EGALITE SALARGALE
LE RATTRAPAGE,
[’EST MAINTENANT !

Pour faire un état des lieux de
légalité professionnelle, il faut
rappeler briévement lhistoire
des femmes au travail. Si les
femmes ont toujours travaillé,
les premiéres lois apparaissent
a la fin du XIX° siecle et ont
surtout un caractére protec-
teur, comme la loi de 1892 qui
limite le travail de nuit et la du-
rée du travail afin de préserver
leur santé et leur role de mére.
Apres la Seconde Guerre mon-
diale, on passe progressivement

La Directive «Pay Transpa-
rency» nest pas un cadeau
de I'Union Européenne. Cest
laboutissement de décennies
de pressions des organisations
syndicales, des ONG, et plus
largement des mobilisations
féministes, face a léchec des
mesures dites « incitatives ».

Le projet a failli étre enterré
plusieurs fois sous la pression
des lobbies patronaux (Bu-
sinessEurope), qui arguaient
que la transparence coiterait
trop cherauxentreprisesetvio-
lerait le «secret des affaires».

La directive a finalement été
adoptée le 10 mai 2023 sous
limpulsion de pays ayant
déja des législations avancées

2. LA DiRELTiVE EuRoPEENNE 2023 /970
— UNE ARME DE [oMBAT PouR L'EGALTE

d’une logique de protection a
une logique dégalité : [égalité
des droits est inscrite dans le
préambule de la Constitution
de 1946, puis la loi de 1972 af-
firme légalité de rémunération.
A partir des années 1980, plu-
sieurs lois viennent renforcer,
sur le papier, légalité profes-
sionnelle, notamment la loi
Roudy de 1983 qui interdit les
discriminations dans lemploi
et impose aux entreprises de
produire des outils de suivi

(comme [I'Islande ou TAlle-
magne) et grice a une mo-
bilisation syndicale massive
soulignant que les femmes ont
été les «premieres de corvée »
pendant la pandémie de CO-
VID-19 sans reconnaissance
salariale.

Bien qu’adoptée par le par-
lement européen en mai
2023, la directive ne pourrait
étre transposée dans le droit
francais queen juin 2026. Le
projet de loi a été mis sur la
table seulement le 6 mars, ce
qui permet d’affirmer que les
délais ne seront donc pas te-
nus! Encore une fois, pour le
gouvernement, l'égalité pro-
fessionnelle attendra...
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4. [INQUANTE ANS DE RENDEZ-vou$ MANDUES

ou linstauration de mesures
ponctuelles en faveur des
femmes.

Depuis les années 2000, de
nouvelles lois ont rendu les
obligations des entreprises plus
précises : négociation sur léga-
lité professionnelle, objectifs de
réduction des écarts de salaires,
sanctions financiéres ou encore
création de lindex de léga-
lit¢ professionnelle en 2018.
Sous I'impulsion des mobilisa-

L. Le kras de fer

de la transposition :
Ne pas céder au
lokhying patronal,
lutter en
intersyndicale

Le lobbying agressif des orga-
nisations demployeurs (Bu-
siness Europe en téte) tente de
vider la directive de sa subs-
tance. Sous prétexte de «sim-
plification administrative », ils
exigent 'ajournement des me-
sures ou la réduction de leur
portée.

Lintersyndicale a interpellé
le Président de la République
sur ce pointle 11 février 2026:
https://solidaires.org/sinfor-
mer-et-agir/actualites-et-mo-
bilisations/nationales/
lettre-ouverte-intersyndi-
cale-au-president-de-la-re-
publique-sur-la-transpo-
sition-de-la-directive-eu-
ropeenne-pay-transparency/

Dossier spécial :
Directive
Transparence
2023/910

tions féministes, un cadre juri-
dique et des outils se sont ainsi
progressivement  construits
pour faire progresser légalité
entre les femmes et les hommes
au travail.

Gréce au rapport de force et
aux mobilisations féministes,
ces lois ont permis de faire
bouger certaines lignes, mais
il reste encore beaucoup a faire
pour obtenir une égalité réelle !

2.Les articles clés

La Directive donne des droits
concrets aux salarié-es, aux
agentes de la fonction pu-
blique et des leviers aux syndi-
cats que nous devons marteler.

Elle sapplique a tous les em-
ployeurs, et a toutes les catégo-
ries de travailleur-euses, quel
que soit le type de contrat ou
la quotité de travail. A travers
ses mesures, elle prévoit de
sattaquer a toutes les formes
de discriminations, directes et
indirectes. Elle pointe notam-
ment la discrimination inter-
sectionnelle, cest a dire celle
fondée simultanément sur le
genre et sur un ou plusieurs
autres motifs, comme [lori-
gine, la réligion, le handicap...

La directive impose aux Etats
de prendre des mesures qui
portent sur lensemble de la
rémunération, a savoir le sa-
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laire de base mais aussi tous
les autres éléments comme les
composants variables, complé-
mentaires ou indemnitaires.

Elle détermine aussi ce quest
un méme travail et un travail
de méme valeur, en prenant en
compte notamment les com-
pétences, les efforts, les res-
ponsabilités et les conditions
de travail.

—> Transparence a lem-
bauche : Interdiction de de-
mander le salaire actuel ou
passé a une personne qui pos-
tule. Lemployeur doit donner
une fourchette salariale deés
I'annonce.

—> Fixation de la rémuné-
ration et politique de pro-
gression de la rémunération :
obligation de mettre a dispo-
sition des travailleur-euses les
critéres qui déterminent la ré-
munération, les niveaux de ré-
munération et la progression
de la rémunération.

= Droit a linformation :
Tout-e salarié-e peut deman-
der la moyenne des salaires de
ses collegues (par genre) fai-
sant un travail de valeur égale.
Délai de réponse : 2 mois.

= Accessibilité de linfor-
mation : Toutes les infor-
mations doivent étre com-
muniquées dans un format
accessible aux personnes han-
dicapées et qui tienne compte
de leurs besoins particuliers.

—> Données qui doivent
étre communiquées :

— écart de rémunération entre
les femmes et les hommes;

— écart de rémunération entre
les femmes et les hommes au
niveau des composantes va-
riables ou complémentaires;
—[écart de rémunération médian
entre les femmes et les hommes;
— lécart de rémunération mé-
dian entre les femmes et les
hommes au niveau des com-
posantes variables ou complé-
mentaires;

- la proportion de travailleurs
féminins et de travailleurs
masculins bénéficiant de com-
posantes variables ou complé-
mentaires;

- la proportion de travailleurs
fémininsetde travailleurs mas-
culins dans chaque quartile;
— lécart de rémunération entre
les femmes et les hommes par
catégories de travailleurs, ven-
tilé par salaire ou traitement
ordinaire de base et par com-
posantes variables ou complé-
mentaires.

—> Evaluation conjointe :
Ceest le déclencheur de la né-
gociation forcée. Si lécart
moyen dépasse 5 % sans justi-
fication objective, lemployeur
doit ouvrir une évaluation
avec les syndicats pour corri-
ger les écarts de rémunération.

= Intersectionnialité : la
Directive 2023/970 nomme
explicitement la discrimina-
tion intersectionnelle. Elle
reconnait ainsi que les iné-
galités ne sadditionnent pas
seulement, elles se nourrissent
mutuellement. Une femme
peut étre discriminée non
seulement parce quelle est une
femme, mais parce quelle est
aussi racisée, en situation de
handicap, ou issue d’'une classe
populaire.

—> Charge de la preuve :
Si  vous  saisissez les
prudhommes ou le tribunal
administratif, ce nest plus a
vous de prouver la discrimi-
nation, mais a lemployeur de
prouver quil ne discrimine
pas.

= Sanctions : Les sanctions
doivent garantir un effet dis-
suasif. Aujourd’huiles mesures
prévues dans le droit francais
ne le sont pas ou trop peu!

3. A qui et comment
s’appligquer
aladirective?

Elle concerne les entreprises
de plus de 50 salarié-es. Ce qui
nexclut pas pour autant les en-
treprises de moins de 50 sala-
rié-es dappliquer les mesures.
Les entreprises de moins de
250 salarié-es devront com-
muniquer un rapport tous les
3 ans, avec lobligation de cor-
rection si un écart de plus de
5 % est constaté. Pour les en-
treprises de moins de 100 sa-

larié-es, cette mesure nest pas
obligatoire.

Les entreprises de plus de 250
salarié-es devront produire un
rapport annuel, comprenant le
détail des salaires par genre et
précisant les criteres de fixa-
tion des rémunérations. Elles
devront corriger tout écart de
plus de 5 %.

4. Pourquoi est-ce
un impératif de
classe et de genre?

Linégalité salariale est un vol
de richesse. Elle séléve encore
a 22 % en moyenne (et 38 %

au moment de la retraite). Ce
nest pas «innée» ce nest pas
une «fatalité», cest une stra-
tégie patronale pour mainte-
nir des bas salaires dans les
métiers du «soin et du lien»
(le Care), majoritairement oc-
cupés par des femmes et des
travailleuses racisées.

Reconnaitre  la  «Valeur
égale», cest briser le sexisme
des grilles de classifications
qui valorisent la «force» ou
la «technique» (masculines)
tout en ignorant la «charge
émotionnelle» ou la «res-
ponsabilité humaine» (fémi-
nines).

L'EGALTE, [A SE GAGNE ET [A SE [ALLULE !
EXEMPLE Du nuEREL ET DE L‘iSLANDE

Ces deux exemples prouvent que l’inégalite
salariale n’est pas une fatalité des lors

gue l’on sort de la simple «incitation» pour
entrer dans la «contrainte».

Le Quékec (Loi de 1996)
La force du modéle quéhécois a été de
forcer la comparaison entre des meétiers
totalement différents mais de valeur

equivalente.

- Exemple : En comparant une secretaire
meédicale a un technicien de maintenance,
la loi a reconnu des compétences et des
responsakilités humaines invisihilisées.
-Le résultat : L’écart salarial a eté reduit de
6 points. Pour les travailleuses concernees,
cela a représenté une augmentation
moyenne de 6,5 / de leur salaire horaire.
C’est la preuve gqu’une loi sur la «Valeur
Egale» produit des augmentations

de salaire immeédiates. (lire les actes

des intersyndicales femmes de 2024
«Meétiers du soin et du lien, un enjen pour

I’égalité » : https://www.calameo.com/
read/006959223c96d77e3ac29)

L’Islande (2018)

La certification ohligatoire.

L'Islande est le premier pays au monde

a avoir inverse la logigque. Ce n’est plus a
la salariée ou au syndicat de suspecter
une discrimination, c’est a l’'employeur de
prouver activement qu’il pratique l’égalité
pour oktenir une certification d’Etat.

La sanction: 8’il échoue a prouver l’égalite,
I'employeur paie une amende de 400 € par
jour. Le coiit de la discrimination devient
alors supérieur au coiit de I’égalité.




La directive reste insuffisante
sur certains points, comme
lexigence de mesure unique-
ment si les écarts de salaires
sont d’au moins 5 % ou l'ab-
sence de mesures coercitives.

Pour autant, 'Union syndi-
cale Solidaires souligne I'im-
portance daller au bout du
processus de transposition de
la directive européenne «Pay
transparency». Cette trans-
position doit permettre d’in-
troduire dans le droit francais
dautres mesures en faveur de
légalité professionnelle.

LE nuE SoLiDARES REVENDinUE
PouR LA TRANSPoSiTioN

En matiére d’égalité salariale, Solidaires revendigue :

-

Larevalorisation immeédiate des métiers majoritairement
féeminises, en intégrant dans l’évaluation du «travail

de valeur égale» des critéres jusqu’ici invisihkilisés comme

la charge émotionnelle, la responsakilité humaine

et la pénikilité nerveuse.

Des mesures concrétes pour faire disparaitre les écarts

de salaires entre femmes et hommes avec des mesures
collectives de rattrapage pour les femmes. Ces mesures
concretes doivent tre définies en s’appuyant sur un hilan
egalité salariale donnant les éléments chiffrés

des rémuneérations par genre, par niveau, par catégorie
professionnelle.

La prise en compte de l'intersectionnalité dans les hilans

de rémunération:les données doivent permettre de croiser
le genre avec d’autres facteurs de discrimination (handicap,
origine réelle ou supposeée) afin de rendre visihle et de
corriger la «doukle peine» salariale.

Des ohjectifs annuels de diminution des ecarts, avec un seuil
de déclenchement des négociations de correction fixéa 07
d’ecart (et nonles 5/ préevus par la directive, qui autorisent
de fait une part d’inégalité).

Des mesures concréetes de rattrapage lorsque des anomalies
sont mises en évidence par le diagnostic. Par exemple : écarts
entre les salaires de recrutement ou de positionnement dans
la convention collective.

La continuité des augmentations salariales pendant

la période de maternité ou d’adoption, et de conge parental
par 'attribution de la moyenne des augmentations générales
et individuelles accordees.

La rémunération compléte des congés de maternité

et paternite, d’adoption et d’accueil de ’'enfant.

La rémunération et le partage des congés parentaux financés
par une cotisation patronale.

Une analyse des Commissions de 1’égalité professionnelle
des CSE (et la mise en place de commissions dans la fonction
puhlique) sur la formule « travail de valeur égale ».

Pour Solidaires, il s’agit d’un niveau de gqualification et

de contraintes égales, imposant un éventuel rattrapage des
salaires, qui doit intervenir sur le salaire glohal, et permettrait
aussi de revaloriser les métiers fortement féminisés.

Dans les négociations salariales, des mesures pour les

has salaires, et des mesures d’augmentation uniforme

(pas en pourcentage car elles augmentent le différentiel
femmes/hommes, cadres/non cadres...).

La prise en compte totale du congé parental dans l’ancienneté,
guelle gque soit sa dureée.

La prise en compte systématigque de la situation de parentalité
pour les horaires de travail.

L’application de la transparence salariale dés le seuil

de 1l salarié-es (seuil de mise en place du CSE)



Pour agir, il faut nommer. Le
patronat utilise souvent ces
mécanismes pour bloquer les
carrieres des femmes. Voici
comment les identifier :

—> Le Plafond de verre
Clest la ségrégation verticale,
une barriére invisible qui em-
péche les femmes daccéder
aux postes de direction et aux
plus hautes responsabilités,
quel que soit leur niveau de
diplome ou dexpérience. On
voit le sommet, mais on ne
peut pas latteindre : les ré-
seaux masculins et les stéréo-
types sur le «leadership» font
office de verrou.

—> Les Parois de verre
Clest la ségrégation horizon-
tale. Les femmes sont enfer-
mées dans des filieres ou des
métiers dits «féminins» (RH,
communication, soin, admi-
nistratif) qui offrent moins de
perspectives de promotion et
des salaires inférieurs a ceux
des filiéres dites « masculines »
(finance, technique, produc-
tion). On peut évoluer, mais
seulement a l'intérieur de son
propre couloir.

—> Le Flancher collant
Ce mécanisme maintient les
femmes au bas de léchelle
salariale. Il concerne particu-
lierement les travailleuses les
plus précaires, coincées dans
des emplois a temps partiel
subi ou sans aucune perspec-
tive de carriere. Cest la glue
de la précarité : plus on est en
bas de la hiérarchie, plus il est
difficile de se décoller de sa
condition initiale.

Solidaires

—>» La Falaise de verre
Cest un phénomene pervers
otiJon nomme une femme a un
poste de direction uniquement
dans une situation de crise ma-
jeure ou de risque déchec im-
minent. Si la situation ne se re-
dresse pas, on lui fait porter la
responsabilité de [échec. Cest
le «siege éjectable» que lon ré-
serve aux femmes quand per-
sonne dautre ne veut prendre
le risque.

—> L’intersectionnalité
Le concept d'intersectionna-
lité a été forgé en 1989 par la
juriste américaine Kimber-
¢ Crenshaw. Elle a mis des
mots et une rigueur juridique
sur ce que dautres militantes,
comme Angela Davis, dé-
noncaient depuis des dé-
cennies : les dominations ne
sadditionnent pas, elles sen-
trecroisent.

Union
@ syndicale

Pour illustrer ce mécanisme,
Kimberlé Crenshaw sappuie
sur l'affaire Emma DeGraffen-
reid, une travailleuse noire qui
poursuit une entreprise auto-
mobile pour discrimination a
lembauche. Lentreprise se dé-
fend ainsi :

« «Nous ne discriminons pas
les Noirs : nous embauchons
des hommes noirs a 'usine. »

« «Nous ne discriminons pas
les femmes : nous embau-
chons des femmes blanches au
secrétariat. »

La plainte est rejetée par le
juge. Parce qu’il ne voyait pas
que les femmes noires étaient
(et sont encore) coincées au
«carrefour» des discrimina-
tions : exclues de l'usine car
femmes, et exclues du secréta-
riat car noires. Elles tombent
dans les failles de la loi car

facebook : @UnionSolidaires
X : @UnionSolidiares
instagram : @union_solidaires

todon : @unic lidai dicat.solid

Y
telegram : https://t.me/solidaires
tiktok : @syndicat.solidaires

celle-ci ne regarde qu'un seul
critere a la fois.

Les articles 3 (paragraphe 2,
point e) et 16 (paragraphe
2), sont une grande avancée
pour les droits des travail-
leuses racisées, handicapées,
en parlant pour la premiere
fois de la discrimination inter-
sectionnelle. Sa transposition
doit obliger les employeurs a
analyser ce cumul de discri-
minations pour garantir une
égalité réelle pour toutes les
travailleuses. Car quand on ne
regarde que le «genre» de fa-
¢on globale, on ne voit pas que
les mesures dégalité profitent
souvent d’abord aux femmes
les plus privilégiées. Les
femmes racisées, handicapées
ou plus agées restent bloquées
au «plancher collant» sans
que cela wapparaisse dans les
chiffres.
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