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Introduction’

Depuis le début des années 90, les salaires, corrigés de linflation, ont pratiquement fait
du surplace en Suisse : entre 1993 et 2004, les salaires réels ont augmenté en tout de
quatre petits pour cent. A I'exception des banques, des assurances et de I'industrie chi-
mique, les salaires ont stagné. De ce point de vue, les années 90 ont été une décennie
perdue. Les comparaisons internationales font aussi apparaitre cette croissance anémi-
que. Entre 1995 et 2005, les salaires réels ont augmenté de 23% aux Etats-Unis, de
26% en Grande-Bretagne et méme de 28% en Suéde. Avec ses 4%, la Suisse se re-
trouve a la traine, lachée par le peloton. Méme en Allemagne, championne du monde de
la modération salariale, les salaires réels ont augmenté deux fois plus qu’en Suisse.

Cette croissance molle des salaires a aggravé toute une série de problémes de politique
salariale. Ainsi, une partie substantielle des salarié(e)s a vu son pouvoir d’achat amputé
ces quinze derniéres années (Probléme 1). Les salaires sont a plusieurs reprises restés
en deca des gains de productivité, d’ou d’importantes fluctuations dans I'évolution de la
part salariale (Probléeme 2). Dans quelques branches, l'individualisation toujours plus
prononcée de la politique salariale (Probleme 4) a clairement creusé les disparités sala-
riales entre hauts et bas salaires (Probléme 3). Un corollaire particulierement inquiétant
de cette individualisation sont les salaires des managers des grandes entreprises : les
millions touchées par un petit nombre d’entre eux (Probléme 5) contrastent avec le pro-
bléme toujours pendant des bas salaires en Suisse. Malgré la campagne que les syndi-
cats ont menée pour des salaires minimaux, 17% des salarié(e)s gagnent moins de
4000 francs par mois pour un travail a temps plein (Probléme 6). Les femmes sont les
premiéres concernées par les bas salaires. La discrimination manifeste qu’elles subis-
sent a ce chapitre reste en effet 'une des injustices les plus choquantes de la politique
salariale suisse (Problémes 7 et 8). Mais ne perdons pas de vue certaines évolutions qui
pourraient se transformer a moyen terme en un probléme de société. En font partie le
retard toujours plus grand qu’accusent les salaires du secteur public (Probleme 9). Une
comparaison internationale du niveau salarial suisse (Probléeme 10) ainsi qu’une analyse
de l'influence exercée par les contributions obligatoires et le niveau des prix sur le pou-
voir d’achat en Suisse complétent notre tableau de la politique salariale (Probléemes 11
et 12). Notre étude se termine sur un apercu de huit mesures concrétes destinées a la
lutte contre les discriminations salariales.

' La présente étude s’appuie pour une part (graphiques 3, 6, 7, et 8) sur des analyses de 'Enquéte suisse
sur la structure des salaires 2004 menée par I'Observatoire Universitaire de 'emploi (OUE) de I'Université
de Geneve. Cette remarquable base de données est préparée avec minutie et précision par la section Sa-
laires de I'Office fédéral de la statistique. Qu'ils en soient remerciés, de méme que le bimensuel work qui a
publié par le passé quelques unes des présentes contributions, dont la version francaise a parfois égale-
ment fait 'objet d’'une publication dans la presse syndicale francophone.
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Graphique 1 : évolution des salaires réels, 1993- 2004
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Probléeme 1 : des salaires qui stagnent

Ces quinze derniéres années ont été mauvaises pour les salarié(e)s. Pendant les an-
nées 90, les salaires n’ont pas augmenté plus fortement que les prix. Conséquence : les
salaires réels ont stagné. Dans trois branches seulement, les employé(e)s ont pu profiter
d’'une hausse des salaires réels durant la méme période : les banques, les assurances
et I'industrie pharmaceutique. La stagnation des revenus pendant les années 1990 est
principalement imputable & la longue récession entre 1991 et 1996. A cette époque, le
chémage est passé de seulement 0,5% (1990) a 4,7% (1996). La crise économique en-
traina une concurrence féroce entre les entreprises, ce qui accentua la pression sur les
salaires. De plus, la peur de perdre son emploi ressentie par les travailleuses et les tra-
vailleurs affaiblit les syndicats lors des négociations salariales. La pression était si forte
que les salaires n’ont pas non plus augmenté en termes réels de 1996 a 2000, pendant
la reprise.

Pour mettre fin a la stagnation des salaires, les syndicats réunis au sein de 'USS — en
premier lieu le Syndicat Industrie et Batiment (SIB) - lancerent en 2000 une campagne
pour une hausse de 200 francs en faveur de I'ensemble des salarié(e)s, ce qui permit de
passer a des augmentations générales supérieures au renchérissement. Depuis lors, les
salaires ont a nouveau connu une hausse réelle. Grace a la campagne des fédérations
de 'USS pour des salaires minimaux, les bas salaires ont été nettement améliorés, bé-
néficiant, dans I'hétellerie et la restauration ainsi que le commerce de détail, de hausses

supérieures a la moyenne.

De 2001 a 2003, les salaires réels ont augmenté dans I'ensemble de 2%. Cette progres-
sion a malheureusement faibli par la suite. La principale cause en est la forte augmenta-
tion du prix du pétrole a l'origine de 0,5% de renchérissement supplémentaire en 2004
comme en 2005.

L’évolution du pouvoir d’achat apparait quant a elle encore moins bonne. Dans les an-
nées 90, les impbts indirects n'ont cessé d’augmenter, tout comme les primes des cais-
ses-maladie. Le résultat en est que la grande majorité des ménages a vu son pouvoir
d’achat diminuer pendant cette période. Seuls les salaires a la hausse des années 2001
a 2003 ont corrigé quelque peu cette réalité. Les primes des caisses-maladie sont 'un
des principaux problémes posés a I'évolution du pouvoir d’achat. Leur augmentation
dans les années 90 a eu des effets négatifs avant tout sur les bas et moyens revenus.
Depuis la fin des années 90, les réductions individuelles de ces primes ont un peu allégé
les charges des bas revenus, mais celles-ci ont toutefois été excessives ces dernieres

années pour les familles a « moyens » revenus.
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Graphique 2 : part des salaires au PIB
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Probléme 2 : évolution de la part salariale

La part salariale indique quelle proportion de la totalité des colts de production les colts
salariaux représentent. Le rapport entre 'augmentation des salaires et I'évolution de la
productivité du travail est déterminant pour I'évolution de la part salariale. Si les salaires
augmentent plus rapidement que la productivité du travail, leur part aux codts croit. In-

versement, elle diminue si les salaires progressent moins que la productivité du travail.

Notre graphique montre qu’en Suisse, la part salariale dans le produit intérieur brut (PIB)
est restée stable sur le long terme. A court terme cependant, elle a été soumise a
d’'importantes fluctuations. Il est frappant de constater que la part salariale dans les
colts de production croit fortement au début de chaque récession parce qu’alors, la pro-
duction s’effondre et que les entreprises ne peuvent pas réduire immédiatement |'effectif
de leur personnel. Ce fut le cas en 1991/92, 1995/96 et 2001/02. Viennent ensuite les
restructurations qui débouchent sur une augmentation massive de la productivité du tra-
vail et une diminution de la part salariale dans les colts de production. Généralement, la
part salariale diminue lorsque la conjoncture se met a reprendre, parce que la production
augmente et que les entreprises temporisent encore avant de réaliser de nouvelles em-
bauches. Ce fut typiquement le cas en 1997/98 et en 2004/05. Selon les estimations de

'USS, la part salariale est pour I'heure a son niveau le plus bas.

Cette année, la croissance économique devrait étre de plus de 2%. Comme les entrepri-
ses n'ont jusque la procédé qu’avec la plus grande prudence a de nouvelles embauches,
la productivité du travail augmentera sans doute trés fortement en 2006. En outre, corri-
gées du taux d’inflation, les hausses salariales moyennes pour toute I'économie sont
minimes. Conséquence : la part salariale va continuer a s’amenuiser. C'est pourquoi
I'époque se préte tout a fait a une nouvelle campagne salariale des fédérations de I'USS.
Dans toutes les branches, la santé des entreprises est bonne, voire excellente. L’an pro-
chain, les salaires réels devraient au moins augmenter autant que la productivité du tra-

vail.
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Graphique 3 : disparité des salaires dans les branches en 2004
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Probléeme 3 : évolution des disparités salariales

Il semble que les inégalités salariales n’aient que peu évolué ces dernieres années en
Suisse. Lors de I'embellie des années 1998 a 2000, I'écart entre bas et hauts salaires
s’est légérement creusé, puis est resté pratiquement stable. En 1998, une personne dont
le salaire était supérieur a celui de 90% des salarié(e)s gagnait 2,59 de fois plus que
celle dont le salaire était supérieur a celui de 10% des salarié(e)s seulement. En 2000,
ce rapport qui exprime la disparité salariale a augmenté a 2,62 avant d’atteindre 2,64 en

2002 et de rester a ce niveau-la en 2004.

Pourquoi donc, alors que les traitements des managers explosaient, la fourchette des
salaires ne s’est-elle pas élargie davantage ? Un facteur important ici a sans doute été la
campagne des syndicats pour des salaires minimaux. Ces huit derniéres années, les
directeurs n’ont pas été les seuls a gagner plus, les salaires minimaux stipulés par les
conventions collectives de travail ont aussi progressé plus qu’en moyenne. Pour cette
raison, la disparité salariale s’est nettement réduite dans le commerce de détail et
I'hétellerie et la restauration (de 2,09 a 2,00 et de 2,09 a 1,80 respectivement). Autre-
ment dit, les bas salaires ont progressé plus rapidement que les salaires des directeurs
dans ces branches. Dans d’autres branches en revanche, on a assisté a un important
creusement des disparités. Cela est particulierement vrai de deux secteurs a faible syn-
dicalisation : le commerce de gros et la recherche et le développement. A la Poste et
dans les télécommunications (secteur dit des « communications »), ces disparités se
sont aussi continuellement accrues, suite aux libéralisations : entre 1998 et 2004, les
hauts salaires ont progressé de 36% en valeur nominale, les bas salaires de 11% seu-

lement.

Les fourchettes des salaires sont bien plus larges dans les branches a forte création de
plus-value — chimie, informatique et, surtout, secteur bancaire — que dans les branches
dominées par de petites entreprises, comme I'hétellerie et la restauration ou la construc-
tion. Dans les branches en pleine expansion, le personnel hautement qualifié profite
d’augmentations supérieures a la moyenne. Par contre, dans les branches structurelle-
ment faibles, les hauts salaires ne croissent pas plus que les bas salaires. Ces prochai-
nes années, I'emploi va continuer a migrer vers les branches a forte création de plus-
value. Ce qui accroitra d’autant I'importance des augmentations générales des salaires
qu’il s’agira d’obtenir lors des négociations collectives qui ont pour fonction d’empécher

un creusement supplémentaire de I'écart entre hauts et bas salaires.

Dossier USS 38 11/33 12 problémes de politique salariale



Graphique 4 : répartition des augmentations de salaire conventionnelles (CCT) en
augmentations générales et individuelles
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Probléme 4 : I'individualisation de la politique salariale

Les augmentations individuelles de salaire n’ont rien de nouveau. De tout temps, des
patrons les appliquent a leurs employé(e)s les plus habiles. Ce qui est par contre nou-
veau, c’est que, méme lors de négociations collectives, beaucoup de patrons veulent
désormais convenir uniquement de hausses individualisées de salaire. Une évolution
que la statistique reflete : au début des années 90, les adaptations individuelles de sa-
laire étaient encore trop insignifiantes pour apparaitre dans la statistique. Dix ans plus
tard, prés de la moitié des augmentations de salaire convenues collectivement sont indi-
viduelles. Depuis quelques années, les grandes banques ou Migros, pour prendre deux
exemples, persistent a ne vouloir accorder que des augmentations individuelles. Aux

étages des chefs, on entend décider seul quels salaires seront augmentés.

En particulier, la politique salariale des banques est trés fortement individualisée. La part
individuelle de la rémunération s’y monte aujourd’hui a 15% de la masse salariale totale.
C’est-a-dire que ce sont la prés de deux mois de salaire qui, les bonnes années, sont
versés a une partie du personnel sous la forme de bonus. Il y a dix ans, cette part était,
toujours dans les banques, inférieure a 5% de la masse salariale. Dans la moyenne de
toute I'’économie, seuls 3,7% de la masse salariale a été versée en forme d’un bonus. A
part les banques, ce sont les assurances (8,3% de la masse salariale), la chimie (6,2%)
et les services informatiques (5,6%) qui ont fortement recours a cette forme de rémuné-

ration.

Cette individualisation de la politique salariale est problématique a plusieurs titres. D’'une
part, les hausses de salaire accordées sur la base d’évaluations souvent arbitraires du
rendement engendrent une désolidarisation au sein du personnel. Si des collégues de
travail sont mis en concurrence les uns contre les autres, jalousie et démotivation en
sont les conséquences. D’autre part, lorsqu’elles sont individuelles, les adaptations de
salaire accentuent les inégalités. En période de chémage important, les personnes qui
occupent les échelons inférieurs sont faciles a remplacer. Par conséquent,
'augmentation de la masse salariale est utilisée en premier lieu pour les managers et
autres spécialistes. Quant au personnel peu qualifié, le risque est grand qu’il ne touche
rien. Il est dés lors manifeste que les hausses individualisées de salaire sont difficilement
conciliables avec la logique des négociations collectives et une politique salariale soli-

daire.
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Graphique 5 : évolution des salaires nominaux 2002-05 -
les PDG et leurs branches
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Source : évolution des salaires nominaux dans les branches : Office fédéral de la statistique,
2005
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Probléeme 5 : I'explosion des salaires des managers

Depuis une décennie, les responsables de la formation des gestionnaires du personnel
rabachent les avantages du salaire au mérite : toute augmentation se fera désormais sur
une base individuelle. Un dérapage particulierement préoccupant de cette individualisa-
tion de la politique salariale concerne les salaires des PDG des grandes entreprises. En
effet, la comparaison de I'évolution de ces salaires avec ceux de I'ensemble de la bran-
che révele d’énormes différences. Ainsi, le patron de Nestlé, Peter Brabeck, qui touchait
déja la belle somme de 8,1 millions de francs en 2001, a vu son salaire augmenter en-
core de 70% ces quatre derniéres années. Rien a voir avec I'évolution des salaires du
secteur ou Peter Brabeck officie : dans I'industrie alimentaire, la progression moyenne
du salaire nominal n'a été que de 4,8%. Autrement dit pratiquement du surplace en va-
leurs réelles. Malheureusement, Peter Brabeck n’est pas un cas isolé : le salaire du pa-
tron de 'UBS, Marcel Ospel, a méme augmenté de 90% entre 2002 et 2005, alors que le

salaire nominal dans le secteur bancaire ne progressait que de 5,2% en moyenne.

Absolument aucune raison économique ne peut justifier que les cadres supérieurs d’'une
entreprise gagnent 200 fois plus qu’un(e) salarié(e) moyen. Ressassée, la comparaison
avec les grandes vedettes du sport est manifestement boiteuse : alors que des joueurs
d’exception peuvent faire basculer un match et décider ainsi du sort financier d’'une so-
ciété sportive, la réussite des grandes entreprises ne dépend pas de I'exploit d’un indivi-
du. Contrairement a Zidane ou a Ronaldinho, Brabeck et Ospel doivent étre remplaca-

bles.

L’autre argument — il faut des salaires a sept chiffres pour attirer les meilleurs gestionnai-
res — ne tient pas non plus : 'administration publique, les tribunaux et les entreprises
publiques sont en regle générale dirigées par des responsables hautement qualifiés qui
ne touchent qu’une fraction du salaire des PDG. Un salaire qui ne trouve d’autre explica-
tion que le manque de sensibilité sociale et de sens des responsabilités. Lorsque quel-
ques capitaines d’entreprise entendent se délier du contrat social, I'horizon de

I’économie s’assomobrit.
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Graphique 6 : part des employé(e)s touchant des bas salaires en 2004

70%
60% -
[g]
£ 0O Salaire mensuel inférieur a 3500.- bruts
50% . e .
@ Salaire mensuel inférieur a 4000.- bruts
40% -
&
— S
30% - |8
X
20% -~ )
<
o~
- B 3 B
o
10% - ® R S o= = 2
N N N 2 o
B Q ® ° e ® N > =
W PEF a B I
2 © ) &)
o~
0% ‘ .
= T 2 B 3o o 5% 5 3 5 g
2 = 3 £ @ o E 2 s 2 7 c 9 = 2
R ° c e 56 5 S5 2 s 2 S ©
T 3 g 2 S e £ < o s 2 ® < E= 2
53 £ = © a c
5 g ® = ° B R @ o2 £ £ 8 2 3
T o < g O c 0 = L o c 58 5 2
= [} 2 5 L 8 s 8 ko] © (&} IS
€ 7 = 7] »n a c L S
5 3 o 8 2 ©
o £ = S

Calculs : Observatoire Universitaire de 'Emploi, Université de Genéve

Source : Enquéte suisse sur la structure des salaires 1998, 2000, 2002, 2004. Seulement le sec-
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Probléeme 6 : la persistance des bas salaires

En 1998, I'Union syndicale suisse (USS) a décidé de lancer sa campagne « Pas de sa-
laires au-dessous de 3000 francs ! ». La pression exercée par I'opinion publique contre
les salaires de misere devait ainsi étre exploitée dans les négociations salariales. Au-
cune convention collective de travail ne devait plus prévoir de salaires qui ne couvrent
pas les besoins vitaux. Grace aux mobilisations dans certaines branches et a la pression
médiatique, de nombreux salaires minimaux ont été corrigés vers le haut. Des améliora-
tions sensibles ont par exemple été obtenues dans I'hétellerie et la restauration, a Mi-
gros et a Coop, ainsi que dans l'industrie textile. Les données de 'Enquéte suisse sur la
structure des salaires corroborent ces succes : entre 1998 et 2004, la part des sala-
rié(e)s ayant un salaire brut inférieur a 3000 francs est passée de 5,6 a 2%. Pas moins

de 150 000 personnes touchent désormais un salaire mensuel supérieur a 3000 francs.

Cependant, il est évident que 3000 francs, c’est toujours trés peu pour un travail a plein
temps, d’'ou I'exigence syndicale d’instaurer un salaire minimal de 3000 francs nets,
c’est-a-dire 3500 francs bruts. Nos calculs montrent que, dans certaines branches, une
part importante des salarié(e)s continue a gagner nettement moins. Cela est particulie-
rement vrai de I'hbtellerie et de la restauration, ou un tiers des salarié(e)s regoit moins
de 3500 francs et 58% moins de 4000 francs. Dans le commerce de détail, ces catégo-
ries représentent 13% et 38% respectivement. La situation n’est guére meilleure dans

'industrie alimentaire, la branche des loisirs et les transports routiers.

C’est pourquoi la campagne pour des salaires minimaux reste d’actualité, ceci d’autant
plus que la question des bas salaires en Suisse touche au premier chef les femmes. Les
bas salaires et la discrimination sont les deux faces de la méme monnaie. En 2004, 14%
de toutes les travailleuses gagnaient moins de 3500 francs par mois, contre seulement
4% des hommes (les salaires des employé(e)s a temps partiel sont convertis en salaires
a plein temps). Si la campagne pour des salaires minimaux est certes parvenue a ré-
duire de moitié la proportion de femmes qui gagnent moins de 3500 francs, le probléme

des bas salaires — et, surtout, des bas salaires des femmes — reste entier.
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Graphique 7 : différences de salaires femmes-hommes pour un méme travail
(apprentissage, 40 ans, 5 ans d'ancienneté, pas de fonction de cadre)
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Données : Enquéte suisse sur la structure des salaires 2002, Office fédéral de la statistique.
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Probléeme 7 : inégalité salariale entre les sexes

En Suisse, les hommes gagnent en moyenne 20% de plus que les femmes. Selon cer-
tains employeurs, c’est parce que les hommes occupent plus souvent des positions hié-
rarchiques supérieures et possédent de meilleures qualifications que les femmes. lls
assurent solennellement qu’en cas de travail égal, les salaires sont aussi les mémes.
Selon de nombreuses études économiques, il apparait cependant que cette explication
releve de la plus pure fantaisie. En effet, méme si I'on contréle pour toute une série de
facteurs objectifs de la fixation des salaires, on constate d’énormes disparités entre sa-
laires féminins et salaires masculins. C’est ainsi que les différences existant en matiére
de formation, d’ancienneté, de domaine d’activité et de position hiérarchique au sein de
I'entreprise expliquent seulement 40% environ des différences de salaire entre les

sexes. Les 60% restants ne peuvent s’expliquer que par la discrimination sexuelle.

Mais la réalité varie fortement d’'une branche a l'autre. Les branches industrielles,
comme le secteur des arts graphiques, I'industrie du textile, celle des machines ou en-
core I'horlogerie, sont particulierement éloignées de I'égalité salariale. Pour un méme
travail, les femmes y gagnent en moyenne 15% en moins que leurs collégues masculins.
En raison de la ségrégation régnante dans le secteur de la production, les femmes ga-
gnent moins que leurs collegues masculins alors méme qu’elles fournissent le méme
travail. La discrimination dans les services est un peu moins marquée, mais il y a ici
aussi du pain sur la planche. Prenons I'exemple du commerce de détail : dans ce sec-
teur, la différence de salaire qui ne peut s’expliquer par des raisons objectives est de
13% et — ce qui est surprenant — concerne tant les petits magasins que les grandes

chafines de distribution.

Dans I'hétellerie et la restauration, le salaire féminin moyen est, en comparaison avec
d’autres branches, assez proche du salaire masculin moyen. Les calculs de I'Université
de Genéve font toutefois apparaitre que, dans cette branche, différence salariale
moyenne et différence discriminatoire sont pratiquement identiques. En d’autres termes,
cela signifie que, dans I'hotellerie, les femmes disposent des mémes qualifications que
les hommes et travaillent dans des positions hiérarchiques semblables a ceux-ci. Le seul
hic est qu’en moyenne elles gagnent 8% de moins que les hommes. Sur une année,

cela représente un salaire mensuel.
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Graphique 8 : salaires médians des femmes et hommes par classe d'age
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Source : Enquéte suisse sur la structure des salaires 2004 (secteur public et privé), Office fédéral
de la statistique.
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Probléeme 8 : I’écart salarial toujours plus grand entre les sexes

En Suisse, les perspectives en matiére de salaire sont trés différentes d’'un sexe a
'autre. Si les femmes gagnent, au début de leur vie professionnelle déja, en moyenne
8% de moins que les hommes, leurs salaires suivent, jusqu’a I'adge de 30 ans, une évolu-
tion presque paralléle aux salaires de ces derniers. Ce n’est qu’ensuite que I'écart sala-
rial commence a clairement se creuser. Alors que les femmes arrivent a leur salaire
maximum en moyenne a 35 ans, les salaires des hommes augmentent sans discontinuer
jusqu’a quelques années avant la retraite. Le fossé salarial entre les sexes est donc tou-
jours plus profond avec I'adge. Entre 30 et 34 ans, un homme gagne en moyenne 9% de

plus qu'une femme ; entre 40 et 44 ans, ce sont 23% et, entre 50 et 54 ans, méme 27%.

Ce creusement toujours plus important des écarts salariaux a diverses raisons. Il dépend
pour une part d’'un effet de génération. La différence de formation entre les femmes et
les hommes est sensiblement plus importante pour la génération des 50 ans que pour
celle des 20 ans. A ce chapitre de la formation, les femmes ont largement rattrapé les
hommes depuis les années 80. Conséquence : les jeunes femmes disposent aujourd’hui
de meilleures perspectives salariales que ce n’était le cas de leurs méres. Une deuxiéme
raison du creusement de cet écart est que de nombreuses femmes quittent le marché du
travail aprés la naissance d’un enfant. Etant donné la répartition inégale des obligations
familiales et le manque de structures d’accueil extrafamilial des enfants, les jeunes mé-
res ont plus de difficultés a poursuivre leur carriere professionnelle au méme rythme que
leurs collegues masculins. Cependant, le fait qu’elles restent éloignées durant quelques
années de la vie professionnelle se traduit souvent - tout comme les petits horaires a

temps partiel - en une perte de salaire.

Une troisiéme raison pour laquelle les inégalités salariales s’accentuent avec 'age est le
fait que les femmes sont désavantagées au plan de 'avancement professionnel. Lors-
qu'’il s’agit de partage de pouvoir, les hommes choisissent de préférence des hommes.
Prenons un exemple : une jeune femme a trés peu de chances d’étre nommée cheffe
d’'un département d’hommes plus agés. Le contraire — des jeunes hommes dirigeant des
femmes plus agées — est par contre chose courante. Un quatriéme, et dernier, facteur
d’'inégalité salariale est la discrimination directe. Une fois prises en considération les
différences d’activité, de formation et d’ancienneté, 60% de I'écart entre les salaires des

femmes et des hommes subsistent (cf. Probléme 7).
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Graphique 9: évolution des salaires nominaux, 1993-2004
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Probleme 9 : stagnation des salaires dans le secteur public

Ces derniéres années, les mesures d’austérité ont succédé aux mesures d’austérité
dans les administrations fédérale, cantonales et communales. Ces économies suppo-
sent parfois des coupes douloureuses dans les effectifs de la fonction publique. Or, dans
les années 90, les fonctionnaires étaient déja moins bien lotis que les employé(e)s du
privé, dont les salaires nominaux ont progressé en moyenne plus vite que ceux du sec-

teur public a partir de 1995.

Il N’y a guére encore, les fonctionnaires bénéficiaient au moins d’une sécurité de 'emploi
supérieure a celle des salarié(e)s du privé et certains y attachaient plus d’importance
gu’aux augmentations de salaires, s'accommodant ainsi d’'une plus faible progression de
leur rémunération. Or, la sécurité de 'emploi dans la fonction publique semble révolue :
I'Etat veut lui aussi supprimer des postes et envisage méme des licenciements. A titre
d’exemple, la Confédération va supprimer plus de 4000 postes (environ 13% de ses ef-
fectifs) d’ici 2010 en vertu de ses programmes d’allégement budgétaire. Outre la sup-
pression de postes, la compensation du renchérissement passe aussi a la trappe : la
Confédération n’accorde plus que des allocations uniques et la canton de Zurich par
exemple I'a purement et simplement supprimée pour 2006. L’écart des salaires entre les

salarié(e)s du secteur privé et les fonctionnaires va donc encore s’amplifier.

Cette évolution est dommageable a notre économie. D’un c6té, le pouvoir d’achat dimi-
nue. De l'autre, la qualité des services fournis par 'administration publique est en jeu. En
effet, les collectivités publiques entrent en concurrence avec le secteur privé sur le mar-
ché de I'emploi et, pour conserver ou s’attirer des travailleurs et travailleuses qualifiés et

motivés, doivent pouvoir offrir un salaire attrayant.

Dossier USS 38 23/33 12 problémes de politique salariale



Graphique 10 : colts de main-d’ceuvre horaires dans l'industrie en 2003 (euros)
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Probléme 10 : comparaison internationale des salaires

En Suisse, les colts de main-d’ceuvre ne sont pas trop élevés. Dans l'industrie par
exemple, ils sont, pour autant qu’on les calcule correctement, inférieurs a ceux de la
Norvége, du Danemark et de 'Allemagne de I'Ouest. Cela explique aussi la trés forte
progression des exportations de l'industrie suisse ces derniéres années. Indépendam-
ment de cela, les salaires suisses reflétent une productivité du travail élevée et des du-

rées de travail longues.

Les colts de main-d’ceuvre par heure de travail prestée se composent du salaire horaire
direct et des charges salariales annexes relevant de 'employeur. Le salaire direct com-
prend la rémunération du travail effectué, y compris diverses allocations (salaire brut).
Les charges salariales annexes se composent d’une part de la rémunération pour jour-
nées non ouvrées (vacances et jours fériés) et, de l'autre, des prestations sociales pres-
crites par la loi. En font partie la prévoyance vieillesse légale (AVS, Al et APG),
I'assurance-chémage, la prévoyance professionnelle, 'assurance-accidents profession-
nels ainsi que les allocations familiales et pour enfant. En outre, dans nombre de pays
I'employeur paie, par exemple, les primes des caisses-maladie, qui font donc partie des
charges salariales annexes. En Suisse, les charges salariales annexes sont comparati-
vement faibles. Par contre, si 'on ne compare que les salaires versés, les travailleuses
et travailleurs de Suisse touchent, par exemple, plus que leurs collégues allemands. Si
I'on prend en compte et les salaires versés et les charges salariales annexes, les salai-

res suisses sont inférieurs aux allemands.

Il faut toutefois rappeler que la position occupée par les colts de main-d’ceuvre suisses
en comparaison internationale dépend moins des négociations salariales que de
I’évolution des cours de change. Si le franc s’apprécie par rapport a I'euro, la Suisse
devient plus chére en comparaison internationale. A l'inverse, la Suisse reste compéti-

tive lorsque la Banque nationale suisse empéche une trop forte appréciation du franc.
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Graphique 11 : contributions obligatoires des ménages suisses
(part au revenu brut, aprés réduction des primes selon LAMal)
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Probléeme 11 : traduire les salaires en pouvoir d’achat (1) -
les contributions obligatoires grévent davantage
les bas revenus

De chaque franc gagné, le ménage suisse moyen ne conserve qu’environ 75 centimes,
car pres de 25 centimes sont percus par les collectivités publiques au titre de contribu-
tions obligatoires, comme le montre une étude mandatée par '’Administration fédérale
des contributions®. De ce montant, 15 centimes environ sont des cotisations encaissées
par les assurances sociales, c’est-a-dire les caisses-maladie, 'AVS ou encore
I'assurance-chémage, et 10 centimes sont des impdts directs encaissés par les collecti-

vités.

Ces contributions obligatoires ont augmenté entre 1990 et 2001, surtout au détriment
des ménages a faible revenu. Pour prendre un exemple concret, une famille avec deux
enfants appartenant au cinquiéme le plus pauvre de la population suisse devait acquitter
en 2001 pres de 2500 francs de plus qu’en 1990 en primes de caisses-maladie, cotisa-
tions AVS et assurance-chémage et impdts directs — une somme qui permettrait de pren-
dre de bonnes vacances. La tendance inverse est observée pour une famille faisant par-

tie du cinquiéme le plus riche : elle payait en 2001 4300 francs de moins qu’en 1990.

Cet allégement de la charge supportée par les ménages riches est d0 pour I'essentiel a
des baisses d’'imp6ts. En 2001, M. et Mme Riche ont versé au fisc 4000 francs de moins
qgu’en 1990. En revanche, M. et Mme Pauvre ont di puiser plus profondément dans leurs
poches pour remplir leur devoir de contribuable : en 2001, ils payaient prés de 650
francs de plus qu’en 1990. Sans compter qu’ils sont pénalisés par la hausse des contri-
butions sociales : les primes des caisses-maladie, les cotisations de I'assurance-
chdémage, etc. ont augmenté davantage que les réductions de primes. Il en résulte une

perte supplémentaire du pouvoir d’achat de 1800 francs.

Ces quinze derniéres années, I'Etat suisse a chamboulé le systéme de redistribution du
revenu : les ménages riches en ont bénéficié, les autres en ont pati. En 2001 déja, les
contributions obligatoires représentaient la méme part du revenu dans toutes les classes
de revenu. Les baisses d’'impbts décidées depuis lors ont sans doute favorisé encore

davantage les riches.

2 Ecoplan (2004), « Répartition de la richesse en Suisse », rapport établi sur mandat de I’Administration
fédérale des contributions.
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Graphique 12 : niveau de prix relatif et PIB par habitant
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Probléeme 12 : traduire les salaires en pouvoir d’achat (ll) - les
salaires ne sont pas responsables des prix élevés

En Suisse, le niveau trés élevé des prix restreint le pouvoir d’achat des salarié(e)s. En
2002, les prix des biens et services consommeés par les ménages privés étaient de 42%
supérieurs a la moyenne des Etats de 'Europe des Quinze, de 37% supérieurs aux prix
allemands, de 39% supérieurs aux prix francais et de 51% supérieurs aux prix italiens. A
cause de cette réalité, qui correspond tout a fait a ce que chacun(e)s sait pour le vivre au
quotidien, la Suisse s’est fait qualifier d’« ‘Tlot de cherté ».

Une part des prix élevés peut s’expliquer par le fait que la Suisse est un pays riche. Les
pays riches, ou les salaires sont élevés, ont en regle générale des prix eux aussi plus
élevés. Pour comprendre, il faut faire la distinction entre les branches exportatrices et les
secteurs tournés vers le marché intérieur qui échappent a la concurrence internationale.
Dans les branches exportatrices, les prix de vente ne sont pas plus élevés qu’a
I'étranger. Les salaires élevés sont compensés soit par des durées du travail en consé-
quence plus longues, soit surtout par une plus grande productivité du travail. Tous les
pays riches ont des branches exportatrices dont la productivité du travail est trés élevée.
En méme temps, ils ont aussi des branches dans lesquelles celle-ci ne peut pas étre
augmentée a volonté (éducation, santé, services personnels). Si le personnel de ces
branches touche, en comparaison avec l'industrie, un salaire élevé, les prix sont plus
élevés que dans les pays a salaires moindres. Cela explique en partie pourquoi les colts
de I'éducation sont en Suisse environ 50% plus chers qu’en moyenne dans I'Union eu-
ropéenne (UE).

Mais les différences considérables de prix ne peuvent pas s’expliquer uniquement par le
niveau de vie élevé de la Suisse et par I'existence de salaires élevés. Ainsi, I'industrie
allemande paie, par exemple, des colts salariaux plus importants que I'industrie suisse,
alors que le niveau des prix y est nettement inférieur a ce qu’il est en Suisse. Seule la
moitié des différences de prix avec I'étranger est due aux salaires élevés (voir le graphi-
que ci-contre). L’autre moitié peut étre éliminée sans baisser les salaires. Cela permet-
trait d’augmenter fortement le pouvoir d’achat des salarié(e)s. Au premier plan, on trouve
trois secteurs ou des différences de prix extrémes existent avec I'étranger. En Suisse,
les loyers sont 77% plus chers qu’en moyenne européenne, les dépenses de santé 55%
et les produits alimentaires 56% (la viande : 99%). Ces trois groupes de biens représen-
tent 50% de la corbeille de la ménagére déterminante pour I'indice suisse des prix a la
consommation. Si I'on pouvait abaisser de 20% ces prix, le niveau suisse des prix bais-
serait de 10%. Et le pouvoir d’achat des salaires augmenterait d’'un dixieme.
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Digression : que peut-on faire contre les discriminations
salariales ?

Depuis l'introduction de la loi sur I'égalité (1996), la concrétisation de I'égalité salariale
reposait sur les seules épaules des travailleuses. Celles-ci ont ainsi di (souvent avec le
soutien des syndicats) faire valoir individuellement leur droit en engageant des actions
en justice pour inégalité salariale ou en saisissant les offices de conciliation. A elle seule,
cette maniere de procéder individuellement ne suffit cependant pas. Un sondage réalisé
sur mandat de I'Office fédéral de la justice aupres de 3000 responsables du personnel
dans des entreprises de toute la Suisse a montré que les discriminations indirectes a
'encontre des travailleuses ne sont pas reconnues comme telles et donc pas combat-
tues (« Evaluation portant sur I'efficacité de la loi sur I'égalité », 2006). C’est pourquoi il
faut, pour que I'égalité salariale devienne effectivement réalité, que des mesures concre-
tes soient prises tant par les patrons que par les autorités. Pour mettre fin a la discrimi-
nation directe, il appartient en particulier aux employeurs de trouver des solutions avec
les syndicats. Quant a la discrimination a I'emploi, qui a également une incidence sur les
salaires, il faut, en plus des mesures qui incombent aux employeurs, que I'Etat prenne
aussi des dispositions en matiére de politique de la formation professionnelle et de la
formation. Ci-aprés, les mesures concrétes grace auxquelles I'égalité des salaires pourra

devenir réalité.

Mesures contre la discrimination salariale directe (niveau employeur / partenariat

social)

(a) Hausses supplémentaires ciblées des salaires en faveur des femmes, afin
d’effacer progressivement sur les dix années a venir la différence salariale discri-
minatoire d’environ 12%. Les syndicats émettront en 2006 des revendications de
hausses plus élevées pour les femmes, entre autres dans le commerce de détail

(Unia), 'industrie des machines (Unia) et les arts graphiques (comedia).

(b)  Controlling des salaires : les entreprises doivent instaurer la transparence en leur sein
quant aux salaires qu’elles versent aux hommes et aux femmes (exemples : le syndi-
cat SSM et la SSR, la commission paritaire prévue par la nouvelle CCT de I'industrie

des machines).

(c) Systémes salariaux transparents, prévoyant des salaires par fonction reposant sur des

évaluations du travail exemptes de toute discrimination.

Dossier USS 38 30/33 12 problémes de politique salariale



Dans les entreprises, mécanismes d’avancement et de formation continue qui encou-
ragent et promeuvent professionnellement autant les femmes que les hommes. Durant
leur carriére professionnelle, les femmes doivent aussi bénéficier de perspectives de
développement ainsi que salariales (méme si elles travaillent a temps partiel et doivent

s’occuper des enfants).

L’aménagement de ces mesures devra étre négocié entre les partenaires sociaux et

tenir compte de la situation réelle dans les branches et les entreprises. Cette voie de la

négociation est fructueuse, comme le montre une étude allemande selon laquelle la dif-

férence de salaire entre les femmes et les hommes est de 6% inférieure dans les entre-

prises soumises & une CCT a ce qui est le cas dans les entreprises sans CCT °.

Mesures contre la discrimination a ’emploi (niveau Etat / pouvoirs publics)

(e)

Renforcement du contréle du respect de I'égalité salariale lors de la passation de mar-

chés publics (soumissions).

Creation de structures d’accueil des enfants en quantité suffisante pour les travailleurs
et les travailleuses ayant des obligations familiales. Introduction d’un congé de paterni-

té payé afin que les péeres aussi puissent mieux concilier famille et profession.

Création d'une commission d’expert(e)s nationale chargée d’étudier d’autres instru-
ments (p. ex. commission tripartite de I'égalité des salaires, dotée d’un pouvoir de
controle ; Iégislation volontariste (« proactive ») incluant des prescriptions sur le res-

pect par I'employeur de I'égalité salariale, comme p. ex. au Canada).

Revalorisation des « professions féminines » classiques et mise en place d’une politi-
que de la formation professionnelle et de la formation conforme a I'égalité des sexes,
ainsi que d’'un soutien en matiére de choix de la profession, afin d’empécher un cloi-
sonnement des « activités féminines » et des « activités masculines » sur le marché du

travail.

* « How collective and works councils reduce the gender wage gap », Hermann Gartner et Stephan Gesine.
IAB, Bundesagentur fir Arbeit, N° 7 / 2004.
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