autre organisation ayant déja un plan d'égalg@érémunération, cela peut étre
relativement codteux car il faudra harmoniser lesxdplans et s’assurer que de nouvelles
discriminations ne sont pas créées par la fusionreizanche, si une nouvelle profession
apparait dans I'entreprise, les codts seront misjrpaisqu’il s’agira alors simplement de
I'évaluer a I'aide du plan d’évaluation existant.

c. Rapports

Dans certaines juridictions, comme en Suéde ouranck, les entreprises peuvent étre
légalement requises de produire des rapports swaricement des travaux et sur les
résultats. Les colts en personnel ne devraiengépasélevés, surtout si les activités du
comité ou des responsables du programme ont ésigo@es par écrit au fur et a mesure
de leur avancement.

d. Formation

La mise en ceuvre de I'égalité de rémunération edage connaissances techniques aussi
bien que sociologiques et juridiques sur la disgration salariale et les moyens de

'éliminer. Une formation est donc nécessaire. €efibrmation entraine des codts

comprenant les salaires ou honoraires des forngtées salaires des employés qui y
participent, ainsi que le matériel nécessaire (reEnuocation de salles et d’équipement

audio visuel etc.).

e. Communication

La communication interne sur les objectifs du pl&attion, son contenu et ses résultats est
un élément crucial pour obtenir la coopération sdariés et leur permettre d’ajuster leurs
anticipations positives ou négatives. Les codtslatd@ation des stratégies de
communication et de développement du matériel ségessont d’ordres divers (frais de
personnel, honoraires de spécialistes, impressidisibution), mais restent généralement
peu élevés, notamment si I'entreprise recourtrdréinet.

[llustrations

La revue des écrits ne nous donne pas d’informatiosujet de la répartition des codts
administratifs selon chacune de ces composantest tertain que le premier modéle est
celui qui exige le plus d’investissement en tempslal part du personnel. Le deuxieme
modele, qui exige une étude plus exhaustive etofpmidie de la politique salariale,

entraine aussi des codts administratifs relativéréEvés. Quant au modele 3, la somme
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de temps exigée sera différente selon le choixelgsonsables entre une analyse limitée ou
approfondie.

Les rares enquétes qui donnent un apercu relativecnenplet des codts administratifs ont
trait surtout au premier modeéle. Elles indiqguentequOntario, par exemple, les codlts
administratifs moyens se sont échelonnés entred$ par employeur pour les entreprises
ayant entre 10 et 49 employés et 12 1248% poueglli ont 500 employés et plus. Cela
revient a un montant variant entre 88% et 139%emaployé. Ces colts comprennent les
honoraires des consultants et les salaires impleéesemployés du service de gestion des
ressources humaines des entreprisésDonald et Thornton (1998) notent que prés des
trois quarts des moyennes et grandes entreprisdgudeéchantillon ont recours aux
consultants, ce qui augmente les codts.

Tableau 2
Colits administratifs de I'égalité de rémunération selon la taille de I'entreprise, Ontario 1992-1994
Taille de I'entreprise Codts administratifs moyens
Par employé Par employeur
$

10-49 employés 139 9000
50-99 employés 149 9100
100-499 employés 168 35200
500 employés et plus

- secteur privé 88 121 248

- secteur public 173 49 380

Source: SPR 1991; Canadian Facts 1992 et 1993; Institute for Social Research, 1994.
Read (1996), en se référant a I'Ontario, affirme:qu

(...), I learned that considerable time and money baén spent on developing
gender neutral comparison systems, negotiating pguity plans between the
bargaining agent and the employer and litigatingstanding issues.

Selon Neathey et al. (2005), qui ont réalisé 13etude cas au Royaume-Uni aupreés
d’organisations ayant fait une EPR, il y a eu @uss cas dans lesquels les organisations ne
pouvaient indiquer les colts monétaires. Trois miggdions ayant entre 400 et 1000
employés avaient fait des relevés et les coltsenatlae 15 000 a 40 000 livres sterling. En
moyenne, la durée de travail pour faire lEPR &l 3 a 6 mois de travail pour une
personne a temps plein. Dans un petit nombre deceascodts ont été percus comme tres
élevés, ainsi que I'exprime un des répondants:

Very frustrated about the process, especially tinee ttaken to do the Review.
Although the review took about six months, to cauy another review according to
the wishes of Amicus, would take an inordinate arhai time, perhaps one FTE
member of staff for twelve months. | feel thatERC'® (and other bodies which are
pushing for reviews) do not have an understandindp® complexity and difficulty of
carrying out a company-wide review (p. 44)

En ce qui concerne les PME, selon une estimatifatteiee en 2001 au Québec, les codts
administratif$® étaient en moyenne de 2 635$ pour les petitegmiges et de 12 695%

18 Equal Opportunities Commission
¥ Incluant les dépenses de consultance, de logitleltemps consacré au dossier.
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pour les plus grandes. Ce type d’entreprises aaasi moins souvent recours a des
consultants externes: selon McDonald et Thornt@9§), seulement une PME sur quatre a
fait appel a un consultant.

Read (1996) releve que:

For some smaller private sector employers, the aafstcompliance sometimes
exceeded the actual adjustments made.

En revanche, JamO (2005; 21) souligne, a justs tiue:

The complications that may occur with wage surveysly occurs with an enterprise
with few employees. Wage surveys tend to be easytluct in a small enterprise.

On voit que les opinions sur ce plan sont contessténais que, de facon générale, les
auteurs reconnaissent que les PME ont besoin dutiem important et bien adapté a leur
situation de la part des autorités publiques, notant de guides d’application répondant a
leurs caractéristiques (petit nombre d’emplois,ypalence de plusieurs membres du
personnel, et absence de spécialistes en gessaesEources humaines).

Indicateurs
Tableau 3
Co(lts administratifs: indicateurs et caractéristiques
Caractéristiques
Colits Indicateurs
Di Quantifiable Récurrent/  Court, moyen
irect ro
monétairement durable ou long terme
Rémunération du % du temps consacré aux Oui Oui Non sauf  Court terme
personnel affecté a activités x salaire pour
I’élaboration et maintien
l'application de
I'équité salariale
Frais de matériel % d'utilisation des Oui Oui Non Court terme
équipements, fournitures, etc.
x colt

Frais de consultance  Honoraires des consultants Oui Oui Non Court terme
Colt d’opportunité: Heures supplémentaires Oui Oui Non Court ou moyen
retard dans le x salaire incluant primes. termes
traitement des Ou salaires du personnel
dossiers courants d’'appoint

Les colts administratifs seront probablement nedtémlus élevés dans le premier modéle

dans les entreprises qui suivent 'ensemble dédaence de mesure et de corrections des
inégalités salariales. lls peuvent étre sensibléméuits par le biais de certaines bonnes

pratiqgues exposées dans la section 4.
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3.4 Les bénéfices associés au processus

3.4.1 Effets sur les pratiques de dotation des empl  ois
Lien avec I'égalité de rémunération

Tel qu'indiqué dans la section sur les colts adstriaiifs, un examen critique de certaines
pratigues de gestion des ressources humaines esissafre a I'élaboration d'un
programme d’égalité de rémunération non discringinat Cet examen, réalisé a l'occasion
de I'évaluation des emplois, entraine une connacesapprofondie du milieu de travail. Il
est donc principalement associé au modéle 1 ety degré moindre, au modeéle 2. Le
modele 3 est moins susceptible d'entrainer debtaigfices, a moins d’avoir donné lieu a
une évaluation des emplois et a un examen appriofond

L’évaluation des emplois dans le cadre de I'égalg#érémunération exige d’examiner en
profondeur leurs caractéristiques en fonction dedrg dimensions généralement retenues:
les qualifications, les responsabilités, les eff@t les conditions dans lesquelles le travail
est effectué. Cette évaluation non discriminat@inglique un examen particulierement
attentif du contenu des méthodes d’évaluation éedeapplication afin de bien prendre en
considération les aspects ignorés du travail fémimarallelement, I'évaluation des
emplois masculins exige aussi un examen rigoureueutr contenu puisque des études ont
montré que certains de leurs aspects sont doubtatmatlués, témoignant d’'un manque de
rigueur de certaines méthodes traditionnelles d&mn. La répartition des différents
facteurs et sous-facteurs d’évaluation en niveaaxcdmplexité, de difficulté ou de
fréequence améne aussi a examiner les exigencesrgesis de facon approfondie.

Au terme de ce processus, les responsables dunpetsacquiérent une meilleure
connaissance du contenu des diverses profession®rdeeprise et des compétences
requises pour les exercer. |l est alors plus fatgl@éterminer les critéres de recrutement et
de sélection et de définir le type de formationplas appropriée pour une profession
donnée: (JamO 2003b). Comme le souligne une éeidasisuédoise:

Besides revealing differences in pay between miatkfamale staff, wage surveys
also provide the employers with a detailed pictwe job requirements and
responsibilities, as these are specified in theguhluation process. This in turn can
cause people to revise long-held opinions aboutddmgree of difficulty in a job and
can lead to a reassessment of certain occupat{@asnO 2003j3)

lllustrations

Quand l'analyse et la révision sont effectuées aigeeur, les organisations peuvent en
retirer des bénéfices directs. Les employeursriog@s sur les impacts des programmes
d’égalité de remunération en Ontario ou au Quélméinaliqué que cela les avait amenés a
améliorer leurs systemes de GRH, en particulierpn de la dotation, ce qui leur
permettait de mieux connaitre ce que font les eyégslolls ont également indiqué que cela
les avait amenés a clarifier les descriptions dlemmu a les mettre a jour.

Dans une enquéte portant sur 27 organisationsientes, on note que 67% des firmes ont
rapporté des changements substantiels dans leatgjyss de gestion des ressources
humaines. Parmi elles, un tiers a développé unei@nsemble de pratiques. Les 18 firmes
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qui avaient fait des changements substantielsféimha en étre tres satisfaites. (McDonald
and Thornton, 1998).

Tableau 4
Impact de I'égalité de rémunération sur les systémes de GRH

100-499 employés 50-99 employés

Impact positif 57 % 32%
Aucun impact 31 % 41 %
Impact négatif 5% 4%
Ne s’applique pas a cette étape 6 % 21 %
Ne sait pas / ne répond pas 2% 3%

Sources: Canadian Facts (1992; 1993)

Dans une étude réalisée au Royaume-Uni, Neathey. €2005; 44) ont demandé aux
employeurs de donner leur appréciation globalerdugssus: sur 15 personnes interrogées,
10 I'ont jugé positif, 3, neutre et 2, négatif. aceux qui avaient une opinion positive, un
gestionnaire a déclaré:

Some companies are put off by the costs and daink that it will be advantageous
from a business perspective, but | think that wasth it, very much so.

Les bénéfices relatifs a la dotation sont obseégsement dans les PME. Selon Boivin
(2002; 49), lorsque les PME recueillent les infdiiores relatives aux emplois aupres des
titulaires, elles parviennent a:

Une meilleure connaissance des exigences assauietavail, a I'identification des
problemes dans la configuration de certains postets a [lidentification
d’'incohérences dans la répartition des responssdsli

Dans une économie axée sur le savoir et la competem tel résultat est important car il
conduit a une utilisation plus efficace du capiaiain. Ce type de bénéfice se matérialise
a moyen ou long terme et profite a I'ensemble deghnisation. En revanche, il est
essentiellement qualitatif et sa valeur monétaiestrpas facile a évaluer. Toutefois, a en
juger par la convergence des opinions exprimées d@nquétes ou d’études de cas, la
probabilité de parvenir a ces résultats est redataent élevee.

Indicateurs
Tableau 5
Effets sur les pratiques de dotation: indicateurs et caractéristiques
Caractéristiques
Bénéfices Indicateurs
. Quantifiable Récurrent/  Court, moyen ou
Direct o
monétairement durable long terme
Plus grande efficacité dans  Réduction du temps Non Oui Oui Moyen terme
les pratiques de dotation consacré au recrutement
par les employés
responsables
X salaire
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Caractéristiques

Bénéfices Indicateurs
. Quantifiable Récurrent/  Court, moyen ou
Direct y:
monétairement durable long terme
Plus grande efficacité de la  Productivité et qualité du Non Complexe Oui Moyen terme
formation continue travail plus élevées
Meilleure rétention des Baisse consécutive des Non Oui Oui Moyen terme
nouveaux employés au co(ts de recrutement et
terme de leur période de de formation.
probation et
Meilleure performance des  Plus faible taux d’erreurs Non Oui Oui Moyen terme

nouveaux employés des nouveaux employés
et réduction des pertes
matérielles qui en
découlent

Les effets ci-dessus résultent d’une plus grandeigipn dans la définition des exigences
et des taches des différents emplois ainsi queediis grande efficacité des méthodes de
sélection, notamment d’'une meilleure adéquatiomeelets caractéristiques des candidats
retenus et les exigences des emplois. lls serdtgment plus importants dans le modéle 1
gue dans les deux autres.

3.4.2 Effets sur les employés
a. Mise en évidence des compétences sous-évaluéegrdeailleuses
Lien avec I'égalité de rémunération

L’exercice d’égalité de rémunération est dicté jganécessité de prendre en compte les
aspects ignorés du travail des femmes. L'analyseodtenu des emplois permet de révéler
les aspects techniques de leurs fonctions, la sitéeet le niveau des aptitudes requises,
ainsi que leurs responsabilités souvent méconnues.

lllustrations
Selon une étude de cas effectuée dans le cadnenhigp modele:

The United Steelworkers of America indicated thatprocess of assessing the skills
involved for cashiers in a modern grocery store@éased awareness of the value of
the knowledge and ability, which women cashierstnpessess not only among

membership, but also among union executives (R@8@; BO).

Ces effets sont également percus par les emplogtues collegues qui deviennent plus
conscients des exigences et de la contributionedgdois a prédominance féminine. Les
préjugés a I'égard du réle de certaines profesdi@msnines au sein de I'organisation ont
alors tendance a s’estomper (McDonald and Thornt®88). Une enquéte effectuée au
Québec a indiqué que, pour une majorité de resptesayndicaux ayant été impliqués
dans la mise en ceuvre de I'égalité de rémunéraioentreprise, I'exercice a révélé les
aspects ignorés du travail des femmes (Chichale 3@06). De méme, en Ontario, Read
(1996; 16) note:
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The role of female employees in the workplace wangthened, because the true
value of their work was recognised, and they wenpavered by participating in
negotiating and deciding compensation issues

Elle ajoute:

(...) for individual women involved, the increasedsseof worth resulted in some
women taking further training courses or investingersonal computers to improve
their skills (Read 1996; 30).

L’étude de Hastings (2002) au Royaume-Uni indiquee dendance générale a une
revalorisation des emplois qui sont en contact aescclients ou des patients. Les résultats
de 'enquéte de I'Institut de la statistique du Qe (2005) vont dans le méme sens et
indiquent que, parmi les entreprises privees dee2fployés et plus, c’est dans le secteur
«Information, culture et loisirs, hébergement ettaesation» que I'ajustement moyen est
le plus élevé et atteint 4,4%. Ce secteur présanssi le pourcentage d’emplois a
prédominance féminine ajustés le plus important9%), et le pourcentage le plus élevé
d’employés recevant des ajustements (78,9%). Hits&un secteur ou le service a la
clientéle est omniprésent. Selon le sondage deétieration canadienne de I'entreprise
indépendante (FCEI 2002; 7), 60,5% des employexiBME indiquent que 'un des effets
positifs de I'équité salariale est la revalorisatdes emplois de services aux personnes et a
la clientele.

Toutefois, en ce qui concerne 'augmentation dertaluctivité, des résultats probants sont
difficiles a obtenir. Selon McDonald et Thorntor99B), 81% des employeurs de leur
enquéte affirment ne pas avoir percu d’effets $icatifs sur la productivité. En raison de
la longue chaine d'effets induits et du fait que bénéfices ne se manifestent qu’'a long
terme, il est difficile de conclure avec certitukeur existence.

Indicateurs
Tableau 6
Mise en évidence des compétences sous évaluées des travailleuses:
indicateurs et caractéristiques
Caractéristiques
Bénéfices Indicateurs
. Quantifiable Récurrent/ CEEIT
Direct ot moyen ou
monétairement durable
long terme
Amélioration de la qualité des Baisse du taux d’erreurs Non Oui Oui Moyen terme
produits et services ou de plaintes de la
clientéle
Flexibilité interne: mise en Baisse des colits de Non Oui Oui Moyen ou
lumiére de compétences recrutement et réponse long termes

transférables entre emplois a
prédominance féminine et
emplois a prédominance
masculine

plus rapide aux
pénuries de main-
d'ceuvre.

Ces effets résultent d'une plus meilleure satigacet d’'une plus grande implication

organisationnelle des titulaires d’emplois a présh@amce féminine.
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Meilleure perception de I'équité organisationnelle
Lien avec I'égalité de rémunération

La mise en ceuvre des programmes d’égalité de rématioré peut entrainer une meilleure
compréhension de la politique de rémunération #tien sur la perception d’équité.
Comme lindique le tableau ci-dessous, pres d'émstides répondants a une enquéte
ontarienne aupres des entreprises de 100 a 49%wspbnt indiqué avoir percu cet effet.
Dans les PME, ce chiffre chute a 13%. Les donné&g®dibles dans cette enquéte ne nous
permettent pas de déterminer les raisons de cet &z meilleure compréhension des
politiques de rémunération est plus probable dangrémier modele, alors gu’elle I'est
beaucoup moins, par exemple, dans la politiquentieshés de la Confédération (Suisse)
en raison de l'utilisation d’'une méthode statistiggue les employés ne maitrisent pas
nécessairement.

Tableau 7
Compréhension du systéme de rémunération

100-499 employés  50-99 employés

Impact positif 30 % 13 %
Aucun impact 44 % 51 %
Impact négatif 9% 15 %
Ne s'applique pas a cette étape 15 % 28 %
Ne sait pas / ne répond pas 2% 3%

Sources: Canadian Facts (1992; 1993)

Dans la mesure ou le processus a été transpareatles employés ont mieux compris les
criteres qui déterminent leur salaire, leur periogptd’étre traités équitablement par
I'organisation peut en étre améliorée.

[llustrations

Une meilleure compréhension des politiques de ré&mation pourrait expliquer les effets
positifs observés sur la perception d’équité, gaesort du tableau ci-dessous.

Tableau 8
Perception d’un traitement équitable entre les emplois féminins et masculins

100-499 employés 50-99 employés

Impact positif 33 % 25%
Aucun impact 39 % 47 %
Impact négatif 13 % 5%
Ne s'applique pas a cette étape 12 % 21 %
Ne sait pas / ne répond pas 3% 3%

Sources: Canadian Facts (1992; 1993)

D'autres résultats vont dans le méme sens: lemndépts a une enquéte effectuée au
Québec (ORHRI 2001) ont indiqué gqu’ils avaient ncdénme effet positif un plus grand
sentiment d’équité dans les organisations. Uneeétiedcas effectuée dans une organisation
ayant adopté un programme d’égalité de rémunéraiamliqué comme impact positif:
corporate value of fairness, accountability andneeork has been reinforcd®iGiacomo
2002; 21).
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Des études ont constaté un lien entre la percemtiéquité des individus et le niveau
d’'implication organisationnelle ou d’attachement’@ganisation. (DIMIA 2001; Kay
1999).Le plus grand sentiment d’équité se répercuteasquhblité du travail des employés
concernés et peut avoir des effets positifs swhiéfre d’affaires de I'organisation. Cela
peut se produire par exemple dans les emplois elaigre ligne en contact direct avec la
clientéle, qui sont souvent a prédominance féminine

Indicateurs

Tableau 9
Meilleure perception d’équité organisationnelle: irdicateurs et caractéristiques

Caractéristiques
Bénéfices Indicateurs B ) Court,
. Quantifiable Récurrent/
Direct monétairement durable moyen ou
long terme
Baisse du nombre Réduction du % de temps Non Oui Oui Moyen terme
de plaintes et de consacré au réglement des
griefs plaintes
X salaires
Plus grande Baisse du taux de roulemer  Non Oui Oui Moyen terme
satisfaction et de I'absentéisme et des col
attachement & afférents

I'organisation

Ici aussi, I'analyse qui précede suggere que lenjemodeéle est celui qui est le plus
susceptible d’étre associé a ces effets positifs.

3.5 Effets sur les relations de travalil
Lien avec I'égalité de rémunération

Le processus de mise en ceuvre de 'égalité de rémtion peut étre source de tensions
dans le milieu de travail, selon la fagcon dontst mené. Si des conflits surviennent de
facon récurrente entre représentants de I'emplogeueprésentants des salariés au sujet
des différents éléments d’'un programme d'égalitérarunération, I'effet a long terme
risque d'étre négatif. Plus le processus est inapbrét recouvre plusieurs étapes, comme
dans le modele 1, et plus ce risque est éleve.

[llustrations

On note dans diverses enquétes ou études de cHiamakoration des relations du travalil
représente aussi un bénéfice, bien que les résukasoient pas aussi concluants que dans
les sections précédentes. Les sondages effecttrés1®&®2 et 1994 en Ontario indiquent
gue dans une majorité de cas il n'y a eu aucun;efferevanche, on note presque autant
d’opinions positives que négatives. Dans les PMilgrsla FCEI, 53% des employeurs
confirment que les effets sur ce plan sont ambitaleSelon les répondants a I'enquéte de
McDonald et Thornton (1998), le processus s’esbwérde facon consensuelle dans la
grande majorité des cas, ce qui ameéne a pensémgua pas eu d'effets négatifs. Nous
examinerons dans la section 4 de cette étudejveelatix bonnes pratiques, ce qui peut
distinguer les cas positifs des cas négatifs.
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Des relations du travail qui s’améliorent gracepancessus d’égalité de rémunération ont
des retombées bénéfiques sur lefficacité de fonoement de I'organisation. Elles
facilitent le réglement des différends qui surgmsévitent 'accumulation de griefs et les
difficultés qui peuvent en découler dans les mdisyndiqués.

Indicateurs
Tableau 10
Effets sur les relations de travail: indicateurs et caractéristiques
Caractéristiques
Bénéfices Indicateurs
. Quantifiable Récurrent/
Direct monétairement durable
Moins grande fréquence Baisse du temps Non Oui Oui
des conflits consacré au réglement
des conflits x salaires
des responsables
Plus grande rapidité dans  Ibid Non Oui Oui
le reglement des plaintes
ou conflits
Plus grande rapidité a Baisse du temps Non Oui Oui

négocier les conventions
collectives ou les accords
d’entreprise

consacré a la négociation
X salaires des
responsables

Court, moyen ou
long terme

Moyen et long
termes

Moyen et long
termes

Moyen et long
termes

Ces effets potentiels résulteraient de I'établiss@nde relations plus harmonieuses suite a
la mise en ceuvre de I'égalité de rémunération @laoadre d’'un comité conjoint.

3-6 Les colts associés aux résultats

Ces codts sont encourus lorsque les organisatnterme de I'évaluation, estiment puis
corrigent les écarts salariaux entre emplois de enéateur, ce qui est plus susceptible de
se produire dans le cadre du premier modéle.

3.6.1 Colts des ajustements salariaux
Lien avec I'égalité de rémunération

Les ajustements d’égalité de rémunération constitles colts les plus directs et les plus
évidents. Il s’agit des ajustements destinés aigmria discrimination salariale et non
'ensemble des disparités salariales selon le déxst important en effet de bien se
rappeler que discrimination salariale et écartéaunération moyen selon le sexe ne sont
pas identiquéS. En confondant les deux, on risque de surestiggecolts monétaires des
programmes d’égalité de rémunération. Cette impesde colts monétaires tres élevés
est renforcée par les exemples de reglements fuldisi ayant entrainé des paiements
élevés, dus notamment a la rétroactivité des apestes salariaux. Or, méme si les

20 Ce dernier, tel quindiqué dans la section 1, ltésd’'un ensemble de facteurs, pouvant ou non étre
discriminatoires tels que le niveau de scolaritthhgaré des femmes et des hommes, leurs champs esétud
respectifs, les interruptions de carriere, le sectéactivité, le taux de syndicalisation, etc.rstauration du
principe de valeur égale pour un travail de vakagale ne vise que la portion attribuable a la disoation
salariale.
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ajustements sont importants du point de vue desili@urs qui les recoivent et peuvent
aller, par exemple, jusqu’a 15% du salaire, 'augtagon de la masse salariale n’est pas
du méme ordre.

[llustrations

Les enquétes effectuées en Ontario indiquent qtaulahette s’est située entre 0,5% de la
masse salariale dans les entreprises du secteargei50 a 99 salariés et 2,2% dans celles
du secteur public de 500 salariés et plus.

Tableau 11
Ajustements salariaux en pourcentage de la masse salariale,
Ontario 1991-1994

Total des ajustements

Taille de I'entreprise .
P en % de la masse salariale

10-49 salariés 1,4
50-99 salariés 0,5
100-499 salariés 1,1
500 salariés et plus: secteur privé 0,6
500 salariés et plus: secteur public 2,2

Sources: SPR 1991; Canadian Facts 1992 et 1998futesfor Social Research 1994

En fait, les ajustements sont plus réduits queyrdiune part, parce que ces enquétes ont
ete effectuées relativement tot, alors que seulenman partie des entreprises avait calculé
les ajustements salariaux; d’'autre part, a causeedmins aspects de la méthodologie
d’estimation des écarts salariaux qui rendait irsfids le calcul des écarts salariaux d’'un
certain nombre d’emplois féminins (Ames 1995) atayjété partiellement corrigée par la
suite.

Au Québec, un sondage aupres d’entreprises de 49 galariés a indiqué que trois
entreprises sur cing estimaient le pourcentagegd@mtation de la masse salariale a 1,5%
ou moins (CES 2002). Dans le secteur parapubl&ntés éducation et services sociaux —
selon la présidente du Conseil du Trésor, lesejusihts d’équité salariale se monteraient a
3,76% de la masse salariale (Jérobme-Forget 20@8)s D'autres juridictions, des données
beaucoup plus anciennes indiquent gqu'en générgbolecentage de la masse salariale
constitué par les ajustements varie entre 2% ef@@&ner and Gunderson 1990).

Indicateurs
Tableau 12
Colit des ajustements salariaux: indicateurs et caractéristiques
Caractéristiques
Colts Indicateurs
. Quantifiable Récurrent/  Court, moyen ou
Direct I
monétairement durable long terme

Augmentation de la Pour chaque emploi a Oui Oui Oui Court ou moyen

masse salariale en prédominance féminine: terme

raison des nombre de titulaires a chaque

ajustements échelon salarial x ajustement

salariaux salarial
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Cette augmentation peut étre étalée sur quatreselos certaines législations, ce qui
permet a lI'employeur d’amortir la hausse de la masalariale. Notons que les
augmentations de salaire de chacune des profesgiséss ne constituent pas un bon
indicateur de la charge totale car tout dépendatulme de personnes par profession et de
leur poids relatif dans I'ensemble de I'organisati&n d’autres termes, ce n’'est pas parce
gue les titulaires d’'un ou plusieurs emplois a préthance féminine recoivent une
augmentation de 10% que la masse salariale senaeatée d’autant.

Il est trés probable, d’aprés I'analyse des divarleles, que le colt des ajustements
salariaux soit généralement plus élevé dans legmiges qui sont soumises au premier
modele, en raison de la méthodologie suivie potimes la discrimination salariale et aussi
de I'obligation de corriger les écarts observés.

3.6.2 Climat de travail

La variable clé qui détermine éventuellement dasites et une détérioration du climat de
travail est un changement dans les salaires feelate qui suppose d’avoir déja non
seulement évalué les emplois et mesuré les &aaisaux, mais aussi corrigé ces écarts.

A. Tensions intergroupes au sein de I'organisation
Lien avec I'égalité de rémunération

Les tensions intergroupes qui peuvent se manifestéamment entre titulaires d’emplois
féminins et titulaires d’emplois masculins, soneslprincipalement a deux causes.

a. Craintes relatives a la croissance future detagas

Plusieurs employés, y compris ceux des emplois &@lgminance féminine, peuvent
craindre que I'employeur, suite aux dépenses du@&gaite, ne réduise substantiellement
la somme disponible aux augmentations salarialégrefsi destinées a I'ensemble du
personnel. Dans cette optique, I'égalité de rématia@r serait en quelque sorte un jeu a
somme nulle: ce que les titulaires des emploistdgmninance féminine gagneraient serait
récupéré en réduisant les augmentations généralsaldires. Une telle situation peut se
rencontrer si 'employeur, au lieu d’allouer unemsne additionnelle pour les ajustements
d’égalité de rémunération, maintient la masse isd¢aconstante. C’est pourquoi il est
important, dans les milieux syndiqués, de bien ¥pde processus d’égalité de
rémunération de celui de la négociation collecgévee rappeler que le premier releve des
droits fondamentaux, alors que le second relévealaons industrielles.

b. Modifications de la hiérarchie salariale

L’exercice d’égalité de rémunération amene a remeth question les valeurs et normes
qui déterminent les salaires, dans la mesure oas elomportent des éléments

discriminatoires a I'égard du travail féminin. Celatraine une modification des salaires de
certains emplois a prédominance féminine alorslggiemplois a prédominance masculine
voient leurs salaires inchangés. La hiérarchierisgédaest ainsi modifiée, ce qui peut

entrainer des tensions entre les titulaires dewgsois respectifs.

Il s’agit d’'un effet direct et immédiat des réstdtade I'exercice qui a parfois des
répercussions negatives sur certains membres dorpe. Ces répercussions s’expliquent
par le fait que la variable salaire est essentigllplusieurs égards dans le degré de la
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satisfaction des individus au travail et leurs congments. Le salaire relatif est aussi
déterminant dans la perception de la justice ao dei 'organisation: les individus se
comparent entre eux et, s’ils ressentent que lalaire ne correspond pas a leur
contribution, ils en congoivent des sentimentsjdatice et de mécontentement.

[llustrations

De tels résultats ont par exemple été observésl#asde Fribourg suite & I'adoption par
la municipalit¢ d’'un plan d’évaluation non discrimratoire. L'opération a suscité un
malaise chez certains groupes, tels que les ems#gnqui estimaient avoir recu des
augmentations peu importantes par rapport a @dautels que les policiers et inspecteurs
(Carrel 2003). Les mémes effets ont été notés p@miinfirmiers, qui jugeaient leur
situation injuste par rapport a celle des enseignaDans ce cas, les comparaisons
intergroupes semblent avoir eu quelques retombégatines’. Un tel cas n'est pas unique
et découle souvent d’'un manque de transparencdogquie le sentiment que I'opération a
pu étre teintée d’arbitraire ou manipulée pour greren compte des variables autres que la
valeur relative des emplois.

Paradoxalement, on a noté dans certains cas watesfastion des travailleuses des emplois
a prédominance féminine dont les salaires ont jég#és a la hausse: celles-ci occupaient
des emplois administratifs qui ont été comparéssaetnplois de cols bleus (McDonald and

Thornton 1998) et elles ont probablement interprédfte comparaison comme une

dévalorisation de leur statut professionnel.

En modifiant les salaires relatifs, l'instauratide I'égalité de rémunération peut donc
entrainer des effets négatifs, notamment une deatmin de certains membres du
personnel, par exemple des employés d’'une professmrédominance masculine habitués
a avoir un salaire plus élevé que leurs colleguasedprofession féminine et qui voient la
situation s’inverser. Cette démotivation pourraitrainer une baisse de productivité. I
s’agit la de codts indirects qu'il est difficileaValuer en termes monétaires.

B. Tensions intra-groupes au sein de I'organisation
Lien avec I'égalité de rémunération

Lorsque l'organisation annonce gu’elle s’engagesdam plan d’action visant a atteindre
l'égalité de rémunération, les anticipations d’aegtation salariale des travailleuses
peuvent devenir élevées; plusieurs d’entre ellegent que toutes les femmes travaillant
dans l'entreprise recevront des augmentations igkdsar substantielles. Or, en matiere
d’égalité de rémunération, il est important de s®peler que les pourcentages
d’augmentation sont déterminés a partir de la ibigion salaires/valeurs des emplois de
comparaison, c'est-a-dire des emplois a prédom@anasculine. En réalité, certaines
d’entre elles pourraient avoir des augmentatiornsstautielles alors que d’autres n’en
auront que trés peu ou pas du tout. Plusieurs exmués indiquent qu’une fois I'exercice
terminé, en général moins de la moitié des em@omwédominance féminine recoit des
ajustements. De tels résultats peuvent étre resseminme injustes par celles qui ne
recoivent rien ou tres peu. Elles peuvent alorowmr du ressentiment a I'égard des

2L || faut noter que I'opération EVALFRI visait & étmune équité interne, tout en utilisant une méghdénuée d'effets
discriminatoires.
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responsables de la mise en ceuvre de I'égalitérdanération, ainsi qu'a I'égard de leurs
collegues qui ont recu d’importants ajustementsa(R&996). Cette situation a été peu
documentée jusqu’ici et c’est pourquoi nous neatisps pas d’'autres exemples.

Il faut également ajouter d’autres cas potentieletn plus sérieux en termes
d’insatisfaction, par exemple lorsque des entreprient estimé un certain degré de
discrimination dans leurs pratiques salariales gam& autant ajuster les salaires en
conséquence. Cela pourrait donner lieu a des pessjudiciaires, la discrimination

salariale étant alors facile a prouver par legyplants.

Indicateurs
Tableau 13
Climat de travail: indicateurs et caractéristiques
Caractéristiques
Colts Indicateurs
Di Quantifiable Récurrent/  Court, moyen ou
irect y:

monétairement durable long terme
Hausse du nombre Augmentation du temps Oui Non Non Court terme
d’appels ou de consacré a répondre aux
contestations aprés plaintes et aux contestations
I'annonce des résultats X salaire
Baisse de la satisfaction ~ Hausse du taux de Oui Non Oui Moyen ou long
et de I'attachement a roulement, de I'absentéisme terme
I’'organisation et des codts afférents

Ces résultats sont davantage associés au premigienoais, tel qu’expliqué plus haut, ils
pourraient étre observés également dans les déxesau

3.7 Les bénéfices associés aux résultats
3.7.1 Effets sur les travailleuses des emplois a pr  édominance féminine

a. Autonomie économique des travailleuses
Lien avec I'égalité de rémunération

Les données relatives aux résultats de I'égalitér@&munération indiquent que les
travailleuses des professions féminines recoivestadigmentations salariales pouvant aller
jusqu'a 15 %, et méme plus dans certains cas. justeaents salariaux, qui représentent
un codt pour l'entreprise, constituent pour lesvdifeuses une juste reconnaissance,
malheureusement parfois trés tardive, de la vatkurdeur contribution a I'entreprise.
L’augmentation de leur salaire a de hombreusesi¢atpins sur leur sécurité économique
et leur bien-étre, notamment parce que les emplgsgdominance féminine sont le plus
souvent au bas de la hiérarchie des salaires.ifapBque un meilleur revenu familial et
une diminution du taux de pauvreté chez les enf&@gpoint est particulierement pertinent
lorsque I'on sait que les femmes représentent fjguma partie des travailleurs précaires et
gu’une proportion significative d’entre elles, dgulgsieurs pays, est a la téte d’'une famille.
La hausse des salaires a également un effet savéedages sociaux regus, incluant les
régimes de retraite permettant ainsi de réduimaplaur de la pauvreté des femmes agées
et leur dépendance vis-a-vis de 'Etat.
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Au sein de l'entreprise, cette amélioration de dausité économique se répercute sur la
satisfaction au travail, la motivation et, treslgablement, la productivité. Des salaires plus
élevés permettent aussi de réduire I'absentéisntkaagmenter les heures de travail par
une meilleure conciliation entre le travail et ¢dsigations familiales.

Indicateurs
Tableau 14
Autonomie économique des travailleuses: indicateurs et caractéristiques
Caractéristiques
Bénéfices Indicateurs
. Quantifiable Récurrent/  Court, moyen ou
Direct o
monétairement durable long terme
Baisse de Réduction du stress (échelles de Non Non Oui Moyen et long
la précarité mesure du stress) termes
économique
Plus grande Baisse du nombre d’heures perdues Non Non Oui Moyen et long
disponibilité pour causes d’obligations familiales; termes
des augmentation de la participation des

travailleuses travailleuses en termes d’heures de
travail

Ces effets résultent de la plus grande sécurit@adomue ressentie et de la possibilité de
financer des services de garde des enfants; ils minmcipalement associés au premier
modele.

3.7.2 Cohérence du systeme de rémunération
Lien avec I'égalité de rémunération

Les trois modéles examinés comprennent une andbsesalaires selon le sexe, plus ou
moins étendue selon le cas. Seul le premier madeleen correspondance valeur des
emplois et salaires et inclut nécessairement deamns salariales basées sur cette
valeur. Il permet ainsi d’'identifier des incohéreaaans le systeme de rémunération de
I'entreprise et de les corriger.

L’exercice de révision de la remunération baséd’dualuation des emplois permet par la
suite aux organisations d’ajuster I'ensemble désirea en fonction de la nouvelle grille
d’évaluation, pratique que I'on désigne par I'exgsien déquité interneet d’obtenir ainsi
une grande cohérence dans la structure salarighstduration de I'équité interne, une fois
l'égalité de rémunération réalisée, correspond, adren avis, a une opération de
mainstreamingde la politique salariale en fonction du genre @&wyb Grimshaw et
Figueiredo 2005). Celle-ci serait I'aboutissemeatdgux étapes successives la premiere
consistant a élaborer des méthodes et des outilglisoriminatoires, a les appliquer, et a
ajuster en conséquence les salaires des emplaisiféiet la seconde a ajuster les salaires
de tous les autres emplois de I'entreprise a I'aldeces mémes méthodes et outils. En
procédant de facon séquentielle, on s’assure d'decosuffisamment d’attention au
probléme de discrimination avant de passer a upécapion plus généralisée. C'est la
raison principale pour laguelle les spécialisteg@gatité de rémunération recommandent de
ne pas réaliser en méme temps égalité de rémuwreedtéquité interne, car on risque alors
de ne pas bien identifier les aspects discriminagdiés au genre.
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En ce qui concerne les PME, la révision de la r@mation ne s’effectue pas facilement en
raison du manque de formalisation des pratiquagsskources humaines et de I'absence de
personnel spécialig@érotin, Robinson, et Loundes, 2003). L’exerciggcée une certaine
inquiétude chez les dirigeants car, comme le ctad®aivin (2002; 35) dans son étude
portant sur un petit nombre de cas,nkajorité des entreprises de 10 a 99 employés
n’avaient aucune structure salariale explicitemdétfinie.

[llustrations

Une des enquétes québécoises citées plus hauuéndue 50% des employeurs ayant
percu des impacts positifs les attribuent a unes gitande efficacité des pratiques de
rémunération (ORHRI 2001). L’étude de McDonald aimdrnton (1998) rapporte que des
employeurs déclarent avoir été surpris que le psace soit si utile, alors que d’autres
affirment que I'évaluation des emplois est develaugierre angulaire de leur politique

salariale. Les répondants indiquent également eqpedgramme d’égalité de rémunération
a sensibilisé les gestionnaires aux questions d&querne. Ceci est illustré par I'étude de
I'Institut de la statistique du Québec (2005), mdique que 33,5% des programmes du
secteur privé ayant donné lieu a des ajustementstérsuivis par 'instauration de I'équité

interne.

Quant aux PME, selon une enquéte de la Fédératmradeenne de I'entreprise
indépendante (2001), en dépit de leurs anticipatitégatives, les deux-tiers d’entre elles
affirment que la Loi sur I'équité salariale leurparmis d’améliorer la logique salariale
(FCEI 2002). Une autre enquéte indique que l'un efésts positifs percus par 27% des
employeurs ayant entre 10 et 49 employés est la anjsur des politiques de rémunération.
Ces observations rejoignent celles qui ressortest ahquétes effectuées en Ontario et,
méme si les pourcentages de réponses positivesnvatiune enquéte a lautre, il est
important de souligner que les réponses négatomspeu fréquentes.

Indicateurs
Tableau 15
Cohérence de la politique de rémunération: indicateurs et caractéristiques
Caractéristiques
Bénéfices Indicateurs
. Quantifiable Récurrent/ Court, moyen ou
Direct P
monétairement durable long terme
Harmonisation Meilleure gestion de la Non Oui, en partie Oui Moyen et long
de la structure rémunération: économies de termes
salariale en temps des employés affectés a la
fonction de la gestion du systeme de
valeur des rémunération
emplois

Répartition plus efficace de la
masse salariale entre les divers
emplois

Ces effets résultent notamment de la suppressisnirgdficacités dans le systeme de
rémunération. L'entreprise rémunére les compétemtekes contributions dont elle a

réellement besoin et devient ainsi plus compétittes effets sont plus importants dans le
premier modele, notamment si I'équité interne gsl@ment instaurée.
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3.7.3 Effets sur la réputation et I'attractivité
Lien avec I'égalité de rémunération

En éliminant les incohérences et les caractérisiqobsoletes de son systeme de
rémunération et en assurant une rémunération &pijitane organisation devient plus
compétitive sur le marché du travail (Read 198@&ux facteurs explicatifs entrent en jeu:

- dune part, I'amélioration de leurs pratiques demuéération permet aux
entreprises d’offrir aux candidats potentiels ue@unération dont la logique et la
finalité peuvent étre clairement expliquées etrguparaissent pas arbitraires;

- dautre part, de facon plus générale, I'entrepripgé élimine les pratiques
discriminatoires et réalise I'égalité de rémunémtiindique qu’elle est en
conformité avec les valeurs et normes socialegjuceonstitue aussi un facteur
d’attraction.

[llustrations

Le témoignage d’'un gestionnaire d’un grand muséadian confirme la réalité de ce type
de bénéfice: la réalisation de I'égalité de rématién a augmenté le pouvoir attractif de
son organisation et I'a rendue plus compétitivessur marché, donc capable d’attirer des
travailleurs qualifiés (DiGiacomo 2002). Les resgaivies du personnel dans une
municipalité suédoise ont également souligné gégalité de rémunération a crésoth
goodwill and attractive workplacggamO 2003b). Notons que cette question d’attriééti
est particuliéerement importante pour les PME, goinhpas les moyens de recruter a
I'étranger et qui doivent recourir au marché dwdiilocal pour combler des pénuries de
main-d’ceuvre.

Dans cet ordre d'idées, les observations d'une eétédtente (Hirzeler, 200&ur les
bénéfices de la conciliation travail-famille nousrgissent pertinentes. L'auteure souligne
que des pratiques efficaces de conciliation indiquaux candidats potentiels que
l'entreprise a une politique centrée sur le salagé qui lui donne un avantage
concurrentiel. On pourrait en dire autant si ellauasi une politigue de rémunération qui
prend explicitement en compte I'égalité de rémutng@mna
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Indicateurs

Tableau 16
Effets sur la réputation et I'attractivité: indicateurs et caractéristiques

Caractéristiques
Bénéfices Indicateurs
Di Quantifiable Récurrent/  Court, moyen ou
irect p:
monétairement durable long terme

Baisse des colts % de temps consacré a la recherche Non Oui Oui Moyen et long
de recrutement de candidats qualifiés, surtout dans termes
de personnel les professions en forte demande x
qualifié salaire des recruteurs

Honoraires versés a des agences de

recrutement
Réduction de la Valeur de la production retardée ou Non Oui Oui Moyen et long
durée des contrats perdus termes
d’inoccupation
de certains
postes

Ces effets résultent de I'attractivité plus gram@amment aupres des femmes qualifiées,
d’'une organisation en accord avec les valeurs &scia

3.7.4 Réduction du risque de poursuite en discrimin ation

La réduction du risque de poursuite en discrimgrateprésente un avantage potentiel pour
les entreprises qui mettent en ceuvre I'égalité &eunération de facon proactive et qui

@vitent ainsi un certain nombre de codts, notamnentcolts directs des poursuites en
discrimination qui comprennent les frais juridiguss frais d’experts et les salaires des
employés chargés de constituer les dossiers. S8ipl@yeur est jugé responsable de

discrimination salariale par un tribunal, il devrarriger les écarts salariaux a partir de la
date a laquelle la discrimination salariale a é@upée. Ces versements rétroactifs étant
porteurs d’intérét, les sommes dues peuvent ateeishes montants importants.

Les codts indirects de ces poursuites pourraieatséostantiels: I'entreprise risque de voir
se détériorer sa position par rapport a ses cogmi@s du secteur qui n’ont subi aucun co(t,
méme si leurs pratiques de rémunération sont digsiminatoires. Comme le souligne un

employeur ayant réalisé uigual Pay Reviewwu Royaume-Uni:

It was something we had to do, a Cabinet Officeuiregnent - there was no
resistance. It's good practice - why end up in ¢ouith huge legal costs for an equal
pay claim when you can do an equal pay audit arehdly address any issues - it's
money well spen{Neathey et al. 2005; 44)

Les poursuites pourraient aussi affecter la sé@lifiitanciere de I'entreprise et sa capacité a
attirer des investissements. Selon Wright et @9%), on observe une relation négative
entre le fait qu’'une entreprise ait eu a régler poersuite en discrimination et I'évolution
de la valeur boursiére de ses actions.

Enfin, le fait d’observer la loi et ainsi d’éviteles poursuites en discrimination permet a
'entreprise de préserver son image dans l'opirpablique. Quel est le degré de risque
encouru par les employeurs responsables de disaiimin salariale ? Jusqu’ici, les plaintes
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en discrimination salariale n'ont pas été tres n@ukes et ont souvent touché les milieux

syndiqués du secteur public. Toutefois, la tendgroeerait étre nettement a la hausse dans
les prochaines années, a mesure que la discrimingdilariale deviendra mieux connue et

comprise par les divers acteurs. Une telle tendasera renforcée par la présence

d’initiatives d’information et de sensibilisatioreda part d’associations syndicales et

d’organisations ayant pour mission la promotiort'égalité au travail (Bibby 2005).

Indicateurs
Tableau 17
Bénéfices des poursuites judiciaires évitées: indicateurs et caractéristiques
Caractéristiques
Bénéfices Indicateurs
. Quantifiable Récurrent/  Court, moyen ou
Direct y:
monétairement durable long terme

Frais judiciaires Honoraires des avocats Oui Non Oui Court terme
évités Pourcentage du temps de

travail du personnel affecté au

dossier x salaire
Pénalités évitées Ajustements salariaux Oui Oui Oui Court terme

rétroactifs pour les emplois

ayant fait I'objet de la plainte

visé et intéréts
Protection contre la % de baisse de la cote Non Oui Oui Court terme
dévaluation du cours  boursiére
des actions

La réduction des risques de poursuite est plusaiiebdans le premier modéle, a moins
gue I'entreprise n’ait que partiellement respeetdispositions Iégales. Le risque demeure
élevé dans les modeles 2 et 3, notamment lorsquergeprises ont diagnostiqué une
inégalité salariale, mais n’ont pas pris les mesapgporopriées pour la corriger.

Résumé

Deux constats importants, au sujet des codts ebélesfices, se dégagent de cette section:
le premier est que ceux-ci varient avec le modédiapte. C’est le premier modéle qui
entraine, en principe, les colts les plus élev@ais c’est aussi celui auquel sont associés
les bénéfices les plus importants. Ces dernierdteds de la cohérence de I'exercice qui
est effectué durant le processus de mise en ostoiérence qui permet de revoir et de
systématiser les politigues de gestion des resssuramaines. lls résultent également de
I'effet sur les travailleurs d'une plus grande éguet de la prise de conscience, par les
travailleuses, de I'étendue de leurs compétencéexigrieur, ils résultent du plus grand
pouvoir d’'attraction d’'une entreprise ayant uneutapon d’équité et de la protection
contre des poursuites judiciaires. En adoptantnaedeles qui ne visent que partiellement
I'objectif d’égalité de rémunération, les employgue peuvent en retirer de tels bénéfices.
Certes, ils évitent les colts des ajustements, mads la prise de conscience de plus en
plus grande de la discrimination salariale, ils idement susceptibles de poursuites
judiciaires dont les retombées financiéres peugtnttrés dommageables.

Un deuxieme constat important, qui ressort clairgnues deux tableaux synthéses ci-
dessous, est que colts et bénéfices sont décalgded@mps les uns par rapport aux autres
et ne sont pas tous mesurables. Les éléments glifeatiles a quantifier en termes
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monétaires et qui se produisent a court terme, Isgsntolts administratifs et les codts des
ajustements salariaux. En revanche, les bénéfaaspdutot indirects: ils se produisent a
moyen ou long terme et ne sont pas facilement digoles en valeur monétaire. Cela peut
evidemment expliquer pourquoi, tel que soulignérgroduction, on note une si grande
réticence de la part des employeurs a mettre errecales programmes d’égalité de
rémunération et pourquoi d’autres types de poldgjua premiére vue plus rentables telles
gue les politiques de conciliation du travail etladamille, leur sont préférées. Il est donc
indispensable, dans ce contexte, de souligner tlyanles bénéfices potentiels pour
'entreprise de la mise en ceuvre de I'égalité daur@ration et leur importance a long
terme. Il est également important d’identifier [@stiques qui permettront de réduire les
colts administratifs et d’augmenter les bénéfi€asst cette question qui est analysée dans
la prochaine section.

Tableau 18
Synthése des colits

Caractéristiques
Ensemble des

" Indicateurs
colits » .
Direct Quantifiable Récurrent/ Court, moyen ou
monétairement durable long terme
Colts administratifs
Rémunération du % du temps consacré aux Oui Oui Non sauf pour ~ Court terme
personnel affecté a  activités x salaire maintien
I’élaboration et
I'application de
I'équité salariale
Frais de matériel % d'utilisation des Oui Oui Non Court terme
équipements, fournitures, etc.
x codt
Frais de Honoraires des consultants Oui Oui Non Court terme
consultance
Coiit d’opportunité:  Heures supplémentaires Oui Oui Non Court ou moyen
retard dans le x salaire incluant primes. termes
traitement des Ou salaires du personnel

dossiers courants d’appoint

Colts des ajustements salariaux

Augmentation de la Pour chaque emploi & Oui Oui Oui Court ou moyen terme
masse salariale en prédominance féminine:

raison des ajustements  nombre de titulaires a

salariaux chaque échelon salarial x

ajustement salarial

Colits de détérioration du climat de travail

Hausse du nombre Augmentation du temps Oui Non Non Court terme
d’appels ou de consacré a répondre aux
contestations aprés plaintes et aux

I’'annonce des résultats contestations x salaire

Baisse de la satisfaction ~ Hausse du taux de Oui Non Oui Moyen ou long terme
et de I'attachement a roulement, de
I'organisation I'absentéisme et des

colts afférents
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Tableau 19
Synthése des bénéfices

Caractéristiques
Ensemble des bénéfices Indicateurs Court,
. Quantifiable Récurrent/  moyen ou
Direct e
monétairement durable long
terme
Amélioration des pratiques de dotation
Plus grande efficacité dans les Réduction du temps consacré Non Oui Oui Moyen
pratiques de dotation au recrutement par les terme
employés responsables
X salaire
Plus grande efficacité de la Productivité et qualité du travail Non Complexe Oui Moyen
formation continue plus élevées terme
Meilleure rétention des nouveaux  Baisse consécutive des colts Non Oui Oui Moyen
employés au terme de leur de recrutement et de formation. terme
période de probation et
Meilleure performance des Plus faible taux d’erreurs des Non Oui Oui Moyen
nouveaux employés nouveaux employés et terme
réduction des pertes matérielles
qui en découlent
Mise en évidence des compétences sous évaluées des travailleuses
Amélioration de la qualité des Baisse du taux d’erreurs ou de Non Oui Oui Moyen
produits et services plaintes de la clientéle terme
Flexibilité interne: mise en Baisse des colts de Non Oui Oui Moyen ou
lumiére de compétences recrutement et réponse plus long
transférables entre emplois a rapide aux pénuries de main- termes
prédominance féminine et d'ceuvre.
emplois a prédominance
masculine
Meilleure perception d’équité organisationnelle
Baisse du nombre de plaintes et Réduction du % de temps Non Oui Oui Moyen
de griefs consacré au réglement des terme
plaintes
X salaires
Plus grande satisfaction et Baisse du taux de roulement, de Non Oui Oui Moyen
attachement a I'organisation I'absentéisme et des colts terme
afférents
Effets sur les relations de travail
Moins grande fréquence des Baisse du temps consacré au Non Oui Oui Moyen et
conflits reglement des conflits x long
salaires des responsables termes
Plus grande rapidité dans le Ibid Non Oui Oui Moyen et
réglement des plaintes ou long
conflits termes
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Caractéristiques

Ensemble des bénéfices Indicateurs Court,
. Quantifiable Récurrent/  moyen ou
Direct .
monétairement durable long
terme
Plus grande rapidité a négocier Baisse du temps consacré a la Non Oui Oui Moyen et
les conventions collectives ou les  négociation x salaires des long
accords d’entreprise responsables termes

Autonomie économique des travailleuses

Baisse de Réduction du stress (échelles de mesure Non Non  Oui Moyen et
la précarité économique du stress) long
termes
Plus grande disponibilité des Baisse du nombre d’heures perdues pour Non Non  Oui Moyen et
travailleuses causes d'obligations familiales; long
augmentation de la participation des termes

travailleuses en termes d’heures de travail

Cohérence de la politique de rémunération

Harmonisation de la structure Meilleure gestion de la rémunération: Non Oui, Oui Moyen et

salariale en fonction de la valeur ~ économies de temps des employés en long

des emplois affectés a la gestion du systéme de partie termes
rémunération

Répartition plus efficace de la masse
salariale entre les divers emplois

Effets sur la réputation et attractivité

Baisse des colts de recrutement % de temps consacré a la recherche de Non Oui Oui  Moyen et
de personnel qualifié candidats qualifiés, surtout dans les long
professions en forte demande x salaire termes

des recruteurs
Honoraires versés a des agences de

recrutement
Réduction de la durée Valeur de la production retardée ou des Non Oui Oui  Moyen et
d’inoccupation de certains contrats perdus long
postes termes

Poursuites judiciaires évitées

Frais judiciaires Honoraires des avocats Oui Non  Oui Court
évités Pourcentage du temps de travail du terme
personnel affecté au dossier x salaire

Pénalités évitées Ajustements salariaux rétroactifs pour les Oui Oui Oui  Court
emplois ayant fait I'objet de la plainte visé terme
et intéréts
Protection contre la dévaluation % de baisse de la cote boursiére Non Oui Oui  Court
du cours des actions terme
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Section 4 — Les bonnes pratiques: une condition pré alable a I'obtention de
bénéfices nets

La mise en ceuvre de I'égalité de rémunération dessentreprises est un processus
transformationnel, a plusieurs égards: il modiéie pratiques de rémunération en vigueur
depuis plusieurs années, les perceptions des lteavaiquant a la valeur relative de leur
emploi, et la hiérarchie salariale entre différenpeofessions. Tel que constaté dans la
section précédente, les impacts de I'égalité dainémation, par exemple sur la satisfaction
des employés ou sur les relations de travail, pgusoir dans certains cas un signe positif
et dans d’autres un signe négatif. Les facteursnfjuencent la direction de I'impact et son
ampleur relevent surtout de la facon dont I'égatie® remunération a été atteinte, par
exemple, le caractére participatif ou non de laatéire ou la transparence du processus.
Des études indiquent que certaines pratiques augmntda probabilité d’obtenir des effets
positifs. Ces pratiques appropriées seront désigioégar le terme dbonnes pratiques,
parce qu’il existe généralement un consensus sutuence positive qu’elles peuvent
exercer. Ce terme n'implique pas gu’elles peuvaet &pliquées telles quelles dans toutes
les entreprises. Il est nécessaire, en effet, dedpe en compte le contexte de I'entreprise
afin de déterminer les pratiques appropriées gimsileur contenu.

4.1 La participation des salariés

Plusieurs lois ou politigues en matiére d'équitéars@e encouragent ou exigent la
participation conjointe des représentants desiéalat de 'employeur, soit parce que cela
fait partie du systéme national de relations indelsds (comités d’entreprise, par
exemple), soit parce qu’un dispositif spécifiqué m®vu dans la loi. Cette participation
peut avoir un caractére consultatif ou au contrageorder aux représentants des salariés
un pouvoir décisionnel conjointement a 'employdde méme, elle peut consister en une
présence conjointe dans les comités qui élaboeeptdgramme d’équité salariale ou bien
simplement en une collaboration ponctuelle & Gastrx.

En Suede, la participation des salariés est pr@anda loi dans la préparation du plan
d’équité salariale. Au Royaume-Uni, le Code of Bcac on Equal Pay (2003; 23)
encourage les employeurs a faire participer ledisgts mais n’en fait pas une obligation:

Employers should (...) aim to secure the involveneénemployees and, where
possible, trade union representatives, when cagyiat an equal pay review.

En France, selon la loi du 23 mars 2006, le diadogpcial est privilégié pour l'atteinte de
'égalité de rémunération. Le rapport sur les c¢atkurs de rémunération est cependant
établi par 'employeur et constitue la base dedlgatiation visant I'égalité.

Au Québec, toutes les entreprises de 100 salarigtug ont I'obligation d’instaurer un
comité d’équité salariale comprenant au moins 2/3egphrésentants des salariés, syndiqués
ou non, et parmi eux au moins 50% de travailleuSette structure de participation a été
voulue afin de permettre de dépasser les stéréotynenfluencent 'image que I'on se fait
des emplois féminins et de leur contenu.

La participation conjointe aux travaux d’équitéaslle entraine certes des codts en termes
de temps consacré aux opérations, mais les béséficestatés sont trés importants.
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- D'une part, cela permet une meilleure conformitéx awbjectifs de non-
discrimination car les représentants des salanésaissent bien les différentes
exigences des emplois a évaluer. Ainsi, si desaiifauses représentant les
emplois a prédominance féminine participent au ggsas, cela facilitera la mise
en évidence des aspects traditionnellement igna@sleurs emplois. La
participation de représentants des salariés gtaditulier, de femmes contribue a
mieux identifier les aspects discriminatoires @w#luation et a atteindre ainsi des
résultats plus fiables. Cette observation est bomée par Boivin (2002), qui
constate que la présence d’'un comité d’équitéiatdaa pour effet d’augmenter la
rigueur de la démarche, de la rendre plus transfeed d’entrainer plus souvent
des correctifs salariaux.

- D’autre part, la participation des salariés donme Uégitimité plus forte au
processus et aux résultats obtenus aux yeux maseheble de la main-d’ceuvre de
I'entreprise. Cet effet est encore accru lorsgee représentants des salariés
partagent le pouvoir décisionnel sur les diversapes de réalisation de I'équité
salariale, comme c’est le cas dans les comitésudé&galariale établis en vertu de
la Loi québécoise. Selon Holm (2002), une spétmlide ['égalité de
rémunération en Suede, un des criteres nécesgags que le systéeme de
rémunération soit jugé équitable par les emplogégje’il soit créé et développé
en collaboration. La participation des salariés iéerdes séances de travail
relatives a I'égalité de rémunération, ainsi qués éntrevues pour la description
de leur emploi, a également un effet positif sur @otivation (JamO 2005). Une
recherche a noté que les résultats du processtipergas comme plus équitables
lorsque ce sont les salariés eux-mémes qui onhdépaux questionnaires relatifs
aux exigences de leur emploi, plutét que lorsque soat seulement les
superviseurs ou les gestionnaires qui I'ont fati¢@a et Saba 2006).

Ostenberger (2002), responsable de la mise en odavfégalité de rémunération dans le
cadre d’'une expérience-pilote en Autriche, consjats

The intensive equal involvement in the evaluatmmmission also improved the good
atmosphere between the company management andegtiaféentatives.

Toujours dans le méme contexte, les responsable® geojet soulignent un autre effet
positif de la participation:

Consequently, a way to increase the satisfactich rtivation of employees is by
including them in the development of the syseABO 2001a; 3).

Afin de préserver un climat harmonieux dans |'epise, il faudrait éviter que les
représentants des deux parties soient les mémeseguequi négocient les conventions
collectives. Cela risque de transposer au comitditeat conflictuel des négociations de
conventions collectives, d’entrainer un ralentissehdes travaux et une détérioration du
climat de travail.

4.2 Laformation

La formation des participants au contenu du praced®quité salariale est essentielle. Elle
leur permet de bien identifier et éliminer les aspeliscriminatoires des méthodes et outils
d’évaluation, de leur application et de la mesues dcarts salariaux. En outre, elle leur
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permet de bien maitriser les aspects techniqugsahessus. La formation donnée dans le
cadre du projet FABA en Autriche comprenait lesea$p suivants:

The objective of the training was to prepare thetipgants for the task of the

evaluation commission. In addition, they were atsobe informed about job

evaluation in general, about various systems, alagpects in them that discriminate
against women, and about the requirements for aridsnation-free job evaluation

system(FABA 2001; 24).

Dierx (2002), en se basant sur I'expérience nédd@e, souligne la nécessité de la
formation pour bien comprendre les exigences reelietravail féminin. Hastings (2002),
dans une étude de cas portant sur le développeatiwenplan d’évaluation des emplois au
niveau de gouvernements régionaux au Royaume-hidigue que I'une des causes de la
lenteur des travaux était le fait que les membnescaimité avaient des interprétations
différentes de la méthode d’évaluation, en raiseiedr incapacité a saisir les exigences du
travail féminin. Elle souligne également qu’'un autibstacle résidait dans le fait que les
membres du comité avaient peu d’expérience en reati&valuation des emplois et
d’analyse des structures salariales. Ces lacuntgsuo@tre corrigées grace a une formation
appropriée. Enfin, a partir de I'expérience suéglodkmamO (2005) a observé un lien direct
entre les connaissances en matiere de discrimmaldms les structures salariales et la
capacité de les identifier et de les corriger.

Dans la mesure ou la formation est suivie conjonetet par les parties syndicale et
patronale, elle leur permet d’avoir un méme cadreé&iérence et favorise la coopération.
Participation et formation sont ainsi étroitemerterdépendantes.

Enfin, la formation a également pour effet d’éviten de limiter le recours a des
consultants externes, ce qui a un impact direciesucolts administratifs.

4.3 La transparence

La transparence est aujourd’hui un concept dorpaste beaucoup, s’agissant notamment
des données relatives aux entreprises (informatforanciéres, salaires des dirigeants,
etc.). La Commission européenne, dans un réceporapur I'égalité entre les femmes et
les hommes (2006), souligne I'importance de lagpanence des systémes d’évaluation des
emplois et de rémunération en vue de réduire dmfafficace I'écart de rémunération.

La nécessité de transparence vise au premier eh@iformations fournies par I'employeur
aux représentants des salariés qui participentragegpsus ou aux negociations. Dans
certaines juridictions, comme le Québec et la Sudamment, les employeurs sont tenus
de fournir aux membres des comités toutes lesnmdtons dont ils ont besoin.

Comme I'explique JamO (2005; 16):

In order for trade union to meaningfully particigatn the work, it must thus have
access to relevant information about pay or othenditions that concern an
individual employee.

Selon la Loi du Québec
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L’employeur est tenu de divulguer aux membres donitéo d’équité salariale
I'information nécessaire a I'établissement du praame d’équité salariale (Article
29.1).

En retour, les représentants des salariés sorg telauconfidentialite.

On constate cependant que les employeurs sontrdti&ents et inquiets a l'idée de
communiquer aux salariés les données sur les esmld@ies non syndiqués ou sur les
éléments de la rémunération flexible ou encoralemtages sociaux. Selon JamO (2005),
c’était le cas initialement des employeurs suéduaisont réalis€, en fin de compte, que ces
inquiétudes étaient injustifiées.

Lorsqu'un manque de transparence entoure l'opéragb que celle-ci est menée

exclusivement par un petit groupe sans consultatigparticipation des représentants du
personnel, cela peut engendrer mécontentement fenoe comme dans les cas relevées
par Read (1996). Le climat de travail s’en trouffece, parfois de facon durable, comme
I'a constaté Dunlop (2003) dans une étude de camsacoée a une société d’Etat
canadienne. On voit ici le lien entre les coltd'éguité salariale et les bonnes pratiques
mises en ceuvre.

Dans l'étude de Chicha et Saba (2006), deux questant été posées a ce sujet: la
premiere portait sur I'étendue de I'information ffoie par 'employeur et la seconde sur sa
fiabilité. Dans le premier cas, 71,2% des réporglamtt indiqué que les informations
recues étaient completes; dans le second, 87,2ftagstt fiables ces informations.

Il est alors intéressant de noter le lien statisigent significatif entre ces chiffres et
'équité percue des résultats: lorsque l'informatidonnée par I'employeur a été jugée
fiable, les répondants ont percu les résultats ceréquitables et conformes a la Loi; a
'opposé, lorsque les informations étaient jugéagiglles, la perception d’équité et la
conformité a la Loi s’en sont ressenties.

Comme le soulignent les auteures:

Ces résultats illustrent bien le lien qui existearenustice procédurale et justice
distributive. Plus précisément, la confiance qu’ted salariés dans les résultats et
dans leur caractére équitable est fortement liée mocessus suivi. Une telle
conclusion souligne l'intérét qu’ont les employearassurer une diffusion compléte
des informations requisef9).

4.4 Communication

Cette pratique doit étre distinguée de la précégeah ce sens gqu’il ne s'agit pas
d’'informations dispensées aux membres des comuaépiats, mais de celles qui sont
communiquées a I'ensemble des salariés pour lesnief du déroulement du processus,
des critéres utilisés pour évaluer les emploidadaison d’étre des méthodes d’évaluation
et de leur objectif. Comme le souligne un praticten I'équité salariale, une mauvaise
communication comporte des dangers sérieux:

Un programme d’égalité de rémunération techniqudnparfait peut devenir un
cauchemar si on ne prend pas la peine de I'exptigquBus les groupes concernés ou
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Si I’or);zdonne des explications qui different d'umgpe a l'autre (Pay Equity Guide
1989¥~.

En effet, un processus qui vise a changer certspscts du systéeme de rémunération va
donc inévitablement susciter des inquiétudes efuesd’entrainer insatisfaction et
démotivation chez certains travailleurs. C’est powoi il est indispensable qu'il soit
transparent.

Dans le projet DABO en Autriche, la communicatiorfag I'objet d'une planification
préalable:

The entire project will be accompanied by correshng marketing measures. Initial
information may be conveyed to the employees bysnefaa notice on the bulletin
board, a report in the staff newsletter, an encteswith the salary/wages paycheck,
via intranet, etc. the business project will be daded with a project presentation to
the management and members of the company colinisilrecommended that the
company should publicize its project through predsases(DABO 2001b; 2).

Les résultats d'une bonne communication peuveattés positifs, comme en témoigne un
responsable de I'égalité de rémunération dans tgenisation autrichienne:

The members of the project groups within the compaave carried out splendid
information and marketing work so that the accep&level of the project within the
company was very higfRanftl 2002; 16).

Certes, les stratégies de communication ont urt, goilin’est toutefois pas tres importants
en général et qui garantit le maintien d’un bomali de travail.

4.5 Organismes de soutien

Le role des Commissions chargées de promouvoiuikécpalariale est indispensable pour
assurer une bonne conformité aux lois et rédugeddits administratifs. Ces Commissions
peuvent étre spécialisées en équité salariale, eoniest le cas au Québec, ou avoir un
champ d’intervention plus large en matiere de disoation, comme en Suede, au
Royaume-Uni et aux Pays-Bas. Leur contribution pset situer a divers niveaux:
publication de guides d’interprétation et d’appfica des dispositions |égislatives;
développement d’'outils et de méthodes adaptéstairetypes d’'organisation; sessions de
formation; surveillance et vérification; reglemeleat conflits.

En Suéde, JamO a un réle tres proactif axé suptauitation, le développement et la
supervision. Cette commission s’est donnée pouhetprioritaire de persuader les
employeurs a volontairement se conformer a ladfin d’éviter d’avoir a les sanctionner
plus tard. Il semble que cette initiative soit aourée de succés puisque, dans son rapport
de 2005, JamO constate que la moitié des entrepagant effectué des ajustements
salariaux avaient fait I'objet de contrbles I'anmpéécédente.

En matiere de résolution de conflits, l'interventiales commissions peut également
prévenir I'enlisement du processus consécutif a omEsentente entre les parties. La

22 Traduction libre.
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Commission de I'équité salariale du Québec a migpmd un service de conciliation afin
de traiter les plaintes et résoudre les différehdsbut explicitement visést de favoriser
des relations harmonieuses entre les pari@stte initiative s’est avérée jusqu’ici efficace:
en 2004-2005, sur 23 nouveaux cas, 21 ont étésréglénoins d’un an par conciliation; en
2005-2006, le champ d’intervention du service decd@mtion s’'est élargi et, sur 45
nouveaux cas, 23 ont déja été réglés

En matiére de développement d’outils adaptés, éesntdssions ont un réle important a
jouer, notamment pour les PME. Comme le souligneiBg2002; 54):

Le besoin de simplicité des petites entreprisesigwfie pas pour autant 'absence
de guide ou de directives précises. Au contraires entreprises, souvent peu
structurées sur le plan de la gestion des RH, ortbesoin encore plus important que
les grandes entreprises d’outils précis et systéues.

La Commission de I'équité salariale du Québec aytales documents spécifiquement a
leur intention. JamO également, face au retardpeéiss employeurs a se conformer a la
loi, a développé un formulaire simplifié de deuxyes leur indiquant la procédure a suivre
pour établir I'égalité de rémunération.

Les exemples que nous donnons ici ne sont pas stifisalDepuis une dizaine d’années,
plusieurs pays ont mis au point une gamme d’oatilde services, témoignant ainsi de leur
préoccupation en matiére de discrimination sakriblous avons déja mentionné dans la
section 2 laListe de vérification en dix pointux Pays-Bas oulEqual Pay Guidance Kit

au Royaume-Uni. En Suisse, c’est avec la collamratu Bureau fédéral de I'égalité entre
les femmes et les hommes que la méthode d’évatuABAKABA a été développée (Katz

et Baitsch 1996); en Belgique, I'Institut pour [@igé des femmes et des hommes a élaboré
un ensemble de modules axés sur I'évaluation efaksification non discriminatoires des
emplois (Projet EVA). La méthode d’évaluation IS@S§ une initiative conjointe de la
Commission pour I'égalité des femmes en Espagde eertains pays européens.

Il est important d’éviter une multiplication desusces d’'information dans un méme pays.
Lorsque diverses instances nationales intervienn€@mwmmissions, ministéres ou autres
organismes publics -, le travail des responsabiesngreprise se complique, au risque de
les décourager. En outre, il n'est pas toujoursildad’assurer la cohérence des
interprétations fournies par les diverses instances

Enfin, pour que les Commissions puissent bien rergulrs fonctions, il est nécessaire que
I'Etat leur consente l'investissement financier essaire, témoignant ainsi d’une réelle
volonté politique (BIT 2003a). C'est ainsi qu’aprés changement de la Iégislation
suédoise entré en vigueur en 2001, JamO a dd inwBghportantes ressources pour
informer et former les membres des organisatiorsngloyeurs et des syndicats. En
'absence de tels investissements, c'est toutepliegtion de la loi qui peut étre

compromise.

% Données fournies par la Commission de I'équitérigle du Québec.
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4.6 Comités sectoriels

La mise en place de comités sectoriels regroupastreprésentants d’entreprises et de
syndicats par secteur économique peut permettigad'ser considérablement les codts.
Ces comités ont généralement comme mandat d’élabeseméthodes d’évaluation et des
outils pouvant étre utilisés par les entreprisesrdecteur donné. La baisse des colts est
surtout appréciable pour les PME qui n'ont génénel@ pas de gestionnaires des
ressources humaines et qui, de ce fait, doiventesduecourir a des consultants externes.
L’existence de comités sectoriels peut leur édtetelles dépenses (Chicha 2000).

Au Québec, la Loi sur I'équité salariale prévoipmssément la possibilité de constituer
des comités sectoriels paritaires. Ces comitépamt mandat de faciliter la mise en ceuvre
de I'équité salariale dans les entreprises. llg donc chargés d’élaborer des outils et des
meéthodes adaptés aux caractéristiques et besansedteurs. De tels comités ont été mis
sur pied dans divers secteurs tels que le tourismegche maritime, la fabrication de
portes et fenétres, et I'entretien des édificedipsib

Des initiatives semblables ont été engagées alleuwr Canada et ont eu un effet
d’entrainement sur de nombreuses entreprises appatt aux secteurs concernés (Reid
1995; Chicha 2000). Selon Charest (2002), les agast potentiels des comités sectoriels
sont, outre la réduction des colts administralfsjéveloppement d’'une expertise par les
acteurs sectoriels, I'amélioration des relationstd@ail et I'implantation de structures
formelles de gestion des ressources humaines densetteurs moins bien dotés sur ce
plan.

Le développement de plans d’évaluation des emmaisniveau des branches ou des
secteurs économiques constitue une forme d’inigagiectorielle intéressante. En Suede,
selon un rapport récent, des initiatives de ce sq& en cours de développement (JamO
2005). Au Portugal récemment, sous I'égide du BiTde I'Union européenne, une
expérience-pilote d’évaluation non discriminatodes emplois a été lancée par les
partenaires sociaux dans le secteur de la res@uf@omei 2006).

D’autres formes moins institutionnalisées peuverssase développer, comme c’est le cas
en Suede avec les réseaux de praticiens représditarses branches industrielles (Holm
et Harriman 2002). Ces réseaux permettent de mettr&commun les connaissances
acquises dans diverses entreprises, de dégagersaladons face aux difficultés
rencontrées, et ainsi de faciliter la tache dgsomsables.

Section 5 — Responsabilité sociale des entreprises et droit a I'égalité de
rémunération

La responsabilité sociale des entreprises est noepd multidimensionnel, qui prend en
compte, a des degreés divers, les droits fondamemtadravail. Compte tenu des bénéfices
potentiels pour les entreprises de la mise en omle/t&quité salariale et de I'importance
des bonnes pratiques permettant d’'y parvenir, peutatégrer cet objectif dans les
initiatives de RSE? En d'autres termes, est-il ipbssde renforcer I'atteinte de I'équité
salariale en l'intégrant aux objectifs de RSE? €e#ction tente de dégager des éléments
de réponse a cette question et de proposer certaistes pour I'avenir.

Le domaine de la RSE prend de plus en plus d’imaped depuis un certain nombre
d’années, en raison des interactions croissantesnagplexes existant entre les entreprises
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et le milieu socio-économique et environnementalkdaquel elles évoluent. Selon le BIT
(2006):

La responsabilité sociale des entreprises (RSHjuitada fagon dont les entreprises
prennent en considération les effets de leurs i@si\sur la société et affirment leurs
principes et leurs valeurs tant dans l'applicatiole leurs méthodes et procédés
internes que dans leurs relations avec d'autreead. La RSE est une initiative
volontaire dont les entreprises sont le moteurectapporte a des activités dont on
considere qu’elles vont plus loin que le simplgees de la loi.

Selon la Commission européenne (2001), la RSE wiésig

(...) lintégration volontaire par les entreprises g@éoccupations sociales et
environnementales a leurs activités commercialdsugs relations avec leurs parties
prenantes.

Ces deux définitions qui se completent mettent\eétle@ce un certain nombre de points
au sujet de la RSE:

- elle recouvre une vaste gamme d’initiatives deéddfites natures

- elle s’appuie sur la prise en compte d'une pluFalite parties prenantes:
employés, gouvernement, ONG, fournisseurs, etc.

- elle est volontaire

- elle correspond aux préoccupations sociales ata@mementales des sociétés
ou les entreprises operent

- elle se référe aux lois en vigueur.

La RSE donne lieu aujourd’hui a des analyses csidéea. Certaines sont tres favorables et
soulignent la dimension éthique que la RSE cheecidroduire dans le fonctionnement
des entreprises. D’autres, a l'inverse, sont trégjges et soulignent gu’'un grand nombre
d’initiatives de RSE sont surtout des paraventmpéant aux entreprises qui y adhérent de
poursuivre leurs pratiques habituelles en se dafanie apparence d’'éthique.

La RSE, théoriquement, peut constituer une assidieles pour la lutte contre la
discrimination au travail, y compris en matiéreasale. Les principes inclus dans plusieurs
initiatives de RSE, notamment dans les principawxess internationaux, font référence aux
normes internationales du travail et, plus préce@ma la Déclaration relative aux
principes et droits fondamentaux au travail de TOLa question que nous souhaitons
examiner ici est donc la suivante: la RSE constitee aujourd’hui une voie qui favorise
la mise en ceuvre de I'égalité de rémunération desmentreprises qui y adherent? Plus
précisément, pourrait-elle constituer une voie demgntaire aux législations pour réaliser
I'objectif de la Convention 100?

Cette question nous intéresse particulierementnoas avons vu dans la section 2 que
plusieurs modeles de mise en ceuvre sont loin didte I'objectif d'égalité de
rémunération. La RSE pourrait-elle alors constituteappui a I'application défaillante du
droit? (Dufourcq 2004). Afin de répondre a cette questimsus examinerons d’abord si,
du moins en principe, la RSE telle gu’elle est miéfici-dessus constitue un cadre adapté a
la mise en ceuvre de I'égalité de remunération. Nmws pencherons ensuite sur la fagon
dont elle est mise en application.
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Il est important d’abord de noter que la RSE reewviiun large éventail d'initiatives qui
peuvent étre réparties selon les catégories s@sdBiT 2003b):

- Les initiatives en milieu de travail (ou normesvpas), tels que les codes de
conduite ou les politiques d’entreprise, peuverg étaborées par des entreprises
pour leur propre usage ou étre le résultat de parits avec d’'autres parties.

- Les systémes d'accréditation, de certificationcdetrole et d’inspection peuvent
étre établis et contrélés par une entreprise cal @taborés et appliqués par des
organismes indépendants.

« Les accords-cadres et initiatives patronales-swatecau plan international, qui
incluent une procédure de veérification et de suivi.

- L'investissement socialement responsable, qui donommment lieu a des
activités de notation basées sur certains critéres.

« Les bilans ou rapports sur les résultats des argespen matiere de responsabilité
sociale.

- Les cadres de gestion dont le but est d’aider fgsegrises a atteindre leurs
objectifs en matiére de RSE.

« Les initiatives gouvernementales ou intergouverngaies, notamment celles
d’organisations telles que les Nations Unies, I'OIMOCDE ou I'Union
européenne.

Au début de 2006, la base de données du BIT suttigesses initiatives contenait plusieurs
centaines d'entré&s Il n'est pas possible ici de faire une recensimhaustive de ces
nombreux textes. Notre analyse s’appuiera doncipalement sur des sources présentant
des synthéses de cette question. Notons aussi @udrmaine est en rapide évolution,
comme en témoignent des études récentes (KPMG ZBOBE 2005). Par conséquent, le
tableau qui est brossé ici est sujet a modificatioanstantes. Néanmoins, les grandes
tendances soulignées dans notre analyse restemieitnentes.

5.1 En théorie, une convergence entre la RSE etle  droit a I'égalité de
rémunération

Tant au plan de la RSE qu’a celui de I'égalité dsunérations, les employeurs jouent un
réle central. La premiere, par définition, attribeid’employeur le réle principal dans la
réalisation au sein de son entreprise de certabjsctifs éthiques, de nature sociale
notamment. L’égalité de rémunération est réalisegein de I'entreprise par la réforme des
systemes de rémunération. L'influence des factehistoriques, psychosociaux et
economiques sur l'inégalité des salaires en fonctla sexe se manifeste a travers les
systemes de rémunération. La responsabilité d'examntes systemes et, le cas échéant,
d’en éliminer les aspects discriminatoires, relavepremier chef des employeurs. Cette
convergence au sujet du role de I'employeur reptésen facteur favorable a l'intégration
des principes éthiques de la RSE et du droit forediah a I'égalité de rémunération.

Le rbéle des parties prenantes, c’est-a-dire lesuastqui sont affectés directement ou
indirectement par les décisions et les opératioasl’entreprise, constitue une autre
dimension commune. En ce qui concerne I'égalitéédaeunération, la plupart des modéles
etudiés font appel aux représentants syndicauxxeemployés (participation aux comités,

24 www.ilo.org/basi
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au processus d’évaluation, activités de formatibrdes sensibilisation, communication,
etc.). Ceci devrait également faciliter I'articudet entre I'égalité de rémunération et la
RSE.

Sur un autre plan, la question des bénéfices reteedre d’'un grand intérét. Comme le
souligne un certain nombre de sites consacrés BB, celle-ci peut entrainer des
bénéfices pour l'entreprise. Selon une enquéte ntecdKPMG 2005), 74% des
répondants indiquent que ce sont des raisons économiquesativent leur adhésion a la
RSE. L'OCDE (2005) rapporte les résultats d’'uneuéte qui indique que cette motivation
apparait aussi importante pour les grandes emsespdes marchés émergefit€es raisons
semblent fondées, puisqu’une recension des étudegigues sur le lien entre RSE et
performance financiere a indiqué que, dans 182 @adjen était positif, dans 46 cas,
négatif et dans 82 cas, nul (FEDERE 2004b). Orsramons pu constater dans la section 3
gue des bénéfices nets de divers ordres sont aassécutifs a la mise en ceuvre de
'égalité de rémunération. Dans les deux cas, taatslité peut découler du respect de
principes éthiques et de droits fondamentaux.

En dernier lieu, une dimension plus opérationnellequi constitue aussi un point de
convergence entre RSE et égalité de rémunératida agcessité de développer un corpus
de bonnes pratiques. Celles-ci sont mentionnées daumombreux documents propres aux
entreprises ou aux agences spécialisées en RSE,référent en partie aux pratiqgues de
gestion des ressources humaines. Ces dernieregjyecomentionné dans la section 4, sont
également nécessaires dans la mise en ceuvre ddit€éde rémunération. D’ailleurs,
certaines bonnes pratiques relatives a la RSE Igtgalité de rémunération sont assez
semblables.

La bréeve analyse ci-dessus nous amene a consteggrlggieurs parametres importants de
mise en ceuvre des deux objectifs coincident, dunsnpartiellement. Ceci ouvre des

perspectives favorables a une synergie pouvanaiaetrune plus grande conformité des
entreprises aux exigences du droit a I'égalitééteunération.

5.2 En pratique, des divergences importantes entre la RSE et le droit a
I'égalité de rémunération

Pourtant, I'égalité de rémunération demeure aujburdin sujet ignoré, sinon « tabou »,
dans un grand nombre d’initiatives de RSE. On #essis fait a un processus en entonnoir:
tous les programmes de RSE ne prennent pas ene&doipigation de non-discrimination;
ceux qui le font en se référant au genre sont entmins nombreux et, parmi eux, seul un
petit nombre se réfere au droit a I'égalité de néémation. Enfin, chez ces derniers, les
interprétations concrétes de ce droit sont trésiabbs et, parfois, s'éloignent
considérablement de I'exigence d’un salaire égal po travail de valeur égale. Chacun de
ces aspects est développé ci-dessous.

% L'enquéte a été effectuée auprés des 250 presredateeprises parmi les 500 listées dans le Gletdline
500 ainsi qu'auprés des 100 premieres entrepdees6 pays industrialisés. La méthodologie déwifié
trouve dans KPMG 2005, p. 7.

% |es marchés émergents considérés recouvrent ge Kwentail de pays incluant I'Egypte, le Maroc,
'Afrique du Sud, I'Argentine, le Brésil, la Chiné]nde, la Turquie, etc. Pour plus de détails VOIEDE
2005; p. 32.
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Un premier point que I'on note lorsque 'on examieerses initiatives de RSE est leur
approche sélective des droits. Bien que la débimitle la RSE semble ouvrir la voie a un
vaste éventail de principes et de préoccupationsdE social directement inspirés des
conventions internationales, la réalité nous moqgtre des priorités s’établissent selon le
type d'initiatives ou l'organisme qui en est a igne. Comme le souligne Urminsky
(2001), I'approche sélective d’'un certain nombrecdees entraine une application trés
inégale des droits fondamentaux au travail. Enuwiegncerne les initiatives sur le lieu de
travail, on note (BIT 2003b) que lorsqu’elles émaneniquement d’entreprises privées,
moins de 15% d’entre elles font référence a 'und’autre des normes internationales du
travail. Lorsqu’il s’agit d'initiatives plurilatétas, les pourcentages sont beaucoup plus
élevés et atteignent 50% pour certaines conven(iodg et C98). Quant aux initiatives en
matiere d’accréditation, de certification, de coldr et d’'inspection, elles sont aussi
sélectives. Selon I'étude du BIT précitée, cedatites integrent généralement certaines
normes internationales du travail, mais I'imporer’elles leur accordent est variable,
notamment:

Lorsque sont a la fois prises en compte les nomoesavail et les normes
environnementales (...), les premiéres occupent raménune place
importante (BIT 2003b; 5).

Des études récentes indiquent toutefois que aétgtion est en train de changer. Selon les
résultats préliminaires d’'une enquéte effectuées $égide des Nations Unies, auprés des
500 premiéres entreprises du monde selon le clasgata la revue Fortune:

Presque 8 sociétés sur 10 parmi celles qui ont mdpoa ce jout’ ont adopté un
ensemble précis de principes ou de régles de gestimcernant les droits de
'homme; (...). La non-discrimination ainsi que lang& et la sécurité au travail en
font partie dans pratiguement tous les cas ((Chnseil économique et social 2006;
10)

Les trois-quarts des entreprises ont cité la Détitar ou les conventions de I'OIT comme
étant leurs instruments de référence en matiedeaies de 'lhomme.

A un niveau plus fin, lorsque le principe de noscdimination est inclus dans la RSE, la
référence au genre est limitée ou absente (Gresddioon 2005). Dans certains cas, les
indicateurs relatifs a la RSE mentionnent uniqudmtjectif global de diversité de
main-d’ceuvre, sans distinguer entre les critereceatte diversité, notamment le genre.
Dans le cas de la Global Reporting Initiative (20@2ogramme qui prend de plus en plus
d’'importance notamment dans le cadre du Pacte Mbudis Nations Unies, la référence
au genre est limitée. Les indicateurs de performaaciale comprennent des données sur
la main-d’ceuvre selon divers critéres (pays, typeahtrat de travail, travail a plein temps
ou a temps partiel), mais n’exigent aucune donnéelas répartition par sexe. Deux
indicateurs ont trait a la diversité et a I'égaliteé chances: le premier est une description
des politiques d’égalité des chances sans prétasencore, les groupes Vvisés; le second, le
seul qui s’occupe du genre, porte sur la commusitie la haute direction et du conseil
d’administration. Un autre programme internationkd, Social Accountability 8000
Standard, initiative de certification sur le modele ISO, iatlle principe de non-
discrimination, mais ne donne aucune précisioesucriteres correspondants.

2" Au moment de la publication du rapport, 80 sosiéiéaient répondu.
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Grosser et Moon (2005) soulignent également quéaiosr programmes de RSE qui
incluent des indicateurs de performance selonteege’en tiennent pas compte par la suite
pour établir le classement des entreprises enifoncde leur performance sociale. Alors
gue la lutte contre la discrimination selon le gedemeure un enjeu majeur dans un grand
nombre de sociétés et que ses avancées sont mtes, len constate, paradoxalement,
gu’elle est considérée comme marginale dans distimes importantes de RSE.

Ce phénoméne est encore amplifié lorsqu’il s’agiddoit a I'égalité de rémunération, qui
semble occuper un rang inférieur dans l'ordre deripgé (BIT. 2003a). Des textes
internationaux d'importance, tels que la Déclaratde 'OCDE (2000), reprennent les
termes de la Convention 111 de I'OIT, soit I'exigerde non-discrimination dans I'emploi
et dans la profession pour divers motifs (racelexgy sexe, religion), mais ne font pas
référence a la Convention 100 et a I'égalité deurggration. Par ailleurs, on note qu’en
matiere de rémunération, les mentions les plusuégtps dans les initiatives de RSE
traitent de la nécessité d’'une rémunération quresponde aux standards minimums
locaux ou qui assure un niveau de vie décent. Ranpgle, le Social Accountability 8000
Standard indique que la rémunération doit corregpoaux standards légaux et industriels
(le cas échéant), et étre suffisante pour répoadxebesoins de base. Cela est surprenant
guand on sait que ce standard international a @téucpour favoriser I'application des
accords internationaux, notamment les conventiensadT.

Selon Grosser et Moon (2005; 331), se référant lestea des 100 meilleures entreprises
pour lesquelles travailler (100 Best Companies twkAFor’):

Whilst scores for ‘fair pay’ are given for the 16pt companies, information about
equal pay, and whether equal pay reviews are cdroiet, is not provided.

Certains codes énoncent de facon générale le pemg I'égalité de remunération mais ne
font pas référence au principe de salaire égal pouravail de valeur égalPar exemple,

en ce qui concerne la Table Ronde de Caux, autchal@s salaires, on peut lire: éviter les
pratiques discriminatoires et garantir une remui@raet des chances égales quel que soit
le sexe, l'age, la race ou la religion. D’autresopgmsent des indicateurs qui ne
correspondent pas a l'objectif de la Convention.1R@r exemple, I'Observatoire de la
responsabilité sociale des entreprises (2004) pwpdanalyser la cause des écarts
salariaux a partir d’'indicateurs tels que:

» les effets de structure ou la présence de ségoégattbfessionnelle selon le sexe
* le temps partiel

* les congés de maternité

* lindividualisation des salaires

* le systeme de classification.

Sous ce dernier titre, deux dimensions sont meméies:

» le fait que beaucoup d’emplois féminins se trouvdants les niveaux les plus bas
des grilles de classification
e l'absence de passerelles de progression.

Ces indicateurs présentent certes un grand inpé&nét cerner plusieurs dimensions de
'inégalité selon le sexe, mais ils ne permettext ge vérifier si les emplois de valeur égale
recoivent une rémunération égale.
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Un trés petit nombre d'initiatives traite expliciient de la question du salaire égal pour un
travail de valeur égale, par exemple, le Danishti@eior Human Rights, qui demande si
I'entreprise a une méthode pour s’assurer que rfraunération est basée sur des critéres
objectifs et si cette méthode est appliquée d'wager non discriminatoire. Le Calvert’s
Women Principles (Calvert Special Report 2004).tidésaux entreprises désireuses de
promouvoir spécifiguement I'égalité des femmestedere également de facon appropriée
au principe d’égalité de rémunération sans discration.

Le tableau d’ensemble qui se dégage correspondidianalyse d’'Urminsky (2001):

Among the codes reviewed, code drafters tendedrdiicreate their own definitions

of labour practice targets (“self-definition”) andf refer to one or more of the

following sources: national law, international lalo standards and industry

practice. Code provisions, which only used portiohH_O instruments in many cases
changed the meaning or intentions of the instruraedtqualified as self-definitions.

Un dernier point important est la question depoas que font les entreprises au sujet de
la RSE, a la demande d’organismes de vérificatiode contrble auxquels elles adherent.
Selon une étude du BIT (2003b), I'établissementaggorts sur la RSE est devenu une
pratique relativement courante dans les entrepri3ed’examen des rapports des 100 plus
importantes entreprises multinationales des pay$diDE et des 50 plus importantes des
pays en voie de développement indique I'absenedetatindicateurs relatifs a I'égalité de
rémunération (0%), alors que la santé et la s&c4i5,5%), la formation (43,7%), les
salaires (36,2%), la non-discrimination et I'égalites chances (30,5%) viennent en téte des
sujets traités. Il est donc impossible de savoirégalité de rémunération est ou non
respectée dans les programmes de RSE. En Sué&diemniaission de I'égalité des chances
JamO a conduit une enquéte auprés de 5 entreprisetbres du Pacte Mondial des
Nations Unies afin de déterminer dans quelle meslies avaient observé les exigences
légales en matiere d'égalité de rémunération. Lestad qui est fait indique que
'engagement envers les principes de la RSE est ddéntrainer automatiquement le
respect du principe d’égalité de rémunération:

To begin with, none of the examined enterprisefdgmesent a complete action plan
for equal pay. One enterprise informed they weranging over to a new pay
statistics system. A couple of the enterprises &adncomplete analysis of pay
differentials and one had misunderstood the reaquést to compare female-
dominated work with non-female dominated work, amdy compared male-
dominated work. One enterprise did not includeladl employees in the wage surveys
and analysis, and some of them did not have acabdstilation in their action plan for
equal pay (JamO 2005).

En conclusion de l'analyse présentée dans cett®sgnous sommes amenés a conclure
gu’'a I'heure actuelle, la plupart des initiatives BSE ne permettent pas de combler les
lacunes ou de renforcer les législations relativdggalité de rémunération. En fait, dans
certains casles initiatives de RSE reprennent et amplifientmibaguité des Iégislations
nationales en matiére d’égalité de rémunératiogdendans la section 2 de cette étude. A la
guestion de savoir si la RSE peut aujourd’hui dtrest un appui a I'application
défaillante du droit a I'égalité de rémunérationpus devons répondre par la négative et
cela peut-étre, justement, en raison de ces duiadks.
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Cependant, si le cadre législatif devenait plusr @ directif, les initiatives de RSE

pourraient avoir un réle d’appoint non négligeapteir étendre et renforcer I'application
du principe d’'égalité salariale. Ce rOle seraitogacplus efficace si I'on pouvait bien

documenter et expliquer les bénéfices potentiella aeise en oeuvre de I'égalité salariale,
ainsi que le contenu des pratiques a adopter psunbaximiser.
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Conclusion

Cette étude relative aux modeles de mise en cewvi&Eghalité de rémunération et aux
colts et bénéfices qui y sont associés nous a peleniaire plusieurs constats importants.
Le premier est que la mise en application de liggale remunération dans les pays qui
sont, dans une certaine mesure, a I'avant-gardmouhi de vue des Iégislations nationales,
est tres variable, méme lorsque certains d’entxesent soumis a un cadre commun en tant
gue membres de I'Union européenne. Les causes disdamination salariale ne sont pas
toujours bien comprises et une confusion existeomnentre, d’'une part, la portion de
I'écart de rémunération attribuable aux caractiéusts de productivité des travailleuses —
ou a celles des organisations ou des secteurs ldagsels elles sont concentrées- et,
d’autre part, la portion attribuable a la discriation proprement dite dans les systémes de
rémunération. Par conséquent, les politiques n@seseuvre ne reposent pas toujours sur
des indicateurs pertinents, et ne ménent pas r&meent a I'élimination du probleme.

A notre avis, il était essentiel d'établir a traverertains exemples une typologie des
politiques nationales d’égalité de rémunératiosgdiici, les analyses ont rarement pris en
compte I'hétérogénéité des politiques qui se ptésentoutes sous le labégalité de
rémunération entre femmes et homAfedr, cela est indispensable si I'on veut réellement
susciter des bénéfices nets et déterminer les timmslide leur réalisation.

Ainsi, nous avons défini trois modeéles, qui ontiltestrés par les six pays sélectionnés. Le
premier modele (Canada, Suede) présente la métigiddh mieux adaptée au probléme
de la discrimination salariale. Son évaluationasgsi relativement bien documentée. Le
second modele (Royaume-Uni, Pays-Bas) est moinersgsique et structuré que le

premier, et est axé essentiellement sur le prosefistonnait un niveau relativement faible

de conformité aux lois existantes. Le troisieme e@@dFrance, Suisse) s'appuie sur des
indicateurs d’inégalité et sur un processus amadgandifférentes causes des écarts
salariaux; un des cas étudiés indique que la conit®rdes entreprises a la Iégislation est
trés faible.

Un autre constat, qui n’est pas nouveau, est qatgrénles efforts des autorités publiques
et des acteurs syndicaux, le respect des Iégistatiationales d’égalité de rémunération par
les entreprises est trés variable. Il diminue nett® en passant du premier au second, puis
au troisieme modele, en ce qui concerne la Frddaes le cas suisse, on vient de dépasser
le stade des expériences pilotes et il est encame tOt pour connaitre le degré
d’application. Un des problémes auquel se heuéealuation est le fait que les rapports
d’entreprises ne sont pas répandus. Ceux qui sgmbribles sont, dans plusieurs cas, peu
documentés ou ambigus, ne permettant pas d’av@ioctrait complet de la situation.

La mise en ceuvre du droit a I'égalité de remun@énatemble ainsi défaillante sous les
aspects suivants:

- linterprétation qui en est faite par les Iégisdas nationales;
- les méthodologies d’application préconisées;

- le respect des législations par les entreprises.

8 Ce constat s'applique aussi aux politiques deigrese la diversité.
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En ce qui concerne les colts et les bénéficesoontate qu’ils découlent aussi bien du
processus que des résultats. Le modele suscegnigainer les colts et les bénéfices les
plus importants et les plus variés est le modetpiilest aussi le plus complet. Plusieurs de
ces bénéfices ne sont pas immédiats et leur egtimah termes monétaires n’est pas
facile. La plupart des codts éventuels, en revandmmt immédiats et facilement
guantifiables en valeur monétaire. Colts et béegfite sont donc pas de méme nature et
ne se manifestent pas simultanément. Ceci pougrgiliquer en partie la réticence des
employeurs a s’engager dans des programmes d&dalitéemunération. Toutefois, on note
gue l'approche de la France, en principe la momstatise tant en ce qui concerne le
processus que les résultats, est aussi celle gua @soins suivie. Ce résultat paradoxal
suggere peut-étre que les codts ne sont pas néeassat la variable la plus déterminante
dans la décision des employeurs de se conformeop@ux Iégislations.

Le lien entre les programmes d’égalité de rémuitératt I'augmentation de la productivité
est trés indirect et difficile a mesurer de facoyoureuse. Cependant, I'impact positif
consécutif a I'examen en profondeur des pratiqeegesdtion des ressources humaines et a
leur révision est fortement confirmé par de nombesuenquétes et études de cas. Une
gestion améliorée ne peut gu’avoir un effet bénfigur le fonctionnement de I'entreprise,
méme si cet effet est difficile a quantifier.

L’objectif d’'une maximisation des bénéfices et dduminimisation des codts autres que les
ajustements d’équité salariale exige d’observercertain nombre de bonnes pratiques.
Leur importance est soulignée par leur inclusidaléoou partielle dans certaines des lois
examinées. La plupart d’entre elles sont du ressest entreprises, qui peuvent adapter
leurs modalités d’application a leur propre corgexine autrdonne pratiquesssentielle,
qui se retrouve dans certains des pays examinédagzrésence d’'une Commission
gouvernementale, dotée de ressources suffisantas gssumer plusieurs fonctions:
information, formation, surveillance, résolutiorsdmnflits, etc.

Par ailleurs, nous avons voulu examiner une apprdehplus en plus répandue, celle de la
responsabilité sociale des entreprises. Notre sealpus amene a conclure qu’aujourd’hui
les initiatives de RSE reprennent et amplifientmbaguité des législations nationales en
matiere d’égalité de rémunération et ne peuventc dmntribuer a les renforcer. Elles
pourraient toutefois jouer un réle d’appoint sigratif lorsque le cadre |égislatif deviendra
plus clair et plus précis.

L'analyse faite dans ce document nous ameéne a fermprincipalement deux
recommandations majeures.

La premiére, qui découle de la grande hétérogédééapproches, porte sur la nécessité
d’élaborer des guides détaillés sur la mise eniegmn de la Convention 100. Le
développement d’'un cadre de référence dont pouatraimspirer les Iégislations nationales
devrait inclure, tant des mesures d'égalité desnadm (révision des pratiques
discriminatoires), que des mesures d’'égalité daeltas (élimination des écarts salariaux
discriminatoires). Il devrait offrir une méthodolegaxée sur les e€léments clés que sont
I'évaluation des emplois, I'estimation des écaaiaisaux entre emplois de méme valeur et
les ajustements qui doivent en découler. Des MVasaadaptées a diverses situations,
notamment aux caractéristiques et aux besoins k&S Bevraient aussi étre développées.
Il serait important d’établir un consensus autoes dpproches et des méthodologies les
plus susceptibles d’enrayer la discrimination saler
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La seconde recommandation a trait a la nécess#eoin’ des législations proactives
contraignantes dans ce domaine. Les nombreusesienges nationales en matiere
d’égalité de rémunération indiquent que les loissdae domaine, pour étre efficaces,
doivent avoir un caractéere obligatoire, comme clestas pour les pays appartenant au
modele 1. Ce type de loi va de pair avec des egageprécises et détaillées qui facilitent
'application et assurent de meilleurs résultat®esCla voie qu’examinent aujourd’hui
certains pays, tels que le Royaume-Uni, qui onbafd commencé par adopter une
approche volontariste.

On peut se demander alors si, dans le cas ouitesdnt contraignantes, une analyse colts-
bénéfices est nécessaire ou méme utile. La répmtgmsitive et elle tient au fait que, quel
gue soit le contenu des lois ou le degré de cani&raju’elles présentent, les entreprises
auront toujours la latitude de les interpréter apées ou moins de rigueur. Cela est
particulierement vrai dans le cas de lois sociaéaotques complexes comme celles qui
régissent I'égalité de rémunération. La prise descience de la rentabilité de cet exercice
peut jouer un réle essentiel: celui d'inciter lesgonsables a adopter une démarche qui
garantira au mieux le respect du droit fondameatéiegalité de rémunération pour les
travailleuses. Ce droit ne doit pas étrarchandisé,mais son application peut étre
dynamisée par la possibilité pour les entreprises cetirer des bénéfices.
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