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I NTRO D U CTI O N Le principe “a travail égal, salaire égal” — inscrit dans le droit européen depuis 1958 — reste difficile
a appliquer : les femmes continuent d'étre moins bien rémunérées que les hommes pour un travail
identique ou de valeur équivalente. Selon le rapport mondial sur I'écart entre les sexes 2023 du Forum

economique mondial, au rythme actuel, il faudra 131 ans pour atteindre la parité totale.

Selon un rapport de la Commission européenne, |'écart de rémunération entre les hommes et les
femmes dans ['UE était de 12,7 % en 2021 et n'a pratiguement pas évolué au cours des dix
derniéres années. Cela signifie qu'en moyenne, les femmes gagnent 13,0 % de moins par heure
que les hommes. En outre, les femmes occupant des emplois dits « atypiques » sont confrontées a
des écarts de rémunération encore plus importants.

L'écart salarial global entre les femmes et les hommes — prenant en compte le salaire horaire, le
volume d’heures travaillées et le taux d’emploi — atteignait 36,7 % en 2018..

Selon I'Organisation internationale du travail, « les formes d'emploi atypiques (également appelées
formes diverses d'emploi) sont un terme générique qui désigne différents types d'emploi qui s'écartent
de I'emploi standard. Elles comprennent I'emploi temporaire, I'emploi a temps patrtiel et I'emploi sur
appel, I'emploi intérimaire et d'autres relations de travail multipartites, ainsi que I'emploi déguisé et le
travail indépendant dépendant . Comme le travail a domicile ne se déroule pas dans les locaux de
l'employeur, mais plutét au domicile du travailleur ou dans un autre lieu de son choix, il est également

consideré comme un type d'emploi atypique. P e n e lgp e



https://www.weforum.org/reports/global-gender-gap-report-2023/?gclid=Cj0KCQjw1_SkBhDwARIsANbGpFtNtecn23XZuNH0GdPSI0lQurDjQo9onUkSfWwF5GX-KQh8fpeZBGkaAnN7EALw_wcB
https://www.weforum.org/reports/global-gender-gap-report-2023/?gclid=Cj0KCQjw1_SkBhDwARIsANbGpFtNtecn23XZuNH0GdPSI0lQurDjQo9onUkSfWwF5GX-KQh8fpeZBGkaAnN7EALw_wcB
https://www.weforum.org/reports/global-gender-gap-report-2023/?gclid=Cj0KCQjw1_SkBhDwARIsANbGpFtNtecn23XZuNH0GdPSI0lQurDjQo9onUkSfWwF5GX-KQh8fpeZBGkaAnN7EALw_wcB
https://www.weforum.org/reports/global-gender-gap-report-2023/?gclid=Cj0KCQjw1_SkBhDwARIsANbGpFtNtecn23XZuNH0GdPSI0lQurDjQo9onUkSfWwF5GX-KQh8fpeZBGkaAnN7EALw_wcB
https://www.weforum.org/reports/global-gender-gap-report-2023/?gclid=Cj0KCQjw1_SkBhDwARIsANbGpFtNtecn23XZuNH0GdPSI0lQurDjQo9onUkSfWwF5GX-KQh8fpeZBGkaAnN7EALw_wcB
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/equal-pay/gender-pay-gap-situation-eu_en
https://www.ilo.org/global/topics/non-standard-employment/lang--en/index.htm

|l est également important de noter que, selon un rapport de recherche de 2023, dans les pays d'Europe du Nord et de I'Ouest, la « pénalité liée a la
maternité » est désormais le facteur le plus important de I'écart salarial entre les sexes, représentant 75 % des inégalités de revenus. En termes
simples, la « pénalité liée a la maternité » fait référence a la perte de revenus des femmes qui ont des enfants. Des études montrent que les meres
peuvent voir leur salaire baisser jusqu'a 5 % par enfant par rapport aux femmes sans enfant.

L'écart salarial ne découle pas uniquement de la discrimination directe sur le salaire ; il reflete aussi des obstacles plus larges a la progression
professionnelle, a la reconnaissance et a I'accés au marché du travail : :

o Ségrégation sectorielle : la « ségrégation horizontale entre les sexes », qui se caractérise par la prédominance des hommes dans les secteurs
hautement rémunérés tels que les TIC et la concentration des femmes dans les domaines peu rémunéreés tels que les soins, la santé et I'éducation,
est un facteur majeur de I'écart salarial entre les sexes. La forte concentration des femmes dans ces secteurs expliquerait prés d'un quart de I'écart
salarial, les métiers féminisés étant souvent sous-évalués.

e Répartition inéquitable du travail rémunéré et non rémunéré : 'OCDE soutient que l'inégalité
entre les sexes dans le travail de soins non remuneré est le chainon manquant dans I'analyse des
écarts entre les sexes en matiére de résultats professionnels, tels que la participation au marché du

Penelglpp travail, les salaires et la qualité des emplois. En 2022, un document d'information du Parlement
européen a indiqué que, comme la plupart des taches domestiques non rémunérées sont effectuées
par des femmes, la « pénalité pour soins non rémunérés » pour les femmes dans I'UE, qui équivaut
aux revenus qu'elles ont perdus en raison de cette repartition inégale des responsabilités domestiques,
est estimée a 242 milliards d'euros par an.



https://www.pwc.co.uk/economic-services/WIWI/pwc-women-in-work-index-2023.pdf
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC3272159/
https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2014/12/unpaid-care-work-the-missing-link-in-the-analysis-of-gender-gaps-in-labour-outcomes_d26d4043/1f3fd03f-en.pdf
https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/BRIE/2022/730333/EPRS_BRI(2022)730333_EN.pdf

e Le plafond de verre : moins de 8 % des PDG des grandes entreprises sont des femmes. La position dans la hiérarchie influe sur le montant du
salaire. Cependant, c'est chez les cadres que les écarts de rémunération entre les hommes et les femmes sont les plus importants dans I'UE, les
femmes gagnant 23 % de moins que les hommes dans leur profession.

e Discrimination salariale : bien que le principe de I'égalité de rémunération soit inscrit dans les traités européens (article 157 du traité sur le
fonctionnement de I'Union européenne) depuis 1957, il existe des cas ou les femmes sont moins bien rémunérées que les hommes pour un travail
identique ou de valeur similaire.

Cependant, la majeure partie de I'écart salarial dans 'UE demeure inexpliquée : elle ne s’explique pas par des facteurs comme le niveau d’éducation,
la profession, le temps de travail ou le secteur d’activité.

|l serait plus facile pour les victimes de discrimination salariale d'obtenir réparation et de faire valoir leur droit a I'égalité de rémunération s'il y avait une
plus grande transparence salariale, car il serait alors plus facile de repérer les inégalités salariales injustifiées fondées sur le sexe pour un travail

similaire ou de valeur égale.
En avril 2023, le Conseil de I'Union européenne a adopté de nouvelles regles visant a lutter contre la

discrimination salariale et a contribuer a réduire I'écart de rémunération entre les hommes et
les femmes dans I'UE. Conformément a la directive sur la transparence salariale, les entreprises de
'UE doivent divulguer des informations sur les écarts de rémunération entre les hommes et les femmes
P en elT pour’ lfn trav‘ail de valeur équivalc.ente.et prer.1dre ’des mesures correctives. Si Ia‘ .dispar?té est
supérieure a 5 %. La nouvelle directive contient également des mesures visant a indemniser les

victimes de discrimination salariale et a infliger des amendes aux entreprises qui enfreignent la loi.



https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/HTML/?uri=CELEX%3A12008E157
https://www.consilium.europa.eu/en/press/press-releases/2023/04/24/gender-pay-gap-council-adopts-new-rules-on-pay-transparency/#%3A~%3Atext%3DUnder%20the%20pay%20transparency%20directive%2Cgender%20pay%20gap%20exceeds%205%25
https://www.consilium.europa.eu/en/press/press-releases/2023/04/24/gender-pay-gap-council-adopts-new-rules-on-pay-transparency/#%3A~%3Atext%3DUnder%20the%20pay%20transparency%20directive%2Cgender%20pay%20gap%20exceeds%205%25

Pay transparency is the practice Voici quelques exemples de la maniére dont cette directive sera mise en ceuvre
HOW COUId pay tranSPa renCy of providing job applicants and

help reduce the gender pay gap? :r;oplllct)ﬁeesi:v;’:; information aura un impact significatif sur les politiques de rémunération des entreprises :

* Le premier niveau de salaire ou I'échelle salariale doit étre divulgué par

mt::p“:rzzzy ‘t'!::sz:}’ency 'employeur dans l'offre d'emploi ou avant I'entretien. Les futurs employeurs ne sont
pas autorisés a s'enquérir des salaires anterieurs des travailleurs.
> job applicants and - candidates can assess
employees are often a salary offer
e e v el * Les employés ont le droit de s'informer sur leur niveau de revenu
i aeeleren ot spécifique ainsi que sur le niveau de salaire moyen, ventilé par sexe, des groupes
> victims of pay doing the same work d'employés effectuant un travail similaire ou de valeur égale. Quelle que soit la taille

discrimination have
difficulties in asserting
their right to equal pay

de l'entreprise, tous les employés bénéficient de ce droit.

> gender bias in the context
of salaries continues

* Les entreprises de plus de 250 salariés doivent transmettre chaque année aux
autorités nationales un rapport détaillant les écarts de remunération entre les
femmes et les hommes. Les petites organisations sont soumises a une obligation de
déclaration tous les trois ans. Les organisations de moins de 100 employés sont
exemptees de cette obligation.

* Silécart salarial dépasse 5 %, une évaluation conjointe doit &tre menée avec les
Penel représentants du personnel..

p

Source : Conseil de I'Union européenne.



https://www.consilium.europa.eu/en/infographics/pay-transparency/

Cette nouvelle directive européenne prévoit également des sanctions en cas de non-respect, telles que :

e Une indemnisation pour les travailleurs victimes de discrimination salariale fondée sur le sexe, y compris le remboursement intégral des salaires dus
ainsi que des primes ou avantages sociaux correspondants.

e Dans les cas ou I'employeur n'a pas respecté ses obligations de transparence, il incombe a I'employeur, et non a I'employé, de démontrer qu'il n'y a pas eu de
discrimination salariale.

e Les Etats membres doivent prévoir des sanctions explicites en cas de violation de ces régles, notamment des amendes, dans le cadre des sanctions.

e Dans le cadre des procédures judiciaires ou administratives, les organismes chargés de veiller a 'égalité de traitement et les représentants des salariés
peuvent se faire les porte-parole des employés.

Alors, comment les entreprises peuvent-elles se préparer ? Les Etats membres ont désormais trois ans pour transposer cette directive dans leur
|égislation nationale, le temps presse donc. Les employeurs peuvent se préparer en :

o Utilisant des données et des statistiques objectives pour cartographier 'écart salarial potentiel actuel.
Penel€pe e . .

e (Créant une politique salariale durable sur le plan environnemental, social et de gouvernance (ESG).
e Fixant des objectifs spécifiques et un plan d'action pour réduire 'écart salarial.

e (réant des politiques et des procédures.

e Mettant en ceuvre et en surveillant les changements étape par étape.
‘ e Communiquer avec toutes les parties intéressées.




, OUTIL N° 9
REALISER UN AUDIT SUR
L'EGALITE SALARIALE

LES ECARTS SALARIAUX

ENTRE LES HOMMES ET L o
FEMMES

-




Un audit sur 'égalité salariale examine les données salariales afin de déterminer si tous les employés sont
remunérés de maniére équitable ou si certains groupes bénéficient d'un traitement préférentiel. Les
rémunérations des employés de différentes catégories sont comparées apres avoir pris en compte des facteurs
tels que le poste occupé, le statut de travailleur a temps partiel et I'ancienneté. L'objectif principal de 'audit est
de déterminer si les femmes (ou toute autre personne présentant des caractéristiques protégées) travaillent
dans un environnement pouvant étre considéré comme « égalitaire » par rapport au travail d'autres groupes qui
percoivent des salaires plus élevés.

Cela couvre les situations dans lesquelles les hommes et les femmes effectuent un « travail similaire » en ce
] sens que leurs taches et leurs compétences sont identiques ou similaires, méme s'ils sont généralement
‘ separés sur le lieu de travail (par exemple, les hommes travaillent dans les entrepOts et comme chauffeurs,
tandis que les femmes travaillent dans la restauration et le nettoyage). Si, par exemple, le niveau de formation
requis ou le degré de responsabilité est comparable, l'audit peut également évaluer si leur travail est de «
valeur égale ».

Pour mener un audit sur I'égalité salariale, il est recommandé de créer des le départ un comité de pilotage
chargé de coordonner le processus. Ce comité devrait inclure un représentant des ressources humaines et des
personnes connaissant la structure et l'historique du systeme de rémunération de [organisation et les
possibilités d'application des résultats de l'audit.




Si l'organisation est petite et ne dispose pas de personnel dedié aux ressources
humaines, il est essentiel que le comité comprenne une personne
connaissant bien I'égalité des sexes et les structures salariales de
I'organisation, ou qu'il fasse appel a des services de conseil ou d'administration
externes pouvant |'aider dans ce processus.

Le comité directeur doit décider de la portée générale de l'audit lors d'une discussion
préliminaire. S'il s'agit du premier audit de ['organisation, il peut étre utile de décider d'une
phase pilote axée sur un service ou une division ou des problemes sont reconnus. Tous
les employés et travailleurs concernés doivent étre inclus dans un audit sur ['égalite
salariale, qui doit également tenir compte des disparités salariales entre les sexes.

Ce qui suit est une version combinée et abrégée des lignes directrices élaborées par la
Commission pour |'égalité et les droits de 'nomme (EHRC), 'Agence australienne
pour 'égalité des sexes sur le lieu de travail et I'Equality Trust afin d'aider les
organisations a effectuer régulierement des audits salariaux pour prouver que leur lieu de
travail est exempt de discrimination salariale.

v

)

P An equal pay audit will help you
identify a gender pay gap and

d uncover underlying causes that
may be limiting your ability to
achieve equal pay. Building a

Conduct an rbegular equal pa); aulclalit intodyour
usiness as usual will provide

eq::cllﬁay achievable outcomes and evidence

Source : Commission victorienne pour | ’éqa/i@jengEeQQQstjlﬂlH @edhmr%g ress towa I’d S
equality in the workplace.
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https://www.equalityhumanrights.com/guidance/equal-pay/how-achieve-equal-pay/equal-pay-audit-larger-organisations
https://www.wgea.gov.au/sites/default/files/documents/guide-to-gender-pay-equity.pdf
https://www.wgea.gov.au/sites/default/files/documents/guide-to-gender-pay-equity.pdf
https://www.equalpayatwork.org.uk/toolkit/
https://www.facebook.com/VEOHRC/posts/pfbid0xmPTbzNyiBvLPuQZPkZ2FM6Kt1Hmv6HnaNCCozFhhRdNns4gHezfwPsPZWGAuCe3l

\\ TELECHARGEZ L'OUTIL ETAPE PAR ETAPE ICI ‘
Nous vous invitons a découvrir l'outil d'audit sur I'égalité salariale, un cadre complet congu pour aider votre organisation a traiter et a

reduire les écarts de rémunération entre les hommes et les femmes. Ce guide vous accompagnera tout au long du processus de préparation,
d'analyse et de mise en ceuvre de mesures visant a garantir un salaire egal pour un travail égal.

Commencez des aujourd’hui :

* Que faire : Recueillez les données salariales pertinentes, classez les emplois par catégorie et analysez les rémunérations afin
d'identifier les écarts salariaux entre les sexes.

* Comment procéder : collectez, classez et évaluez les données, puis élaborez et mettez en ceuvre des stratégies pour
combler les écarts salariaux identifiés.

Yy
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http://penelope-project.org/wp-content/uploads/2025/10/PENELOPE_outil_9_audit-des-inegalites-salariales.pdf

OUTIL N° 10
PROMOUVOIR ET GARANTIR




Rémunérer les femmes et les hommes de maniere égale
pour un travail identique peut grandement aider votre
organisation en :

o Attirant et fidélisant une main-d'ceuvre brillante et
diversifiée.

» Fidélisant les travailleurs compétents et qualifiés afin de
réduire le taux de rotation du personnel et d'accroitre
'efficacité organisationnelle.

« Améliorant le moral et la productivité du personnel en lui
donnant le sentiment d'étre apprecié.

« Soutenant une culture d'égalité entre les hommes et les
femmes au travail.

 positionnant I'organisation comme un leader de premier
plan pour les familles et les femmes.

« Augmenter la productivité et la rentabilité grace a la
satisfaction du personnel.

Penel¥pe
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https://www.andrewoswald.com/docs/Artz-et-al-Gender-Women-Ask-September2016.pdf

\\\ TELECHARGEZ L'OUTIL ETAPE PAR ETAPE ICI
Nous vous invitons a découvrir I'outil de négociation pour I'égalité salariale et des salaires équitables, congu pour aider
les organisations a mettre en place des pratiques salariales transparentes et équitables. Cet outil fournit des étapes pratiques pour créer des

systemes de rémunération équitables et guider les négociations salariales équitables, garantissant I'égalité des chances pour tous les
employés.

Commencez dés aujourd’hui :

* Que faire : Mettre en place des systemes de transparence salariale, établir des évaluations de performance équitables et promouvoir
des pratiques de negociation salariale équitables.

* Comment procéder : afficher les politiques salariales, maintenir des descriptions de poste claires, former les superviseurs a
I'évaluation objective, publier des rapports d'etape annuels, encourager les discussions ouvertes sur les salaires et eliminer

les préjuges dans les processus de negociation et d'embauche.
4 @ e <
N \\\\ y



http://penelope-project.org/wp-content/uploads/2025/10/PENELOPE_outil_10_egalite-des-remunerations.pdf

stepstoimprove payequitybetween women and men in your organisation.

» Consolidated version of the Treaty on the Functioning of the European Union - Part Three: Union Policies and
Internal Actions - Title X: Social Policy - Article 157 (ex-Article 141 TEC).

» Council of the European Union. Gender pay gap: Council adopts new rules on pay transparency, 24 April 2023.

* Benjamin; Goodall, Amanda H. & Oswald, Andrew J. Do Women Ask?, September 2016. /
R E F E R E N C E S Australian Government Workplace Gender Equality Agency. Guidetogenderpayequity. Practical

» Council of the European Union. Why pay transparency can help reduce the EU’s gender pay gap, 2023.

+ Equality and Human Rights Commission (EHRC). Equal pay audit for larger organisations.

+ European Commission, The gender pay gap situation in the EU, 2022.

+ European Parliament, European Parliamentary Research Service. What if care work were recognised
as a driver of sustainable growth?, September 2022.

* IndustriALL Global Union. International Equal Pay Day, 16 September 2022.
* International Labour Organization (ILO). Non-standard forms of employment.

* International Labour Organization. Promoting Equity: gender-neutral job evaluation for equal pay.
A step-by-step guide,10 January 2009.

+ Kenjo. HR Remuneration Guide.

* Massachusetts Office of Economic Empowerment (OEE). EqualPayMA: Employer Tool Kit: A
Guide to Promoting Equal Pay in the Workplace, 2020.

+ OECD Development Centre. Unpaid Care Work: The missing link in the analysis of gendergaps inlabouroutcomes, December 2014.

* Organisation for Economic Co-operation and Development. Same Skills, Different Pay. Tackling
Gender Inequalities at Firm Level, November 2022.

« PENELOPE Project. GenderEquality Training Handbook: Supporting European Clusters Towards Gender Mainstreaming, January 2023.

« PwC. Women in Work 2023. Closing the Gender Pay Gap for good: A focus on the motherhood penalty, February 2023.

« Staff J, Mortimer JT. Explaining the motherhood wage penalty during the early occupational career.
Demography. 2012 Feb;49(1):1-21. doi: 10.1007/s13524-011-0068-6. PMID: 22037996; PMCID:
PMC3272159.

« The Equality Trust. Toolkit for Achieving Equal Pay in your Workplace.

» Victorian Equal Opportunity and Human Rights Commission. Pay Equality Toolkit.

*+ We Empower G7 Project (UN Women, International Labour Organization (ILO) & International Training
Centre (ITCILO). Achievingpay equity in your organization: An online_module for business leaders
and human resources professionals.

* World Economic Forum. Global Gender Gap Report 2023, 20 June 2023.
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