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Toile de fond et questions
delarecherche

ATl occasion du deuxiéme Equal Pay Day 2009, le Ministére de la Famille, des Personnes
agées, dela Femme et de la Jeunesse (BMFSF]) a publié en mars 2009 le dossier « Inégalité
salariale entre hommes et fenmes en Allemagne ». Le dossier se fondait sur différentes
études que le ministére avait commandées auparavant, entre autres une étude qualita-
tive sur les liens entre I'inégalité salariale objective et ses motifs lors de négociations
salariales, étude effectuée par Sinus Sociovision.

Les études ont confirmé que le « Gender Pay Gap » a trois causes:

I Les fernmes sont absentes dans certains métiers, branches et a des marches plus élevés
del’échelle dela carriére.

I Les femmes interrompent et réduisent leur activité professionnelle plus souvent et plus
longtemps que les hommes pour des raisons familiales.

I Des négociations salariales individuelles et collectives n’ont, jusqu’a présent, pas pu
venir a bout durablement de I’évaluation traditionnellement plus négative des métiers
typiquement féminins.

L’écart salarial est donc un indicateur-clef des traitements inégaux persistants des
femmes dans la vie professionnelle. En méme temps, il représente lui-méme un (faux)
attrait pour le comportement professionnel des femmes.

C’est pourquoi, suite a cette étude qualitative Sinus, un sondage quantitatif représentatif
dela population a été commandé pour la population résidante parlant allemand ainsi
que pour les femmes actives. La présente étude informe des résultats de cette enquéte.
Les questions suivantes se trouvaient au centre de ce sondage représentatif:

I La population allemande percoit-elle I'inégalité salariale?

I Quelle estla position de la population allemande par rapport a I'inégalité salariale entre
femmes et hommes?

I Y a-t-ilde I'indignation concernant I'inégalité salariale et une exigence de changement
endirection de la suppression de I'inégalité salariale?

I Selon la population, quels arriere-plans, quelles causes et quels motifs culturels, sociaux
et économiques lalacune salariale a-t-elle?

I Selon la population, quels sont les acteurs responsables dans le contexte de I'inégalité
salariale?

I Quelles sontles priorités lors du choix du poste de travail et comment les images de roles
influent-elles les structures de rémunération?
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Avant de demander aux sondés de répondre a ces questions, d’'une part, une description
delalacune salariale entre hommes et femmes leur est faite 4 partir de données représen-
tatives d’EUROSTAT et de DESTATIS. D’autre part, les résultats centraux de I’étude qualita-
tive précédente concernant I'inégalité salariale sont présentés.

1.1 Ecart salarial en Allemagne

En Allemagne, les revenus des femmes sont, en moyenne, inférieurs de 23% par rapport a
ceux des hommes. L’Allemmagne occupe, avec ce chiffre, I'une des derniéres places dans

I'UE. Les chiffres posés par EUROSTAT et DESTATIS prouvent que I’écart salarial conséquent

en Allemagne - tout comme en Europe - n’est pas un phénomeéne nouveau, mais qu’il
existe depuis plusieurs années, qu’il est relativement stable et qu’il a apparemment des
causes structurelles.

La situation: écart salarial spécifique au sexe.
Allemagne 2007: 23% Moyenne européenne: 17,4%

Allemagne del’Ouest:24% Allemagne de’Est: 6%
Ecart salarial spécifique au sexe comparé au niveau européen, en 2007, en pourcentage
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Ecart salarial non apuré en Allemagne

Différencié selon les secteurs d’activité

Organisation a but non lucratif, secteur public

Autres services

Branche de la production et domaine des services
Métiers du crédit et de I'assurance

Communication du trafic et des informations

Commerce, réparation

Métiers de la construction
Métiers de la transformation
Exploitation miniére, distribution d’énergie et d’eau

Agriculture, sylviculture, péche

T T T
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

EFemmes mHommes

Source: IW 2008; SOEP
Répartition par branche en pourcentage des hommes et des femmes actifs en 2006

Il est également significatif que I’écart de revenus entre hommes et femmes se creuse en
fonction deI’age: alors que I’écart salarial est relativement faible dans la phase de début
delavie professionnelle, il se creuse considérablement entre I’age de 25 et 39 ans. Les
analyses montrent que a) la phase de la fondation d’'une famille ainsi que b) la phase de
reprise de I’activité professionnelle aprés une interruption pour des raisons familiales
semblent étre des stades lors desquels I'inégalité salariale augmente sensiblement.

Ecart salarial des femmes et des hommes selon I'age

60 ans et plus 29,5

55-59 ans 29,1
50-54 ans 27,1
45-49 ans 26,4
40-44 ans
35-39 ans
30-34ans

25-29 ans 8,5

24 ans et moins

0% 10% 20% 30% 40%
Source: Office national des Statistiques 2008, groupe VD «Salaires et coits professionnels»
Résultats de I'enquéte de structure salariale 2006
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Causes de I'inégalité salariale
Les analyses montrent que I'inégalité salariale a avant tout trois causes:

1. Ségrégation sectorielle/verticale:

Les femmes manquent dans certains métiers, dans certaines branches et & des marches
plus élevées de I’échelle de la carriére

I Choix de la profession et de la branche

I Formation

I Chances d’évolution professionnelle

2. Interruptions d’activité professionnelle et réductions du temps de travail:

Les femmes ont des interruptions et des réductions d’activité professionnelle pour des

raisons familiales plus fréquentes et plus longues que les hommes

I Répartition inégale entre hommes et femmes des pauses d’ans 'activité professionnelle
pour des raisons familiales/d’enfants

I Différences dans le temps de travail (temps plein, temps partiel, activité réduite dansle
temps: les dénommeés « mini-jobs »)

3. Evaluation du travail:

Les professions typiquement féminines sont moins bien rémunérées que les professions

qui sont traditionnellement surtout exercées par des hommes

I Sous-évaluation d’activités dominées par des femmes dans les reglements et pratiques
salaires et de ’entreprise

Larémunération inégale a conditions semblables dans la méme entreprise est interdite
par la loi depuis des années, la discrimination directe n’est donc une cause des différences
de salaires que dans de trés rares cas.

1.2 Compte-rendu de I’étude qualitative du Ministére
de la Famille, des Personnes ageées, de la Femme et
dela Jeunesse concernantl’inégalité salariale

Lelien entre I'inégalité salariale objective et les motifs lors de négociations salariales a été
examiné et analysé du point de vue de deux acteurs importants, en I’occurrence de la
perspective des femmes avec famille et de la perspective des entreprises.

La perspective de femmes avec famille:

I Les femmes avec famille ne négocient pas leur salaire avec la méme « fermeté » a) que
leur propre partenaire (ce qu’elles attendent cependant de sa part), b) que d’autres
hommes de I’entreprise, ¢) que des femmmes sans famille.

I Concilier famille et vie professionnelle est un élément de grande importance pour des
femmes avec de jeunes enfants ainsi que pour des femmes reprenant la vie active - et
ceci est, dans la plupart des cas, plus important que le salaire. Un meilleur salaire est,
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selon la perspective des femmes, lié émotionnellement et dans les faits a ’'attente d’un
engagement « inconditionnel » pour I’entreprise. Un tel salaire leur ferait risquer I'équi-
libre - le leur propre ainsi que celui de la famille.

Les hommes sont clairement plus forts que les femmes dans la responsabilité pour la
sécurité financiére de la famille. Toujours dans le role de soutien principal de la famille,
ils pensent devoir placer leur priorité, lors d’entretiens d’embauche ou entre collabora-
teurs, sur un salaire aussi élevé que possible et, en contrepartie, répondre aux exigences
del’employeur. C’est pourquoi ils placent des intéréts personnels et familiaux en second
plan lors de négociations salariales, dans ’attente de pouvoir y avoir droit a I’avenir
grace ala qualité de leur travail.

Y compris des femmes qui négocient et visent de facon véhémente un salaire plus élevé
sevoient contraintes a un engagement plus grand sur leur poste de travail. Ceci est
valable en ce qui concerne aussi bien une plus grande flexibilité et mobilité que des
attentes plus élevées de chiffre d’affaires.

Puisque pour les femmes avec famille — surtout avec des enfants en bas dge —, une bonne
conciliation entre vie familiale et professionnelle est explicite et nécessaire, elles adop-
tent al’abord de questions salariales une attitude retenue lors des entretiens d’embauche
etentre collaborateurs (ce qui est en partie un réflexe, et en partie réfléchi). Au cours du
grand défi qu’estI’éducation des enfants, I’on souhaite maintenir aussi éloignée que
possible une pression sociale et de performance (« autoprotection justifiée »).

Le désir de cibler, au début, un salaire « seulement » modéré lors d’entretiens d’em-
bauche est aussi, pour de nombreuses femmes (en particulier pour des femmes repre-
nantle travail), une réaction face au risque, ressenti de facon subjective, d’éventuelle-
ment ne pas décrocher I’emploi en cas d’exigences salariales surélevées.

Les femmes quireviennent sur le marché du travail aprés une interruption de I'activité
pour des raisons familiales ne remarquent qu’aprés quelques années que leur salaire de
départ plus faible a pour effet de ralentir également leur évolution salariale ultérieure
par rapport a celle de collegues qui ont un salaire de départ plus élevé.

La classe 5 d’imp06t sur le revenu représente, dans la plupart des cas de retour en activité,
le choix « normal » des femmes et renforce les aspects qui empéchent ou retiennent des
exigences salariales offensives.
La tranche d’imposition V signale aux femmes qu’elles sont des « porteuses de revenus
complémentaires ». Dans ce role, leur obligation semble étre de s’appuyer davantage
sur les salaires non monétaires que sur un salaire plus élevé. Pour le partenaire, au
contraire, ceci signifie qu’il se voit dans I’'obligation et sous pression de négocier pour
lui un salaire aussi élevé que possible: ce faisant, la distribution traditionnelle des roles
estrenforcée et desjalons installés dansla durée.
Ce cercle vicieux existe, selon la plupart des femmes, depuis de nombreuses années, il
est devenu une normalité - mais il est, du point de vue de nombreuses femmes
modernes, injuste et mauvais.
I Des différences d’attitude se montrent entre les femmes de classe moyenne et celles
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provenant de milieux favorisés avec une orientation plus moderne des valeurs en ce qui
concerne la satisfaction avec le role de « porteuse de revenu complémentaire ».

I Pour des femmes des classes moyennes, étre « porteuse de revenu complémentaire » n’est
aujourd’hui pas un manque, ni un role déficitaire, mais une image de soi connotée positive-
ment, puisqu’elles se percoivent comme des femmes modernes, émancipées du modele
traditionnel de femme au foyer, qui sont cependant solidement orientées par I'image norma-
tive durole de la « bonne mére » et voulant répondre a toutes ces attentes de performance.

En plus deI’assistance et du management de la famille, elles contribuent également
aurevenu familial. La thése selon laquelle les femmmes, en raison de 'image de soi de
n’apporter « qu’ » un revenu complémentaire, négocient de facon plus retenue, est
rejetée a l'unisson et avec véhémence. Ceci serait « un probléme de quelques femmes
peunombreuses ».

Ici se montre un effet de la réduction de la dissonance cognitive: méme siles femmes
dela classe moyenne ont également déja entendu parler de I'inégalité salariale et
qu’elles partent du principe que les femmes sont, « de facon générale », moins bien
rémunérées que les hommes, elles ne se sentent pas concernées elles-mémes par ce
fait. Elles sont d’avis qu’elles ont bien négocié leur salaire.

Selon la représentation qu’elles ont d’elles-mémes, elles pensent négocier de facon
intelligente, car elles ne misent pas juste sur le salaire ou sur plus d’argent, mais elles
négocientI’ensemble du « paquet » (salarial) (comme des horaires de travail flexibles
ou un temps partiel).

Refoulement de conséquences (tardives): ces femmes oublient qu'un salaire inégal a des
effets toute la vie. Elles voient davantage, dans un instantané biographiquement compa-
rable, leurs régressions actuelles dans la carriére, et moins les effets financiers (durables)
d’un emploi a temps partiel et d’une interruption de I'activité professionnelle.

I Lareprésentation des choses est complétement différente pour des femmes jeunes et
bien qualifiées issues de milieux modernes et d’une couche sociale favorisée, qui sont
dansla phase de la fondation d’une famille ou de la reprise de I'activité professionnelle,
mais qui ne (peuvent) pas revenir a leur ancien métier ou leur ancien poste de travail
aprés une interruption professionnelle due a des raisons familiales: elles se distancient
durdle de « porteuse de revenus complémentaires », et souhaitent étre « porteuse de
revenus associé » etindépendantes du revenu de leur partenaire. Elles percoivent avec
une clarté et un souci grandissant qu’elles ont glissé dans la répartition traditionnelle
desrdles et que leur couverture-retraite pourrait devenir précaire.

Elles considérentla fondation de la famille comme un stade décisif pour la perte de la
position professionnelle et d’un salaire confortable.
Pour des femmes reprenant ’activité professionnelle, c’est un « double échec » et une
ex-post-sanction lorsqu’elles doivent se contenter, lors d’'une réorientation profession-
nelle, d’'un salaire trés réduit (ou d’un salaire horaire lors d’'une collaboration libre).
Selon elles, une « solution » exige des approches pluridimensionnelles, par ex.:
Un engagement renforcé des péres, aussi aprés les deux premiéres années de vie des
enfants.
Loption de ne pas devoir quitter longtemps, voire abandonner le poste de travail
occupé jusqu’a présent, mais plutdt garder un contact étroit et pouvoir continuer ay
travailler méme en ayant un enfant en bas dge (un exemple attractif pour ces
femmes sont les maternelles d’entreprise, dans lesquelles les éducatrices accompa-
gnentles enfants dans des piéces juste « a cOté »: cecilibére les femmmes de la pression
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émotionnelle etleur donne des espaces de liberté.

Elles voientici une position de négociation bien meilleure, signalent de la capacité
de performance (profit) et ne causent pas de frais supplémentaires par des remplace-
ments.

La perspective des entreprises:

I Les entreprises (gérants, directeurs du personnel) affirment avec assurance qu’ils ne font
pas de différence a priori entre femmes et hommes dans les exigences de performance
et dans la rémunération. Ils n’évaluent pas leurs collaborateurs en fonction de I’arriére-
plan familial ou du sexe, mais uniquement sur la base de leur performance et de leur
succes pour 'entreprise. Ce faisant, ils ont fait dans les derniéres années I’expérience
que de nombreuses femmes (surtout bien qualifiées) sont plus ambitieuses, plus enga-
gées et davantage prétes a la performance que les hommes. Dans ce contexte, de nom-
breux chargés du personnel (dans des petites/moyennes entreprises comme dans les
consortiums) doutent avant tout qu’il existe en Allemagne de I'inégalité salariale a
qualification et performance égales. IIs constatent de facon persistante que leurs expé-
riences ne le confirment pas: au contraire, dans leurs entreprises, les femmes gagnent
meéme davantage que les hommes, de par leur meilleure performance.

I MAIS: Ceci émane aussi, ici, des effets de ce qui est socialement attendu. Aucun repré-
sentant dirigeant d’'une entreprise ne pourrait exprimer qu’il pourrait y avoir une inéga-
lité salariale systématique.

I Lesresponsables du personnel sondent et trient les collaboratrices — en gros - selon deux
catégories:

1. Les femmes qui sont entiérement présentes pour I’entreprise (« se déchirent pour
I'entreprise »).

contre

2. Les femmes qui sont entieérement présentes pour leur entreprise familiale et qui consi-
dérent leur activité professionnelle seulement comme une « scéne de combat acces-
soire » servant a un bénéfice supplémentaire.

I Lesresponsables du personnel considérent d’un ceil méfiant les jeunes meres, quileur
semblent moins constantes et plus imprévisibles:

L'on est souvent confronté a I’'absence due a la famille et a 1a difficulté de trouver rapi-
dement un remplacement. Une difficulté conséquente se trouve, pour les moyennes et
grandes entreprises, dans le fait de trouver un remplacement adéquat pour des
femmes trés qualifiées occupant des positions dirigeantes, un remplacant qui accepte-
rait cet emploi malgré les délais trés courts. A ceci s’ajoutent, pour les candidats rem-
placants potentiels, des problémes prévisibles autour de leur admission et leur auto-
rité dans’équipe de collaborateurs ; pas de perspective a moyenne et longue durée, et
donc pas d’espace d’organisation. Les managers du personnel ne se font aucun souci
dans le cas de femmes ambitieuses (1a plupart du temps sans famille): elles financent
elles-mémes leur salaire plus élevé.
Les entreprises percoivent également un risque financier concernant ces femmes qui
semblentrisquer de prendre du temps, dans leur reprise d’activité professionnelle,
avant de (re)devenir productives. Les responsables du personnel prennent en compte
cerisque financier - de facon en partie consciente, en partie inconsciente -, lors de
négociations salariales avec ces femmes, sous la forme d’un revenu « modeéré ».
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Il.

Attitude concernant
I'inégalité salariale

2.1 Les Allemands réclament1’égalité salariale de
facon unanime

Il existe le consensus le plus large dans la société, selon lequel les hommes et les femmes
devraient étre aussi bien payés pour un travail équivalent. Il n’existe pas de groupe d’un
nombre important qui défendrait un autre avis.

«Pour un travail a valeur équivalente, les hommes et les femmes devraient étre payés de facon équivalente»

(Top-2-Box: Entiérement d'accord [ d'accord) Femmes actives* 99%
. | Temps complet 99%
Population 08% | Temps partiel 100%
dés18ans I Mini-Job 95%
| 18-29 ans 99%

Femmes 98% | 30-39ans 98%

| 40-49 ans 100%

I 50-59 ans 99%

Hommes : Nord 99%

I Centre 99%

100% ! Sud 99%

| Est 99%

n=1.000 cas
n=_843cas

[’égalité salariale est donc une partie partout reconnue du « canon de I’éthique profes-
sionnelle ».

2.2 Mais les Allemands sont d’accord: pour un méme travail,
les femmes sont souvent moins bien rémunérées que les
hommes

La grande majorité des Allemands ne voit pas I’égalité salariale réalisée sur le marché du
travail: prés de 4 sondés sur 5 constatent que les femmmes sont plus souvent moins bien
payées que les hommes pour un travail équivalent. Ceci est constaté de la méme facon
dans tous les groupes sondés. Les différences se voient juste dans les nuances. Par consé-
quent, I'inégalité salariale est un fait devant lequel personne ne peut fermer les yeux.
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« A travail et performance égales, les femmes sont souvent moins bien rémunérées que les hommes. »

(Top-2-Box: Entiérement d'accord [ d'accord) Femmes actives* 80%
. | Temps complet 80%
Pc()ﬁulatlon 78% | Temps partiel 82%
es18 ans I Mini-lob 80%
| 18-29 ans 72%
Femmes 80% | 30-39 ans g~ 76%
| 40-49 ans 86%
| 50-59 ans 83%
| Centre 82%
100% | Sud 74%
| Est 81%
n=1.000 cas
*n =843 cas

2.3 L'indignation concernant I'inégalité salariale est grande

Presque tous les Allemands qui constatent I'inégalité salariale (indépendamment du sexe,
del’age ou delarégion) se montrent indignés devant le fait que les femmes ne gagnent
toujours pas autant pour un travail équivalent. L'inégalité salariale est percue comme
profondément injuste par tous les sous-groupes sondés.

« Le fait qu’il existe aujourd’hui encore une telle inégalité salariale est indignant. »*

(Top-2-Box: Entiérement d'accord [ d'accord) Femmes actives™* 98%
. | Temps complet 98%
Population 97% | Temps partiel 96%
dés18ans I Mini-Job 100%
I 18-29 ans 98%

Femmes 98% | 30-39 ans P 95%

| 40-49 ans 98%

| 50-59 ans 98%

Hommes I Nord 98%

I Centre 98%

100 | Sud 97%

| Est 98%

n=78lcas

*Filtre : Accord selon lequel les femmes sont souvent moins bien rémunérées que les hommes pour
un meéme travail et une méme performance (78 %).

*n=672cas
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« Une rémunération inégale des hommes et des femmes pour une activité semblable est profondément
injuste. »*

(Top-2-Box: Entiérement d'accord [ d'accord) Femmes actives™* 99%
Populati | Temps complet 100%
?ﬁu cUlell 97% | Temps partiel 99%
SR AT I Mini-lob 95%

| 18-29 ans 100%

Femmes 98% | 30-39ans 98%

| 40-49 ans 97%

| 50-59 ans 100%

| Centre 100%

| Est 98%

n=781cas

*Filtre : Accord selon lequel les femmes sont souvent moins bien rémunérées que les hommes pour
un méme travail et une méme performance (78 %).
*n=672cas

Les Allemands (hommes comme femmes) sont unanimes également sur le fait que les
métiers féminins sont moins bien payés que les métiers masculins, et ce de facon injusti-
fiée. U'inégalité salariale semble étre percue comme systématique.

« Les métiers féminins sont moins bien rémunérés que les métiers masculins, méme s’ils ont autant de valeur. »*

(Top-2-Box: Entiérement d'accord/d'accord) Femmes actives™* 92%
. | Temps plein 92%
Po?ulatlon 9R2% | Temps partiel 94%
dés18 ans | Mini-job 89%
| 18-29 ans 91%
Femmes 93% | 30-39 ans 92%
| 40-49 ans 92%
| 50-59 ans 94%
I Centre 95%
100% I Sud 97%
| Est 91%

| 18-29 ans; avec enfant(s);
actives atemps plein 74%

| 30-49 ans; avec enfant(s);
actives atemps plein 97%

n="781cas

*Filtre : Accord selon lequel les femmes sont souvent moins bien rémunérées que les hommes pour
un meéme travail et une méme performance (78 %).
*n=672cas

2.4 La population voit une nécessité d’action urgente
concernant la production d’égalité salariale

L’'inégalité salariale n’est pas seulement source d’indignation et percue comme profondé-
ment injuste, elle doit aussi étre combattue a tous prix: cette charge tres claire est formu-
1ée par 98% de tous ceux qui constatent I'inégalité salariale - et ce indépendamment du
sexe, del’age etdelarégion.



page14  capitulaire Il 4 contenu <« retour  prochain b

« Le fait qu’un travail semblable ne soit pas rémunéré de facon semblable doit absolument changer. »*

(Top-2-Box: Entiérement d'accord/d'accord) Femmes actives™* 100%
: | Temps plein 100%
PgE;u;tlon 98% | Temps partiel 100%
esioans I Mini-job 100%
I 18-29 ans 100%
Femmes 99% | 30-39ans g 99%
I 40-49 ans 100%
I 50-59 ans 100%
Hommes 97% I Nord 99%
| Centre 100%
100% I Sud 100%
| Est 100%
n=781cas

*Filtre : Accord selon lequel les femmes sont souvent moins bien rémunérées que les hommes pour
un méme travail et une méme performance (78 %).

70% (hommes: 67%, femmes actives: 76%) rejettent I’affirmation selon laquelle I'inégalité
salariale n’appartiendrait pas aux problémes desquels il ne faudrait pas s’occuper de
facon urgente. La création d’égalité salariale ne doit pas, selon la population, étre remise
a plus tard. Elle est trop importante pour tolérer des délais.

Rejet: « Je trouve que I'inégalité salariale ne fait pas partie des problémes dont on doit s’occuper de facon

urgente. »*
(Bottom-2-Box: plutét pas d'accord/ Femmes actives™* 76 %
pas du tout d'accord)
| Temps plein 83%
lati | Temps partiel 70%
Population I Mini-job 7%
dés18 ans
| 18-29 ans 81%
| 30-39 ans i 75%
Femmes 73% | 40-49 ans 74%
| 50-59 ans 76%
| Nord 74%
Hommes 67% | Centre 79%
I Sud 7%
n=781cas

*Filtre : Accord selon lequel les femmes sont souvent moins bien rémunérées que les hommes pour
un meéme travail et une méme performance (78%).
*n=672cas
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2.5 L'inégalité salariale n’a pas sa place dans une société
moderne

L’égalité salariale est comprise comme un élément important d’'une société moderne:
pour 91% des sondés, I'inégalité salariale représente un reste du passé, qui n’a pas sa place

dans la société moderne.

« Linégalité salariale est un reste du passé. Elle n’est pas adaptée aux temps modernes. »*

(Top-2-Box: Entiérement d'accord/d'accord) Femmes actives** 92%
. | Temps plein 94%
Population 91% | Temps partiel 93%
dés18 ans I Mini-job 79%
| 18-29 ans 89%

Femmes 90% | 30-39ans : 7 G 87%

| 40-49 ans 94%

| 50-59 ans 95%

Hommes I Nord 92%
| Centre 94%

| Sud 88%

| Est 93%

n=781cas

*Filtre : Accord selon lequel les femmes sont souvent moins bien rémunérées que les hommes pour
un meéme travail et une méme performance (78 %).

*n=672cas



page16  capitulaire Il A contenu <« retour  prochain b

Causes del’'inégalité salariale

Comment peut-il donc étre possible que I'inégalité salariale continue d’exister, malgré la
conscience collective selon laquelle elle est injuste et indignante et qu’elle doit donc
absolument étre vaincue?

3.1 L'éducation des enfants etla prise en charge des
proches comme premiéres causes de I'inégalité salariale
et de possibilités d’avancement moins bonnes

Selon la population, les femmes ont de grands inconvénients dans la vie professionnelle
en raison des devoirs privés et sociaux de I’éducation des enfants et de la prise en charge
des proches. Ces devoirs sont rendus responsables comme étant la cause du fait que les
femmes gagnent moins que les hommes et qu’elles ont de moins grandes chances de
carriere.

« En raison de I'éducation des enfants et de la prise en charge des proches, les femmes interrompent plus
souvent leur activité professionnelle que les hommes. Ceci nuit a leurs chances et également a leur salaire. »*

(Top-2-Box: Entiérement d*accord [ d‘accord) Femmes actives™* 94%
. | Temps plein 95%
Pz[)ulatlon 9R% | Temps partiel 96%
€s18ans I Mini-job 87%

| 18-29 ans 95%

Femmes 93% I 30-39ans 94%

| 40-49 ans 96%

| 50-59 ans 91%

Hommes : Nord 92%
| Centre 99%

100% I Sud 91%

| Est 92%

n=781cas

*Filtre: Accord selon lequel les femmes sont souvent moins bien rémunérées que les hommes pour
un méme travail et une méme performance (78 %).
**n=672cas

Souvent, les femmes ne parviennent pas a revenir dans leur métier au méme niveau
lorsqu’elles reprennent le travail aprés une interruption, ou alors elles ne travaillent
qu’en temps partiel, étant donné leur situation familiale, et les deux situations reviennent
aun manque financier.
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« Lorsqu’elles reprennent le travail, les femmes qui ont interrompu, pendant une période prolongée, leur
activité professionnelle pour I'’éducation des enfants obtiennent un salaire moins conséquent que les
hommes qui n’ont pas arrété de travailler. »*

(Top-2-Box: Entiérement d'accord/d'accord) Femmes actives** 84%
. | Temps plein 84%
Pg?ulatlon 78% | Temps partiel 86%
es18 ans I Mini-job 85%
| 18-29 ans 72%
Femmes | 30-39ans 2 2 % 86%
| 40-49 ans 87%
| 50-59 ans 88%
Hommes I Nord 89%
| Centre 87%
100% | Sud 86%
| Est 75%
n=781cas

*Filtre: Accord selon lequel les femmes sont souvent moins bien rémunérées que les hommes pour
un méme travail et une méme performance (78 %).
*n=672 cas

Comme conséquence de la biographie professionnelle interrompue et de la double charge
familiale et professionnelle, les femmes ont, selon 80% de la population, bien plus rarement
que les hommes la possibilité de parvenir a des positions de direction bien rémunérées.

« Lon trouve plus rarement des femmes dans des positions de direction bien rémunérées. »*

(Top-2-Box: Entiérement d'accord/d'accord) Femmes actives™* 84%
. | Temps plein 88%
Po?ulatlon 83% | Temps partiel 87%
dés18ans I Mini-job 61%
| 18-29 ans 87%

Femmes 84% | 30-39 ans Pl 80%

| 40-49 ans 82%

| 50-59 ans 87%

I Centre 86%

100% I Sud 88%

| Est 78%

n=781cas

*Filtre: Accord selon lequel les femmes sont souvent moins bien rémunérées que les hommes pour
un meéme travail et une méme performance (78 %).
*n=672cas

3.2 Un écart clair entre les sexes dans 1’évaluation des possibi-
lités professionnelles d’avancement et dans I’estimation
dela ,difficulté de négociations® propre

Sans surprise, il y a clairement plus de femmes que d’hommes qui se plaignent du fait que
les hommes ont, a travail et performances égaux, de meilleures chances d’évolution.
Mais: malgré tout, les deux tiers des hommes reconnaissent le probléme et qu’il existe
dansles faits un « bonus masculin » dans I’évolution de la carriére.
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« Aujourd’hui encore, pour un méme travail et une méme performance, les hommes ont davantage de
chances d’évolution que les femmes. »*

(Top-2-Box: Entiérement d‘accord/d‘accord) Femmes actives* 81%
. | Temps plein 84%
Po[)ulatlon 74% | Temps partiel 82%
dés18ans I Mini-job 76%
| 18-29 ans 76%
Femmes 84% | 30-39ans 75%
| 40-49 ans 86%
| 50-59 ans 86%
Hommes 65% | Nord 83%
| Centre 85%
100% | Sud 80%
I Est 74%
n=1.000 cas
*n =843 cas

Déja dansla négociation de leurs salaires et de leurs conditions, les femmes se mettent sur
la défensive. Des devoirs et charges familiales naissent des priorités tout a fait propres, qui
influencent les exigences de salaire et les conditions générales. Commme le confirment les
études qualitatives, les femmes négocient avec leurs employeurs des paquets compléte-
ment différentes de ceux des hommes. Les femmes placent davantage que les hommes la
flexibilité horaire au-dessus du salaire. En outre, des études qualitatives montrent que les
femmes sont souvent, apres une interruption professionnelle prolongée, prétes a prendre
en compte un salaire moins élevé, afin de pouvoir tout simplement décrocher un emploi
permettant de concilier la famille et la vie professionnelle.

« Les femmes donnent plus d’importance a d’autres aspects que le salaire, par ex. des horaires de travail
flexibles, temps partiel, etc. »*

(Top-2-Box: Entiérement d‘accord/d‘accord) Femmes actives™* 75 %
. | Temps plein 7%
PZPu1lat|on 2% | Temps partiel 81%
és18ans I Mini-job 69%
I 18-29 ans 72%
Femmes 76% I 30-39 ans 74%
I 40-49 ans 76%
I 50-59 ans 75%
Hommes 67% I Nord 69%
| Centre 7%
100% I Sud 82%
| Est 67%
n=781cas

*Filtre: Accord selon lequel les femmes sont souvent moins bien rémunérées que les hommes pour
un méme travail et une méme performance (78 %).
**n =672 cas

Larecherche qualitative nous apprend par ailleurs que le grand écart entre les exigences,
le poste de travail, les enfants, la famille et les personnes nécessitant de I’assistance
revient aux femmes, exerce de la pression et peut provoquer de la peur. Ceci retentit sur
les négociations des conditions, et c’est pourquoi, selon la majorité de la population, les
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femmes ne négocient pas ces conditions de facon assez ferme. Cependant, il existe ici une
grande différence dans les constatations et interprétations selon le sexe: 1a majorité des
hommes sont d’avis que leurs collegues féminines négocient trés fermement. En
revanche, 69% des femmes (73% des femmes actives) sont conscientes de la problématique
desnégociations, et I'idée selon laquelle les femmes avec enfants sont souvent considé-
rées a priori comme « difficilement remplacgables » leur est familiére, et de ce fait elles
n’osent pas insister de facon engagée sur un salaire raisonnable. Et: ceci est vrai, aprés
réflexion, 55% des femmes qui négocient elles-mémes leurs salaires et qui se sentent
moins bien payées que leurs collegues masculins (ou de leur branche) expliquent que lors
de négociations, elles n’évoquent pas du tout ce fait.

« Les femmes ne négocient pas assez fermement lors de leur embauche. »*

(Top-2-Box: Entiérement d‘accord [ d‘accord) Femmes actives™* 73%
. | Temps plein 7%
Po?ulatlon 57% | Temps partiel 72%
dés18ans I Mini-job 69%
| 18-29 ans . 75%

Femmes 6 | 30-39 ans g 8 72%

| 40-49 ans 69%

I 50-59 ans 79%

I Centre 68%

100% I Sud 80%

| Est 75%

n=781cas

* Filtre: Accord selon lequel les femmes sont souvent moins bien rémunérées que les hommes pour
un méme travail et une méme performance (78 %).
*n=672 cas

Femmes actives: « Le théme de I'inégalité salariale joue-t-il on role lors de vos négociations, je veux dire,
I'avez-vous déja évoqué explicitement? »

(«Je négocie moi-mémen et
«Je suis concernée par l'inégalité salariale»)

Oui 45%

100%

n=135cas

La problématique particuliére du salaire juste et adapté a la performance du travail a
temps partiel est reconnue par de nombreux sondés - et pas seulement par des femmes,
mais aussi par des hommes.
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« De nombreuse femmes travaillent sur des postes a temps partiel, mais qui sont moins bien rémunérés a
I’heure que des postes a temps complet comparables. »*

(Top-2-Box: Entiérement d'accord/d'accord) Femmes actives™* 78%
. | Temps plein 75%
Po?ulatlon 78% | Temps partiel 79%
dés18 ans I Mini-job 78%
| 18-29 ans 82%
Femmes 78% I 30-39ans 78 82%
| 40-49 ans 70%
| 50-59 ans 83%
I Centre 81%
100% ! Sud 80%
| Est 78%
n=781cas

*Filtre: Accord selon lequel les femmes sont souvent moins bien rémunérées que les hommes pour
un méme travail et une méme performance (78 %).
*n=672 cas

3.3 Les partenaires sociaux et la politique doivent faire plus

Les syndicats et les (associations) d’employeurs sont des acteurs importants dans le théme
delarecherche salariale.

Or, de nombreux salariés pensent que I’égalité de salaire entre femmes et hommes n’a pas
d’importance pour les employeurs, ce qui correspond entiérement a ’autoportrait de
I’employeur, qui les paye indépendamment du sexe, selon leur performance.

« Pour beaucoup d’employeurs, ce théme n’a aucune importance. C’'est pourquoi ils ne s’en occupent pas. »*

(Top-2-Box: Entiérement d*accord [ d‘accord) Femmes actives™* 72%
. | Temps plein 67%
PZE’U:;t'On 73% | Temps partiel 74%
e I Mini-job 80%

| 18-29 ans %

Femmes 2% | 30-39ans 7 ~G 7%

| 40-49 ans 68%

I 50-59 ans 74%

Hommes : Nord 66%
| Centre 69%

100% I Sud 83%

| Est 65%

n=781cas
*Filtre: Accord selon lequel les femmes sont souvent moins bien rémunérées que les hommes pour

un meéme travail et une méme performance (78 %).
*n=672cas
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Les syndicats sont également évalués de facon réticente en tant qu’acteurs pour davan-
tage d’égalité salariale. 55% de la population, 57% des femmes en général et 59% des
femmes actives ne voient pas, dans les négociations salariales, un engagement suffisant
des syndicats en ce qui concerne le théme de I’égalité salariale.

« Les syndicats ne s’engagent pas suffisamment pour I’égalité salariale lors des négociations salariales. »*

(Top-2-Box: Entiérement d'accord/d'accord) Femmes actives** 59%
. | Temps plein 54%
Pg?u:astlon 55% | Temps partiel 61%
eslsans I Mini-job 66%

| 18-29 ans 64%

Femmes 57% | 30-39 ans > g B 50%

| 40-49 ans 58%

| 50-59 ans 61%

| Centre 52%

100% I Sud 69%

I Est 68%

n="781cas

*Filtre: Accord selon lequel les femmes sont souvent moins bien rémunérées que les hommes pour
un meéme travail et une méme performance (78 %).
*n=672cas

Par conséquent, de grands espoirs se tournent vers la politique, qui, selon les % de la popu-
lation, ne s’est pas suffisamment préoccupée du théme jusqu’a présent.

« La politique s’occupe insuffisamment de ce théme. » *

(Top-2-Box: Entiérement d'accord/d'accord) Femmes actives™* 88%
. | Temps plein 90%
Po?ulatlon 81% | Temps partiel 85%
dés18ans I Mini-job 91%
| 18-29 ans 90%

Femmes | 30-39ans & 87%

| 40-49 ans 89%

I 50-59 ans 87%

Hommes I Nord 81%
I Centre 87%

100% I Sud 93%

| Est 90%

n=781cas

*Filtre: Accord selon lequel les femmes sont souvent moins bien rémunérées que les hommes pour
un meéme travail et une méme performance (78 %).
*n=672 cas

Une amélioration des directives juridiques est également approuvée par plus de la moitié
des sondés par rapport au dépassement de I'inégalité salariale. Etant donné que les causes
des différences salariales liées a 1a famille ont eu autant de poids dans le sondage, il faut
en déduire que des améliorations de la loi sur ’allocation parentale (par ex. I'introduction
d’une allocation parentale partielle), auraient été évaluées positivement par les sondés
dans le cadre de la loi pour le soutien des enfants (droit a une place en créche) etc., si ces
alternatives leur avaient été proposées.
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« Les directives juridiques sont insuffisantes. »*

(Top-2-Box: Entiérement d*‘accord [ d‘accord) Femmes actives** 69%
. | Temps plein 66%
Pg?u:atlon 66% | Temps partiel 7%
€s18ans | Mini-job 70%

| 18-29 ans 2%

Femmes 69% | 30-39 ans ¢ 62%

| 40-49 ans %

| 50-59 ans 68%

I Centre 67%

100% | Sud 75%

| Est %

n=78lcas

*Filtre: Accord selon lequel les femmes sont souvent moins bien rémunérées que les hommes pour
un méme travail et une méme performance (78 %).
**n =672 cas

Seulement, mais tout de méme un bon tiers des sondés constatent des résistances chez les
collégues masculins contre la réalisation de 1’égalité salariale.

« Les collegues masculins se positionnent de facon active contre I'égalité salariale. »*

(Top-2-Box: Entiérement d‘accord | d‘accord) Femmes actives™* 35%
. | Temps plein 28%
Po?ulatlon % | Temps partiel 40%
dés18ans I Mini-job 2%
| 18-29 ans 24%

Femmes 4% | 30-39 ans e 30%

| 40-49 ans 39%

I 50-59 ans 42%

TG 31% I Nord 30%
I Centre 30%

100% I Sud 48%

| Est 31%

n=781cas
*Filtre: Accord selon lequel les femmes sont souvent moins bien rémunérées que les hommes pour

un meéme travail et une méme performance (78 %).
*n=672cas
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IV.

Acteursresponsables dans la lutte
contre l'inégalité salariale

Personne n’est pour I'inégalité salariale, de nombreuses causes et de nombreux acteurs
sontidentifiés comme en étant responsables, mais qui doit donc, a présent, agir? La
réponse de la population est claire: tous ceux qui peuvent faire quelque chose dans ce
domaine!

4.1 Une claire demande d’action a I’économie, aux syndicats,
ala politique, aux associations — mais aussi aux femmes
elles-mémes

L’économie et les syndicats sont cités en premier lieu par environ les trois quarts des
hommes et des femmes. 72% des femmes et 67% des hommes pensent que les femmes
elles-mémes doivent se battre de facon plus énergique pour leurs intéréts. La politique est
nommeée en quatriéme position, elle doit provoquer ce qui n’a pas lieu naturellement. I1
est donné une importance similaire aux organisations professionnelles et associations de
femmes.
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« Selon vous, qui est a présent en mesure d’'imposer effectivement I’'égalité salariale entre hommes et
femmes pour un travail de méme valeur dans la vie professionnelle quotidienne? »*

L‘économie

Les syndicats

elles-méme

La politique

Les organisations
professionnelles

Les associations
de femmes

Les femmes
| e
| e

Quelqu‘un d‘autre’ I 5
4

Ne sait pas

B Femmes
Hommes

Personne

100%

n=2979 cas
*Filtre : Accord sur le souhait de I'égalité salariale
!Quelqu‘un d‘autre: le plus souvent ont été nommés « les hommes / les collégues masculins »

Un grand engagement de toutes les instances concernées est donc exigé. Ce faisant, la
majeure partie de la population attend que la politique et I'’économie « tirent la corde
dans la méme direction ». Une politique contre I’économie ou sans I’économie n’est pas
approuvée. Cette attitude confronte la politique et ’économie avec une claire pression
d’attente. Il n’est pas acceptable de se faire mutuellement porter le chapeau, lorsqu’il n’y
apasde progrés dans 'imposition de I’égalité salariale, mais il s’agit d’en porter ensemble
laresponsabilité. Avec’accord entre le gouvernement fédéral et les associations centrales
del’économie allemande pour le soutien de I’égalité des chances entre femmes et
hommes dans’économie privée, avec le programme d’entreprise « facteur de succes
famille » et avec I’Alliance d’Action Nationale pour le Equal Pay Day, le gouvernement et
les associations d’employeurs ont déja réalisé cette attente au cours des derniéres années.
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« La politique et '’economie devraient tirer ensemble dans le méme sens pour imposer une rémunération
et des chances d’évolution équivalentes pour les femmes. »

(Top-2-Box: Entiérement d'accord/d'accord) Femmes actives* 93%
. | Temps plein 91%
Po?ulatlon 92% I Temps partiel 94%
dés18 ans I Mini-job 93%
| 18-29 ans 97%
Femmes 94% I 30-39ans P 8 91%
| 40-49 ans 92%
| 50-59 ans 93%
Hommes 89% I Nord 92%
I Centre 94%
100% ! Sud 93%
| Est 92%
n=1.000 cas
n=_843cas

4.2 Prise en compte du theme de I’égalité salariale dansles
négociations salariales

Selon I'estimation de la population, les négociations tarifaires ont une importance signifi-
cative en ce qui concerne I’égalité salariale - les partenaires sociaux portent tout autant
deresponsabilité que I’économie et la politique.

« Dans les négociations salariales entre employeurs et syndicats, I'un des thémes devrait toujours étre la
facon de parvenir a ce que les hommes et les femmes aient un salaire équivalent pour un travail a valeur
équivalente. »

(Top-2-Box: Entiérement d'accord/d'accord) Femmes actives* 96%
. | Temps plein 96%
Pz?ulatlon 959 | Temps partiel 97%
és18 ans I Mini-job 94%

| 18-29 ans 94%

Femmes 96% |1 30-39ans P G 94%

| 40-49 ans 97%

| 50-59 ans 99%

| Centre 95%

100% | Sud ol

| Est 95%

n=1.000 cas
*n =843 cas
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V.

Priorités concernant le choix du poste
de travail

Ala question de savoir qui négocie leur salaire, 57% des femmes actives répondent qu’elles
le négocient elles-mémes, et seulement 39% d’entre elles répondent « autres » (par ex.
syndicats). Il est donc fort intéressant de voir comment les femmes (et les hommes) négo-
cient leurs salaires, ou quels facteurs sont décisifs pour le choix d’un poste de travail.

Aussi bien pour les hommes que pour les femmes, le premier point de la liste des aspects
les plus importants pour le choix d’un poste de travail est le souhait de tout simplement
avoir un poste de travail. A cela s’ajoute I'intérét du travail et 1a stabilité du poste. Ici, les
différences selon le sexe sont minimes. Mais il y a aussi des différences claires: pour les
femmes, 1a conciliation entre vies familiale et professionnelle ainsi que des horaires de
travail flexibles et plus courts sont clairement plus importants que pour les hommes. Les
hommes, en revanche, donnent clairement plus d’importance a une bonne rémunération
et des possibilités d’évolution professionnelle.
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Actifs: « Comment était-ce lorsque vous vous étes décidés pour votre poste de travail actuel.
Quels aspects ont joué, a I'’époque, un role décisif? »

Tout simplement avoir
un poste de travail

Tout simplement avoir
un poste de travail

Un travail intéressant Un travail intéressant

Un poste de travail str Un poste de travail str

Pouvoir concilier
famille et profession

Pouvoir concilier
famille et profession

De bonnes
prestations sociales

De bonnes
prestations sociales

Proximité du lieu
de résidence

Proximité du lieu
derésidence

Un bon salaire

Un bon salaire

Bonnes conditions
devacances

Bonnes conditions
devacances

Horaires de travaile
flexible

Horaires de travaile
flexible

Pouvoir partir
ponctuellement

Pouvoir partir
ponctuellement

Possibilités d‘évolution Possibilités d‘évolution

Horaires de travail
reduits = ¢

Horaires de travail
reduits

Ne pas devoir faire
d‘heures
supplémentaires

Ne pas devoir faire
d‘heures
supplémentaires

15

II

Avantages Avantages
supplémentaires supplémentaires
(portable, voiture, etc.) (portable, voiture, etc.) L]
100% 100%
n=>595cas M Femmes 1 Hommes B Femmes 1 Hommes

Ces différences dans les priorités sont aussi valables lorsqu’il s’agit de ’organisation des
relations de travail (par ex. dans des négociations salariales et tarifaires). L'on voitici trés
clairement les effets résultant de la situation différente des hommes et des femmes.
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Actifs: « Voici quelques aspects qui jouent un réle dans l'organisation du contrat de travail, par ex. les
négociations salariales ou tarifaires. Pourriez-vous m’indiquer quels sont pour vous les aspects décisifs? »

Un poste de travail sar Un poste de travail sar

Tout simplement avoir
un poste de travail

Tout simplement avoir
un poste de travail

1 Un bon salaire Un bon salaire

Pouvoir concilier
famille et profession

Pouvoir concilier
famille et profession

De bonnes

. . De bonnes
prestations sociales

prestations sociales

Un travail intéressant Un travail intéressant

De bonnes conditions
devacances

De bonnes conditions
de vacances

Proximité du lieu
derésidence

Proximité du lieu
de résidence

Horaires de travail
flexibles

Horaires de travail
flexibles

Possibilités
d'évolution

Possibilités
d'évolution

Pouvoir partir
ponctuellement

Pouvoir partir
ponctuellement

Horaires de travail Horaires de travail

plus courts 19 plus courts 19
Avantages 21 Avantages 21
supplémentaires supplémentaires
(portable, voiture, etc.) 27 (portable, voiture, etc.) 27

Ne pas devoir 19 Ne pas devoir 19
faire d'heures faire d'heures
supplémentaires SR supplémentaires =~
100% 100%
n=>595cas M Femmes ' Hommes M Femmes © Hommes

Presque un tiers (32%) des femmes actives (mais juste 18% des hommes) auraient un ordre
de priorités différent si elles ne devaient pas prendre en compte le partenaire, les enfants
ou les parents. Le nombre de femmes qui aimeraient organiser autrement leur relation au
travail, mais qui ne le peuvent pas, est bien clair ici.
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Actifs: « Si, a présent, tout ne dépendait que de vous et que vous ne deviez pas prendre d’autres
personnes en compte, par ex. votre partenaire, vos enfants ou autres membres de la famille: auriez-
vous les mémes priorités dans I'organisation de vos conditions de travail, ou en auriez-vous d’autres
qu’actuellement? »

Femmes actives™

Temps plain 75%
Temps partiel 57%
Mini-job 60%
D‘autres =es 18-29 ans 1%
30-39 ans 60%
40-49 ans 57%
I 50-59 ans 80%
Ne sait pas | Nord 7%
Pas de donnée Centre 64%
100% Sud 64%
Est 68%
n=>595cas B Femmes
*n=2843 cas Hommes | «d‘autres» 31%
Temps plain 23%
Temps partiel 42%
Mini-job 36%
18-29 ans 27%
30-39 ans 38%
40-49 ans 41%
50-59 ans 17%
Nord 24%
Centre 33%
Sud 35%
Est 29%

Les éléments qui seraient plus importants pour elles seraient alors ceux qui ont générale-
ment une plus haute importance pour les hommes: les possibilités d’évolution profession-
nelle (65%), un travail intéressant (60%) et un bon salaire (59%).
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Actifs: « Que changeriez-vous a votre ordre de priorités? Lesquels des aspects suivants vous seraient plus
importants que maintenant? »
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VL.

Images desroles

Dans les faits, ’homme comme soutien familial est certes encore souvent une réalité - mais
pas parce que les hommes et les femmes tiennent ce modéle pour le seul bon et souhaitable.

6.1 Les Allemands se distancient en majorité du modeéle
traditionnel du porteur principal de salaire

Dans la société actuelle, une chose est reconnue: ce ne sont pas que les hommes qui

nourrissent la famille !

I Ainsi, les deux tiers des hommes et des femmes rejettent la représentation selon laquelle
c’est’homme qui devrait étre d’abord responsable du revenu familial.

I Une contradiction encore plus importante se forme lorsqu’il s’agit du classement du
revenu de la femme. 75% des hommes et 87% des femmes actives se distancient de ’affir-
mation selon laquelle le revenu des femmes ne serait pas tellement important, parce
qu’il ne représente qu’un revenu complémentaire.

De méme, presque 80% des Allemands s’opposent a la conception selon laquelle le role
du porteur principal de salaire ne convient pas a une femme.

Lactivité professionnelle des femmes est une évidence absolue. Laffirmation selon
laquelle il est bon que les femmes soient plus souvent actives aujourd’hui que par le
passérencontre un large accord (population: 92%, hommes 92%, femnmes actives: 94%),
etlelibre choix du métier selon ses gotits personnels, pour chacun des deux partenaires,
estune évidence (population: 98%, hommes: 97%, femmes actives: 100%).

La population est d’accord sur le fait que les deux partenaires (conjugaux) doivent tra-
vailler pour subsister (population: 94%, hommes: 93%, femmes actives: 97%). Les revenus
des femmes (que ce soit un temps plein, un temps partiel ou un mini-job) sontimpor-
tants pour les familles et protégent de la pauvreté. I’égalité de revenus Oteraitici de la
pression aux familles et ouvrirait un espace de liberté financiére plus important.
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« C'est ’'homme qui devrait étre le premier responsable du revenu familial. »

(Bottom-2-Box: plut6t pas d‘accord | Femmes actives* 69%
pas du tout d‘accord)
| Temps plein 78%
Population 66% | Temps partiel 66%
dés18 ans I Mini-job 54%
| 18-29 ans 62%
o | 30-39 ans 70%
I 50-59 ans 66%
Hommes 66% I Nord 69%
| Centre 74%
I Sud 55%
100% ) gst 79%
n=1.000 cas
=843

Rejet: « Les revenus des femmes ne sont pas si importants, car ils sont la plupart du temps un revenu com-
plémentaire. »

(Bottom-2-Box: plutét pas d‘accord | Femmes actives* 87%
pas du tout d‘accord)
| Temps plein 89%
Population . | Temps partiel 85%
dés18 ans ek I Mini-job 89%
| 18-29 ans 87%
| 30-39 ans 87%
F %
emmes oe% | 40-49 ans 88%
| 50-59 ans 87%
Hommes 75% | Nord 88%
| Centre 84%
I Sud 87%
100% | Est 92%
n=1.000 cas
*n=_843 cas

Rejet: « Les femmes ne devraient pas prendre le réle du détenteur principal de revenu, car ceci ne leur va
pas trés bien. »

(Bottom-2-Box: plutot pas d‘accord | Femmes actives* 80%
pas du tout d‘accord)

| Temps plein 85%

Population 78% | Temps partiel 74%

dés18 ans I Mini-job 73%

| 18-29 ans 80%

Femmes 77% I 30-39 ans 81%

| 40-49 ans 80%

| 50-59 ans 76%

Hommes 78% | Nord 80%

I Centre 84%

100% | Sud 2%

| Est 83%

n=1.000 cas
*n=3843 cas
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« Je trouve bien que les femmes soient, aujourd'hui, plus souvent actives sur le plan professionnel qu'avant
et qu'elles contribuent au revenu familial. »

(Top-2-Box: Entiérement d*accord [ d‘accord) Femmes actives*® 94%
. | Temps plein 94%
Pg?u:atlon 92% I Temps partiel 94%
és18ans I Mini-job 98%
I 18-29 ans 95%
Femmes 93% | 30-39 ans 92%
| 40-49 ans 95%
| 50-59 ans 96%
I Centre 95%
| Est 96%
n=1.000 cas
n=3843cas

« Je trouve bien que, dans un couple, aussi bien les hommes que les femmes puissent étre actifs
professionnellement selon leurs souhaits. »

(Top-2-Box: Entiérement d'accord/d'accord) Femmes actives* 100%
. | Temps plein 100%
Po?ulatlon 98% | Temps partiel 100%
dés18ans I Mini-job 100%
| 18-29 ans 100%
Femmes 98% | 30-39ans 99%
| 40-49 ans 100%
| 50-59 ans 100%
Hommes 97% | Nord 100%
| Centre 99%
100% | Sud 100%
| Est 99%
n=1.000 cas
'n=_843cas

« Qu’ils le veuillent ou non: dans de nombreuses familles, ’homme et la femme doivent tous deux
travailler pour subvenir a leurs besoins. »

(Top-2-Box: Entiérement d'accord/d'accord) Femmes actives* 97%
. | Temps plein 97%
PZE’ulatlon 94% I Temps partiel 96%
es18 ans I Mini-job 99%

| 18-29 ans 96%

Femmes | 30-39 ans 95%

| 40-49 ans 97%

| 50-59 ans 98%

Hommes I Nord 99%

| Centre 95%

100% | Sud 97%

I Est 97%

n=1.000 cas
*n =843 cas
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Larépartition traditionnelle des roles bute donc, du moins verbalement, a un rejet,
méme silaréalité du quotidien professionnel et des revenus parait trés souvent différente.
Puisque de plus en plus de femmes apportent la contribution principale aux revenus de la
famille (par ex. en raison du chdomage du partenaire), le Gender Pay Gap devient un incon-
vénient sensible réellement important pour un nombre croissant de familles.

6.2 L'activité professionnelle et les revenus des femmes
sont aussiimportants que ceux des hommes

En sommme, il en résulte pour la population une conséquence trés claire: « I'activité profes-
sionnelle et le revenu des femmes sont tout aussi importants que ceux des hommes. C’est
pourquoi elles doivent aussi étre traitées de la méme facon » (accord de la population,
chezles hommes et les femmes actives, respectivement 97%).

« Lactivité professionelle et le revenu des femmes sont aussi importants que ceux des hommes. C’est
pourquoi elles doivent aussi étre traitées de facon équivalente. »

(Top-2-Box: Entiérement d‘accord [ d‘accord) Femmes actives* 97%
. | Temps plein 100%
Pz?ulatlon | Temps partiel 97%
Ea1Eae I Mini-job 98%

| 18-29 ans 100%

Femmes 1 30-39ans PG 99%

| 40-49 ans 96%

I 50-59 ans 100%

Hommes I Nord 95%

| Centre 98%

100% I Sud 100%

| Est 100%

n=1.000 cas
n=_843

6.3 Les femmes actives ont besoin de soutien dans la tenue
du foyer et la famille

Cependant, le probléme est clair pour presque tous les sondés: les femmes avec une
famille se voient exposées a une double charge. Dans le domaine privé, les femmes actives
ont besoin, dans cette situation, de décharge et de soutien - aussi bien de facon interne a
la famille (par les hommes) que par des structures sociopolitiques (accompagnement des
enfants, temps d’éducation, offres d’assistance, etc.).
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« Plus une femme est active professionnellement, plus elle a besoin d’étre déchargée de ses obligations et
devoirs dans la tenue du foyer ou dans la famille. »

(Top-2-Box: Entiérement d'accord/d'accord) Femmes actives* 94%
. | Temps plein 94%
Population R% | Temps partiel 94%
dés18ans I Mini-job 95%
I 18-29 ans 95%
Femmes 94% | 30-39ans P 93%
| 40-49 ans 96%
| 50-59 ans 93%
Hommes I Nord 96%
I Centre 93%
100% | Sud 96%
| Est 93%
n=1.000 cas
n=_843cas

6.4 Le partage des taches dans le foyer est une norme sociale-
ment acceptée

Les hommes et femmes allemands sont d’accord sur le fait que davantage d’engagement de
la part des hommes ne serait pas un "plus" uniquement pour les femmes, mais pour tous les
membres de la famille (accord population: 94%, hommes 93%, femmes actives: 97%).

« Si les hommes déchargeaient davantage leurs femmes actives en contribuant a la tenue du foyer, ceci
aurait un effet positif sur tous les membres de la famille. »

(Top-2-Box: Entiérement d'accord/d'accord) Femmes actives* 97%
. | Temps plein 96%
Pz?ulatlon 94% | Temps partiel 97%
es18ans I Mini-job 99%
| 18-29 ans 94%
Femmes | 30-39 ans P 96%
| 40-49 ans 97%
| 50-59 ans 99%
Hommes 1 Nord 98%
| Centre 97%
100% | Sud 95%
| Est 96%
n=1.000 cas
*n =843 cas

Une répartition juste des roles n’est pas rejetée, mais rencontre fondamentalement un
grand accord - aussi bien aupres des fermmmes que des hommes (97% de la population, des
femmes et des hommes, 99% des femmes actives).
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« Je trouve bien que les hommes et les femmes en couple se partagent les taches du foyer de facon
équitable. »

(Top-2-Box: Entiérement d*accord [ d‘accord) Femmes actives* 99%
. | Temps plein 99%
PZE)u:atlon | Temps partiel 99%
€s18 ans I Mini-job 100%
| 18-29 ans 96%
Femmes | 30-39ans B Iy G 99%
| 40-49 ans 99%
| 50-59 ans 100%
Hommes I Nord 99%
I Centre 100%
100% I Sud 97%
| Est 98%
n=1.000 cas
n=_843cas

Seulement: les réalités ne suivent absolument pas ces faits généralement reconnus. Pour
desraisons diverses, les accords verbaux échouent dans leur transfert dans le quotidien.
Les hommes et les femmes reconnaissent '« attitude de refus » de facon trés différente:
Seule un peu plus de la moitié des hommes confirme le manque de soutien, alors que les
trois quarts des femmes le constatent.

« Méme si leurs femmes sont actives, de nombreux hommes rechignent a prendre en charge des taches
qui incombaient avant aux femmes dans la tenue du foyer et dans la famille. »

(Top-2-Box: Entiérement d'accord/d'accord) Femmes actives* %
. | Temps plein 69%
Pg?u:atlon 66% | Temps partiel 2%
&s18ans I Mini-job 79%
| 18-29 ans 70%
Femmes 75% I 30-39ans - 74%
| 40-49 ans 72%
| 50-59 ans 68%
Hommes I Nord 78%
I Centre 69%
100y | Sud %
| Est 61%
n=1.000 cas
'n=_843cas

Il faut retenir que I'accord fondamental existe depuis longtemps, mais qu’il semble rester
beaucoup a faire pour que la réalité suive.
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Bilan

Dans toutes les couches et milieux sociaux de la population allemande, il existe une
conception claire des choses: pour une méme qualification et une méme performance,
I'inégalité salariale entre hommes et femmes est injuste, source d’indignation et doit étre
supprimeée.

L'inégalité salariale n’est pas acceptable dans une société moderne pour des raisons
morales et économiques. Pour supprimer I'inégalité salariale, des acteurs de tous les
domaines de la société sont conviés ; surtout les employeurs et les syndicats, ainsi que les
femmes elles-mémes et les associations de femmes. Un role clef revient aussi a la politique:
la politique et ’économie, I’économie et les syndicats doivent travailler ensemble afin de
venir a bout des causes des différences salariales.

L’étude expose que et comment le probléme de I'inégalité salariale doit étre vu en lien
avec d’autres thémes politiques d’égalité. Lécart salarial est un indicateur-clef de traite-
ments inégaux des femmes dans la vie professionnelle persistants dans la société. Dans
cette mesure se condensent (presque) toutes les facettes des problémes auxquels les
femmes continuent a étre confrontées dans la vie professionnelle: les obstacles dans
I’évolution de la carriére, une répartition traditionnelle des roles dans certains milieux
sociaux, les difficultés réelles et mentales de concilier famille et profession et les obstacles
y étant associés lors de la reprise de I’activité professionnelle aprés une interruption de
I’activité pour des raisons familiales.

Parallelement, I’écart salarial lui-méme montre un faux attrait persistant concernantle
comportement professionnel des femmes. Des perspectives de revenus moins bonnes
meénent a une tendance a l’activité plus faible, a des interruptions de la vie professionnelle
pluslongues, a davantage d’inégalité salariale — un cercle vicieux. En sortir est'un des
grands défis sociaux et politiques.!

1 Inégalité salariale entre femmes et hommes - positions, expériences et exigences de la population par rapport
au «gender pay gap». BMFSF], Berlin/Heidelberg 2008.
Dossier inégalité salariale entre femmes et hommes, BMFSF], Berlin 2009
Insertion professionnelle aprés la fondation d’une famille - besoins, expériences, barriéres. BMFSF], Berlin/
Heidelberg 2008.
Gender Mainstreaming - connaissance, compréhension et acceptation politique. Etude représentative.
BMEFSFJ, Berlin/Heidelberg 2008.
Unrole en avant-unrole en arriere? Identités et comportements d’hommes traditionnels, modernes et
postmodernes, Berlin/Heidelberg 2009.
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Fiche descriptive concernantla méthode

Pour I’étude, deux échantillons ont été tirés sur toute I’Allemagne selon le ADM Master-
sample.

L’échantillon A rassemblait 1.000 sondés choisis au hasard, représentatifs de la population
résidante parlant allemand a partir de 18 ans dans des foyers privés (hommes et femmes).
Le sondage s’est effectué par le biais du téléphone a I'aide d’'un questionnaire standard.

Pour I’échantillon B, 843 femmes actives choisies au hasard, représentatives des fernmes
actives d’au 18 ans dans des foyers privés de larépublique fédérale d’Allemagne (17,0 mil-
lions, estimés sur la base des données de I'Office fédéral de Statistiques, tableau: Actifs,
groupes d’age x, sexe, micro-recensement 2007), ont été interviewées. L'activité a été
définie selon les critéres « active a temps plein », « active a temps partiel », « en cessation
d’activité progressive », « active a temps réduit, avec un mini-job », « active de facon occa-
sionnelle ou irréguliére », « en protection maternelle, congé pour éducation, congé
parental ou autre congé ». Cet échantillon a également été sondé par le biais du télé-
phone al’aide d’'un questionnaire standard.

Ensuite, les données ont été analysées et interprétées a I’aide de différents procédés statis-
tiques.
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