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La révision de la loi a -t-elle déja
eu un effet ? La discrimination
salariale a-t-elle disparu ?

"Le résultat est meilleur qu attend u”,
déclare Marc Pieren, cofondateur de
Comp-on. "Mais ce n'est certainement
pas parfait." Selon lui, un quart des
entreprises analysées ne répondaient
gue de justesse aux criteres. "pour
celles-ci, une amélioration est
nécessaire".

Tages Anzeiger, 18 aolt 2021
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Si aucune forme neutre n'est possible, la forme

féminine est utilisée. J a = -
tous les sexes.

Objectifs du rapport

éNkzaza

En tant que société de conseil en Ressources
Humaines, Comp-On a eu l'occasion d'accom-

pagner de nombreuses entreprises, entre autres
dans le domaine de I'égalité salariale. Ce rapport
découle de la pratique et résume les résultats et
observations les plus important es. Il veille a ce
gu'aucune déduction ne puisse étre faite
concernant des clients individuels etn ®f df
A~ &y~ e Ny étnjeBientdfdue: y &
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EXECUTIVE SUMMARY

Avec la procédure "Fair-ON-Pay" les
entreprises peuvent faire vérifier le
respect de I'égalité salariale entre les
femmes et les hommes. Le respect des
criteres peut étre confirmé par un
certificat.

Le rapport Fair-ON-Pay se base sur les
analyses effectuées et se concentre
sur les observations pratiques.

Cette édition résume les résultats et
conclusions tirées des 193 entreprises
fdf3 tAst 1 wee<fdq
employées en Suisse. |l traite
également de la derniere révision de
la loi sur |'égalité.

Rédaction du Fair-ON-Pay Report

Marc Pieren Loran Lampart
Founding Partner Founding Partner
Comp-On Comp-On

Contact
Comp-On AG,HR Slutions

Bahnhofplatz 3h, 5000 Aarau
FR /DE / EN M. Pieren +41 78 815 09 79
IT :E. Allimann +41 78 961 20 23

Larévisiondela loi * + & q edohte aqiéa
un impact

Jamais auparavant I'engagement des entreprises sur
guestion de I'égalité salariale n'avait été aussi fort. PoL
la premiére fois depuisquel AHi nstr ument

il y a une quinzaine d'années, l'outil "Logib" est un ternm
familier pour la plupart des professionnelles des R}
L'explosion du nombre d'entreprises disposantd ufhe
certification Fair -ON-Pay (pourtant plus exigeante que
le minimum légal)démontre directement l'importance
croissantede la thématiqueet la prise de conscience de
entreprises.

Sur la bonne voie - mais pas encore arrive
Fair-ON-Pay adéj a per mi s ddea ale0
entreprises. Dans moins de 5% des entreprises, il a ¢
confirmé avec certitude que I'égalité salariale au sein d
I'entreprise n'était pas respectée. En moyenne, |
différence salariale inexpliquée restante n'est "que" de¢
-3,6% en défaveur des femras.

Mais : dans 90% des entreprises, la différence calcul
est en défaveur des femmes ; et dan®25% des
entreprises, les résultats sont limites !

Le manque de structure complique les
analyses ; surtout pour I'égalité salariale.
L'engagement et I'intérét pour la question sont a salue|
Toutefois, il faut également garder a l'espritqud H é ¢
salariale n'est pas simple & mesurer. Toute analyse
statistique nécessite un minimum d'employées et de
structure. Ainsi, les plus petites entreprises sont
évaluées de maniére moins systématique. De plus,
manque fréquent de structure entrave considé
rablement toute comparaison objective qui permettrait
de se faire une image compléte et claire.

Il existe des différences entre les sexes

Les résultats les plus frappants concernent |
répartition des femmes et des hommes dans le monc
du travail. Les femmes ont souvenu n  t a u X
plus faible et (en partie pour cette raison) occupent d
maniere disproportionnée moins de fonctions plus
complexes et des postes de direction. En outre, |
structure des rémunérations montre que des
indemnités sont nettement plus souvent versées dan
les emplois majoritairement occupés par des hommes
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La base de données est constituée des entreprises en Suissequi ont été accompagnées
par Comp-On de juin 2019 a juillet 2021 dans le cadre de Fair-ON-Pay. Cellesci
représentent un large éventail de tailles , de régions et de secteurs. En raison des

hY

exigences légales, les entreprises appartenant a des grands groupes ou a des
conglomérats ont été analysées séparément.

193+

EnSuissedéjal93 entreprisesont
procédé a une anse
salariale aved-air-ON-Pay.

D'autres entreprises soph cours de
certification "FairON-Pay".

7133%

11 des 15secteurssecondaires et
tertiairesde la NOGA sont représenté

"Top 3"des secteurs

35% Services financiers,
15%Industrie,

10% Commerce de détail et biens de
consommation

154500

Total des employéanalysés
(coll, c-a-d.le nombre de tétes)
Répartition par taille'entreprise :
5% avec moins de 10ll.

60% avec 100 a 50@oll.

35% avec plus de 50€pll.

21

Entreprises d&1 cantonset
detoutes les grandes régions de Suis

«Top3 »descantons :
25% Zurich
14%Genéve

10% Vaud

Les entreprises analysées
proviennent de toutes les régions de
Suisse et représentent aussi bien

des PME s 50 employéest « * { -
sociétes internationales comptant
des milliers d'employé es.

Une analyse de I'égalité salariale conforme a la loi sur I'égali
(LEg requiert la prise en compte de la plus petite entit
juridiquement indépendante (voir «perspectivguridique», page §.
En conséquence, dans legrands goupes composés deplusieurs
entités juridiques, les sociétés individuelles qui les composent ol
été analyséesséparément. Au total, 193 entreprises ont été
analysées. Bien que I'obligabn Iégale n'inclue actuellementpas
les entreprises de moins de 100 employés, plusieurs petites

entreprises se sont déja soumises volontairement a
certification Fair -ON-Pay.

enSuisse romande2/3 en
Suissealémanique,
guelguesunesau Tessin.
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FAIR-ON-PAY REPORT2021
FAIRON-PAYLE LABEL

« Fair-ON-Pay » est une procédure qui sert a analyser de maniere pragmatique I' égalité
salariale entre les femmes et les hommes dans une entreprise. Fair-ON-Pay a été
développé par Comp-On et 1+ ©f 6 csurALagib, l'outil d'analyse standard de la

Confédération. En coopération avec SGSun certificatd ©- d a

< f fuaidars deutNb

étre délivré si les exigences de Fair-ON-Pay sont respectées.

Fair-ON-Pay

Forte de sesnombreuses années d'expertise dans
le domaine de I'égalité salariale, ComyOn a
développé le label Fair-ON-Pay en collaboration
avec l'auditeur de qualité SGS. Dans le cadre d'un
processus standardisé, une analyse de I'égalité
salariale entre les femmes etles hommes est
effectuée. Si tous lescritéres sont remplis, une
certification est délivrée. Celleci est valable
pendant quatre ans.Deux ans apres le début de la
certification, un audit de maintenance est réalisé
par Comp-On.

Comp-On: Expertise RH

Entant que spécialiste des RH, ComgDn AG aide
les entreprises a établir des concepts de
rémunération équitables, compréhensibles et

pratigues.

Entre autres, Comp-On fait partie de I'équipe
d'expertes du Bureau fédéral de I'égalité entre
femmes et hommegBFEG)chargée desaudits sur
I'égalité salariale dans les marchéspublics. De
plus,Comp-Ons H e n daasieecadre dela loi sur
I'égalité révisée en formant avec EXPERTSuisse
lespersonneschargées desaudits et controles des
analyses d'égalité salariale.

SGS: Auditeur de qualité présent

mondial ement

SGS Sociéte Générale de Surveillance est I'une des
plus grandes sociétés d'inspection et de
certification au monde. Elle a son siege a Geneve
et emploie 95800 personnes dans 140 paysSGS
est le partenaire exclusif de CompOn en Suisse
dans ledomaine des analyses d'égalité salariale
SGS vérifie toutes les analyses effectuéespar
Comp-On. Si lescritéres normatifs de Fair-ON-
Pay sontrespectés, SGSdélivre alors le certificat
quadriennal.

LE PROCESSUS FAIRN-PAY

>

(=)

Certificat Fair-
ON-Pay

Controle de
qualité

Analyse
njeAil fq«

O
COMPON

HR SOLUTIONS

Rapports des
résultats

Méthodologie

Fair-ON-Pay fonde son analyse #f € g asaldridleé
sur les critéeres et les normes de controle d BFEG

lesquelles répondent pleinement aux exigences
Iégales actuelles.

L'analyseinterne al He nt rest ptalisés sur la
base de l'outil d'analyse "Logib" La procédure
Fair-ON-Pay permet également d'identifier des
besoins d'actions spécifigues au niveau des
fonctions et du personnel a l'aide d'une analyse
complémentaire. Lesrésultats comprennent une
explication transparente de la procédure et du
traitement  des données, ainsi quune
documentation compréhensible et compléte des
résultats, y compris des listesdes personnes
présentant des anomalies salariales.

Le processus standardiséde FairrON-Pay est
efficace et les entreprises doiventexclusivement
fournir certaines données sur ke personnel Comp
On se charge de la préparation complete des
données et de leur traitement correct et cohérent
pour I'analyse del # é gsalariale. é
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FAIRON-PAYgJ ENTRERPRISEBNSTINGEES

La certification Fair -ON-Pay confirme l'engagement d'une entreprise pour ['égalité
salariale. L'audit de maintenance permet d'assurer et de vérifier, indépendamment de
la loi, le respect de I'égalité salariale dans le temps. Fair-ON-Pay est donc utilisé par de
plus en plus d'entreprises pour se positionner comme un employeur proactif et attractif .

Sélection d'entreprises en Suisse qui ont déja communiquél Ho bt e nt

distinction Fair-ON-Pay (aolt 2021).
======" Liste a jour sur https://comp -on.ch/fr/fair -on-pay/entreprises-controlees-par-

fair-on-pay/
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"AvecSGS, nous avons été implic

nombreuses certifications en matiére d'égalité salariale Dernierement,
Nous percevons une augmentation significative du besoin de
certification crédible en matiere d'égalité salariale,qui renforce
durablement l'attractivité des employeurs."

- ELVIRA BIERI, DIRECTRICE GENERALE DEGISSE
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EGALITE SAIRMALEPERSPECTIVEIRIDIQUE

Avec la récente révision de la loi sur
I'égalité, le législateur a renforcé
J bligption des entreprises de surveiller
I'égalité salariale entre les femmes et les
hommes.

Ancrage juridique

Le principe de I'égalité entre les femmes et les
hommes estinscrit dans la Constitution fédérale
depuis 40 ans. La Constitution fédérale tout
comme k loi sur I'égalité entrée en vigueur en
1996 (LEg) stipulent, entre autres, ['égalité
salariale et interdisent ainsi la discrimination en
matieére de rémunération.

Le concept d'égalité salariale

La LEgdéfinit que le salairedoit étre égal pour un
travail égal ou de valeur égaleCe concept
d'équivalence signifie que méme des fonctions
différentes mais équivalentes au sein d'une
entreprise doivent étre rémunérées de la méme
maniere (par exemple, le service clientéle etd
service informatique avec des complexités et des
exigences comparable3.

A cette fin, lacomparabilité doit étre déterminée a
'aide de méthodes objectives telles qu'une
évaluation des fonctions. Les différences
salariales ne sont pas discriminatoires si elles
peuvent étre expliqguées par des facteurs objectifs
(par exemplela formation ou l'expérience).

Toutefois, lanotion d'égalité salarialeau sens de la
loi sur I'égalité ne s'applique qu'entre lesfemmes
et les hommes; elle ne couvre paglirectement les
inégalités au sein d'un méme sexe.

Trois niveaux d'égalité salariale

Il convient de différencier la notion dégalité
salariale sur trois niveaux (voir tableau cidessous
L'objectif de chacun decestrois niveaux nidst pas
le méme Le niveau individuel et le niveau de
I'entreprise sont chacunréglementéspar la loi.Les
exigences légalesdoivent alors étre respectées
par les entreprises et doivent parfois également
étre prouvées. Le niveau national quant a lui,
adopte une perspectivepurement explicative (Y a
t-il une dfférence ? Oga? Pourquoi ?).

L'analyse del Hé gsalhrinléeédFe st pas
de la mémemaniére a touslesniveaux. D'une part,
parce que les mémes informationset détails ne
sont pas toujours disponibles et, dautre part,
parce que la méme méthodologie d'analysene
peut toujours étre appliquée.

Révision LEQ: obligation des entreprise s
Avec laderniére révision de la LEg,une obligation
générale de procéder a une analyse a été
introduite pour les entreprises comptant 100
personnes ou plus en Suisse.Les entreprises
concernées doivent démontrer le respect de
I'égalité salariale interne entre les femmes et les

hommescomme suit:

1. Réalisation d'une analyseavec une méthode
scientifiquement et Iégalement conforme.

2. Vérification indépendante de cette analyse
(par exempleauditeur, partenaires sociaux)

3. Communication des résultats (communica
tion plus ou moins contraignanteselon type).

4. Reépétition tous lesquatre ans Gaufsi les
étapes 1 a 3 ont été accomplieavec succey

Le nonrespect de I'obligation l|égale n'est
actuellement pas directement sanctionné.

Niveau individuel Niveau entreprise* Niveau national

Base
juridique

Autorité
compétente

Constitution fédérale et LEg

Tribunaux, commission d'arbitrage

Groupe de

Office fédéral de la justice /BFEG (seulement
"tache d'information” sans sanction)

LEgrévisée au ler juillet 2020 Ordonnance surl'exécution des relevés

statistiques fédéraux
Office fédéral de la statistique (OFS)

>1,5 million d'employées de >30 000

Individus ou groupes d'employées d'une REeIEIANe[=I¢={o]alg (=] (o HETal=R=Ta1 (=T o] (=N (6 [0 o] (P10 =
comparaison entreprise 100 employées) entreprises (tous secteurs confondus)

* Les entreprises activessur les marchés publics sont soumises a ldoi fédérale sur les marchés publicsL(MP), indépendamment de laLEg Une auto

déclaration sur le respect de I'égalité salariale est en vigueur ici depufdusieursannées.Less er vi c e s

d $tides mardhés publicseffactuent

ou font effectuer des contréles et peuvent imposer des sanctionen casde nor-conformité.

ef
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EGALITE SALARIAMBYENEXISTANTS

Démontrer le respect de ['égalité
salariale est plus difficile que ce que I'on
pourrait penser. La méthode d'analyse
doal< cEft 3f orfao
2- 02 I3 0d] ¢rreprke.

c

Egalité salariale 2 q A ihd/iluwelte &
Définir le respect de I'égalité salariale est
complexe. Méme prouver I'égalité salariale au
niveau individuel (par exemple une action en
justice concernant une éventuelle discrimination
salariale) est extrémement exigeant et implique
une évaluation qualitative compléte du cas
individuel . A titre indicatif, les actions en justice
visant a établir la comparabilité des salaireset a
évaluer les différencessalarialesprennent parfois
des années

Egalité salariale aq ®A Il Haqqeddy niZda d Iz
La preuve du respect de |'égalité salariale pour
I'ensemble d'une entreprise ne peut étreréalisée

avec le méme niveau de détailg u Ha u n i
individuel.  Elle constitue toujours une
simplification de la réalitt de tous les cas
individuels. Par conséquent, une analyse
effectuéeau ni veau dpdidtitoHeurst r e

g wiff calcul agrégé dans un modéle statistique
avec un nombre limité de facteurs explicatifs Le
modéle ne peut jamais refléter ou expliquer

V| €

ddmalysesa | Hé c h eentltegrise dtdtsugues
celles effectuées suite a la révision de la LEg dans
les entreprises concernées

Office fédéral de la statistique (OFS) "Statistiques
des salaires"

L'enquéte suisse sur la structure des salaire 5SS est

une enquéte de I'OFS menée régulierement aupres
des entreprises des secteurs privé et public en Suisse
Sur la base des données collectées, I'OFS réalis

entre autres, une analyse nationale de ['égalité
salariale. Celle-ci montre une différence de salaire
moyenne de -19% en défaveur des femmes. Une
partie de ce phénomene peut s'expliquer par des
facteurs objectifs. Toutefois, il reste ure part
inexpliquée (différence nette) qui peut contenir une
discrimination salariale potentielle fondée sur le sex.

Différence salariale brut e / nette - échelle nationale

Différence salariale brut e entre les femmes et
les hommes, données ESSde 2018, valeurs

- 19%moyennes.
Point de départ de chaque analyse ; indicgelt salaria
moyen(standardisé au temps plein) enkes sexes

Différence salariale nette
Ecart salarial inexpliqué

- 8 . 1% restantavec une possible
discrimination salariale entre,
les sexes

Prise en compte des
facteurs objectifs
pdrsdBn@s et
structurels)entre FH

p

Source :ESS2018, Office fédéral de la statistique OFS

complétement la différence de salaire réelleentre
chaque individu.

Egalité salariale 2 ¢ ®A Il ndfooate & *
Les limites statistiques relevées cidessus sont
encore plus marquéespour les analysesau niveau
national. De plus, elles sont confrontées a des
problémes supplémentaires, comme par exemple

la comparabilité des salaires entre les différentes
entreprises ou encore la qualité des données
probablement moindre : | ORIt qu Hun
extrait des données par
moyens limités pou en vérifier la qualité avantde

les compiler au niveau national.

e

De ce point de vue, lesrésultats découlant de
| Hanal ys e nalionale fvéicemcadrd \ert
pour lesstatistiques de I'OBFShe peuvent pas étre
directement comparés aux résultats découlant

Méthodes d'analyse de I'égalité salariale
Toutes les méthodes connues pour l'analyse de
I'égalité salariale fonctionnent sur une base
statistique et sont donc limitées dans leur valeur
informative . Par conséquencei] n'est pas possible
de prouver l'existence effective de ['égalité
salariale, maisseulement de prouver qu'avec une
forte probabilité statistique, il n'existe pas de
différence salariale générale majeure (c'esta-dire
systématique) entre les sexes.
ntreprises et nHa que
Chaque modéle d'analyse doit définir son propre
seuil de tolérance. Celuici détermine a quel point
la différence de salaire statistiquement estimée
peut étre importante ou élevée, afin qu'une
entreprise "respecte” ou "ne respecte pas"
I'égalité salariale (voir I'exemple Logib a la page
suivantg.
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EGALITE SARMALA.OGIB

Logib est le modéle d'analyse le plus
frequemment utilisé en Suisse. Les
critigues courantes doivent étre relati-
visées. Le modéle suscite une attention
internationale croissante.

Développement de Logib
LHI nst fédérnlepour I'égalité salariale (en
abrégé Logib) a été développé par ke BFEGIl y a
plus de 15 anspour déterminer une discrimination
salariale au sein dine entreprise. Il a été élaboré
avec les objectifssuivants :

9 Il doit étre transparent et compréhensible
pour toute le monde

9 Il doit étre praticable (entreprises de toutes
tailles et de tous secteurs)

9 Il doit répondre au critére de scientificité

9 Il doit étre conforme au cadre juridique

1 LHapp!l iddté&tteirelativ ement simple et
pouvoir étre effectuée a l'aide d'une
procédure normalisée

Logib a étéperfectionné au fil des anset validé a
plusieurs reprises par des organismes
indépendants. Entre-temps, Logib peut étre utilisé
gratuitement comme application web.

La méthodologie Logib
Logib modéliseles salairesen tenant compte de
cing facteurs explicatifs objectifs (formation,

expérience profesgioelle potentielle, ancienneté,

complexité epositionprofessionnte de la fonction)
Sur cette base, il détermine une fourchette
(appelée intervalle de confiance) a l'intérieur de
laquelle la "vraie" différence salariale nette
attribuable au sexe se trouve avec une tres forte
probabilité. Selon la facon dont les facteurs
explicatifs sont calibrés, cette fourchette peut se
déplacer et étre pus ou moins large. Tant que
celle-ci chevauche leseuil de tolérance,le modéle

part du principe que I'égalité salariale ausein de
I'entreprise est respectée (voir l'exemple dans
I'encadré cidessouys

Etant donné queLogib - comme tous lesmodéles
d'analyse statistique pour l'analyse de ['égalité
salariale - ne peut inclure qu'un nombre limité de
facteurs explicatifs et ne peut donc pas tout
expliquer, le seuil de tolérancen'est pas de 0%Sur
la base d'études, un seuil de/-5% a été fixé pour
Logib. Un "résultat de 0%' n'est donc pas
nécessairement a viser avec Logib danmutes les
entreprises.

Quialification des critique s

En tant que modéle, Logib présente certaines
limit ations qui sont inévitable savecune approche
générique. Par exemple, le nombre de facteurs
explicatifs objectifs est limité. C'est toutefois
précisément cette limite qui rend l'analyse
possible pour de nombreuses entreprises, caces
facteurs peuvent étre saisisavec relativement peu
d'efforts. De plus, $ d'autres facteurs étaient
ajoutés ou si les facteurs existants étaient
davantage différenciés, le seuil de tolérance
devrait également étre abaissé.Le maintien des
"facteurs de capital humain' (la formation,
I'expérience professionnelle & |'ancienneté) peut
étre considéré comme dépasséCela est toutefois
conforme a la jurisprudence. Le fait que la
performance individuelle ne soit pas représentée
comme un facteur est également |égitime : la
"performance" n'estd Hun poi nt pasua
facteur objectivement déterminable car il existe
un potentiel de discrimination dans sa définition
et/ou son évaluation.

Certains pays, ainsi que I'UEse référent aLogib et

développent des outils d'analyse similairess He n

inspirant.

Respect de I' égalit é salariale
Influence du sexe sur les salaires ( dans Logib)

-5% 0% +5%
1 } } >
Seuil de tolérance de Logib

Intervalle de confiance

0—@—0 Chevauchement

Facteur de discrimination = estimation de la différence
salariale expliquée sur base du sexe.al«vraie » valeur est
cependantinconnue.

Intervalle de confiance = Fourchette a l'intérieur de laquelle
se trouve la "vraie" valeur avec une forte probabilité.

Tant que cet intervalle chevauche le seuil de tolérance,
I'égalité des salaires au niveau del'entreprise est respectée
avec Logib.

u €
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EGALITE SARMLEPRISE DE CONSCIENCE

De plus en plus d'entreprises considerent Une sensibilisation accrue

le respect de l'égalité salariale et sa Ces dernieres anné}es, les entrep_rises ssont de ]

vérification moins comme une obligation plus en plus occupéesle la questond e | e gal
. . n salariale. Toujours plus d'entreprises procédent a

ou une restriction, mais plutét comme un examenproactif et régulier de I'égalité salariale

une opportunité de prouver que I'égalité et se rendent compte quil ne suffit pas de

est réellement vécue. simplement croire qu'elles respectent I'égalité

salariale.

Devoir d'analyse

Pendant longtemps, le législateur suisse s'est
appuyé sur des mesures volontaires de la part des
entreprises en matiere d'égalité salariale.
Plusieurs initiatives visant a accroitre lenga
gement des entreprises dans 'analyse interne des
salaires n'ont pas porté leurs fruits.Selon I'Office
fédéral de la statistique, la différence salariale
statistiguement vérifiable entre les femmes et les
hommes en Suissesemble stagner depuis un
certain temps. | existe toujours une différence
salariale inexpliqguée en défaveur des femmes.

La meilleure preuve en est le succées de FaldDN-
Pay et d'autres procédures de certification. Il y a
guelques années seulement, les entreprises
suisses certifiées en égalité sahriale ne
constituaient qufdne courte liste. Bien quAu n e
certification externe ne soit pas obligatoire et
gu'elle impligue un engagement sensiblement
accru de la part del'employeur, plus de 100
certificats Fair-ON-Pay ont déja été délivrés au
cours des 18 derniers mois Ces entreprises ont
pris la décision délibérée daller au-dela du
minimum |égal.

L'une des rares études suisses significatives de
2015 révele des faits intéressants a cet égard: “ " Nous sommes fiers d'étre la
Prés de 80% des entreprises participant a I'étude premiére entreprise a étre certifiée par
ont déeclaré étre absolument slres de respecter Fair-ON-Pay. Les nombreux retours
I'égalité salariale entre les femmes et les hommes.
Dans le méme temps, une autre analyse montre

gue seul un peu moins d'un tiers des entreprises

ont effectivement condui t une anal
salariale.

positifs de nos employés/es ainsi que des
candidats/es au recrutement montrent
que le certificat est pergu comme un signe
clair de notre engagement en faveur de

I'égalité salariale."

L'égalitésalarialeestelle - MIKE PESSOTTO, ;
absolument respectée dan RESPONSABLE RH f .
votre entreprise ? . ;

M. 1. S. Trend, 2015 BANQUE CANTONALE wf
2

oul : Avezvous vérifié le respec NEUCHATEDRISE
30%' de I'égalitésalarialedans | '

votre entreprise ?

Felfe, Trageser & Iten, 2015*.

. . . Cet élan était déja perceptible avant le début du
Par conséquent, la derniére révision de la loi n'est Ry .
délai légal. Par exemple, avec Fal©ON-Pay, 39

pas surprenante et est également une . , . 3
. . . . entreprises n'ont pas attendu le signal de départ
conséquence du débat social sur le genre, qui a . . LR
légal et ont déja commencé la certification a

sensiblement gagné en importance ces derniéres , o . .
. L N . . . llavance. A|p3| ces entreprises ont déja pu se faire
années.Ainsi, le droit légal al #égal i teh sal a.r.l . e <

. . . une idée Claire e I'analyseen amont dudélai légal
Suisse est renforcé plus strictement, et les

entreprisessontd € sor mai s dans | Hoetta rler}forc%r {eur oR9e g%argthlerd employeur a

L
. unh stade précoce
directement dans ce sens. P

* D'aprés M. |. S. Trend (2015, Enquéte auprés des entreprises romandes concernant I'égalité salariale entre hommeg et femme) e
Felfe, Trageser & Iten (2015, Etude des analyses appliquées par la Confédération pour évaluer I'égalité des salamee®rtrodemes)
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‘ ‘ "En tant que PME suisse, nous nous sommes fixés pour objectif d'étre I'un des
meilleurs employeurs de Suisse. Nous attachongne grande importance a I'égalitésalariale

de nos employés, qued que soient leur sexe, leur age ou leur nationalité. Nous sommes trés
fiers de la certification Fair-ON-Pay et de la confirmation que notre entreprise :
pratique une politique salariale équitable et neutre. Le certificatreconnait ainsi \
également notre engagement en tant qu'employeur exemplaire".

- MARKUS KRIENBUHRESPONSABLE HRIVELLA ‘
On constate également une augmentatiomotable 9 lesrésultats sont communiquésau personnel
de la sensibilisation di personnel. Lesemployées de maniére détaillée et compréhensible.

et/ou candidates au recrutement demandent de
plus en plus si et comment une entreprise traite la
question de I'égalité des salaires et des chances.

Malgré les exigencesnettement plus élevées par
rapport aux dispositions l|égales, plus de 40
institutions financiéres ont déja opté pour cette
voie. 25 d'entre elles ont été accompagnées par

Employer Branding Fair-ON-Pay et se sontainsi également engagés

Ce qui est percu comme un devoir onéreux pour volontairement & poursuivre l'analyse sur une
ce[te_uns est percu comme 'une opportunité période de quatre ans.

précieuse par toujours plus d'entreprises. Les

organisations sensibilisées ont actuellement Internationalisation

I‘0(_:ca"5|onde se différencier enenvoyant un sllg_nal Lasensibilisation a laquestion de I'égalité salariale
ek NOUS nous enge}geoqp our | feébgra | n& progresse pas seulement en SuisséRendant la
au-dela du minimum |égal *. pandémie de COVID19, I"EPIC' (Equal Pay

International Coalition) a pu gagner 12 nouveaux

Exemple pratique : le succes du CeParEB membresen 2020 (actuellement 46 au total).

Une illustration trés parlante de cette

sensibilisation accrue vient du secteur financier Les dispositions légales se multiplient également
suisse. dans d'autres pays Par exemple,de nouvelles
. _ _ mesures ontété introduites ces derniéres années
Secteur hautement compétitif, l'industrie au Canada, en Angleterre, en Franceet en
fmanmfre fait souvent me'ntlon du "war for Allemagne pour garantir un suivi actif de la
talents”, ce qui montre [importance de se question de [|'égalité salariale. De nombreux
positionner comme un employeur attrayant. éléments indiquent que les exigences en matiére
Pouvoir apporter une preuve flablgdu respect de de suivi et de controle du respect de ‘Egalité
I 'Hégal i tgestavaré ére undrmus have salariale vont continuer & augmenter. A titre
en trés peu de temps. La forte demandgour la dHexempl e | HUn i azctoelleBent o p é .
procedure de controle par le partenariat social sur le point de fournir un outil web basé sur Logib
CeParEB(voircommentairegnpagell) en est une (“equal pacE")

parfaite illustration.
Méme si les approcheset les méthodologies

La procédureCeParEBprévoit que : utilisées different dans certains pays, le message

{ lanalyse del H é gsalhrialédéit étre principal reste le méme : les écarts salariaux
effectuée par desexpertes externes, systématiques fondés sur le sexe sont

1 lesexpertesdoivent respecter,p o ur | Ha n aifagcegpables et les entreprises doivent assumer
des lignes drectrices claires, co-définies par activement leur responsabilité a cet égard.

les partenaires sociaux
1 le comité du personnel de Institution
financiéere doit étre impliqué,
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‘ ‘ "Le processusCeParEBa En réaction et comme alternative aux exigences pluté

s . ) ) clémentes de l'analyse de I'égalité salariale dans laEc
conduit & une implication accrue ome y g S =g
révisée, les partenaires sociauxiu secteur bancaire ont

de la représentation du personnel développé, pour |l a vérifiuone
sur la question de I'égalité procédure conforme a la loi, qui préwit toutefois des

) i exigences plus élevées et souligne ainsi un engageme
salariale et renforce I'€¢change plus fort en faveur de I'égalité salariale. Les institution:
entre I'employeur et la financieres auditées avec succes recoivent le label «

; ) qualité CeParEB
representation du personnel. Cela

favorise la compréhension de la La procedure d'audit CeParEBstipule que l'analyse de

fi ae MaealfBeslE ralas I'égalité salariale est effectuée par des expertes
question de fegalite salariale €t 1a externes. Des directives claires doivent étre suivies. Le

confiance mutuelle. » institutions financiéres ayant une représentation du
personnel doivent également les associer au process!
d'analyse de I'égalité salariale.

REBEKKA THEILER, Malgré les exigences plus élevées, 44 institution
ADJOINTE financieres ont, fin aolt 2021, déja recu le labe
RESPONSABLE CeParEB ¢ d'autres sont prévues. Le label de qualit

REGIONALE\SEB s'est imposé dans le sec.te’ur et a été derPandé _pa’r c
banques cantonales et privées. Cela peut étreonsidéré

ASSOCIATIOISiUISSE comme un grand succésk plus de I'effet positif généra

DES EMPLOYES DE de la loi sur [I'égalité, cet intérét montre une

BANQUE sensibilisation accrue a I'égalitésalarialedans le secteu
financier. En outre, lI'implication delareprésentation du
personnel a favorisé le dialogue.

PARTENAIRES SOCIADKELA COMMISSION
PARITAIREEBP(Convention relative aux conditions
de travail du personnel bancairg

CeParkEB

Association suisse des
employés de banque

CENTRE DE PARTENARIAT

SOCI AL FEGALRE L #H Société suisse des
employés de commerce

SALARIALE DANS LES

BANQUES Association patronale

des banques en Suisse




