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Abstract - In 2001 the gender wage gap in the European union was lying between
6 % and 21 % (ECHP, full-timers). Gender wage gap clearly appears as the core of
the inequalities between men and women on the labor market. Using recent results
from a research program on the gender wage gap, we show that the large impact of
the sectoral and occupational factors in explaining the gender wage gap are not
mainly due to differences in characteristics of men and women in employment. We
also show that testing the job sharing theory is giving different results for men and
women and that the particularities of the industrial relations system largely contribute
to explain the size and the national differences in the gender wage gap. The article
also stresses the fact that mainstream economic theory remains unable to explain
what is usually called the explained part of the gender wage gap as well as the unex-
plained part.

Keywords - Gender wage gap, feminist economics, human capital, segregation,
wage equations.

1 DES INEGALITES PERSISTANTES

Il n’existe aucun pays dans le monde ou les salaires féminins égalent ceux des
hommes. Si on se concentre sur les pays européens, les écarts salariaux (pour les
salariés travaillant plus de 15 heures par semaine) varient entre 6 % et 21 % en
2001 (écarts salariaux calculés a partir de I'European Community Household
Panel). D’autres sources, utilisant I’European Structure of Earnings Survey, indi-
quent des écarts plus importants encore (tableau 2).
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Tableau 1 : Ecart salarial de genre en Europe,
en % du salaire masculin — 2001 (calculs réalisés a partir du ECHP)

Autriche 20
Belgique 12
Allemagne 21
Danemark 15
Espagne 17
Finlande 17
France (2000) 13
Gréce 15
Irlande 17
Italie 6
Pays-Bas (2000) 21
Portugal 8
Suede 18
Royaume-Uni 21
Union européenne 16

Source : European Commission (2004).

Tableau 2 : Ecart salarial de genre — 1995 - secteur privé uniquement
(calculs réalisés a partir du ESES)

Temps partiel Temps plein

et temps plein
Autriche 24 24
Belgique 16 14
Allemagne 25 23
Danemark 14 13
Espagne 24 24
Finlande - 18
France 21 19
Gréce 25 25
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Temps partiel Temps plein
et temps plein
Irlande 26 25
Italie 19 19
Luxembourg 16 14
Pays-Bas - 29
Portugal 28 1
Suede 13 12
Royaume-Uni 28 23

Source : Plasman et al., 2002b.

Ces écarts salariaux persistent alors que les taux d’emploi et de participation fémi-
nins augmentent et égalent dans plusieurs pays ceux des hommes. Dans ces pays
également les écarts persistent, méme s’ils sont moindres que dans des pays ou
I'activité féminine est plus faible. Les écarts salariaux apparaissent clairement
comme le noyau dur des inégalités de genre sur le marché du travail. Elles consti-
tuent en quelque sorte I'indicateur final et synthétique des inégalités de genre qui
structurent le marché du travail.

Pourtant, toute discrimination salariale entre hommes et femmes est interdite
dans les différents pays européens. L’article 119 du Traité de Rome (1957) établis-
sait déja I'égalité de rémunération entre hommes et femmes pour un travail égal.
Depuis 1975, une série de directives émanant du Parlement européen ont rendu
obligatoire la transcription dans le droit des Etats nationaux de I'égalité salariale
pour un travail égal. Plus récemment, la notion de salaire €gal pour un travail de
valeur égale a également fait I'objet d’une directive ; de méme que I'égalité de trai-
tement dans I'emploi (acces a la formation, acces a I’'emploi, conditions de travail,
regles de promotion...) et I'égalité de traitement du point de vue des droits sociaux
et en matiere de sécurité sociale. Toujours au plan européen, en 1997, une direc-
tive a renversé la charge de la preuve en cas de discrimination selon le sexe. Cette
directive implique que? :

1. Les Etars membres, conformément 4 leur systéme
judiciaire, prennent les mesures nécessaires afin que, des
lors quune personne sestime lésée par le non-respect a
son égard du principe de I'égalité de traitement et eablit,
devant une juridiction ou une autre instance compétente,
des faits qui permettent de présumer lexistence dune
discrimination directe ou indirecte, il incombe a la partie
défenderesse de prouver qu’il n'y a pas eu violation du
principe de I'égalité de traitement.

2. Official Journal of the European Communities, 1998, 8.
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2 LES FACTEURS EXPLICATIFS DES INEGALITES
SALARIALES DE GENRE

’ensemble de ces directives ayant été transposées dans les droits nationaux, on
dispose donc en Europe d’un arsenal Iégislatif qui aurait dd contribuer a réduire
significativement I'écart salarial de genre. Les chiffres montrent que ce n’est pas le
cas et que d’autres facteurs que la discrimination directe selon le sexe creusent
I'écart salarial. Ceux-ci ont été clairement identifiés dans une série de recherches
sur linégalité salariale (voir, par exemple, Blau et Ferber, 1987 ; Blau et
Kahn, 1992, 1996, 2000 ; Fagan et Rubery, 1994 ; Rubery, 1998 ; Silvera, 1996) :

— rétribution en fonction du niveau d’étude, de la formation ou de I'expérience
professionnelle ;

— ségrégation et/ou concentration sectorielle et professionnelle ;

— définition de la valeur égale : classification et évaluation des emplois ;
— temps plein contre temps partiel ;

— différentes formes de travail flexible ;

— structure de la rémunération : heures supplémentaires, ancienneté, rémuné-
ration en fonction de la performance, individualisation de la rémunération ;

— acces a de plus hautes fonctions hiérarchiques ;
— niveau et taux de couverture des relations collectives ;
— existence et niveau des salaires minima ;

— acces a la formation interne et aux formations financées par les pouvoirs
publics, organisation du temps de formation ;

— organisation et structure industrielle : taille de la firme, sous-traitance...

— représentation des femmes dans les syndicats et dans les associations
d’employeurs et les organes de négociation ou de représentation.

Les effets et I'amplitude relative de ces facteurs sur I’écart salarial selon le genre
peuvent étre affectés, renforcés ou diminués par des politiques agissant sur le
marché du travail ou par des politiques familiales (Concialdi et Ponthieux, 1997).
La sécurité sociale et les régulations fiscales peuvent également mener a des
changements dans la continuité ou la discontinuité de la carriere, dans le type de
travail affecté aux femmes et dans la rémunération de ces emplois (Ruspini et
Saraceno, 1999) : allocations familiales dépendantes des revenus, mesures fis-
cales comme le Working family tax credit (UK), I'allocation parentale d’éducation
(APE, France) ou le crédit d'imp6t (Belgique). L'écart salarial selon le genre est
hautement corrélé a 'inégalité salariale et a I'abaissement du niveau du salaire
réel (Concialdi et Ponthieux, 1997). Les politiques qui encouragent les bas
salaires ou qui freinent la progression du salaire réel peuvent donc avoir un effet
indirect négatif sur I'écart salarial de genre. « Il existe (donc) un large champ
ouvert aux choix politiques. La réduction des écarts salariaux de genre nécessite
une intervention dans de nombreux domaines des politiques du marché du tra-
vail, via la pratique du mainstreaming appliquée aux inégalités salariales, aux
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différents niveaux de la politique et de la gestion du marché du travail » (Grimshaw
et Rubery, 2000, 2).

[’évolution est trés contrastée selon les pays, les professions et la dynamique
de l'activité et de I'emploi féminins. Les durées du travail différentes entre hommes
et femmes, leurs évolutions parfois divergentes, les différences professionnelles et
sectorielles, rendent toute comparaison unidimensionnelle fort insatisfaisante et
souvent trompeuse.

3 LES lNE'GALITIE:S SALARIALES DE GENRE
DANS LES THEORIES ECONOMIQUES

La question des inégalités entre les sexes n’a pas fait I'objet de travaux centraux en
économie normative, ou les discriminations entre hommes et femmes sont soit
inclues dans la problématique plus large des inégalités sociales, soit ignorées sous
couvert d’universalité : la libre confrontation entre les préférences des acteurs éco-
nomiques produisant spontanément les equilibres sur les marchés.

La discrimination a fait essentiellement I'objet de travaux d’économie appli-
quée et comparative qui ont permis de la quantifier, de mesurer son évolution mais
qui laissent de larges zones d’ombre quant a ses causes et sa dynamique. Deux
approches ont été suivies pour formuler les modeéles estimés : la théorie du capital
humain qui explique les différences observées entre hommes et femmes sur le
marché du travail par les différences dans I'investissement en capital humain et les
théories de la discrimination qui analysent les différences entre individus dont les
capacités productives sont identiques : il y a discrimination quand des personnes
d’égale capacité et de méme qualification sont traitées différemment en fonction
de leur sexe (Blau et Ferber, 1992). Les travaux de Becker (1957, 1964) sur le
capital humain et sur la discrimination, en ne prenant pas comme point de départ
la division sexuelle du travail et les rapports de pouvoir entre sexes, ne fournissent
qu’un outil limité dans 'analyse des discriminations salariales.

Les facteurs explicatifs relatifs a la ségrégation verticale dans I'emploi se
retrouvent dans les théories relatives a I'offre et a la demande de travail, dans les
théories institutionnelles et dans les théories relatives aux colts de transaction
(Jonung, 1998). Les théories relatives a I'offre de travail mettent en évidence les
différences entre les préférences et I'habileté des hommes et des femmes, la
socialisation des réles et la division du travail domestique qui influencent les choix.
Les théories relatives a la demande expliquent la ségrégation par les différences
d’investissement en capital humain et par la notion de discrimination qui incrimine
I'attitude des employeurs a I'égard des femmes. Les théories relatives aux colts
de transaction relevent les informations imparfaites dont disposent les employeurs,
ce qui les mene a des attitudes discriminantes basées sur I'observation des com-
portements moyens. Enfin les théories institutionnelles insistent sur les contraintes
légales et sociales et les traditions qui pesent sur les choix individuels. Ces théories
permettent toutes a des degrés divers d’appréhender les phénomenes discrimina-
toires mais ne fournissent pas d’analyse cohérente des fondements des inégalités
de genre sur le marché du travail.
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De nombreux travaux d’économistes se sont attachés a mesurer tout
d’abord, a expliquer ensuite I'origine des inégalités salariales de genre. L’essentiel
de ces travaux se situent dans la lignée des développements théoriques de Gary
Becker (théorie du capital humain, théorie de la discrimination) et des estimations
d’équations de gain (Mincer, 1974). Les études quantitatives, notamment écono-
métriques, se situent toutes dans ce cadre. Elles sont de ce point de vue fortement
imprégnées du cadre théorique néoclassique, la notion d’inégalité ou de discrimi-
nation salariale étant identifiée par ce qui ne correspondrait pas a une juste rému-
nération des capacités productives des hommes et des femmes. Les
décompositions des écarts salariaux de genre initiées par les travaux de Oaxaca
(1973) sont devenues une des voies privilégiées de I'étude des écarts salariaux de
genre, la méthodologie étant basée sur 'idée qu’il y a une partie expliquée par les
différences de capacités productives (niveau d’éducation, expériences profes-
sionnelles, ancienneté dans le poste de travail) et par des différences de structure
de I'emploi (secteurs, tailles des firmes, professions) et une autre partie résultant
d’une différence de rémunération ou de return pour des caractéristiques identi-
ques entre hommes et femmes. C’est dans cette deuxieme composante que rési-
derait la discrimination, la premiére composante de I'écart salarial étant expliquée.

Ce type d’analyse s’est développé dans le sens d’une prise en compte dans
les modeles et les variables utilisées d’éléments constitutifs des inégalités de genre
en matiére de salaire : ségrégation verticale et horizontale, formation et distribution
des salaires, niveau et organisation des négociations collectives, structure sala-
riale. On s’est progressivement éloigné du modele de base construit sur la théorie
du capital humain. Il reste cependant que les outils théoriques existants sont
insatisfaisants : I'analyse empirique a progressé mais est a la recherche de fonde-
ments théoriques des inégalités de genre.

4 LES INEGALITES SALARIALES DE GENRE
EN BELGIQUE ET EN EUROPE : QUELQUES
RESULTATS D’UN PROGRAMME DE RECHERCHE

LLe développement des travaux belges sur les inégalités salariales trouve son ori-
gine dans la décision prise par les autorités belges en 2001, a I’'occasion de la pré-
sidence belge, de suggérer que I'Union européenne adopte dans la conduite de sa
stratégie pour I'emploi et dans le suivi des conclusions adoptées a la Conférence
mondiale sur les femmes de Bejing en 1995 une série d’indicateurs relatifs aux
écarts salariaux de genre. Le choix des indicateurs finalement retenus par la Com-
mission s’est basé sur une large étude réalisée au sein du DULBEA, Département
d’Economie Appliquée de I'Université Libre de Bruxelles (pour une description, voir
Plasman et al., 2002b). Cette étude a également montre la richesse des analyses
basées sur la décomposition des écarts salariaux, dans la foulée des travaux initiés
par Oaxaca (1973). Elle a notamment proposé la construction d’indicateurs euro-
péens appliquant ce type d’analyse aux deux bases de données utilisables, le
Panel européen des ménages (ECHP) et 'Enquéte européenne sur la structure
des salaires (ESES). Cette derniére a pu étre utilisée aux niveaux belge et européen
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grace a la recherche Pay Inequalities and Economic Performance, financée par
la direction recherche de la Commission européenne (pour plus de détails, voir
http://cep.Ise.ac.uk/piep).

Décomposition et dynamique des écarts salariaux
de genre

Plasman et al. (2002a) ont utilisé cing vagues du panel européen des ménages pour
estimer les écarts salariaux de genre et leur décomposition. Une premiere analyse a
permis de montrer que parmi les treize pays étudiés ('Europe des 15 moins la
Suede et la Finlande) quatre seulement ont une part d’écart salarial expliquée par
les différences en termes de structure de I'emploi féminin et masculin (niveau d’édu-
cation, expérience professionnelle et ancienneté, taille des entreprises, secteurs et
professions) supérieure a la partie de 'écart salarial due soit a des différences de
rémunérations pour des caractéristigues communes (discrimination pure et indi-
recte), soit résultant d’autres variables non présentes dans les données utilisées. Ce
premier résultat est important puisqu’il montre que les écarts salariaux ne sont plus
en Europe explicables majoritairement par des différences en termes de « capacités
productives » entre hommes et femmes mais essentiellement par un niveau de
rémunération inférieur a caractéristiques égales. L’aspect “discrimination” domine
nettement et ceci d’autant plus que ce que I'on appelle couramment dans ce genre
de travaux les caractéristiques productives sont elles-mémes déterminées en tres
large partie par des pratiques et habitudes discriminatoires : appartenance secto-
rielle, durée des carrieres et expérience professionnelle.

Tableau 3 : Décomposition des écarts salariaux de genre en Europe
— ECHP 1994-1998

Ecart salarial Part non expliquée Part expliquée
par les par les
caractéristiques caractéristiques

Royaume-Uni 39.9 20.5 19.4
Irlande 32.0 16.7 15.2
Italie 22.1 15.1 7.0
Grece 21.7 17.7 10

Espagne 22.0 18.1 39

Portugal 235 18.6 49

Autriche 38.4 18.6 19.8
Allemagne 39.4 19.7 19.7
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Ecart salarial

Part non expliquée
par les
caractéristiques

Part expliquée
par les
caractéristiques

Danemark 20.9 9.5 11.5
Pays-Bas 30.9 10.6 20.3
Belgique 21 13.3 7.7
Luxembourg 25.7 10.8 14.9
France 246 13.4 1.2

Source : Plasman et al., 2002a.

D’un point de vue dynamique si on compare les résultats de la vague 1998 a celle
de 1994, on constate dans tous les pays, a I'exception du Royaume-Uni et de
I'Espagne, une diminution de I’écart salarial global, trés sensible au Portugal, en
Irlande, en Belgique et en France. Dans huit pays sur treize la part non expliquée
s’est accrue : les différences en termes de niveau d’éducation, d’expérience pro-
fessionnelle, d’ancienneté ou encore de profession et de secteur d’activité dimi-
nuent et expliqguent de moins en moins les écarts salariaux. Parmi les pays ou la
part expliquée s’accroit, en Belgique et au Portugal cette part expliquée est par-

ticulierement faible.

Tableau 4 : Dynamique de I’écart salarial et de sa décomposition
— ECHP 1994-1998

Accroissement
de I'écart salarial

Diminution
de I’écart salarial

non expliquée

Diminution de la part Royaume-Uni Irlande, Gréce, Portugal,
non expliquée Belgique
Augmentation de la part Espagne Italie, Autriche, Allemagne,

Danemark, Pays-Bas,
Luxembourg, France

Source : Plasman et al., 2002a.

L’impact sectoriel des écarts salariaux de genre

Les résultats précédents montrent que les variables de capital humain sont
incapables d’expliquer les écarts salariaux de genre. De plus les différences de
genre ont tendance a diminuer, surtout du point de vue des niveaux d’édu-

cation.
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LLa réduction des écarts salariaux suppose donc que soient identifiés dans la
formation des salaires les facteurs qui les expliquent. Les techniques usuelles de
décomposition ont permis de montrer 'importance de la structure de I'emploi, des
professions et des secteurs. Mais ces éléments doivent étre approfondis. En utili-
sant 'Enquéte belge et européenne sur la structure des salaires (ESES), appariée
dans certains cas avec des données financieres relatives aux entreprises, plu-
sieurs papiers de I'équipe DULBEA-ETE ont apporté des éléments de réponse.

La ségregation sectorielle est caractéristique des différences entre hommes et
femmes sur le marché du travail. Or les écarts salariaux sectoriels sont significatifs
(voir, par exemple, Rycx, 2002). Rycx et Tojerow (2002) mettent en évidence pour
la Belgique, sur base de I'utilisation de 'Enquéte sur la structure des salaires,
I'existence d’écarts salariaux intersectoriels significatifs pour les hommes et les
femmes, méme apres la prise en compte d’un grand nombre de caractéristiques
productives. Ces différentiels sont fortement corrélés bien que significativement
différents. Une décomposition de type Oaxaca (1973) et Blinder (1973), réalisée en
Nace 3-digit, montre qu’environ un dixieme de I'écart salarial total de genre (en
moyenne les femmes gagnent 22 % de moins que les hommes) est d( a des effets
sectoriels.

Au niveau européen, Gannon et al. (2005) analysent les interactions entre
les différentiels salariaux interindustriels et I'écart salarial de genre dans six pays
de I'Union européenne (Belgique, Danemark, ltalie, Irlande, Royaume-Uni et
Espagne) en utilisant pour ces six pays I'Enquéte européenne sur la structure des
salaires de 1995. Les résultats confirment I'existence de différentiels salariaux
intersectoriels significatifs, pour les hommes comme pour les femmes. Si leur
structure est relativement similaire a la fois pour les hommes et les femmes et entre
les six pays, leur dispersion est significativement plus grande dans les pays ou les
négociations collectives sont plus décentralisées. Ces différentiels sont positive-
ment et significativement corrélés avec la profitabilité des entreprises. L’amplitude
de cette corrélation est cependant plus faible dans les pays ou la négociation col-
lective est relativement centralisée et coordonnée. Les résultats montrent égale-
ment que dans les six pays 80 % des écarts salariaux de genre au sein des
industries sont statistiguement significatifs. Par ailleurs, les écarts salariaux interin-
dustriels sont en moyenne moins élevés pour les femmes que pour les hommes,
entre 11 et 18 %. Au total, les effets sectoriels expliquent, selon les pays entre O et
29 % de I'écart salarial total.

Les effets de la ségrégation dans I’emploi
et de la distribution des salaires

LLa concentration de I'emploi féminin au niveau des professions est encore plus
caractéristique de I'ensemble des marchés du travail que la concentration secto-
rielle. Avant que d’étre source de discriminations salariales, entre autres, cette
concentration résulte elle-méme des inégalités sur le marché du travail : acces aux
différentes professions, progression dans la structure hiérarchique des profes-
sions et métiers, orientation et choix d’études, organisation temporelle et durée du
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travail. Les caractéristiques de la distribution des salaires sont également un fac-
teur qui permet d’expliquer une partie des écarts salariaux de genre. Toujours en
utilisant I'Enquéte européenne sur la structure des salaires de 1995, Plasman et
Sissoko (2004) proposent différentes méthodes de décomposition de I'écart sala-
rial pour cing pays de I'Union européenne : Italie, Irlande, Belgique, Danemark et
Espagne. Celles-ci permettent d’estimer des comparaisons entre ces cing pays
de I'effet en particulier de la structure et de la distribution des salaires, de la ségré-
gation professionnelle et sectorielle sur les écarts salariaux. Les résultats montrent
que ces trois éléments, sans oublier 'effet des niveaux d’éducation et d’expé-
rience professionnelle, sont déterminants dans I'explication des écarts salariaux,
méme si leur importance relative varie entre pays. La distribution des salaires rela-
tivement plus concentrée en Belgique, au Danemark et en ltalie qu’en Espagne ou
en Irlande contribue significativement a expliquer les plus faibles écarts salariaux
de genre dans ces trois pays. En simulant ce que serait la distribution de I'emploi
féminin selon les professions et secteurs si elle était similaire a celle des hommes,
compte tenu des différences en termes d’éducation, d’ancienneté et d’expérience
dans I'emploi, ils montrent que la part des écarts salariaux due a la ségrégation
professionnelle est d’environ 5 % en ltalie, 13 % en Belgique, 20 % au Danemark
et 27 % en Espagne. Les différences en terme d’éducation, d’ancienneté et
d’expérience expliquent ’'ensemble de cet écart pour I'ltalie mais seulement moins
de 50 % pour les trois autres pays, Danemark, Belgique et Espagne. Il'y a donc
dans ces trois pays cumul de discrimination dans I'acces aux professions et dis-
criminations salariales.

Taux de profit des firmes et écarts salariaux de genre

Le partage de la rente contribue a expliquer pourquoi dans certains secteurs ou
entreprises les salaires sont plus élevés, toutes autres choses égales par ailleurs.
A prioririen ne justifierait qu’il y ait la une source d’inégalité salariale de genre. Rycx
et Tojerow (2004) ont cependant testé cette hypothese en utilisant deux larges
bases de données relatives aux entreprises et salariés du secteur privé, I'Enquéte
belge sur la structure des salaires (SES) d’une part, et 'Enquéte sur la structure
des entreprises (SBS), d’autre part, pour I'année 1995. Il s’agit d’une toute pre-
miéere utilisation des données individuelles appariées de ces deux enquétes. Les
résultats indiquent que les salaires horaires bruts individuels sont positivement et
significativement corrélés aux profits par téte, méme en contrélant pour les carac-
téristiques individuelles des firmes et des individus, pour les différentiels salariaux
sectoriels et I'endogénéité des profits. Le calcul de I'élasticité des salaires par rap-
port aux profits n’indique pas de différence significative entre hommes et femmes :
elle est de 0,06°. Par contre, I'écart salarial de genre, de 23,7 % en moyenne selon
cette source de données, s’explique a concurrence de 14 % par le fait que les
femmes sont plus fréquemment occupées dans des firmes ou le profit par téte est
moins €levé : c’est donc un effet de la ségrégation de I'emploi féminin.

3. Ce résultat suggére que ceteris paribus lorsque le profit d’une firme double, le salaire moyen des
travailleurs augmente de 6 %. A ce sujet, voir également Goos et Konings (2001).
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5 CONCLUSION

Les difféerentes méthodes de décomposition des écarts salariaux de genre en Bel-
gique et dans I'Union européenne permettent une meilleure connaissance des fac-
teurs qui I'engendrent. Identifies dans différentes études et recherches sans
cependant que leurs effets aient pu étre quantifiés, notamment dans une perspec-
tive comparative, ils expliquent significativement une partie non négligeable de
I'écart salarial. Les résultats montrent que sans agir sur la ségrégation profession-
nelle et sectorielle, il n’est pas possible de réduire significativement les écarts sala-
riaux de genre. Or la ségrégation professionnelle n’est généralement pas
explicable majoritairement par les différences de caractéristiques des hommes et
des femmes. Elle ne se réduira donc pas spontanément en méme temps que se
réduisent les différences entre hommes et femmes du point de vue de leurs carac-
téristiques relatives a leur participation au marché du travail : niveau d’éducation et
de formation, expérience professionnelle, ancienneté dans I'emploi. Le systeme
de relations collectives est également apparu comme central dans I'explication
des ampleurs et des différences nationales des écarts salariaux. Selon son niveau
de coordination et de centralisation, les effets de certains facteurs tels les différen-
tiels intersectoriels seront plus ou moins importants sur I'écart salarial. |l apparait
clairement des travaux évoqués ci-dessus que tout processus de décentralisation
des négociations collectives, se traduira par un maintien de différentiels salariaux
de genre. Nos résultats soulignent également que I'ampleur des écarts salariaux
de genre tout comme leur origine varient sensiblement d’un pays a I'autre, ce qui
suggere que les instruments et actions a mettre en ceuvre pour réduire et sup-
primer les écarts salariaux de genre ne peuvent étre similaires et nécessitent d’étre
adaptés aux situations particuliéres des Etats membres.

Les méthodes de décomposition de I'écart salarial restent cependant basées
sur la théorie du capital humain et sur I'idée qu'il y a dans I'écart salarial de genre
une partie qui est expliquée, voire justifiée. Or la position des femmes avant leur
entrée sur le marché du travail et en dehors du marché du travail explique a son
tour les différences de caractéristiques qui constitueraient cette partie expliquée,
ce qui souligne la nécessité d’une théorie des écarts salariaux de genre.
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