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NOTE PREALABLE

L’ étude objet de cette publication a été élaborée dans le cadre du
projet «Garantir les droits en matiére d’égalité salarialey, mis en
ceuvre sous le haut patronage de la Commission européenne du
programme  communautaire  «Egalité  hommes-femmesy et
coordonné par la Commission pour l'égalité dans le travail et
l"emploi (CITE — Portugal).

Dans la mesure ou il s'agit d'un projet mis en cuvre en
partenariat avec des institutions publiques et privées du Portugal
et d’autres Etats membres (a savoir, des institutions de ['Irlande,
de ['ltalie, du Luxembourg et de la Norvege), une partie des
éléments sur lesquels nous avons fondé cette étude est le résultat
des précieuses contributions de ces partenaires, que nous
remercions.

Pour des raisons d’ordre éditorial, les contributions de ces
partenaires auxquelles nous faisons référence au fil de cette étude
et sous forme d’annexes dont la liste est établie a la fin ne seront
pas publiées avec cette étude. Elles peuvent cependant étre
consultées a la Commission pour 1'égalité dans le travail et
{"emploi.

Lisbonne, décembre 2002

Maria do Rosdario Palma Ramalho
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Code du travail (France)

Direction générale de 1"Administration publique (Portugal)
Direction générale des conditions de travail (Portugal)
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Droit social (France)
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LRCT - Régime juridique des instruments de réglementation
collective du travail (Portugal)

OIT - Organisation internationale du travail

Rés. - Résolution

ROA - Revue de 'ordre des avocats (Lisbonne)

S./ss. - suivant/suivants

STJ - Supremo Tribunal de Justica — semblable a la Cour de
cassation (Portugal)

TCE - Traité qui institue la Communauté européenne
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I[- INTRODUCTION

1. De l'importance du principe de 1'égalité de rémunération
entre hommes et femmes dans 1'espace de 1'Union
européenne - bréves considérations

I. Le principe de 1"égalité de rémunération entre des travailleurs des
deux sexes qui effectuent un travail égal ou a valeur égale a été consacré
pour la premiere fois dans la Conv. n° 100 de 1"OIT de 1951, et inscrit en
tant que principe général fondamental du droit communautaire dans
larticle 119 n°® 1 du Traité de Rome que correspond, a 1’heure actuelle, a
lI“article 141 n°® 1 du TCE.

Depuis qu’il a été consacré dans les textes communautaires primaires, le
principe de 1%égalité de rémunération entre les travailleurs et les
travailleuses qui effectuent un travail égal ou & valeur égale a fait 1'objet
de développements aussi bien au niveau du droit communautaire que
dans les systemes juridiques des Etats membres.

II. Au niveau communautaire, ce principe a été développé par voie
légale et par le biais de la jurisprudence communautaire et il a, en outre,
joué un réle important en tant que moteur du progres global du droit a
1"égalité de traitement dans le travail et "emploi entre hommes et femmes
au sein des Communautés, ainsi que dans la mise au point d"un systéme
de tutelle des droits liés a la maternité et a la paternité et a la promotion
dune conciliation équilibrée entre la vie familiale et la vie
professionnelle.

Tout d’abord, le principe de 1"égalité de rémunération entre les
travailleurs des deux sexes a fait 17objet de la Dir. 75/117/CEE, du 10
février 1975, qui a inauguré la production des normes de droit
communautaire secondaire dans le domaine de 1°¢égalité de traitement
dans le travail et l'emploi. Cette directive, actuellement en cours de
révision, a renforcé 1’effectivité du principe, confirmant le contenu large
des concepts de rémunération et de discrimination (art. 1 n® 1), exigeant
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la neutralité des systemes de classification des travailleurs en fonction du
genre (art. 1 n° 2), et imposant aux Etats différentes obligations ayant
pour objectif 1"élimination des dispositions légales, réglementaires et
conventionnelles discriminatoires actuelles (art. 3 et 4), tout comme
garantir 1'effectivité du principe en assurant 1’acces des travailleurs a la
tutelle juridictionnelle en la matiere et leur protection contre les actions
de I"employeur en réaction a “invocation judiciaire ou extra-judiciaire du
principe (art. 2 et 5).

II. En application de l'art. 119 et de la Dir. 75/117, la jurisprudence
communautaire a joué un réle trés important, contribuant a l’intégration
du contenu des concepts-clefs de la mise en ceuvre du principe de
1"égalité de rémunération (les notions de rémunération, de discrimination
directe et indirecte et de travail égal ou a valeur égale), portant a la
discussion les problemes posés par leur application pratique, et mettant
progressivement en relief des aspects adjacents a cette problématique qui
ont contribué a accroitre 1’effectivité du principe lui-méme, aspects qui
pour certains ont postérieurement fait 1’objet de dispositions normatives
autonomes. Nous faisons, ici, référence a des problemes comme celui de
la possibilité d“invoquer 1’effet direct de ce principe du Traité par devant
les tribunaux nationaux, a plusieurs reprises objet de discussion au sein
de la CJ et pour n’en citer que quelques-uns - Arrét de la CJ du 8 avril
1976, affaire 43/75 (DEFRENNE v. SABENA, connu sous le nom de
DEFRENNE 1II), arrét de la CJ du 31 mars 1981, affaire 96/80
(JENKINS v. KINGSGATE), arrét de la CJ du 4 février 1988, affaire
157/86 (MURPHY), arrét de la CJ du 19 juin 1990, affaire C-213/89
(FACTORTAME), arrét de la CJ du 28 septembre 1994, affaire C-7/93
(BEUNE), ou arrét de la CJ du 28 septembre 1994, affaire 200/91
(COLOROLL), ou a des problemes liés a la répartition de la charge de la
preuve des situations de discrimination en matiére de rémunération sur
lesquelles la CJ a da se prononcer a plusieurs reprises et qui ont conduit &
la Dir. 97/80/CE du Conseil, du 15 décembre 1997.

IV. Enfin, il faut souligner I"importante fonction inductrice du principe
de 1'égalité de rémunération en ce qui concerne le développement de
1"actuel systéme communautaire de tutelle des droits inhérents au principe
de 1"égalité des chances et de traitement entre hommes et femmes dans
’espace européen. En effet, c’est & partir de la disposition & portée
restreinte de 17article 119 du Traité de Rome qua pu étre constaté un
développement ample du droit communautaire secondaire, qu’il s"agisse
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des matieres touchant directement a 1°égalité de traitement concernant
l"acces a 1’emploi ou le local de travail ou des matieres connexes telles
que la protection de la maternité et de la paternité et la promotion de la
conciliation entre la vie familiale et la vie professionnelle, ou 1°égalité
dans 1"acces 2 la protection sociale et aux systémes de la sécurité sociale,
ainsi que la promotion de 1’égalité entre hommes et femmes dans d’autres
domaines de la vie sociale.

1l est vrai que, comme nous avons déja eu 1"occasion de le souligner dans
un autre débat’, parmi les matiéres 2 incidence sociale qui sont inscrites
dans le Traité de Rome, c’est la matiere de 1"égalité de traitement entre
hommes et femmes qui s’est apparemment avérée étre 1'une de celles qui
s’est le plus développée, et ceci dans la mesure ou en partant d’un
principe a portée limitée - le principe de 1"égalité de rémunération - et
selon une logique d’induction amplifiante - un systeme relativement
courant de tutelle de 17égalité du genre a fini par étre construit.

V. On sait bien que ce développement a facettes multiples a fini par
déboucher sur la reconnaissance, au niveau du droit communautaire
primaire lui-méme et a l'occasion des révisions des Traités, de la
signification éminente du principe général de 1"égalité entre femmes et
hommes, et & 1’émergence du devoir de promotion de ce principe comme
I"une des tiches fondamentales de 1"Union européenne qui doit €tre mise
en ceuvre transversalement dans toutes ses politiques et dans tous ses
domaines d intervention - ceci étant le résultat de 17art. 2 et de 1"art. 3 du
TCE.

Il ne peut donc y avoir aucun doute en ce qui concerne la portée et
1"éminente valeur juridique du principe de 17égalité de rémunération au
niveau du droit communautaire et dans le cadre de 1"Union européenne.
Comme le signalait dés 1976 la Cour de Justice, dans 1"arrét DEFRENNE
II%, le principe de 1’égalité de rémunération est 1'un des fondements des
Communautés.

MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Da Autonomia Dogmadtica do Direito do
Trabalho, Coimbra, 2001, 628 ss. et notes 492 et 493.

Arrét CJ du 8 avril 1976, affaire 43/75 (DEFRENNE v. SABENA, connu sous le nom de
DEFRENNE II). Dans la méme ligne, "arrét CJ du 15 juin 1978, affaire 149/77 (DEFRENNE v.
SABENA, connu sous le nom de DEFRENNE III) et 1"arrét CJ du 20 mars 1984, affaire 75 et
117/82 (RAZZOUK et BEYDOUN v. COMMISSION) ont affirmé que 1°élimination des
discriminations fondées sur le sexe est 1'un des droits fondamentaux de la personne humaine
dont le respect doit étre garanti par la CJ.

o
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V1. Au niveau des systémes juridiques des Etats membres, le principe de
I"égalité de rémunération entre travailleurs et travailleuses effectuant un
travail égal ou a valeur égale a ét€ progressivement admis et, dans
certains cas, il a méme été consacré dans la Constitution.

Par ailleurs, et toujours au niveau des systemes juridiques des Etats
membres, le principe de 1'égalité de rémunération entre hommes et
femmes a fait !“objet d"un large développement dans la loi, dans les
instruments de réglementation collective et dans la jurisprudence’.

VII. Pour terminer, il faut tenir compte des efforts développés tout au
long des années par la Commission européenne pour monitoriser la mise
en ceuvre du principe dans les Etats membres, soit par le biais de la
vérification des délais impartis pour 1"adéquation des systemes juridiques
nationaux aux normes communautaires ou l’instauration de procés pour
infraction contre les Etats qui n’ont pas procédé a cette adéquation dans
les délais imposés, soit par la multiplication d’initiatives d’¢valuation
périodique de la situation dans des comités spécialisés et par la
publication d’études et de rapports d“accompagnement”, ainsi que par le
biais de 1"adoption d"un Code de Conduite concernant cette matidre’.

2. Les difficultés de la mise en ceuvre pratique du principe de
I"égalité de rémunération

L. Malgré le large développement dont il a fait 1’objet au niveau des lois
et de la jurisprudence et de la place qui lui a été accordée dans les sources
du droit communautaire et du droit international, ainsi que dans les
systemes juridiques des Etats membres, le principe de 1'égalité salariale
entre travailleuses et travailleurs effectuant un travail égal ou a valeur
¢égale s’est avéré, jusqu'a nos jours, de mise en application difficile dans

3 Infra, Partie TIL.

Pour plus de renseignements sur ces actions de la Commission européenne, cf. Beverly JONES,
Working Document in Connection with the Memorandum on Equal Pay for Work of Equai
Value, Belfast, 1993, 19 ss.

Code de conduite concernant l'application de I' égalité de rémunération entre les femmes et les
hommes pour un travail de valeur égale - Communication de la Commission européenne du
17/07/1996 (COM (96) 336 fin).

12
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la pratique, comme le prouvent les différences qui persistent encore entre
les rémunérations des hommes et des femmes.

Ces différences semblent, d ailleurs, étre communes a des pays dont les
caractéristiques économiques et sociales sont tres différentes et cela peut
&tre constaté en partant des données que les Etats membres fournissent
sur ce sujet’.

II. Ces différences ont en partie été expliquées sur la base de facteurs
objectifs, comme le fait que les femmes ont davantage recours au travail a
temps partiel que les hommes ou le fait qu’elles interrompent plus
souvent leur carriere professionnelle que les hommes en raison de causes
liées a la maternité, ou & 1’assistance a la famille. Les carriéres des
femmes sont plus courtes, non seulement pour cause dinterruptions, mais
aussi parce que leur acceés massif au marché de 1’emploi a été plus tardif,
et, par ailleurs, elles sont moins disponibles pour 1"emploi, notamment
parce qu’elles doivent assurer [“assistance familiale, et elles contribuent
ainsi au gap relativement aux rémunérations de leurs collegues hommes,
non seulement par 1’effet direct que ces facteurs peuvent avoir sur le
montant de la rémunération mais aussi par ’effet indirect qui découle des
difficultés accrues de progression dans la carriere que ces facteurs
entrainent.

Simplement a ftitre d’exemple, signalons les références concernant le Luxembourg ol,
conformément aux données fournies par le Ministére de la Promotion féminine du Luxembourg
dans l"annexe 11 a cette étude, la différence globale entre les rémunérations des hommes et des
femmes est de 12%; en ce qui concerne la Belgique les données fournies dans la publication
émanant du Ministére fédéral de 1’Emploi et du Travail, Direction de 1’Egalité des chances,
Evaluation et classification des fonctions. Des outils pour 1'égalité salariale, Bruxelles, 2000, 5,
précise qu’en ce qui concerne le secteur ouvrier, la rémunération des travailleuses représente
79,44% du montant de la rémunération de leurs colleégues hommes. Et selon des données
fournies par 1"Office of the Director of Equality Investigations, partenaire irlandais de ce projet
(qui font partie de 1’annexe 12), données relatives a 1997, on constate un gap moyen de 15%
entre les rémunérations pergues par les hommes et les femmes. A consulter également, toujours
sur le gap salarial entre hommes et femmes en Irlande, la communication d'Helen Russel et
Brenda Gannon, The male/female wage gap in Ireland, présentée dans le cadre du projet
“Garantir les droits en matiere d‘égalité salariale”, Sintra, 7-9 novembre 2002, en particulier les
p. 3 et ss. Quant a la situation constatée en Norvege, elle aussi partenaire de ce projet, ¢f Lars
CHRISTENSEN, Equal Pay in Norway - An Introduction, communication présentée dans le
cadre du projet “Garantir les droits en matiére d"égalité salariale”, Sintra, 7-9 novembre 2002, en
particulier les p. 2 et ss. En ce qui concerne le Portugal, & consulter l'intéressante étude de
Heloisa Perista, O contexto: andlise das desigualdades salariais de género em Portugal,
communication présentée dans le cadre du projet “Garantir les droits en matiere d’égalité
salariale”, Sintra, 7-9 novembre 2002, p. 6 et suivantes, qui révéle un gap salarial des gains entre
les femmes et les hommes de 27,4% en 1999, ces chiffres confirmant & peine, selon 1 auteur, une
tendance stabilisée tout au long des derniéres décennies.
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Une autre catégorie de facteurs qui ont été considérés comme étant
responsables de différences salariales entre femmes et hommes sont ceux
qui concernent la tendance a la ségrégation du marché de 1’emploi en
termes de genre, un taux d’occupation des femmes plus élevé étant
constaté dans les secteurs productifs ol le travail n’est pas aussi valorisé
que dans des secteurs ol la main d”ceuvre est a prédominance masculine’.

Finalement, dans une autre direction, une préparation académique et
professionnelle plus faible des femmes par rapport a leurs collegues
hommes est relevée comme étant une justification objective de ces
différences salariales, car cette situation entrainerait la tendance a leur
faire occuper des postes de travail 2 moindre responsabilité et donc moins
bien rémunérés®.

III. Les études élaborées en la matiére permettent, cependant, de tirer
certaines conclusions.

On constate, d’une part, que les facteurs indiqués n’expliquent qu'une
partie des différences de la rémunération entre hommes et femmes. En
d’autres termes, si 1’on met de coté les différences imputables a une

7 Spécifiquement sur cette tendance, au Portugal, a relever I'importance des données fournies par

Heloisa Perista, O contexto: andlise das desigualdades salariais de género em Portugal, déja
cité, qui dénoncent une ségrégation horizontale qui est la conséquence de la tendance 2
concentrer les femmes dans un petit nombre d’activités et de professions. Ainsi donc, et selon
lauteur, p. 4 “En 1999, six activités seulement (contre huit dans le cas des hommes)
rassemblaient 54,4% des femmes travailleuses salariées, a savoir: 12,4% dans le commerce de
détail, 11,4% dans l'industrie du vétement, 8,9% dans d autres activités de prestations de service,
8,6% dans le logement et la restauration, 7,5% dans la santé et 1"action sociale et 5,6% dans le
commerce en gros. Cette concentration est encore plus évidente au niveau des professions
puisque 53,3% de l’ensemble des femmes travailleuses salariées se retrouvent dans seulement
quatre professions (contre six dans le cas des hommes), a savoir: 16,6% étaient employées de
bureau, 15,4% ouvriéres, artisanes ou similaires, 11,1% travailleuses qualifiées des services et du
commerce et 10,2% faisaient partie des services directs et particuliers de protection et de
sécurité. Et, selon cet auteur, on constate aussi verticalement une ségrégation identique. “Malgré
le fait que de 1991 & 1999, le taux de féminisation & tous les niveaux de qualification a augmenté
(suivant I"augmentation du taux de féminisation total du personnel en service qui est passé de
38% a 43% pendant la méme période) certaines catégories continuent a &tre plus féminisées,
celles dont le niveau de qualification est le plus bas c’est-a-dire les professionnels a demi-
qualifiés, les professionnels non qualifiés, les aides et les apprentis - oi les taux de féminisation
varient entre 59% et 53% en 1999 - op. et loc. cits. Le facteur de la ségrégation du marché de
I’emploi en tant que fondement du gap salarial a également été particulizrement souligné par le
partenaire norvégien de ce projet, dans le méme sens; ¢f L. CHRISTENSEN, Equal Pay in
Nornwvay - An Introduction cit., p. 2 et suivantes.

Ces facteurs sont reconnus comme justifiant le gap salarial entre hommes et femmes dans, par
exemple, le Code de conduite concernant l'application de I' égalité de rémunération entre les
Jemmes et les hommes pour un travail de valeur égale, Service des publications officielles des
Communautés européennes, Luxembourg, 1996, p. 7 et suivantes. Ces facteurs sont aussi
signalés par BEVERLY JONES, Working Document in connection with the Memorandum on
Equal Pay for Work of Equal Value cit, p. 13.
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préparation académique et professionnelle moindre, a des carriéres

professionnelles plus courtes et syncopées et a des contrats de travail a
temps particl, il n’en reste pas moins que les discriminations salariales
subsistent entre les hommes et les femmes qui effectuent un travail
équivalent, en ayant la méme aptitude a la fonction et un niveau de
prestation équivalent.

Par ailleurs, certains des facteurs indiqués comme justifiant les
différences salariales entre hommes et femmes font apparaitre que
Iorigine de ces différences n’est pas due, bien souvent a une intention
délibérée de traiter différemment les travailleurs et les travailleuses mais
plutdt a des facteurs qui ont, indirectement, cette conséquence et qui se
situent, trés souvent, en amont.

Ainsi donc, outre les raisons objectives justifiant le gap salarial entre
hommes et femmes qui viennent d’étre énumérées, les facteurs suivants
peuvent aussi étre a l"origine de traitements rémunératoires différents, a
savoir:

1. La persistance de catégories professionnelles plutdt féminines et
plutdét masculines, notamment au niveau de la négociation
collective, auxquelles est inhérente la valorisation différente des
taches comprises dans les unes et dans les autres’. Ce facteur est
par lui-méme trés important mais it 1'est aussi de par sa
conjugaison directe & une autre source de faiblesse qui est le
pouvoir de négociation moindre dont disposent les femmes lors de
la discussion de leurs conditions de travail, en particulier parce
qu’elles sont peu représentées au sein des organes de direction des
associations de travailleurs qui sont responsables de la négociation
collective.

2. La persistance de critéres de classement vertical des travailleurs et
d“évaluation horizontale des fonctions qui privilégient les facteurs

Cette situation est fréquente au Portugal et peut étre constatée en procédant a I"analyse des
conventions collectives de travail. Bien qu’elles réiterent, fréquemment, le principe de 1"égalité
de traitement entre travailleurs et travailleuses (dont fait partie 1"égalité de rémunération) dans
leur texte, lorsqu’il s’agit de procéder a la description de ces catégories professionnelles de
nombreuses conventions établissent des catégories différenciées par sexes, méme quand elles ont
un contenu fonctionnel intégré par tiches identiques, et attribuent un statut rémunératoire
différent & chacune de ces catégories — dans cet ordre didées, ¢f. les conclusions des études
élaborées par 1"Observatoire pour 1'égalité dans les conventions collectives de travail, tout au
long de 1998 et des années suivantes dans le cas des industries des conserves de poisson, de
l'industrie textile et de I’enseignement privé et coopératif (CITE — Portugal).
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plus faciles a remplir par les travailleurs que par les travailleuses
(comme la force physique au détriment de la minutie ou de la
patience, par exemple) c’est-a-dire, que perdurent des criteres
d’évaluation et de classement des fonctions qui sont, a ["évidence,
socialement stigmatisés.

3. La persistance de criteres d évaluation des fonctions apparemment
neutres, mais qui, en réalité, affectent de maniere différente les
travailleurs des deux sexes, notamment lorsqu’ils sont associés a la
répartition traditionnelle des rdles sociaux, en matiere de
conciliation entre la vie professionnelle et la vie familiale (par
exemple une plus forte valorisation de 17assiduité au détriment de
la produc:tivité)lo,1 L

IV. Finalement, la difficile mise en application pratique du principe de
1’égalité rémunératoire entre les femmes et les hommes pour un travail
égal ou a valeur égale semble €tre la conséquence d’un facteur d’ordre
technique: il s’agit de la difficulté d’intégrer le contenu des concepts
opératoires du principe lui-méme, le concept de rémunération, le concept
de discrimination et, surtout, le concept de travail a valeur égale.

Le premier concept-clef pour rendre opérationnel le principe de 1€galité
de rémunération entre travailleurs et travailleuses est, a 1"évidence, le
concept de rémunération. L article 119 n° 2 du Traité de Rome (a 1'heure
actuelle article 141 n° 2 du TCE) a attribué un large contenu a ce concept,
considérant qu’il comprenait non seulement la rétribution au pur sens
technique (a savoir la somme due au travailleur en contrepartie directe du
travail effectué) mais aussi 1’ensemble des avantages qui sont issus de la

0 Certains exemples illustrent clairement cette idée. Si dans une entreprise déterminée, ayant le

méme nombre de travailleurs du sexe masculin et du sexe féminin, la rémunération finale
comprend une prime d assiduité dont 1"attribution dépend de 1absence totale de jours de non-
travail pendant une période déterminée, une différence de rémunération globale entre les
travailleurs et les travailleuses pourra apparaitre facilement, tout simplement parce que ce sont
surtout les femmes qui s”absentent le plus pour assister la famille. Ce critére d attribution de la
prime, est en apparence neutre, mais en vérité, il pénalise les travailleuses car cc sont elles qui,
par tradition, assurent [ ‘assistance a la famille.

La reconnaissance de 1'importance des facteurs d ‘évaluation des fonctions pour la discrimination
salariale fait l'unanimité en matitre de doctrine. En ce sens, ¢f. pour tous les facteurs, E.
VOGEL-POLSKY, O papel do direito comunitdrio. Igualdade de oportunidades entre mulheres
e homens no trabalho, no emprego e na formagdo profissional, in Coléquio Internacional,
communication présentée lors du colloque organisé par la Commission pour Iégalité dans le
travail et I'emploi et par le Conseil économique et social, CITE, Lisbonne, 2000, p. 93 et ss., ol
il est dit que «I“évaluation des emplois et la classification des fonctions selon des valeurs pré-
déterminées, sont, depuis longtemps déja, reconnus comme savérant étre le noyau dur des
problemes de 1'égalité salariale».
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signature dun contrat de travail”. La jurisprudence communautaire a
longuement travaillé ce concept, se penchant sur les questions les plus
différentes relatives aux avantages acquis dont bénéficient les
travailleurs, tels que des cotisations en vue de la retraite partiellement
prises en charge par les employeurs'”, des primes annuelles™, des
allocations de naissance', des indemnités de licenciement'®, le paiement
de stages de formation'’, le versement du salaire pendant le congé de
maladie du travailleur'®, pendant le congé de maternité'® ou pour cause
d’inaptitude de la travailleuse associée & la maternité”®, le versement

. . . 24 . . . P . 22
d’allocations familiales™ et les majorations appliquées aux salaires™.

Etant donné la liste qui vient d’étre fournie, on peut constater que, parmi
les concepts-clefs associés au principe de 1°égalité de rémunération entre
les hommes et les femmes, le concept de rémunération est, malgré tout,
celui sur lequel le droit communautaire s’est développé d’une maniere
plus claire et plus large.

Et, malgré tout, ce concept peut soulever des difficultés en matiere
d application du principe de 1%égalité rémunératoire, quand il faut
’associer aux concepts de rémunération et de rétribution des différents
Etat membres, notamment, quand, au niveau des législations nationales,
un principe général d’égalité en maticre de rémunération a déja été
consacré et qu’il peut ne pas avoir exactement le méme contenu. Il va
falloir, dans ce cas, garantir le traitement différencié des problémes de
discrimination rémunératoire lorsque cette derniére est en raison du sexe
des travailleurs (cas pour lequel les regies communautaires doivent
prévaloir, dans le respect du large contenu qu’elles attribuent, dans cet

12

Ce n’est donc pas seulement la tutelle de la rétribution qui est en cause mais celle que la doctrine

désigne comme étant la «rémunération» - ¢f., sur la distinction classique qu’en font les juristes

du travail, le Manual de Direito do Trabalho de A. MENEZES CORDEIRO, Coimbra, 1991, p.

717 et 721.

B Arrét CIdu t1 mars 1981, affaire 69/80 (WORRINGHAM v, LOYDS BANK Ld.).

Y Arét CI du 9 septembre 1999, affaire 281/97 (KRUGER).

Arrét CJ du 21 octobre 1999, affaire C-333/97 (S. LEWEN et L. LENDA).

6 Arrét CJ du 17 mai 1990, affaire 222/61 (BARBER); arrét CJ du 17 février 1993, affaire 173/91
(COMMISSION v. BELGIQUE); arrét CJ du 9 février 1993, affaire C-167/97 (REGINA v.
SECRETARY OF STATE FOR THE HOUSE OF THE LORDS).

" Arrét CJ du 4 juin 1992, affaire 360/90 (BOTEL).

" Arrét CJ du 13 juillet 1989, affaire 171/88 (RINNER-KUHN).

Arrét CJ du 13 février 1996, affaire 342/93 (GILLESPIE); arrét CJ du 16 septembre 1999, affaire

218/98 (ABOULAYE).

0 Arrét CI du 19 novembre 1998, affaire 66/96 (H.PEDERSEN),

OAmét CJodu 9 juin 1982, affaire 58/81 (COMMISSION v. GRAND-DUCHE DU
LUXEMBOURG).

~ Arrét CJ du 26 juin 2001, affaire 381/99 (S. BRUNHOFER v. BANK DER

OSTERREICHISCHEN POSTPARKASSE AG).
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objectif, au concept de rémunération) ou que la cause en est un autre
facteur™.

Les difficultés de la mise en application du principe découlent surtout de
l"articulation entre le concept de rémunération mis au point par le droit
communautaire et les concepts de rémunération consacrés par les
systemes juridiques des Etats membres.

V. L appréhension du concept de discrimination en vue de la garantie du
principe communautaire d’égalité rémunératoire entre travailleurs et
travailleuses pour un travail €gal ou a valeur égale est plus difficile.

En ce qui concerne ce concept, les difficultés naissent surtout de la large
signification que 1’évolution du droit communautaire dans ce domaine a
rendu possible a partir du moment ou les discriminations indirectes ont
été, au méme titre que les discriminations directes, reconnues comme
pratiques discriminatoires — art. 2 n° 1 de la Dir. 76/207/CEE du Conseil,
du 9 février 1976, relative a la mise en oeuvre du principe de 1"égalité de
traitement entre hommes et femmes en ce qui concerne 1acces a
I’'emploi, a la formation et a la promotion professionnelles, et les
conditions de travail™.

En effet, bien que le concept de discrimination indirecte ait €t€ largement
trait¢ par la jurisprudence communautaire dans des affaires, parmi
d’autres, comme JENKINS, BILKA, NIMZ, FREERS ou RINNER-

Nous pouvons prendre le cas portugais pour illustrer ces difficultés de coordination, puisque la
Constitution portugaise consacre un principe général de tutelle de 1%égalité salariale et
d’interdiction des discriminations salariales, quels qu’en soient les fondements, y compris le sexe
— art. 59 n° 1 a) de la CRP. Or, s7il est vrai, qu’en application de ce principe général, les
tribunaux ont soutenu un concept limité de rétribution, surtout au cours des derniéres années —
¢f, pour exemple, et parmi tant d autres, Iarrét STJ du 20/01/1993, CJ. 1993, 1, 238 et l"arrét
STJ du 8 février 1995, CJ, 1995, I, 267 - dans le cas ol la discrimination rémunératoire a ses
causes dans le sexe cette interprétation entrera en conflit avec le droit comimunautaire, un
traitement différencié s"imposant plutét. Pour d“autres développements sur ce point en particulier
- ¢ MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, /gualdade de tratamento entre
trabalhadores e trabalhadoras em matéria remuneratdria: a aplicagio da Directiva 75/117/CE
em Portugal, ROA, 1997, 159-181.

Bien que la premiére référence normative directe sur ce concept de discrimination indirecte ne
soit apparue que dans la Directive 76/207, il n’a fait aucun doute que cette forme de
discrimination devait étre intégrée dans le droit a 1'égalité de rémunération, conformément &
Irart. 119 du Traité de Rome, d autant que, dans la mise en ceuvre de ce principe, la Dir. 75/117,
a précisé dans son article 1 § 1 «’élimination ... de toute discrimination pour cause de sexe»
(souligné par nous). La jurisprudence communautaire a confirmé au fil des années, 1accord
trouvé sur cette ample lecture du concept de discrimination, en vue de I"application du principe
de 1"égalité de rémunération.
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KUN? et ait été expressément intégré a 1’art. 2 n° 2 de la Dir. 97/80/CE
du 15 décembre 1997 sur la charge de la preuve dans les cas de
discrimination fondée sur le sexe, il est reconnu qu’il s“agit d'une forme
de discrimination plus difficile & détecter et a prévenir, justement parce
qu’elle est la conséquence de facteurs apparemment neutres du point de
vue du genre.

Or, bon nombre de discriminations rémunératoires fondces sur le sexe
sont des discriminations indirectes ce qui explique que les difficultés de
leur détection alliées a certaines fluctuations qui subsistent dans le
contenu de ce concept% contribuent a rendre difficile 1"application du
principe.

VL. Les derniers concepts opératifs du principe de ["égalité de
rémunération entrc hommes et femmes et ceux qui semblent &tre les plus
difficiles a cerner sont, néanmoins, le concept de travail €gal et, surtout,
le concept de travail a valeur égale.

Conformément 2 la formulation de 1"art. 141 n° 1 du TCE, ["application
du principe de 1"égalité de rémunération entre hommes et femmes
suppose que les travailleurs en question se trouvent dans une situation
comparable, dans la mesure ou ils effectuent un travail égal ou a valeur
égale; il y a la, évidemment la volonté de garantir 1'égalité de traitement
relativement aux situations identiques ou auxquelles 1’on peut attribuer
une valeur équivalente et non a des situations différentes. C’est pourquoi
la vérification de 1’existence dun cas de discrimination de rémunération
suppose deux opérations: une premiere opération ayant pour objectif de
déterminer la valeur des prestations de travail en question; et, 1"évaluation
de chacune des prestations ¢tant faite, la comparaison entre elles.

Or, c’est I"évaluation des prestations de travail, en vue d7une
comparaison postérieure avec d’autres prestations, qui s’aveére ties
complexe et difficile a contréler du point de vue de 1"égalité étant donné
I'hétérogénéité des criteres d évaluation possibles et la facile perméabilité

Arrét de la CJ du 31 mars 1981, affaire 96/80 (JENKINS), sur I'égalité et le travail & temps
partiel; arrét de la Ci du 13 mai 1986, atfaire 170/84 (BILKA), sur {"égalité pour "acces aux
régimes professionnels de séeurité sociale; arrét de la CJ du 7 février 1991, affaire C-184/89 (H,
NIMZ versus Freie und hanstadt Hamburg); arrét de la CJ du 7 mars 1996, aftaire C-278/93 (E.
FREERS et H.SPECKMANN v. Deutsches Bundespost) ct arrét de la CJ du 3 juillet 1989,
affaire 171/88 (I. RINNER-KUHN v. FWW Spezialgebdudereinigung GmbH et Co. KG (tous
sur égalité et travail a temps particl.

Cf., infra, Partie 11, les différents accords souscrits par les partenaires de ce projet justement 2
propos des concepts de discrimination directe et indirecte.
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de ces criteéres a des éléments qui ne sont pas neutres du point de vue du
genre. Et si ces difficultés se font sentir lorsque 'on compare des
prestations matériecllement ou formellement identiques, exécutées par des
hommes et par des femmes, elles sont, sans aucun doute, renforcées
lorsqu-il s“agit de leur appliquer le concept de valeur égale puisque les
prestations de travail a2 comparer sont, dans ces cas-la et par définition,
matériellement et formellement différentes.

La difficulté de la mise en pratique des concepts de travail égal et de
travail 4 valeur égale, en vue de Il’observance de la condition
d’application du principe de 1"égalité de rémunération entre hommes et
femmes, a été reconnue des la Dir. 75/117/CEE, qui a, pour cette raison,

institué deux obligations en la maticre:

- l’obligation de « ... I"élimination, dans 1’ensemble des €éléments
et des conditions de rémunération, de toute discrimination en
raison du sexe» (art. 1 n° 1 in fine); ainsi que:

- l'obligation de la neutralité¢ des criteres d’évaluation des
fonctions en raison du sexe et leur caractére commun aux
travailleurs du sexe masculin et du sexe féminin, inscrite dans
17art. 1 n° 2, par le biais de la formule suivante: «En particulier,
quand on a recours a un systtme de classification
professionnelle pour déterminer les rémunérations, ce systeme
devant se baser sur des critéres communs aux travailleurs des
deux sexes et &tre établi de telle sorte que les discriminations en

raison du sexe en soient exclues».

Il a toutefois été reconnu que ces exigences, si elles peuvent constituer le
point-clef conduisant a la détection et a 1’élimination des discriminations
rémunératoires entre hommes et femmes, sont les plus difficiles a mettre
en ceuvre dans la pratique — cette difficulté étant bien illustrée par le gap
salarial global des hommes et des femmes dans 1’espace communautaire
qui, un demi siécle s’étant presque écoulé depuis la consécration du
principe de 1’égalité rémunératoire, dans le Trait¢ de Rome, perdure
encore et toujours.

VILCette présentation des difficultés de mise en ceuvre pratique du
principe de 1"égalité de rémunération entre hommes et femmes nous aide
a comprendre les efforts dont il a fallu faire preuve, au fil des ans, pour
promouvoir la mise en application pratique de ce principe, par le
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biais de [“approbation d’instruments juridiques complémentaires mais
aussi de différentes actions, tant & niveau communautaire qu’au niveau
des Etats membres.

C’est dans ce contexte que cette étude est élaborée, étude dont la
méthodologie va d’ores et déja faire 1’objet dune présentation.

3. Le contexte, I’objectif et la méthodologie de cette ¢tude

I. Cette étude nous a été demandée dans le cadre du projet «Garantir les
droits en matiere d’égalité salariale» mis en ceuvre sous le haut patronage
de la Commission européenne, dans le cadre du programme
communautaire «Egalité Hommes-Femmes», et avec la coordination de la
Commission pour 1"égalité dans le travail et 1’emploi (Portugal). Il s"agit
d’un projet mis en ceuvre en partenariat avec quelques institutions
publiques et privées, du Portugal et dautres Etats (en l’occurrence, des
institutions de 1"Irlande, de 1'Ttalie, du Luxembourg et de la Norvege).

Cette étude fait partie du premier volet de ce projet qui a pour finalit¢ la
mise en ceuvre des objectifs suivants:

1) L appréciation des systemes juridiques de certains des Etats
membres et, le cas échéant, d"autres Etats, en matiere d"égalité de
rémunération entre hommes et femmes, dont 1’objectif est de
vérifier 1existence de solutions normatives et de bonnes
pratiques qui contribuent a la promotion de la mise en pratique
effective du principe de 1"égalité de rémunération entre hommes
et femmes dans le cadre de 1"Union européenne.

2) L’élaboration d’un rapport rendant compte des résultats de
I"étude effectuée et, le cas échéant, présentant des
recommandations normatives et/ou de bonnes pratiques dans le
domaine, qui puissent contribuer utilement & cette mise en
application effective, en tenant compte, notamment de la

prochaine révision de la Dir. 75/117.
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IL. Le projet dans le cadre duquel cette étude est présentée étant un projet
en partenariat, il est évident que 1"étude que nous avons effectuée a
bénéficié des précieuses contributions des partenaires nationaux et
transnationaux du projet et a ainsi impliqué un travail de coordination
scientifique de ces apports.

Cette €tude n’est donc pas seulement le résultat de notre propre
investigation Iégislative, jurisprudentielle et doctrinale sur le theme dans
les systemes juridiques de certains Etats membres et dautres Etats ainsi
que des réflexions que cette recherche nous a suggérées, mais aussi le
résultat de 1"analyse des contributions qui ont été, dans ce but, demandées
aux partenaires du projet, méme si, nous les assumons, la méthodologie
adoptée et les solutions proposées n’engagent que notre responsabilité.

HI. Le fait que ce projet ait été mis en ceuvre en partenariat et 1’objectif
avant tout pratique et prospectif qu’il se propose en général, et tout
spécialement en ce qui concerne la valence a laquelle nous avons été
appelés a collaborer, ont justifié [“orientation méthodologique suivie pour
notre investigation et qui nous a conduit a prévoir trois parties pour cette
étude; a savoir:

1) Une premiere partie ayant pour objectif 1“identification des
principales difficultés sur lesquelles bute la mise en application
pratique du principe de 1"€galité de rémunération entre hommes
et femmes.

2) Une deuxieme partie consacrée a 1"analyse de certains systémes
juridiques, en vue de vérifier jusqu’a quel point il existe déja
des solutions ou des pistes qui permettent de résoudre ces
problémes.

3) Une troisieme partie, ol nous ferons en sorte de suggérer
certaines recommandations normatives et de bonnes pratiques
en la matiere.

Dans le respect de 17objectif de cette étude, a savoir trouver de nouvelles
pistes normatives et définir ce que sont les bonnes pratiques capables de
contribuer a 1"augmentation de la mise en place effective du principe
communautaire de 1"égalité de rémunération entre hommes et femmes
pour un travail égal ou a valeur égale, la premicre préoccupation de notre
investigation a ¢été, naturellement, de procéder au diagnostic de la
situation, afin de détecter les facteurs qui pourraient étre la cause des
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difficultés de la mise en ceuvre pratique du principe de 1'égalité de
rémunération entre hommes et femmes dans 1’espace européen.

La collaboration des partenaires nationaux et transnationaux de ce projet,
tout comme la consultation d autres sources ont été¢ fondamentales pour
1"élaboration de ce diagnostic. Tirant parti du fait que les partenaires sont
partie intégrante d’institutions publiques et privées au sein desquelles ils
développent leur activité professionnelle dans divers domaines,
travaillant ce théme a des phases différentes et dans des perspectives
elles-mémes diverses, nous avons, donc, adressé aux partenaires un
questionnaire sur ce sujet (Annexe 1 a cette étude) dont ic premier
objectif était la recherche des principales causes de persistance de cas de
discrimination et 17identification des faiblesses les plus évidentes du
systtme de protection de 17égalité de rémunération entre hommes et
femmes.

La premiére partie de cette étude a donc pour but, tres exactement, de
rendre compte du diagnostic de la situation et qui a été validé par les
contributions des partenaires de ce projet. Ces contributions sont,
naturellement, annexées a cette étude.

IV. La liste des causes de discrimination ayant été établie et les
principales faiblesses du systéme de protection ayant été identifiées, nous
allons faire le compte rendu, dans une deuxiéme partie de ce travail, des
résultats de 1"étude de droit comparé sur cette matiere, étude que nous
avons développée dans le respect de ce qui nous a été demandé.

A signaler, cependant, que 1"analyse effectuée ne correspond pas a une
appréciation globale de 1’ensemble des aspects de ce theme et ne couvre
nullement 17univers immense et diversifié des systemes juridiques des
Etats membres. Le principe de 1"égalité de rémunération entre hommes et
femmes étant consacré dans 1 ordre juridique communautaire et dans les
systtmes juridiques des FEtats membres, son analyse extensive et
descriptive serait sans intérét et méme non adéquate a 1" objectif pratique
et prospectif d"améliorer 1"effectivité du principe concret qui est au ceeur
de ce projet.

Dans le respect de cet objectif, nous avons, donc, privilégié une
appréciation en picking de plusieurs solutions normatives et de bonnes
pratiques que nous avons pu signaler dans les différents systemes
junidiques, a 1'intéricur tout comme hors de 1’espace européen, et qui
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nous ont semblé étre passibles de contribuer a la solution des problemes
de mise en ceuvre du principe de 1"€galité de rémunération que nous
avons identifiés dans la premiére partie de cette étude.

V. Dans la troisieme et derniére partie de cette étude, nous allons faire en
sorte de tirer quelques conclusions de 1"analyse obtenue, en €tablissant
une liste des axes d’intervention normative possibles en la maticre, en
présentant des suggestions normatives, et, le cas échéant, des suggestions
de bonnes pratiques, pour chacun de ces axes, qui puissent contribuer a
I"amélioration de I’effectivité du systéme de protection en maticre
d“égalité de rémunération entre hommes et femmes dans le cadre de
1"Union européenne.

Et, 1a aussi, les contributions des partenaires du projet ont été tres
importantes, raison pour laquelle nous y ferons constamment référence.
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II- LE DIAGNOSTIC DU GAP: LES CAUSES POSSIBLES DES
DIFFICULTES DE MISE EN (EUVRE DU PRINCIPE DE
L'EGALITE DE REMUNERATION ENTRE HOMMES ET
FEMMES

1. Séquence

I. Comme nous l“avons signalé dans la présentation, 1’objectif numéro
un de ce travail est de poser le diagnostic des difficultés de la mise en
place du principe de 1’égalité de rémunération entre femmes et hommes
par le biais de 1"identification des causes possibles du gap salarial et de la
caractérisation des cas de discrimination existant a 1’heure actuelle.

Pour atteindre cet objectif et en tenant compte du caractere pratique et
prospectif de cette étude, nous avons essentiellement étay€ notre
recherche sur les contributions des partenaires nationaux et
transnationaux de ce projet.

Ces contributions sont, avant tout, des réponses a un questionnaire dont la
premiére partie avait pour cible ce diagnostic, et lors de son élaboration
nous avons voulu tirer au maximum parti des synergies résultant du fait
que les différents partenaires de ce projet sont confrontés a cette
problématique a des phases diverses et dans une perspective qui est
inhérente a leurs qualifications techniques spécifiques et aux fonctions
dont ils s"acquittent et qui sont, elles aussi, trés diversifiées.

C’est pourquoi nous avons orienté le questionnaire adressé aux
partenaires vers deux niveaux de recherche qui ont présupposé deux
groupes de questions:

1. A un premier niveau d’investigation ayant pour but la mise en
évidence des difficultés qui ont surgi lors de la mise en ceuvre
pratique du principe, non seulement en termes génériques mais,
plus spécifiquement en ce qui concerne les branches
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professionnelles qui s’occupent de cette matiere, nous avons
posé deux questions aux partenaires, i savoir:

- Quelles sont les difficultés qui surgissent lors de la mise
en cuvre de ce principe dans votre domaine
d’intervention?

- A quel niveau ou a quels niveaux situez-vous ces
difficultés dans votre expérience professionnelle?

2. A un second niveau d’investigation, et dans 1’objectif de
procéder a la caractérisation de la discrimination salariale entre
femmes et hommes, nous avons posé quatre questions aux
partenaires, la premiére concernant la caractérisation générale et
les autres un cadre plus restreint:

- Quelles sont les raisons de la discrimination salariale
entre hommes et femmes?

- Quelle qualification appliquez-vous a ces discriminations
salariales, en particulier pour savoir, surtout, s"il s"agit de
discriminations directes ou indirectes?

- En ce qui concerne les discriminations salariales directes
a quel niveau rémunératoire les situez-vous et pourquoi?

- En ce qui concerne les discriminations indirectes quels
sont, selon votre expérience, les facteurs qui contribuent
le plus a cette discrimination?

II. La méthodologie suivie nous permet de diviser cette partie de notre
étude en trois points. Ainsi donc, dans un premier point, nous allons
cataloguer les difficultés signalées par les partenaires dans la mise en
application du principe de 1"¢égalit¢ de rémunération entre femmes et
hommes, sur le plan général aussi bien que pour ce qui se rapporte au
domaine privilégié d’intervention de chacun des partenaires. Dans un
deuxiéme point, nous allons rendre compte de la caractérisation des
situations de discrimination faite par les partenaires’.Dans un dernier
point nous essaierons de procéder a une évaluation d’ensemble de ces
contributions des partenaires de telle sorte que puissent Etre identifiés les
principaux problémes de la mise en ceuvre pratique du principe, de nos
jours.

2 Ces points pourront étre confrontés dans les annexes a cette étude se rapportant aux contributions

des partenaires.
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2. Les difficultés éprouvées par les partenaires dans la mise en
cuvre du principe de l'égalité de rémunération entre
hommes et femmes

2.1 Difficultés signalées par les partenaires dans la mise en

ceuvre du principe dans leurs domaines d’intervention
respectifs

I. L ensemble des réponses des partenaires a cette question confirme la
diversité d’opinions en la matiére ainsi que les différents stades de ce
probléme dans différents Etats.

L analyse des réponses obtenues fait donc apparaitre les distinctions qui
émergent, a savoir:

- la plupart des partenaires admettent 1’existence de situations de
discrimination rémunératoire en fonction du genre, dans son
domaine d’intervention, et fait l’inventaire des difficultés
éprouvées en matiere d’application du principe; toutefois,
certains partenaires affirment n’éprouver aucune difficulté, de
quelque ordre que ce soit, ou considerent que le principe est
intégralement respecté dans leur entreprise, leur secteur ou
leur domaine d“intervention.

- le niveau auquel le probléme de 1'égalité de rémunérations est
mis en équation au Portugal et dans les systeémes de certains
partenaires transnationaux varie, lui aussi.

Le constat de ces différences nous ameéne a présenter les résultats obtenus

en réponse & la question que nous avons posée aux partenaires, en traitant
séparément trois catégories de réponses:

- les réponses des partenaires nationaux qui ont reconnu qu’il
existait des difficultés de mise en application du principe et
ont indiqué ces difficultés;

- les réponses des partenaires qui ont fait savoir qu’ils n"avaient
aucune difficulté ou ne pouvaient y répondre;

- les réponses des partenaires transnationaux.
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I1. En réponse a la question posée, la plupart des partenaires ont reconnu
I"existence de difficultés de mise en application du principe de 1"égalité
de rémunération entre hommes et femmes dans leurs domaines respectits
d’intervention et ils ont signalé¢ quelques causes de ces difficultés. Les
principales difficultés indiquées sont:

a) Des difficultés en matiere de détection des situations de
discrimination indirecte, pour les raisons suivantes:

- l’absence d’indicateurs objectifs de ces situations (CIDM*,
CSM™) ainsi que l’absence d’éléments de comparaison
(CGTP);

- 1’absence de transparence des criteres d’évaluation des

fonctions (Ministere de la  Promotion féminine du
Luxembourg™);

- lexceés d’individualisation des compléments de rétribution
(Ministere de la Promotion féminine du Luxembourg); et

- l’absence de données statistiques sur ces situations (Office of
the Director of Equality Investigations de I Irlande).

b) Des difficultés de mise en application concrete du concept de
«travail a valeur égale» dues a 17absence de criteres objectifs
légaux d’intégration de ce concept (DEGCT¥, IGT®, CIDM,
CSM, CEJ*, un organisme associé de I’APG™). D’aprés certains
partenaires cette absence rend le concept de travail a valeur égale
«absolument inutile» (IGT, Annexe 2, p. 1); pour dTautres
partenaires (CGTP), plutdt que d“un «manque de sensibilité» des
opérateurs a ce concept de travail a valeur égale, il s’agit d'une
«opposition» a ce concept par le fait qu’il existe une «culture
[selon laquelle] 1’homme se doit de gagner davantage que la
femme».
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Annexe 3.

La contribution du Conseil supérieur de la magistrature & cette étude, présentée par Son Ex. le
Juge - Secrétaire de cet organe, M, Eduardo Miranda Santos Sapateiro (Annexe 5), a été apportée
a titre personnel et ne traduit donc aucune position officielle du CSM ou de ses membres,
conformément & ce qu’en a décidé auteur lui-méme, pour la forme a donner & sa contribution 2
ce projet. La référence que nous allons faire, dans cette étude, a cette contribution en
l"identifiant, succinctement CSM, tient compte de cette prise de position.

Annexe 10.

Annexe 11.

Annexe 7.

Annexe 2.

Annexe 9.

Annexe 6.

Annexe 10, p. 1.
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c)

d)

Des difficultés de classification et d’évaluation des fonctions, et
notamment pour les raisons suivantes:

- I’absence de systemes détaillés et rigoureux de classification et
d’évaluation des fonctions, condition préalable a la garantie du
principe de 17égalité de rémunération (Ministere de la
Promotion féminine du Luxembourg’’;

- Il’absence d’un autre travailleur concret qui puisse servir de
terme de comparaison, surtout dans les petites entreprises,
raison pour laquelle il est considéré admissible, dans ces cas,
d’avoir recours a un élément de comparaison purement virtuel,
a caractére statistique, ou & des comparaisons avec des
entreprises du méme secteur (CSM); et

- des difficultés d’appréhension des tiches qui font partie des
postes de travail a comparer, verbi gratia en raison de la
tendance croissante a la spécialisation technique et lorsqu’
interviennent des modalités de travail trés spécifiques telles que
le travail temporaire, le travail a domicile ou le télé-travail
(CSM). ‘

Des difficultés découlant de la désignation de catégories des

travailleurs objets de la comparaison ou méme de la création de

catégories artificielles en vue de la différenciation salariale (CSM).

Des difficultés découlant d"une organisation différente des temps
de travail des travailleurs en comparaison, verbi gratia, lorsqu’
interviennent des facteurs tels que 1’exemption d horaire de travail,
le travail de nuit ou posté, ou le travail a temps partiel qui rendent
encore plus difficile toute comparaison (CSM; Ministere de la
Promotion féminine du Luxembourg).

Les autres difficultés mises en avant par les partenaires:

- le manque d’information et 1“absence de formation initiale et
complémentaire sur ces themes (CSM);

- la dispersion de la législation sur 1"égalité et I'inexistence de

jurisprudence portugaise en la matiere, auxquelles on peut
ajouter l’absence de divulgation de la jurisprudence

37

Dans 1“appréciation portée en la matiere au Luxembourg, ce partenaire considere que les critéres
de description des fonctions dans ce pays, notamment au niveau des conventions collectives de
travail sont limités et vagues, les classifications qualitatives qu’ils contiennent étant trop
sommaires et les catégories professionnelles en nombre insuffisant (Annexe 11, p.1).
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communautaire, en somme, «l’absence d'une conscience
juridique en la matiere» (CEJ, Annexe 9, p.2).

I1I. Prenant une position différente de celle que nous venons de décrire,
certains partenaires du projet ont estimé qu’ils n“avaient aucune difficulté
a mettre en ceuvre le principe dans leur domaine d’intervention ou dans
leur champ entreprenarial.

Dans cette ligne de réponses nous trouvons, en premier lieu, la DGAP™,
qui a fait remarquer, a propos de 1“application du principe de 1"égalité de
rémunération au secteur public, quelle n"avait 4 surmonter aucune
difficulté dans sa mise en ceuvre, pas plus en matiére de rattachement au
service public, qu’en ce qui concerne les liens résultant du recours a
I"embauche par I’Etat ou par des organismes publics.

Nous pouvons faire rentrer dans ce groupe la plupart des contributions du
secteur entreprenarial que 1"’APG nous a fait parvenir. Dans les réponses a
ce questionnaire, que ["APG a fait parvenir a ses adhérents (20
organisations ou entreprises ont répondu) et qui font partie de I"Annexe 6,
I"opinion qui I’emporte largement est que la mise en ceuvre du principe
de 1"¢égalité de rémunération ne souléve aucune difficulté, et il est affirmé
quil n’existe pas de discriminations salariales dans leur entreprise
(quinze réponses vont dans ce sens et seules trois réponses signalent que
leur difficulté la plus importante concerne la détection des situations de
discrimination, deux autres signalant, quant a elles, la difficulté
concernant la détermination du concept de travail égal ou a valeur égale).

Dans une ligne un peu différente, d autres partenaires ont reconnu ne pas
pouvoir répondre 2 la question posée. Dans cet ordre d’idées et a propos
de l'intégration de la problématique de la discrimination des
rémunérations dans le cadre de leur activité d’inspection, la IGMSST* a
estimé qu’elle ne pouvait pas encore procéder a une évaluation compléte
des difficultés détectées en matiere de mise en application du principe de
1’égalité de rémunération car les actions qu’elle a entrepris dans ce
domaine sont encore en phase embryonnaire.

IV. Enfin, les réponses des partenaires font apparaitre que le probleme
de la discrimination de rémunération entre femmes et hommes ne se pose
pas, de nos jours, de la méme fagon dans un systeme juridique comme
celui du Portugal et dans d autres systemes juridiques.

¥ Annexe 4.
¥ Annexe 8.
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En effet, les réponses des partenaires nationaux de ce projet montrent,
surtout, que les difficultés éprouvées surgissent en matiere d appréciation
de situations de discrimination entre travailleurs individualisés, alors que
les contributions de certains partenaires transnationaux font apparaitre un
stade différent de 1"évolution du processus de mise en application du
principe de 1"égalité de rémunération dans leur propre pays.

Dans cette seconde ligne, et dans la réponse au questionnaire présentée
par les services du Gender Equality Ombudsman in Norway®™ il a été
signalé que la difficulté la plus importante de la mise en ceuvre du
principe de 1"égalité de rémunération n’était pas son application a des cas
de discrimination de travailleurs concrets (ce partenaire a fait référence a
la régularité des dénonciations de ce type de situation aupres du Gender
Equality Ombudsman in Norway et a 1’expérience de 1"'Ombudsman dans
la résolution de ce type de cas®), mais plutdt son application a des
groupes ou des catégories professionnelles, car il s’avérait difficile de
définir des criteres de mise en ceuvre effective du concept de travail a
valeur égale qui puissent permettre la comparaison de groupes
professionnels a prédominance féminine et de groupes professionnels a
prédominance masculine®.

Ce partenaire constate que les différences salariales entre ces groupes ne
sont pas difficiles a détecter étant donné la tendance a la ségrégation du
marché du travail norvégien, en fonction du genre, mais sont tres
difficiles a résoudre car il n’existe pas de régles légales qui définissent
clairement le concept de travail & valeur égale dans de telles situations™.

40
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Annexe 13.

Selon les données fournies par ce partenaire du projet, I'Ombudsman regoit tous les ans de 10 a
15 plaintes se rapportant a des cas de discrimination rémunératoire.

Les exemples donnés par ce partenaire sont, pour ce qui est des groupes professionnels 2
prédominance féminine, les travailleurs des soins médicaux, & savoir les infirmiers ainsi que
dautres secteurs de la santé, et pour les groupes professionnels 4 prédominance masculine, les
ingénieurs et les techniciens.

Ce partenaire fait cependant savoir qu’il existe un projet du Ministry of Children and Family
Affairs, en cours a 1'heure actuelle, ayant pour but de développer une méthode de détermination
de la valeur de différentes fonctions ou catégories professionnelies.
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Niveau ou niveaux des difficultés rencontrées dans la mise
en occuvre du principe de l'égalité rémunératoire entre
femmes et hommes dans le domaine d’intervention
spécifique des partenaires

I. En ce qui concerne cette question qui avait pour objectif de mieux
cerner les difficultés énoncées par les partenaires dans les réponses a la
premiere question, les difficultés de traitement des situations de
discrimination signalés par les partenaires sont les suivants:

a) Des

difficultés en matiere d’interprétation et d’application des

normes légales en la matiere (CSM, Gender Equality Ombudsman
in Norway, Ministere de la Promotion féminine du Luxembourg).
Les partenaires ont imputé ce facteur aux causes suivantes:

une mauvaise rédaction ou le caractére peu précis des
normes (CSM);

le manque de connaissance de ces normes induit par le fait
qu’elles sont disséminées dans différentes sources (CSM); et

le manque d’information et de formation des représentants
des travailleurs en matiére de garanties existantes (Ministere
de 1a Promotion féminine du Luxembourg).

b) La difficulté soulevée par llinterprétation des clauses des
conventions collectives en la matiere (Gender Equality
Ombudsman in Norway).

¢) Des

difficultés pour procéder a la détection des situations de

discrimination (DGCT, Ministére de la Promotion féminine du
Luxembourg, IGT, CGTP, CSM, Gender Equality Ombudsman in
Norway). Les partenaires ont imputé cette difficult¢ aux causes
suivantes:

1"absence de plaintes, aussi bien de la part des travailleuses,
par crainte de représailles de 1’employeur (DGCT, Ministere
de la Promotion féminine du Luxembourg), que de la part de
leurs représentants (I1GT);

le manque de sensibilité des syndicats, des inspecteurs, des
avocats, des magistrats du Ministere public et des magistrats
judiciaires (CSM, CGTP).
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d) Des difficultés en matiere de mise en ceuvre du principe dans le
cadre de la négociation collective et que les partenaires imputent
aux causes suivantes:

le fait que le probléme de la discrimination n’est pas détecté
ou n’est pas considéré prioritaire par les partenaires sociaux
(CSM, un membre de 1"’AGP, Gender Equality Ombudsman
in Norway, Ministere de la Promotion féminine du
Luxembourg);

dans les systtmes ou la matiere de [égalité fait
obligatoirement 17objet de la négociation collective (comme
le signale le Ministere de la Promotion féminine du
Luxembourg, au sujet du systéme juridique de ce pays), le
fait que cette obligation n’est souvent pas respectée;

le fait que les femmes ont une faible représentativité dans les
organes de représentation des associations qui négocient les
conventions collectives (Ministere de 1a Promotion féminine
du Luxembourg).

e) Des difficultés au niveau du contréle public des pratiques des
entreprises dans ce domaine, que les partenaires imputent aux
causes suivantes:

le manque de sensibilité des services d’inspection en ce qui
concerne le théme des discriminations salariales (IGT",
CGTP®);

le fait que les services d’inspection ont donné la priorité,
jusqu’a il y a peu de temps, a d"autres problemes (IGMSST);
absence de compétence spécifique des services

d’inspection dans ce domaine (Ministére de la Promotion
féminine du Luxembourg).

f) Des difficultés a niveau judiciaire, sur trois plans:

I"absence ou un nombre insuffisant d’actions en justice
introduites portant sur ces matiéres (CSM, CEJ, Ministeére de

45

Dans sa contribution a cette étude, I'IGT signale expressément: «LInspection du travail n“a pris
conscience de ce probleme qu’en 1999...» (Annexe 2, p. 2). Ce fait est élucidatif surtout quand
on sait quc le systéme juridique portugais consacre le principe de 1'égalité de rémunération dans
la Constitution depuis 1976 et que, depuis 1979, un cadre légal est prévu pour la défense des cas
de discrimination.

Annexe 10,
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la Promotion féminine du Luxembourg)™;

la difficulté de détecter des probléemes de discrimination
dans le cadre de I’action en justice (CIDM, CSM, CEJ,
Gender Equality Ombudsman in Norway);

les difficultés d’établir la preuve de la discrimination en
justice (CIDM, CSM, CEl, Gender Equality Ombudsman in
Norway), ces difficultés étant imputées par certains
partenaires a la complexité¢ de cette preuve (CSM) et par
d’autres au fait que les discriminations sont avant tout
indirectes (DGCT). A propos des difficultés d’établir la
preuve, 1"Office of the Director of Equality Investigations
compare le nombre de proces du travail gagnés par les
travailleurs, & savoir ceux qui étaient justifiés par des
problemes d"égalité a ceux qui étaient fondés sur dautres
problemes du travail, et il constate que le pourcentage de
succes est supérieur pour ces derniers, malgré le cadre 1égal
qui renforce les droits concernant 1°égalité et ’absence de
discrimination, concluant qu’il y a apparemment une plus
grande difficulté a mener a bien des questions de
discrimination®’.

2.3 Appréciation

I. L’ensemble des contributions des partenaires relativement aux
difficultés de la mise en ceuvre du principe de 1'égalité de rémunération
entre travailleurs et travailleuses permet d’en tirer les suivantes
conclusions pour un diagnostic de la situation actuelle en la matiere :

1. La reconnaissance de ’existence de situations de discrimination
rémunératoire entre femmes et hommes est majoritaire mais ne
fait pas l'unanimité parmi les partenaires: notamment, les

16

47

Bien quelle ne coincide pas entiérement avec cette reconnaissance de 1"absence ou du nombre
insuffisant de plaintes ou d’actions en justice en matiere d’égalité rémunératoire signalée par la
plupart des partenaires du projet et qu’elle soit peu concluante, il faut consulter la contribution de
'Office of the Director of Equality Investigations (Annexc 10): il y est révélé qu'il semble avoir
existé une tendance a 1'augmentation du nombre de cas concernant la discrimination salariale, de
1994 2 1999, en Irlande, cette tendance ayant été inversée en 2000 et 2001, les premiers résultats
ayant pu étre artificiellement grossis par le crittre différent qui a €t€ utilis¢ pour comptabiliser

Annexe 12, p. 2.
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représentants des employeurs et du secteur public n’ont pas
admis l’existence de telles situations dans leurs secteurs.

Prima facie, cette constatation laisse présumer que le probleme
ne se pose pas avec la méme intensité dans tous les secteurs
économiques. Néanmoins, et dans la mesure ot d’une part les
membres de 1’APG représentent des entreprises des secteurs
économiques les plus variés, et d’autre part la comparaison des
réponses fournies sur cette question précise avec les réponses de
ces mémes partenaires aux questions suivantes (dans le cadre
desquelles des pratiques discriminatoires ont fini par Etre
identifiées, méme quand elles ne se rapportaient pas
directement a [’entreprise ou au secteur économique concernés)
fait apparaitre que plutét qu'une absence effective de
discriminations dans les secteurs indiqués, ce qui peut &tre en
cause serait le manque de visibilité de ce probleme,
conséquence du fait que dans la plupart des cas, les
discriminations ne sont pas évidentes et, méme, ne sont pas
intentionnelles. En vérité, certaines réponses laissent supposer
que 1"appréhension du principe de 1"égalité est un peu restrictive
(verbi gratia, sa reconduction a la valence de 1"égalité¢ des
chances) ce qui empéche certains partenaires de prendre
conscience du fait que certaines pratiques entrainent des
résultats discriminatoires, méme lorsqu’elles semblent, en
apparence, neutres en raison du genre.

Quoiquil en soit, cette conclusion incite a intervenir sur le plan
normatif ou a encourager les bonnes pratiques en vue
d“augmenter la visibilité du principe et d expliciter son contenu.

. En tout cas, au Portugal, il est clair que le probleme de la

discrimination salariale entre femmes et hommes n"a pas été
traditionnellement considéré comme prioritaire par les services
publics d’inspection — voir, dans cet ordre d’idées, la réponse
fournie par I'IGMSST®. Si I’on tient compte de 1'importance
formellement attribuée a ce principe, aussi bien au niveau du
droit communautaire qu’au niveau du droit national, et, a ce
niveau, aussi bien dans le cadre constitutionnel que par force de
loi depuis des décennies, cette conclusion ne peut que
préoccuper.

48

Supra, point 2. 1111

35



Maria do Rosdrio Palma Ramalho

Cette constatation peut justifier des interventions de
sensibilisation a cette problématique aupres des services ayant
compétence en la maticre.

. En ce qui concerne les difficultés de mise en ceuvre du principe
indiquées par les partenaires, nous soulignons deux points a
caractére général: le fait que ces difficultés aient été reconnues
par la plupart des partenaires, et le fait que ces difficultés ont un
caractere tres hétérogene.

Nous devons souligner tout d“abord le fait que les difficultés de
mise en ceuvre du principe aient été ressenties par des
partenaires qui s’occupent de cette problématique dans des
perspectives et a des moments différents (magistrats, services
d’inspection, entreprises et responsables du secteur public, ainsi
que les organisations directement liées aux problemes de
1"égalité, et les institutions de défense des droits des femmes).
Ce fait démontre que le principe est normalement considéré
dapplication difficile par les sujets et par les organismes et les
institutions qui s ‘en occupent.

En outre, 1'hétérogénéité des difficultés relevées par les
partenaires prouve que ces difficultés se retrouvent a toutes les
phases du processus de mise en ceuvre du principe — comme le
démontre ce que nous venons d’exposer, le principe passe
inapercu 2 la source et il est facilement ignoré lors de
1"établissement des conditions de travail dans les instruments de
régulation collective ou dans le cadre de l’entreprise ; mais il
passe également inapergu pour les services de 1“inspection étant
donné la difficulté de la détection des situations de
discrimination, et il est difficile a imposer dans le cadre de la
justice, a la fois parce que les intéress€s ne prennent pas
I'initiative de porter plainte, parce que les preuves sont difficiles
a établir et parce que les magistrats sont peu sensibles a cette
problématique. Il nous semble donc impossible d’identifier un
moment ou une partie particulierement vulnérable dans le
processus de mise en ceuvre du principe, cette vulnérabilité
étant plutdt générale, ce qui nous conduit a conclure que toute
intervention en vue d’augmenter |’effectivité du principe devra
étre orientée dans de multiples directions, de telle sorte qu’elle
couvre toutes ces différentes parties et étapes.
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II. Les difficultés de mise en ceuvre du principe de [|"égalité de
rémunération ayant été démontrées, il nous faut apprécier la
caractérisation des situations de discrimination émanant des partenaires.
C’est ce que nous allons faire dans le point suivant.

3. La caractérisation de la discrimination rémunératoire entre

femmes et hommes par les partenaires

3.1 Les raisons de la discrimination rémunératoire entre

femmes et hommes mises en évidence par les
partenaires

I. L-analyse des réponses a cette question a permis d’isoler les raisons
suivantes pour les discriminations rémunératoires entre femmes et
hommes, conformément a [“optique des partenaires:

a) Raisons structurelles/culturelles relatives a 1’organisation générale
selon le paradigme masculin (DGCT, IGT, CIDM, CSM, sept
membres de 1’APG, Ministére de la Promotion féminine du
Luxembourg) stigmatisée par 1"idée traditionnelle que «le travail
rémunéré revient a 1’homme, le travail non rémunéré a la femme»
(CIDM, Annexe 3, p. 1) ou, selon 1"expression du Ministere de la
Promotion féminine du Luxembourg (Annexe 11, p.3), «il est trop
souvent fait ['amalgame femme et famille, homme et vie
professionnelle et publique».

Ce stigmate culturel et social entraine différentes conséquences qui
sont elles aussi répertoriées par les partenaires dans la justification
des discriminations rémunératoires en raison du genre, a savoir:

des disparités au niveau de la scolarité féminine et masculine
(DGCT) et une qualification plus faible de la main d’ceuvre
féminine (un membre de 1"’APG);

la prise de conscience quil existe des activités
professionnelles typiquement masculines et typiquement
féminines (DGCT);
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- une valorisation du travail masculin traditionnellement
supérieure a la valorisation du travail féminin (CSM,
IGMSST, Ministere de la Promotion f{éminine du
Luxembourg) et la traditionnelle identification de 1’homme
comme «soutien économique» de la famille (Gender Equality
Ombudsman in Norway).

b) Le fait que la conjugaison de la vie professionnelle et de la
maternit€ et 1’assistance a la famille sont, presque toujours, du
ressort des femmes (DGST, CSM, IGMSST, la plupart des
membres de I’APG — soit 15 des 20 membres qui ont répondu au
questionnaire — Ministere de la Promotion féminine du
Luxembourg). Par inhérence & ce facteur, certains partenaires ont
également signalé deux autres facteurs:

N

- le fait que les femmes ont tendance a avoir des carrieres
professionnelles plus courtes ou discontinues (Office of the
Director of Equality Investigations)®

- l’idée établie que les travailleurs du sexe masculin ont une
plus grande disponibilité de temps ou une plus grande capacité
de travail (cinqg membres de 1’APG).

c) D’éventuelles exigences de marché qui conduisent & une meilleure

rémunération des activités professionnelles a prédominance
masculine (DGCT).

d) La non application effective des normes 1égales existant en la
matiére (DGCT, IGT).

e) Le manque d’information des travailleurs sur leurs droits en
mati¢re de discrimination salariale et sur les instances auxquelles

ils doivent avoir recours et comment le faire en cas de traitement
discriminatoire (DGCT).

f) L’inexistence d"un processus de négociation collective efficace et
I"obsolescence des instruments de régulation collective en vigueur
(IGT).

g) L’insuffisance des systémes d’évaluation de la prestation
professionnelle dans les entreprises (IGT).

Conformément aux données fournies par ce partenaire, ce fait, en Irlande, a pour conséquence
que les carrieres de femmes sont, en moyenne, plus courtes de 6 ans que celles des hommes
(Annexe 12, p.1).
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h) «L’intériorisation», par les sujets travailleurs, de lidée que
I'inégalité salariale est, malgré tout, un moindre mal (IGT, CGTP).

IL Comme ce qui vient détre exposé le démontre, les causes relevées
par les partenaires présentent un caractére hétérogene ce qui renforce
1"opinion déja exprimée que toute intervention en la matiére se doit d"€tre
orientée dans plasieurs directions.

3.2 Caractére plus ou moins direct ou indirect des
discriminations rémunératoires

I Les réponses a cette question ont divisé les partenaires, mais, d apres
nous, cette division découle dune appréhension différente des notions de
discrimination directe et de discrimination indirecte. Ces réponses
doivent donc étre interprétées dans le respect de ces différentes lectures
des notions en question.

II. Ainsi donc, certains sont partis du principe que la plupart des
discriminations salariales étaient de nature indirecte: il s’agit de la
DGCT, de I'IGT, de 1a CGTP, de la CIDM, de I'IGMSST, de la plupart
des membres de 1’APG (quatorze sur les vingt ayant répondu a ce
questionnaire) et du Ministere de la Promotion féminine du Luxembourg.
1l faut, toutefois, tenir compte du fait que certaines de ces réponses ont
pour base un concept de discrimination directe qui ne prend en compte
que les différences rétributives pour un méme travail ce qui est une
lecture restrictive de la notion de discrimination directe.

Dans cette ligne, donc, la DGCT a identifié les problémes de
discrimination rémunératoire qu’elle a considérés comme étant les plus
importants (i.e., les problemes de discrimination relative a des
compléments salariaux, notamment connexes a la maternité€) comme des
pratiques de discrimination indirecte. Et, dans cette méme ligne, I'IGT a
signalé que les discriminations salariales directes n“avaient pratiquement
pas d’importance, mais il a inclus dans le cadre des pratiques de
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discrimination indirecte les pratiques discriminatoires qui sous-évaluent
les «professions essentiellement féminines»’

Le CSM a estimé, quant a lui, que la réponse dépendait des secteurs de
production, des discriminations rémunératoires directes ayant été
constatées dans des secteurs comme 1 agriculture et des discriminations
indirectes ayant été constatées dans d autres secteurs.

III. Dans une autre ligne, les partenaires qui ont établi une signification
large pour la notion de discrimination directe, ont déclaré que les
discriminations salariales directes étaient les plus nombreuses, mais ils
appliquent cette notion, par exemple, aux différences salariales résultant
de différentes valorisations de catégories et groupes professionnels a
prédominance féminine ou a prédominance masculine, mais
correspondant a un travail a valeur égale — c’est ce que 1"on trouve, par
exemple, dans la contribution du Gender Equality Ombudsman in
Norway.

3.3 Caractérisation des discriminations salariales directes/
/niveau rémunératoire d incidence

I. En vue d’obtenir une meilleure caractérisation des pratiques
discriminatoires directes nous avons demandé aux partenaires d’indiquer
si I'incidence de ces pratiques était plus forte sur les rémunérations de
base, sur les rémunérations complémentaires ou sur d’autres prestations
rétributives qui sont a la charge de l’employeur (par exemple, les
allocations pour repas, les primes de productivité, dassiduité et autres
primes, etc.) ou s7il s’agissait aussi dune conjugaison de ces deux

facteurs.

II. Les partenaires qui ont considéré que les discriminations salariales
directes se retrouvent aussi bien au niveau de la rétribution qu’au niveau
des autres prestations complémentaires sont les suivants: la CGTP, la
CIDM, la CSM (bien que cette derniére considére que les discriminations
directes sont, malgré tout, moins nombreuses car il est plus facile de les

% (Annexe 2, p.2). Ce partenaire a également inclus dans le cadre des pratiques de discrimination
indirccte les discriminations qui sont la conséquence des droits liés a la maternité et a
I"assistance a la famille.
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détecter et de les contrdler), certains membres de 1"’APG (2), et le
Ministére de la Promotion féminine du Luxembourg.

Ceux qui ont considéré que les discriminations salariales directes se
retrouvent, surtout, mais pas exclusivement, au niveau d autres
prestations rétributives & la charge de 1"employeur autres que le salaire,
telles les allocations repas et les primes sont: la DGCT, 'IGMSST et la
CEJ, ainsi que sept membres de 1’APG.

III. Comme nous pouvons le constater, ces positions ne nous permettent
pas de déterminer une tendance majoritaire des partenaires sur le niveau
d’incidence des pratiques de discrimination directe. C est pourquoi nous
ne pouvons qu’affirmer que ces pratiques peuvent porter aussi bien sur la
rémunération de base que sur d”autres compléments rétributifs.

3.4 Caractérisation des discriminations salariales indirectes /
facteurs qui les déclenchent

I. C’est pour obtenir une meilleure caractérisation des discriminations
indirectes que nous avons demandé aux partenaires quelles étaient les
motivations de ce genre de discrimination.

Dans leurs réponses les partenaires ont relevé différents facteurs a
l"origine de ce type de discrimination. A signaler, toutefois, que certains
de ces facteurs ont €€ considérés d’incidence générale alors que d autres
ont été considérés, par certains partenaires, comme plus importants dans
des catégories déterminées ou certains secteurs professionnels.

II. Tout en respectant ces différences, les facteurs suivants ont été

considérés étre a l’origine des discriminations salariales indirectes, a
Savoir:

a) La situation familiale des travailleurs et, notamment le fait que la
conciliation profession/famille et 1"assistance a la famille sont
surtout assurées par les femmes (DGCT, IGT, CIDM, CSM, CEJ,
CGTP et la plupart des membres de 1’APG —15 sur les 20 ayant
répondu au questionnaire — ainsi que le Ministére de la Promotion
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féminine du Luxembourg), ont été considérés comme un facteur de
discrimination a incidence générale par les partenaires.

La maternité (DGCT, IGT, CIDM, CSM, CGTP, CEIJ et la plupart
des membres de 1"APG - 15 sur les 20 ayant répondu au
questionnaire - ainsi que le Ministére de la Promotion féminine du
Luxembourg), a été considérée par les partenaires comme un
facteur a incidence générale.

La tendance a sous-€valuer des professions essentiellement
féminines (IGT, CSM, IGMSST, CGTP)’' a été considérée par les

partenaires comme un facteur de discrimination & incidence
générale.

Associé au facteur précédent, la forte segmentation du marché du
travail entre hommes et femmes (Ministere de la Promotion
féminine du Luxembourg) a été considérée par ce partenaire
comme un facteur de discrimination a incidence générale. La
CGTP a, elle aussi, signalé ce facteur.

Le fait que les critéres de promotion des travailleurs valorisent des
éléments plus faciles & atteindre par des travailleurs de 1'un des
sexes (CIDM et deux membres de 1"APG) a été considéré par ces
partenaires comme un facteur de discrimination a incidence
générale ; d’autres partenaires ont, quant a eux, estimé que ce
facteur était important surtout dans certains  secteurs

professionnels.

L’intégration formelle des travailleurs des deux sexes dans des
catégories différentes, lors de 1%établissement des contrats de
travail (IGMSST, CEJ) associée notamment a l’existence de
catégories professionnelles a prédominance féminine (IGMSST*)
a été considérée par ces partenaires comme un facteur de
discrimination 2 incidence particuliere sur certains secteurs
professionnels.

SL

En outre, des partenaires comme le Gender Equality Ombudsman in Norway valorisent ce type
de facteurs comme des indicateurs de discrimination directe, verbi gratia, parce qu’il se réfléchit
directement sur la discrimination salariale entre les groupes de travailleurs appartenant & des
catégories professionnelles & prédominance féminine ou masculine.

Ce

partenaire a associé la reconnaissance de catégories professionnelles a prédominance

féminine aux fonctions qui impliquent des tAches qui exigent une grande dextérité ou & celles qui
touchent a 1'organisation — Annexe 8.
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3.5 Appréciation

I. L’ensemble des contributions des partenaires, en ce qui concerne la
caractérisation des cas de discrimination existant et leurs motivations,
permet de tirer les conclusions suivantes en matiere de diagnostic de la
situation actuelle.

1. Quant aux motifs sous-jacents aux pratiques discriminatoires on
constate que les discriminations rémunératoires ont leur origine
dans la conjugaison de facteurs trés hétérogénes, qu’il s’agisse
de leur nature (facteurs d’ordre sociologique et économique
mais également facteurs d’ordre 1égal et administratif) ou du
moment de leur constatation (la discrimination peut avoir lieu
pendant 1’exécution du contrat ou & un moment antérieur a
I"établissement de ce contrat, lors de la détermination des
catégories professionnelles dans les instruments de régulation
collective, ou bien découler directement de la segmentation
traditionnelle du marché de 1’emploi).

Cette conjugaison de facteurs rend ces discriminations
particulierement complexes et conduit a ce que toute
intervention normative ou diffusion de bonnes pratiques en ce
domaine prenne en compte les multiples interactions de ce
phénomeéne.

2. Certains des facteurs indiqués par les partenaires favorisent tout
particulierement les pratiques de discrimination rémunératoire
indirecte — comme, par exemple, la maternité et la situation
familiale des travailleuses ou d’autres interruptions de carriére
pour causes familiales. Ce fait rend évidente 1 importance de Ia
connexion entre le droit & 17égalité rémunératoire et le droit a
une conciliation équilibrée entre vie professionnelle et vie
familiale.

3. L’interprétation des notions de discrimination directe et
indirecte ne fait pas 1"unanimité parmi les partenaires et
conditionne la qualification qu’ils attribuent a certaines
pratiques discriminatoires, raison pour laquelle il faut
recommander que ces concepts fassent 1'objet d’une
clarification.

43



Maria do Rosdrio Palma Ramalho

Les discriminations rémunératoires portent aussi bien sur la
rémunération de base que sur les compléments rétributifs.
Néanmoins, dans le dernier cas, certains partenaires n’ont pas
pris conscience de |’existence de cette pratique discriminatoire.

Les multiples références des partenaires au «manque d’
effectivité» de la loi, au caractére imprécis de certains concepts
opératifs dans ce domaine — notamment le concept de «travail a
valeur égale» - ainsi que la difficulté déja citée dappréhender
les notions de discrimination directe et indirecte, prouvent
combien il est nécessaire d’intervenir sur le plan normatif ou de
promotion des bonnes pratiques en vue de mieux appliquer
certains concepts-clefs dans ce domaine.

Les multiples références des partenaires aux discriminations qui
découlent de la négociation collective, notamment en ce qui
concerne la description des catégories professionnelles dans les
conventions collectives, et la reconnaissance d7un certain
manque dintérét des négociateurs collectifs envers cette
problématique, conduisent & recommander une intervention
normative ou la promotion des bonnes pratiques en vue de
normaliser la prise en considération de ces mati€res par les
partenaires sociaux lors de la négociation collective.

Les références aux tendances de segmentation du marché du
travail, et ses inévitables conséquences discriminatoires, qui
sont le résultat d"une valorisation moindre du travail dans les
secteurs a prédominance féminine, conduit inexorablement a
une réflexion particulierement soignée du concept de travail a
valeur égale, principal instrument de lutte contre ces
discriminations.

Les références des partenaires au manque d’information des
trevailleurs (tout comme d’ailleurs des autres opérateurs en la
matiere) sur les droits existant dans ce domaine et les normes
juridiques applicables recommanderaient la promotion des
bonnes pratiques au sein des entreprises et des associations
syndicales et aupres des tribunaux pour les sensibiliser & cette
problématique.

Et pour finir, les références aux difficultés de mise en ceuvre du
principe au niveau judiciaire (étant donné les difficultés
d’établir la preuve de la situation de discrimination)

44



GARANTIR L’EGALITE DE REMUNERATION ENTRE FEMMES ET HOMMES DANS L"UNION
EUROPEENNE

recommandent une réflexion sur la possibilité daméliorer les
regles de répartition de la charge de la preuve et les normes de
procédure de telle sorte que l'effectivité du principe soit
renforcée.

4. Conclusions: diagnostic de la situation actuelle en matiere
de mise en application du principe de Iégalité de
rémunération entre femmes et hommes et identification des
principaux volets problématiques de ce principe

I. A ce point de notre étude, nous pouvons déja tirer quelques
conclusions en ce qui concerne le diagnostic de la situation actuelle de la
mise en application du principe de 1"égalité de rémunération entre
femmes et hommes qui exécutent un travail égal ou a valeur égale.

L analyse effectuée rend possible, d’apres nous, une conclusion d’ordre
général et l'identification de plusieurs volets problématiques spécifiques
au sein du principe de 1"égalité de rémunération.

II. La conclusion d’ordre général s’avere étre, naturellement, que
I’existence de difficultés de mise en ceuvre pratique du principe de
I"égalité de rémunération entre les travailleuses et les travailleurs
effectuant un travail égal ou a valeur égale est confirmée. Malgré
I"importance extréme qui lui est reconnue dans le droit communautaire et
dans la plupart des systemes juridiques des Etats de 1"'Union européenne,
"effectivité du principe est limitée, et, bien qu’a des degrés différents, les
problemes de sa mise en application sont communs a des Etats dont les
caractéristiques économiques et les traditions socioculturelles sont
différentes, dans le contexte de 1"Union.

III. Outre ce diagnostic général qui confirme les résultats de travaux
antérieurs dans ce domaine, et dont nous avons parlé dans 1’introduction a
notre étude, 1’analyse que nous venons de faire apporte un élément
additionnel a ce débat.
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C’est que I'ensemble des réponses aux différentes questions fournies par
les partenaires nous permet aussi de procéder a l’identification des volets
les plus problématiques pour la mise en ceuvre du principe.

Selon nous, les principaux problémes de la mise en application de ce

principe, qui peuvent étre isolés sur la base des contributions des
partenaires, sont:

1. Des probiemes de visibilité du principe de 1%égalité de
rémunération.

2. Des problémes au niveau de la clarification du contenu des
concepts opératifs du principe, en particulier les notions de
discrimination directe et indirecte et la notion de travail a valeur
égale.

3. Des problemes de preuve des situations de discrimination et
autres problemes liés a la procédure.

4. Des problemes sociologiques/culturels concernant la répartition
traditionnelle des réles sociaux entre hommes et femmes.

IV. Le premier grand aspect problématique du principe de 1égalité de
rémunération entre femmes et hommes se rapporte au manque de
visibilité du principe lui-méme dans le cadre du systéme juridique.

A souligner que ce manque de visibilité est constaté dans les différents
secteurs et est reconnu par de nombreux organismes qui s occupent de ce
théme. Ainsi donc:

- en ce qui concerne les entreprises et certains services publics,
on constate un certain manque de prise de conscience du
caractere discriminatoire de certaines pratiques;

- en ce qui concerne les travailleuses et leurs représentants a la
négociation collective, le probleme des discriminations
rémunératoires en fonction du genre est considéré un moindre
mal et il est évident que la faible représentativité des femmes
aux instances de décision de la négociation collective rend ce
probléme encore moins visible, a ce niveau;

- ence qui concerne les services publics de controle, il est évident
que ce probléme n’a pas été, si ce n’est il y a peu de temps, ou
n’est pas encore considéré prioritaire et il est également évident
que l’action des services mémes est rendue difficile par
I"absence de compétences spécifiques en la matiere;
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- pour finir, et en ce qui concerne les instances judiciaires, c¢’est
leur faible sensibilisation & cette matiere qui est signalée.

On peut donc dire que les actions qui peuvent augmenter la visibilité de
ce principe s averent étre un premier champ d’intervention normative ou
de promotion des bonnes pratiques qui peut augmenter |’effectivité du
principe lui-méme.

V. Un deuxiéme volet problématique de la mise en application de
"égalité de rémunération a un caractére éminemment technique et se
rapporte aux concepts opératifs-clef du propre principe. Comme nous
avons pu le constater les partenaires attribuent au caractére vague ou
imprécis de certains de ces concepts les difficultés de détecter et de
prouver les situations de discrimination.

Il apparait que les notions de discrimination directe et indirecte sont tout
particulierement difficiles a assimiler et, maxime, la notion de travail a
valeur égale.

En outre, et en ce qui concerne ce dernier, 1'intégration de son contenu
suppose deux opérations successives (1’opération de classification des
fonctions et le choix des critéres de comparaison de ces fonctions) qui, de

par elles-mémes, sont difficiles a contrbler du point de vue de la
neutralité en fonction du genre.

Un deuxieme champ d’intervention normative en la matiére peut donc
gtre le renforcement de 1"opérationnalité de ces notions, par le biais d"une
meilleure intégration des contenus respectifs.

VI. Le troisitme volet problématique du principe que cette analyse nous
permet d’isoler concerne les difficultés de procédure inhérentes a ce
principe et ceci a été€ particulicrement mis en évidence par les partenaires
de ce projet qui interviennent a niveau judiciaire et qui ont fait remarquer
combien le nombre des actions intentées en matiere d’égalité est
insignifiant (cet élément étant particulierement grave dans le cas du
Portugal mais étant aussi reconnu par des partenaires d autres pays) et des
difficultés d’aboutissement de ces actions, notamment a cause des
difficultés probatoires.

Or nous savons que le nombre de litiges relatifs a un droit déterminé, a
une garantie déterminée ou a un institut juridique déterminé, prouve, dans
une certaine mesure, leur vitalité, alors que 1"absence d’actions en justice
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peut indiquer un haut niveau d’observance des normes mais peut aussi
indiquer un manque de confiance généralisé en la capacité du systdme
juridique pour les faire appliquer...

Tout particulicrement dans le cas du Portugal, si 1"on tient compte du
nombre de cas de traitement rémunératoire discriminatoire en fonction du
sexe dont on a publiquement connaissance, tout conduit a croire que

I"absence de plaintes en justice se rapporte plutdt a la deuxieme
possibilité.

Un troisiéme champ d’intervention normative en la matiére peut donc
s”avérer étre celui de la simplification des régles de procédure applicables
a ces cas.

VII. Pour terminer, nous pensons que les réponses des partenaires au
questionnaire permettent d identifier un dernier volet problématique de la
mise en ceuvre du principe de 1"égalité de rémunération entre femmes et
hommes: il s"agit de 1"indéniable relation entre les systémes d’évaluation
des fonctions et de calcul de la rémunération et certains stigmates sociaux
de grande tradition.

Parmi ces stigmates sociaux, nous relevons tout particulicrement les
suivants:

- la sur-valorisation, dans les professions, des facteurs plus
faciles a remplir par les travailleurs du sexe masculin que par
les travailleuses du sexe féminin, et qui retombe directement
sur les criteres d“évaluation des fonctions;

- la ségrégation traditionnelle du marché de I"emploi en
fonction du genre qui est, a la base, un facteur de
discrimination mais qui, associé au facteur antérieur, prend
une autre dimension et devient source de situations de
discrimination rémunératoire entre différentes catégories de
travailleurs;

- la traditionnelle prise en charge des tiches familiales par les
femmes, méme lorsqu’elles travaillent, et qui retombe sur les
systtmes rémunératoires, notamment dans les obstacles a
I"acceés aux compléments rémunératoires mis au point pour
des relations de travail

48



GARANTIR L’EGALITE DE REMUNERATION ENTRE FEMMES ET HOMMES DANS 1.'UNION
EUROPEENNE

typiques en termes de continuité de la carricre et de temps
intégral™.

Sil est évident que cet aspect est peut étre le plus difficile a résoudre
étant donné le caractére extrajudiciaire de ces facteurs, il est cependant
trés important d’en tenir compte parce que ces facteurs se répercutent
directement sur d autres aspects qui peuvent, quant & eux, faire 1'objet
d’une intervention normative — comme ceux qui concernent les critéres
d’évaluation des fonctions, le concept de travail a valeur égale ou
[‘organisation du systtme juridigue en matiere de protection de la
maternité et d assistance a la famille.

Et cela pourra justifier une ligne de réflexion dans ce domaine aussi pour
voir jusqu'da quel point la promotion des bonnes pratiques ou
I'introduction de nouvelles normes en matiere de détermination des
criteres d“évaluation des fonctions, de mise en ceuvre effective du concept
de travail a valeur égale ou, également, la promotion d“une répartition
plus équitable des tiches inhérentes a la vie familiale entre les travailleurs
des deux sexes (y compris celles de la maternité et la paternité),
contribuera a renverser les modeles traditionnels de répartition des rdles
sociaux qui sont source de discrimination.

VIII. Notre conclusion générale présuppose une réflexion sur la
possibilité de trouver de mnouvelles solutions normatives ou de
promouvoir les bonnes pratiques, qui permettront d’augmenter le taux
d’effectivité du principe. L’identification des aspects les plus
problématiques de 1"application de ce principe que nous venons de faire
va permettre de baliser cette réflexion.

Dans les prochains chapitres de cette étude nous allons approfondir cette
réflexion. Dans cet objectif nous allons d’abord passer en revue les
solutions normatives déja développées par certains systémes juridiques
ayant comme objectif d’augmenter l'effectivité du principe et nous
présenterons quelques recommandations normatives et de bonnes
pratiques allant dans ce sens.

53

Sur ce concept de travail typique, ¢f MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Da
Autonomia Dogmdtica do Direito do Trabalho, cit, 537 ss.
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III - L'EFFECTIVITE DU PRINCIPE DE L'EGALITE DE
REMUNERATION ENTRE FEMMES ET HOMMES DANS
PLUSIEURS SYSTEMES JURIDIQUES

1. Indications méthodologiques et séquence

I. Cette partie de notre étude a pour objectif de constater jusqu’a quel
point les Etats membres de 1"'Union européenne ou d autres Etats ont déja
mis au point des solutions normatives et de bonnes pratiques, capables de
contribuer a I’amélioration de 1’effectivité du systeme juridique en ce qui
concerne la mise en application pratique du principe de 1%¢galité
rémunératoire entre femmes et hommes effectuant un travail égal ou a
valeur égale.

II. Comme nous 1"avons signalé dans la partie d’introduction de cette
étude, l"analyse a laquelle nous allons procéder ne prétend pas Etre
exhaustive et encore moins reconstituer 1’ensemble des normes qui ont,
dans les différents pays, développé le principe communautaire de
1’égalité rémunératoire entre hommes et femmes car ce n’est pas la
I"objectif de cette étude. Notre intention étant de contribuer & améliorer
I"effectivité du principe de 17égalité rémunératoire en soi, la méthodologie
que nous allons suivre se fonde sur une analyse transversale et en picking
de plusieurs systemes juridiques, analyse qui va nous conduire a vérifier
jusqu’a quel point les Etats ont réussi a mettre au point des solutions qui
permettront de surmonter les problémes posés par ce principe et que nous
avons identifiés dans la phase antérieure de cette étude.

Avant de commencer cette analyse, nous ferons quelques observations a
caractere général quun survol des systemes juridiques de certains Etats
communautaires a permis et qui, selon nous, se justifient par les
répercussions qu’elles peuvent avoir sur 1’effectivité du principe de
1"égalité rémunératoire.
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2. Panorama général des systémes juridiques de certains Etats
membres en matiére de développement du principe de
I’égalité de rémunération entre femmes et hommes et leur
influence sur l'effectivité de ce principe
I. Comme nous [|"avons signalé dans l’introduction a cette étude, le
principe de ["égalité rémunératoire entre femmes et hommes est reconnu
comme €tant un principe a valeur considérable par les Etats membres de
1"Union européenne, dans le cadre constitutionnel ou 1égal et il fait "objet
de Jarges développements dans les systemes juridiques respectifs, dans le
respect de la Dir. 117/75.

H. C’est pourquoi nous avons pu constater que la reconnaissance
formelle du principe de 1"égalité rémunératoire est faite par la plupart des
systémes juridiques, selon différentes techniques.

a) Lune des techniques adoptées a une base constitutionnelle.
Dans cette approche, certains systemes juridiques ont consacré
le principe de 1"égalité rémunératoire dans la Constitution, elle-
méme, le faisant découler du principe plus vaste de 1"égalité de
tous les citoyens qui contient une valence de genre.

C’est 1a, justement, le cas du Portugal, qui a consacré le
principe dans le cadre des droits fondamentaux des travailleurs
dans I"article 59, n° 1 a) de la CRP', en tant que développement

' La formule de la Constitution portugaise qui consacre ce principe dans I'article 59 («Droits des
travailleurs» est la suivante:
«1. Todos os trabalhadores, sem distingio de idade, sexo, raga, cidadania, territério de origem,
religidio, convicgdes politicas ou ideoldgicas, ©€m direito:

a) A retribuigdo do trabalho, segundo a quantidade, natureza e qualidade,
observando-se o principio de que para trabalho igual, saldrio igual, de forma a
garantir uma existéncia condigna;

b) ..» soit: .

«1. Tous les travailleurs, sans distinction d"age, de sexe, de race, de citoyenneté, de territoire
d’origine, de confession, de convictions politiques ou idéologiques, ont droit:

a) 2 une rétribution du travail, en fonction de la quantité, la nature et la qualité, dans
le respect du principe que 2 travail égal, salaire égal, de telle sorte que soit
garantie une existence digne;

by ...»

A son tour, le principe général de 17égalité est énoncé dans 1’article 13 de la CRP dans les

termes suivants:

«1. Todos os cidaddos ém a mesma dignidade social e sio iguais perante a lei.

2. Ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito
ou isento de qualquer dever em razdo de ascendéncia, sexo...” soit:

«l. Tous les citoyens ont la méme dignité sociale et sont égaux par devant la loi.

2. Personne ne peut étre privilégié, favorisé, 1ésé, privé d'un droit quel qu’il soit ou
exempté dun devoir quel qu’il soit en raison de son ascendance, son sexe...»
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du principe général de 17égalité proclamé dans larticle 13 et
dans lequel se trouve une valence de genre. C’est aussi le cas du
systeme italien (article 3 et article 37 paragraphe 1) et du
systeme espagnol (art. 14 etart. 35n° I de la Constitution’).

b) Par contre, d"autres systemes ne prévoient pas ce principe au
niveau de la Constitution (ce qui peut s expliquer par le fait que
leurs constitutions sont plus anciennes), mais le consacrent au
niveau de la loi civile ou directement dans la législation du
travail et le développent dans ce cadre.

Parmi ceux-la, nous trouvons 1'Allemagne (qui consacre ce
principe dans le § 612 111 du BGB), la France (qui consacre le
principe dans le Code du Travail, art. L. 140 — 2% et le
Royaume-Uni (qui le consacre dans 1"Equal Pay Act, de 1970,
Section 1), la Norvege (Gender Equality Act, de 1978, section
5), le Luxembourg (qui consacre le principe et le développe
dans le Reglement Grand-ducal du 10 juillet 1974) ou 'Trlande
(qui a consacré le principe dans V' Anti Discrimination (Pay) Act
1974, remplacé a 1'heure actuelle par 1"Employment Equality
Act 1998 — Section 19 (1)).

c) Enfin, d’autres pays ont reconnu le principe directement en
partant des dispositions internationales (dans ce cas, la Conv.

=)

La formule da la Constitution italienne est la suivante:
Art. 3% Tutti i citaddini hanno pari dignita sociale e sono eguali davanti alla legge, sensa
distinxione di sesso”’
Art. 37°% “La donna lavoratrice ha gli stessi diritti e, a parita di lavoro, le stesse
retribuzioni che spettano al lavoratore... »
La formule de la Constitution espagnole est la suivante:
Art. 14° «Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién
a por razén de nacimiento, raza, sexo...”
Art. 35% “Todos los espafioles tienen el...derecho a una remuneracion suficiente para
satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningiin caso pueda hacerse
discriminacion por vazén de sexo”
II faut, cependant, en ce qui concerne le systeme juridique frangais, tenir compte du débat qui
anime la doctrine et la jurisprudence sur le rapport entre le principe de l'égalité salariale entre
hommes et femmes, énoncé dans cet article et le principe plus général de «a travail égal, salaire
€gal» inscrit dans d’autres articles du Code du Travail, & propos du contenu des conventions
collectives, (art. L. 133-5, 4° d), et de son appréciation par la Commission nationale de la
Négociation collective (art. 136-2, 7°, introduit par la Lai n° 2001-1066 du 16 novembre 2001).
Sur cette discussion dans le cadre de la doctrine et de la jurisprudence, cf., par exemple, A,
LYON-CAEN, I"Egalité de traitement en matiére salariale (A propos de l’arrét Ponsolle, Cass.
Soc. 29 octobre 1996), DS, 1996, 12, 1013-1015 et MICHELE BONNECHERE, Contrat de
Travail. Salaires. Salariés placés dans une situation identique. Différence de traitement non

Justifiée. Indemnisation. Cour de Cassation (Ch. Sociale), 15 décembre 1998. Observations, DS,

1999, 2, 187-188.
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n° 100 de 1’OIT) et des normes communautaires (dans ce cas
I"ancien art. 119 du Traité de Rome et 17art. 141 du TCE et la
Dir. 75/117) en les intégrant directement et en les développant
dans le cadre de la négociation collective, avec efficacité
obligatoire, par détermination 1égale.

Le systeme juridique belge a adopté cette voie, intégrant le
principe dans la CCT n° 25 sur ['égalité de rémunération entre
les travailleurs masculins et les travailleurs féminins, conclue
par le Conseil national du travail le 15 octobre 1975 et rendu
obligatoire par I’arrété royal du 1 décembre 1975.

I En ce qui concerne le développement infra constitutionnel du
principe de 1"égalité rémunératoire, une observation substantielle et une
observation formelle s“imposent.

Du point de vue substantiel, on constate que les Etats membres ont
développé des systemes de protection du principe de 17égalité
rémunératoire entre hommes et femmes ayant un caractere plus général et
touchant aux différents aspects qui ressortent de cette protection, a savoir:

le principe de 1’égalité rémunératoire entre femmes et hommes
pour un travail égal est, soit énoncé dans la loi, soit réaffirmé,
dans les cas ou il fait 1’objet d'une consécration
constitutionnelle, les exceptions le concernant étant indiquées;

certains systemes présentent les concepts de discrimination en
fonction du genre, de rémunération en vue de la vérification des
pratiques discriminatoires et de travail égal et a valeur égale.

des mesures de renforcement de 1’efficacité du systéme sont
prévues, notamment en mati¢re de preuve (qui impliquent le
renversement ou la répartition de la charge de la preuve dans
ces cas), ainsi que des solutions de remplacement automatique
des prescriptions discriminatoires par des prescriptions
égalitaires en matiere rémunératoire, par exemple au niveau des
conventions collectives;

la protection des travailleurs qui souhaitent exercer leurs droits
en la matiere est assurée.
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Du point de vue formel, plusieurs pays européens ont suivi des options
techniques différentes dans 1’aménagement de cette maticre, a savoir:

- dans certains pays, les normes sur 1'égalité de rémunération
sont inscrites dans des textes de loi a portée générale sur le
travail, ce qui est le cas du systéme francais, qui s’occupe de
cette matiere dans le Code du Travail’;

- dans d’autres pays, ces normes sont inscrites dans des lois sur
1’égalité de traitement entre hommes et femmes ou entre
travailleurs et travailleuses, qui ont une portée générale ou
s’adressent aux grandes catégories de travailleurs, ce qui est le
cas du Portugal® et de 1 Ttalie’:

- dans d autres pays, également, ces matieres font 1’objet d'un ou
plusieurs lois spécifiques (c’est le cas des systemes juridiques
anglais® et norvégien® ou luxembourgeois, par exemple).

On constate toutefois une tendance a la pulvérisation normative, dans ce
domaine, et a la dispersion des normes dans différents cadres normatifs,
méme dans les pays qui prétendent avoir une réglementation plus
intégrée.

IV.Nous sommes d opinion que ces différentes orientations des Etats en
matiere de développement normatif du principe communautaire de
1"égalité de rémunération entre femmes et hommes, pour un travail égal
ou a valeur égale, aussi bien en ce qui concerne leur consécration

1l faut, malgré tout, rappeler que le Code du Travail n’est pas une codification au sens technique
et absolu du terme mais, mais qu’il s"agit, comme on le sait, d’une compilation de textes de loi
produits les uns apres les autres.

Le systeme juridique portugais a développé le principe constitutionnel de 1"égalité salariale, volet
genre, dans le régime juridique de 1"égalité et non discrimination en fonction du sexe, institué par
le Décret-loi n® 392/79, du 20 septembre 1979, la matiere de la discrimination rémunératoire
étant inscrite dans l'art. 9 et dans l'art. 12 n® 2. Cette loi est applicable 2 "ensemble des
travailleurs mais pas aux fonctionnaires publics qui font 1’objet d“une loi spéciale - le Décret-loi
n°® 426/88, du 18 novembre 1988. La Loi n° 105/97, du 13 septembre 1997, compléte a son tour
le systeme de protection de 1"égalité de genre

En ltalie, le principe de 1"égalité rémunératoire est développé dans la Legge 903, del 9 dicembre
1977 sur la parité de traitement entre hommes et femmes en matiére de travail (art. 2), mais la
matiere de 1"égalité rémunératoire est également inscrite dans la Legge 10 Aprile 1991, n. 125
(sur les actions positives en faveur de la parité hommes-femmes au travail) et dans le Decrerto
legislativo 23 maggio 2000, n° 196.

Equal Pay Act, approuvé en 1970, et aussi Gender discrimination Act approuvé en 1975.

Gender Equality Act, approuvé en 1978, dernier amendement en juin 2002.
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constitutionnelle qu’en ce qui se rapporte au développement infra
constitutionnel du principe, ne doivent pas étre ignorées car elles peuvent
se répercuter sur la visibilité du principe lui-méme. Et, rappelons-le,
I"absence de visibilit€ a été 1'un des problémes mis en évidence par les
partenaires a propos de 1’effectivité du principe.

Ainsi donc, et pour ce qui est du niveau constitutionnel, nous estimons
que l"absence de reconnaissance constitutionnelle du principe de 1"égalité
rémunératoire par les Lois constitutionnelles des Etats membres peut
avoir des effets négatifs en matiere de visibilité du principe, étant donné
les fonctions de clarification ou d’orientation générale de 1’ensemble du
systéme normatif que les normes constitutionnelles exercent'’.

Et que, bien que les normes internes soient directement supportées par le
principe communautaire de 1°égalité¢ de rémunération inscrit dans | art.
141 du TCE et qu”il existe, donc, la possibilité d“invoquer directement la
norme communautaire dans le cadre du droit interne, 1’existence d’une
norme constitutionnelle explicite en matiere d’égalité rémunératoire
facilite son invocation par les particuliers et son application par les
tribunaux'' .

Par ailleurs, et pour ce qui est de 1"organisation du systéme de protection
au niveau infra constitutionnel, la pulvérisation normative que nous
constatons dans plusieurs pays peut aussi jouer contre la clarté du
principe dans son application pratique.

V. Ces constatations faites, nous allons maintenant mettre en relief
certaines solutions qui ont été développées par les systémes juridiques de
différents pays-membres ou non membres de la Communauté européenne
— et qui peuvent aider a résoudre les problemes de 17application effective

0" En ce sens, on peut généraliser 1"affirmation, faite par MARIO SERIO, sur les fondements

constitutionnels du systeme de tutelle de 17égalité rémunératoire, que la norme constitutionnelle
en cette matiére fonctionne comme un paramétre constitutif fondamental pour tout le systeme de
protection — ¢f M. SERIO, Osservazioni sulla parita retributiva nel diriito italiano con
riferimento alla tematica di genere, communication présentée dans le cadre du projet «Garantir
les droits en matiére d“égalité salariale», Sintra, 7-9 de novembre 2002, [ s.

" Cf, a ce propos, VIVIANNE ECKER/GUY THOMAS, Rapport sur la législation et lu
Jurisprudence luxembourgeoise en matiére d'égalité de salaire entre les femmes et les hommes,
communication présentée dans le cadre du projet «Garantir les droits en matiere d’égalité
salariale», Sintra, 7-9 de novembre 2002, p.l, qui rend justement compte d’une décision
judiciaire au Luxembourg ou l'invocation par des particuliers de la norme constitutionnelle
générale en matiere d’égalité a été considérée de peu de poids par le tribunal dans un cas sur
I"égalité de rémunération, justement parce qu’elle ne s"appuyait sur aucune référence spécifique
a la matiere de la rémunération.
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du principe de 1’égalité de rémunération entre travailleuses et travailleurs
qui ont été identifiés dans la Partie II de cette étude, a savoir: les

problemes de visibilité du principe, les difficultés de 1"établissement du
contenu des concepts opératifs du principe, les problemes
d’opérationnalité pratique du principe et, notamment, la difficulté de
preuve dans les cas de discrimination salariale; ainsi que les problemes
socioculturels relevant de la répartition des roles sociaux entre hommes et
femmes.

3. Augmenter la visibilité du principe de 1"égalité salariale
entre femmes et hommes effectuant un travail égal ou a
valeur égale: quelques modéles normatifs

I. Comme nous avons pu le constater le manque de visibilit€ du principe
de 1égalité de rémunération entre travailleurs et travailleuses s avere étre
le premier des problémes pour sa mise en application. Ce manque de
visibilité se retrouve au niveau de la loi (notamment en conséquence de la
tendance a la dispersion normative signalée ci-dessus), au niveau de la
négociation collective (cette problématique étant reléguée au second plan
par les employeurs et par les représentants des travailleurs eux-mémes),
au niveau des entreprises (par le manque de prise de conscience du
caractére discriminatoire de certaines pratiques), au niveau des services
d’inspection (par le peu d’importance accordée a ce theme dans le cadre
des actions de contr6le) et au niveau judiciaire (par le manque de
sensibilisation des magistrats a ces problémes).

C’est en prenant en compte ces multiples valences du probleme de la
visibilité du principe, que nous nous sommes attachés a isoler, dans les
systemes juridiques de certains Etats membres et non-membres de
1"Union européenne, des solutions normatives passibles de contribuer au
renforcement de la visibilité du principe dans les différents plans signalés.
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3.1 Visibilit¢ du principe de 1'égalité salariale dans la
législation — la prévision de la transversalité du principe
et son inclusion dans les plans nationaux d’emploi.

I. La visibilité du principe de 1"égalité salariale entre femmes et hommes
pour un travail égal ou a valeur égale au niveau de la législation est
formellement garantie dans différents pays par le biais de 1 affirmation ou
la réaffirmation (quand le principe a déja été consacré dans la
constitution) du principe dans la loi; dans une norme a contenu identique
a celui de larticle 141 du TCE - a consulter, dans ce sens, a titre
d’exemple, le systéme portugais (art. 9 n° 1 de la Loi de 1’égalité'?), le
systtme francgais (art. L. 140-2 § 1 du Code du travail), le systeme
espagnol (art. 28 du Estatuto de los Trabajadores, approuvé par le Real
Decreto Legislativo 1/1995, du 24 mars 1995) ou le systeme italien
(Legge n° 903 du 9 décembre 1977 «Paritd di trattamento tra uomini e
donne in materia di lavoroy, art. 2).

II. Deux autres types de normes, que nous avons aussi trouvé dans
certair.s systémes, nous semblent, encore plus que cette affirmation ou
réaffirmation du principe dans les textes de loi du travail, pouvoir
contribuer positivement au renforcement de sa visibilité au niveau légal, a
savoir

- la référence a la transversalité du principe, explicitement
formulée dans les textes de base;

- lobligation de procéder a la définition de plans de promotion
du principe de [1’égalité salariale, qui doivent €&tre
périodiquement évalués et revus.

12 Selon le texte de 17art. 9 n® 1 de la Loi de 1°égalité (DL n° 392/79, du 20 septembre 1979):
«F assegurada a igualdade de remuneragdo entre trabalhadores e trabalhadoras por um trabalho
igual ou de valor igual prestado 2 mesma entidade patronal», soit «L’égalit¢ salariale entre
travailleurs et travailleuses pour un travail égal ou & valeur égale effectué pour un méme
employeur est garantie». En ce qui concerne les travailleurs de fa fonction publique, l'art. 6 n° 1

du DL n® 426/88, du 18 novembre 1988, dispose dans le méme sens.
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III. L affirmation de la transversalité du principe est faite, dans différents
systemes, au méme titre que son affirmation dans les textes de base, dans
le cadre de la constitution ou de la l1égislation, et se rapporte au principe
général de 1égalité entre hommes et femmes et pas spécifiquement a la
valence rémunératoire de ce principe (comme c’est le cas, d’ailleurs, a
niveau communautaire). C’est 1a la solution que 1°on trouve, par exemple,
dans le systéme portugais, dont la Constitution compte, dans la liste des
«tAches fondamentales de 1°Etat», la «promotion de 1°égalité entre
hommes et femmes» art. 9 h) de la CRP.

Si la transversalité du principe est importante en regle générale, elle
prend une importance accentuée dans sa valence salariale, dans la mesure
olt elle conduit inexorablement a une pondération systématique des
implications rémunératoires de genre a propos de 1’adoption de toutes les
politiques et mesures concretes susceptibles d affecter différemment les
hommes et les femmes. Par ailleurs, le fait que la protection de 1"égalité
de genre concerne aussi les pratiques de discrimination indirecte rend
1"opération de pondération plus exigeante.

IV. Le deuxieéme point qui peut s“avérer important pour augmenter la
visibilité du principe de 1'égalité salariale, au niveau des textes de base,
se rapporte a l'instauration de 1’obligation de procéder & la pondération
des effets de genre dans la définition des lignes stratégiques des Etats en
matiere d‘emploi, et notamment dans les plans nationaux pour ’emploi.

Ce type de mesures, que 1’on retrouve dans certains systémes comme le
portugais', contribue, d“aprés nous,  augmenter la visibilité du principe,
a condition que ces mesures s accompagnent de la prévision de processus
de monitorage périodique de leur mise en application concréte.

¥ A voir, dans ce sens, le pilier 17 du Plan National de I'Emploi 2001, qui prévoit 1"adoption par

I’Etat portugais, en collaboration avec les partenaires sociaux, de politiques actives de lutte
contre la discrimination salariale et 1’éradication des disparités salariales en fonction du sexe.
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3.2 Visibilité du principe de 1"égalité de rémunération dans
la négociation collective: Ia promotion de 1'égalité de
genre en tant que contenu obligatoire des conventions
collectives et des accords collectifs en matiére d’égalité
de traitement entre femmes et hommes

I. Comme le montre l“analyse que nous avons présentée, dans la partie
précédente de cette étude, 1'une des principales faiblesses des systémes
juridiques dans la gestion du principe de 17égalité de genre s’avere €tre
une pondération insuffisante du théme an niveau de la négociation
collective. D’ailleurs, dans certains systémes et notamment dans le
systeéme portugais, il n’est pas rare que les conventions collectives
proclament formellement le principe de 1°€égalit€é des chances et de
traitement entre les travailleurs des deux sexes et que, en méme temps,
elles instituent des clauses discriminatoires dans des domaines tels que la
définition des catégories, la protection de la maternité et de la paternité, la
définition de critéres de majoration des salaires ou de promotions, etc.

5

C’est pourquoi il s’impose de procéder a la recherche de solutions
normatives qui puissent, bien mieux que la simple proclamation du
principe dans la négociation collective, contribuer a sa mise en ceuvre
pratique.

Dans I"ensemble des systémes analysés dans cette perspective, celui qui
nous semble particulicrement complet est le systeme juridique frangais
qui a récemment introduit dans son Code du travail un ensemble de
normes concernant cette matiére (art. L. 132-27, introduit par L. n® 2001-
397, du 9 mai 2001), raison pour laquelle nous allons lui consacrer
"analyse suivante.

II. Le systéme introduit en France se fonde sur deux idées-force qui se
complétent. A savoir:

- la prévision de I"obligation de la pondération de I"objectif de
1’égalité professionnelle entre femmes et hommes dans la
négociation collective annuelle des salaires (Code du travail,
art. L. 132-27-1, introduit par L. n. 2001-397 du 9 mai 2001,
art. 6); et
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la prévision de I’obligation de la promotion annuelle d’une
négociation relative a des objectifs d’égalité professionnelle
entre hommes et femmes, prévoyant des mesures concretes pour
les atteindre (Code du travail, art. L. 132-27, introduit par L. n.
2001-397 du 9 mai 2001, art. 4).

Ces idées-force sont développées comme suit:

1. En vue de la fixation des objectifs de promotion de 1"égalité
professionnelle entre hommes et femmes, 1'employeur doit
élaborer tous les ans un rapport écrit sur la situation comparée
des femmes et des hommes dans son entreprise, en maticre de
conditions générales de travail, de rémunérations et de
formation professionnelle (Code du travail, art. L. 432-3-1,
introduit par la Loi n. 83-635, du 13 juillet 1983).

La Loi n 2001-397, du 9 mai 2001, art. 1, introduite dans le
méme article du Code du Travail, stipule que ce Rapport doit se
pencher sur les aspects suivants:

a) D7une part, le rapport doit procéder &4 une analyse de la
situation comparée des travailleurs des deux sexes dans
"entreprise en se basant sur des indicateurs pertinents
comprenant des données chiffrées, par sexe, sur les
matieres définies dans la loi, ainsi que des indicateurs
complémentaires qui puissent s‘avérer importants, de
telle sorte que 1"on puisse évaluer, relativement a chacune
des catégories professionnelles de I1’entreprise en
question, la situation relative des femmes et des hommes
dans le cadre de 1'embauche, de la formation
professionnelle, des promotions et des qualifications
professionnelles, des conditions de travail et de la
rémunération effective.

Le Code du travail, dans son art. D. 432-1. (introduit par
le Décret n. 2001-832, du 12 septembre 2001) précise,
relativement a chacun des quatre domaines définis par la
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loi, les points que ce rapport doit concerner, de fagon
détaillée".

b) Par ailleurs le rapport devra faire état des mesures mises
en ceuvre au cours de 1'année a laquelle il se rapporte
pour la promotion de 17égalité de traitement entre les
travailleurs des deux sexes (ou, le cas échéant, indiquer
en les justifiant Ics raisons de leur non mise en ceuvre) et
devra définir les objectifs pour cette matiére a atteindre
I"année suivante, ainsi que les mesures prévues pour y
parvenir, ces mesures devant étre présentées en termes

Etant donné 1'importance pratique de cette matigre, nous considérons qu’il est important de

décrire sommairement les indicateurs que la loi frangaise a stipulé étre obligatoires pour procéder

a 1’évaluation comparative de la situation des hommes et des femmes dans les entreprises, et

dont il faut tenir compte dans les quatre domaines d’incidence obligatoire de ce rapport:

1. Les conditions générales de I"emploi, pour lesquelles des données chiffrées sont exigées, par
sexe, en ce qui concerne les questions suivantes:

les effectifs (y compris la répartition des contrats de travail établis par catégories
professionnelles et I'indication de 1%4ge des travailleurs par catégoric
professionnelle)

la durée et ’organisation du travail (y compris la répartition des travailleurs en
fonction de la durée du travail, en faisant la distinction entre les travailleurs 4 plein
temps et & temps partiel, et la répartition du travail tout au long de la journée, en
faisant la distinction, entre les travailleurs de jour, de nuit, postés, travaillant en fin
de semaine ou en tout autre régime)

les suspensions du contrat et autres arréts de travail (y compris Iindication, par
catégories professionnelles, du nombre et du type de suspensions et leur
motivation)

1"établissement des contrats de travail et la cessation des contrats (comprenant des
données faisant la distinction par catégories professionnelles et portant indication
du type de contrat signé et des motifs de sa rupture)

la position des travailleurs au sein de 1’entreprise (y compris la répartition des
effectifs selon les catégories professionnelles définies et leur correspondance avec
les échelons prévus dans les conventions collectives)

les promotions (y compris des données sur la répartition des promotions et sur le
nombre de promotions consécutives a des actions de formation).

2. Les rémunérations, pour lesquelles des données chiffrées sont exigées, par sexe et par
catégories professionnelles, comprenant un état descriptif de la rémunération, son montant
moyen et le nombre de femmes intégrées dans les dix échelons les plus hauts de la
rémunération.

3. La formation, pour laquelle des données chiffrées sont exigées, par sexe et par catégories
professionnelles, relatives a la participation a des actions de formation et a la répartition par
type d’action de formation, le nombre moyen d’heures consacrées a la formation devant €ire

indiqué.

4. Les conditions de travail, pour lesquelles des données générales sont exigées, par sexe et par
poste de travail, relatives au taux d’exposition & des risques professionnels et a la pénibilité
du travail qui comprend un caractére répétitif des tiches.
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qualitatifs et quantitatifs, le budget les concernant devant
étre inclus. Ces mesures peuvent contenir des actions
positives temporaires en faveur des femmes, en vue de
compenser des situations d’inégalités de fait pré-
existantes (Code du Travail, arts. 123-3 et 123-4).

2. La participation des organismes représentatifs des travailleurs a
ce processus est assurée par 1’obligation de soumettre ce rapport
au comité d’entreprise ou, & défaut, aux délégués du personnel
qui devront se prononcer soit directement, soit par le biais de la
commission pour 1"égalité dans le cas des entreprises de plus de
200 travailleurs (art, L. 432-3-1 du Code du Travail).

3. Les éléments qui font partie de ce rapport de situation comparée
élaboré comme prévu par l'art. 432-3-1 du Code du Travail
seront le support de la négociation sur les objectifs en matiere
dégalité professionnelle entre hommes et femmes dans
I’entreprise, ainsi que sur les mesures nécessaires pour les
atteindre, que l"employeur est tenu de promouvoir, dans le
cadre de la négociation annuelle des salaires, ou
indépendamment (Code du travail, art. 132-27).

Si I’employeur n’en prend pas l’initiative, dans les 12 mois
suivant la négociation collective antérieure, il suffit la demande
dune association syndicale représentative pour rendre cette
négociation obligatoire.

4. Si un accord n’est pas obtenu, 1’employeur peut mettre en
marche le plan pour 1"égalité professionnelle prévu dans le
rapport, notamment en ce qui concerne les mesures daction
positive, aprés avoir consulté le comité d’entreprise, ou, 2
défaut, les délégués du personnel (Code du travail, art. 123-4).

5. La convention collective adoptée dans 1’entreprise comprenant
des objectifs et des mesures ciblant la mise en place de 1"égalité
professionnelle entre travailleurs et travailleuses, doit faire
1"objet d"une révision dans les 3 ans (Code du travail, art. 132-
27, amendé par la Loi n. 2001-397, du 9 mai 2001).

6. La loi prévoit également, pour les entreprises qui n“ont pas plus
de 300 travailleurs que des accords soient conclus entre les
entreprises et 1'Etat («les contrats pour 1"égalité
professionnelle»), ce dernier devant participer financiérement a
1"élaboration d études d“évaluation de la situation comparée des
travailleurs des deux sexes dans l’entreprise et a la mise en
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ceuvre de mesures de correction des inégalités de fait (Code du
travail, art. L.123-4-1, introduit par la Loi n. 89-488, du 10
juillet 1989 et articles D. 123-1 a D. 123-11, introduits par le
Décret n. 92-953 du 1% avril 1992, amendé par le Décret n.
2001-1035, du 8 novembre 2001).

1. La solution normative étant présentée, il faut désormais 1"apprécier.
D’aprés nous, ce type de systeme contribue efficacement & la mise en
ceuvre pratique et a I"augmentation de la visibilité du principe de 1"égalité
de genre, en particulier dans sa valence salariale, et ceci pour les motifs
suivants:

- tout d’abord, l’obligation de prendre en compte la matiere
égalité de genre lors de la révision salariale annuelle des
conventions collectives et, d’autant plus, [’obligation de
promouvoir une négociation collective concernant les matiéres
de 1égalité de genre, ont, d’emblée, l'effet pédagogique
d’attirer 17attention des partenaires de la négociation sur cette
problématique. Or, comme nous 1“avons dit dans le paragraphe
antérieur, nous avons pu constater la difficulté que les
entreprises aussi bien que les représentants des travailleurs ont a
considérer cette problématique comme prioritaire, cet effet
pédagogique étant, dés lors, trés important;

- deuxiémement, les obligations concernant le contenu des
rapports élaborés par les entreprises en la matiere (notamment
la structure comparative et 1’exigence d’indicateurs chiffrés
dans les différents domaines en référence) augmentent la
visibilité des situations de discrimination salariale existant,
favorisent, en particulier, 1’identification des situations de
discrimination indirecte et favorisent, en général, la preuve des
situations de discrimination;

- en outre, I"obligation de procéder a la révision périodique des
conventions collectives en la mati¢re garantit le monitorage des
mesures mises en ceuvre qui favorise & son tour 1’adaptation du
systéme 2 de nouveaux besoins et 1introduction des corrections
qui s“imposent;

- enfin, lintervention de 1’Etat prévue en la maticre et,
notamment, les financements publics prévus pour cette
intervention, soulignent 'importance publique de 1objectif de
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la promotion de 1"égalité des chances et de traitement entre
travailleurs et travailleuses ce qui se réfléchit directement sur la
valence salariale du principe.

IV.Si nous revenons au systtme juridique portugais, il nous parait
important de signaler que 1’adoption d’un systéme de ce type pourrait
contribuer 2 l'introduction d’importantes modifications d”ordre qualitatif
en matiere d’égalité rémunératoire en fonction du genre, d’autant plus
que, depuis quelques années et dans la plupart des cas, la révision
annuelle des conventions collectives s’est limitée a la matiere des
rémunérations. L’obligation de pondérer la valence de la discrimination
de genre lors de la révision salariale des conventions collectives,
indépendamment de sa pondération également lors de la révision globale
de la convention, pourrait ainsi acquérir une signification immédiate a
grande portée.

En outre, du point de vue technique, rien ne nous semble s opposer a
Iintroduction de cette matiére comme contenu obligatoire de la révision
périodique des conventions collectives dans notre systeme. C’est que,
malgré le fait que, chez nous, le contenu des conventions collectives soit
plutdt déterminé par voie négative — par le biais de 1"établissement de
quelques limites & la négociation collective, inscrites dans l'art. 6 de la
LRCT - cette délimitation ne s’oppose pas a l'indication, de forme
positive, de certaines matieres & pondérer obligatoirement lors de la
négociation collective. Dans ce cas précis, 1'intérét public de la matiere,
mis en évidence dans le fait que la promotion de 17égalité entre femmes et
hommes est une tiche fondamentale de 1"Etat portugais, conformément a
ce qui est établi dans la Constitution (art. 9 h) de la CRP) justifierait
pleinement qu un régime de ce type soit adopté.

3.3 La visibilité du principe de l'égalité de rémunération
dans les entreprises

I. Nous avons constaté, dans la partie précédente de notre étude, que le
principe de 1"égalité rémunératoire entre hommes et femmes manquait de
visibilité au sein des propres entreprises, d 'une part étant donné 1“absence
de prise de conscience des effets discriminatoires de certaines pratiques
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des employeurs, d’autre part par la faute des travailleurs eux-mémes,
chez qui 1"idée dune certaine inévitabilité du traitement différencié entre
travailleurs des deux sexes I'emportait. Cest pourquoi nous avons, dans
notre investigation comparée, cherché 4 savoir jusqu'a quel point les
Etats ont mis en ceuvre des mesures qui augmentent la visibilité de cette
matiere au sein des entreprises.

II. Rappelons, a nouveau, en la matiere, le systeme juridique frangais qui
prévoit différentes mesures de renforcement de 1’efficacité du devoir
d“élaboration de rapports et de plans de promotion de 1égalité
professionnelle entre hommes et femmes, que nous avons indiquées ci-
dessus. Et d“apres nous, ces mesures contribuent aussi a augmenter la
visibilité de cette problématique au sein des propres entreprises aussi bien
en ce qui concerne les employeurs qu’en ce qui concerne les travailleurs
et leurs représentants.

Sans avoir la velléité d épuiser le sujet, nous allons cependant signaler les
mesures suivantes du systéme frangais:

1. Le fait que soit prévue 1"obligation de communiquer le rapport
concernant la matiere de 1"égalité professionnelle entre hommes
et femmes au comité d’entreprise et aux représentants
syndicaux — Code du travail, art. L. 432-3-1, amendé par la Loi
n. 2001-397, du 9 mai 2001).

2. Le fait que soit prévue 1’obligation de communiquer aux
travailleurs, par le biais de 1"affichage dans 1’entreprise ou tout
autre moyen considéré approprié, les criteres qui ont présidé a
1"élaboration du rapport en question - Code du travail, art. 432-
3-1 amendé par la Loi n. 2001-397, du 9 mai 2001, art. 3).

3. Le fait que soit prévue la création, au sein du comité
d’entreprise, d"une commission a compétence spécialisée en
matiere d’égalité de genre dans les entreprises de plus de 200
travailleurs, cette commission se devant, notamment, de donner
son avis sur le rapport sur 1"égalité. Code du travail, art. L. 434-

7, amendé par la Loi n. 2001-397. du 9 mai 2001, art. 14).

4. Le fait que soit prévu le droit de consultation du rapport sur
1"égalité professionnelle entre hommes et femmes pour tout
travailleur — Code du travail, art. L. 432-3-1, amendé par la Loi
n. 2001-397. du 9 mai 2001).
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3.4 La visibilit¢ du principe de I'égalité de rémunération
pour les services administratifs et judiciaires

I. La visibilité du principe de 1"égalité de rémunération s’étant avérée
fort limitée au sein des services administratifs de 1“inspection du travail et
des instances judiciaires, si 1’on en juge par les réponses des partenaires
de ce projet au questionnaire, nous avons essayé d’identifier, dans notre
analyse comparée, des normes et des pratiques mises en ceuvre par les
différents systemes juridiques qui pourraient contribuer a la divulgation
du principe aupres de ces instances.

II. Bien que cette analyse ait porté peu de fruits, nous nous devons
d’indiquer les mesures positives que nous avons relevées succinctement
dans certains systémes juridiques et qui peuvent contribuer a cette
visibilité, a savoir:

1. Globalement, le fait que soient prévus dans différents systemes
juridiques, des organismes administratifs ayant compétence
spécifique en matiere d’égalité des chances et de traitement
entre femmes et hommes dans le domaine du travail et de
I’emploi — le systéme juridique portugais, par exemple, qui a
institué, a cet effet, un organisme tripartite (auquel participent
des représentants de 1’Etat, des employeurs et des travailleurs)
ayant compétence dans le domaine de 1"égalité de genre dans le
travail et l’emploils.

Toutefois il faut tenir compte du fait que ce type d organismes a
rarement le pouvoir d’intervenir spécifiquement dans le
domaine de 1’égalité salariale'®.

2. En revenant, spécifiquement, aux services d’inspection, le fait
d’avoir prévu l'obligation de communiquer aux services de
I"Inspection du Travail les rapports annuels des entreprises en
maticre d’égalité de traitement entre femmes et hommes ainsi

511 s’agit de la Commission pour I’égalité dans le travail et 1’emploi, instituée par la Loi de

1"égalité — DL n° 392/79, art. 14. Cf,, pour l"action menée par cette Commission spécifiquement
dans le domaine de 1’égalité salariale, M. JOSEFINA MENEZES LEITAO, A CITE e a sua
interveng¢do na aplica¢do da legisla¢do sobre igualdade salarial, Presidéncia do Conselho de
Ministros ¢ Ministério da Seguranga Social e do Trabalho, Lisbonne, Novembre 2002,

Cest le cas, au Portugal, de la Commission pour [’égalité dans le travail et 1’emploi.
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que les avis formulés par les structures représentatives des
travailleurs, dans les quinze jours suivant sa conclusion — norme
prévue dans le systéme juridique frangais, en complément de
l"obligation d’élaborer des rapports sur cette problématique,
susmentionnée (Code du travail, art. L. 432-3-1).

3. En ce qui concerne les instances d’inspection et judiciaires, le
fait que soit prévu 1"acces aux registres des entreprises en vue
d“apprécier les proces relatifs a des questions de discrimination
et 1"obligation de tenir ces registres a jour, en fournissant les
informations par sexe — systeme juridique portugais, L. n°
105/97, du 13 septembre 1997, articles 6 et 7.

4, Diminuer les difficultés de fixation du contenu des concepts
opératifs du principe de 1'égalité salariale entre hommes et

femmes effectuant un travail égal ou a valeur égale:
quelques solutions normatives

4.1 Séquence

I. Le diagnostic posé dans la partie précédente de 1"étude a fait apparaitre
que 1'un des principaux problémes pour la mise en ceuvre du principe
découle de la difficulté d’intégrer les concepts opératifs du principe de
1"égalité salariale, a savoir les notions de rémunération, de discrimination
directe et de discrimination indirecte, de travail égal et de travail a valeur
égale. Cette analyse a aussi fait apparaitre que, dans 1’ensemble de ces
notions, les plus grandes difficultés se concentraient sur la notion de
travail & valeur égale et la notion de discrimination indirecte.

I1. C’est pour cette raison que, dans notre recherche comparée nous avons
voulu vérifier dans quelle mesure ces notions ont été mises en ceuvre par
les Etats et surtout, pour ces deux notions d’appréhension plus difficile,
jusqua quel point des critéres tendant a augmenter leur opérationnalité
pratique ont été expérimentés.
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Nous allons maintenant présenter les résultats de cette recherche, en nous
reportant & chacun des concepts-clefs du principe.

42 La notion de rémunération dans le cadre de
I'application du principe de 1'égalité salariale entre
hommes et femmes

I. De tous les concepts opératifs-clefs du principe de 1"égalité
rémunératoire entre hommes et femmes, effectuant un travail égal ou a

valeur égale, la notion de rémunération est celle qui, malgré tout, a été
traité de maniére plus uniforme par les différents systémes juridiques.

II. En ce sens, différents systémes juridiques transcrivent la notion de
rémunération prévue a l'art. 119 § 2 du Traité de Rome (art. 141 du
TCE), en lui reconnaissant le méme contenu large que le droit
communautaire. C’est ce que 1’on trouve, entre autres, dans le systéme
Jjuridique portugais (art. 2 ¢) de la Lei da Igualdade — DL n°® 392/79, du
20 septembre 1979'"), le systéme francais (art. L. 140-2 du Code du
travail), le systéme allemand (§612 III du BGB)'®, le systéme belge (CCT
n. 25, du 15 octobre 1975, art. 4, et Loi du 4 aoiit 1978 concernant les
travailleurs publics'), le systéme espagnol (Estatuto de los trabajadores,

art. 28 in fine) ou le systéme luxembourgeois (Reglement grand-ducal du
10 juillet 1974)%.

Egalement en ce qui concerne les systémes juridiques de la famille anglo-
saxonne, le contenu large, du concept de rémunération en vue de la

7 Lrart 2 ¢) du DL n® 426/88 du 18 novembre 1988 va dans le méme sens pour les travailleurs

publics.

Confirmant le sens large du concept de rémunération 2 cet effet dans le systéme allemand, ¢f. K.
BERTELSMANN / U. RUST. Légulité juridique entre femmes et hommes de la Communauté
européenne - Allemagne. Commission européennc, Bruxelles, 1994, 33,

Confirmant le sens large du concept de rémundration A cet effet dans lc droit belge, ¢f C.
PICHAULT, DOMINIQUE DE VOS, F. HERBERT, J. JACQMAIN, L’égalité juridique entre
Jemmes et hommes dans la Communauté européenne — Belgique, Commission européenne,
Bruxelles, 1994, 36.

Confirmant le sens large du concept de rémunération a cet effet, dans le droit luxembourgeois,
¢f. V. ECKER, G. THOMAS, Rapport sur la législation et la jurisprudence luxembourgeorses ...
cit., 6.
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vérification des pratiques discriminatoires est reconnu par le biais de
I'invocation directe de la norme communautaire et par la force de
précédents en jurisprudence consécutifs a des jugements portés par le
Tribunal de Justice — dans ce sens, par exemple, et dans le systeme
Juridique britannique on entend que 1"Equal Pay Act s applique a des
discriminations concernant le salaire ou des prestations rémunératoires
complémentaires’;et, en Irlande, la notion large de rémunération était
expressément inscrite dans 1"Anti-Discrimination (Pay) Act 1974, section
I (1)22, et est inscrite, maintenant, dans les mémes termes, dans
U"Employment Equality Act 1998 qui a remplacé le texte de Loi de 1974,

HI. Egalement en ce qui concerne ce concept opératif, il faut tenir
compte du fait que dans certains systémes juridiques son application
pourra s ‘avérer problématique pour une autre raison, a savoir, la nécessité
de la rendre compatible avec dautres notions de rétribution lorsquil
existe un principe d égalité salariale, a portée générale, mais relativement
auquel I’extension de la protection peut ne pas étre identique, justement a
cause dun contenu moins vaste de la notion de rémunération. C’est un
probleme que 1’on retrouve, notamment dans le systéme juridique
portugais ou le principe général de «a travail égal, salaire égal»,
consacré dans la Constitution (art. 59, n° 1 a), n"a été€ reporté que sur la
prestation salariale, n’englobant donc pas les autres avantages dont le
travailleur peut bénéficier du fait de son contrat.

Nous estiraons que la résolution de ce probleme devra passer par une
prise de conscience claire de la différence de contenus de la notion de
rémunération lorsqu’elle s“applique a des cas de discrimination fondée
sur le sexe ou sur un autre facteur — ce qui entraine naturellement la
reconnaissance de 1’amplitude différente de la protection dans un cas et
dans dautres”.

* Dans le méme sens, et pour ce qui est du droit anglais, ¢/ C McCRUDDEN, L ‘égalité juridique
entre femmes et hommes dans la Communauté européenne - Royaume-Uni, Commission
européenne, Bruxelles, 1994, 37.

Relativement 2 cette notion la doctrine constate qu’elle a é(¢ interprétée dans un sens large, a cet
effet, cf. R. CALLENDER / F. MEENAN, L ‘égalité juridique entre femmes et hommes dans la
Communauté européenne — Irlande, Commission européenne, Bruxelles, 1994, 45 et 151.
Spécialement dans le systéme juridique portugais, quant a la nécessité de distinguer le concept de
rémunération dans son application & une discrimination salariale en raison du sexe ou tout autre
motif, ¢f M. R. PALMA RAMALHO, Jgualdade de tratamento entre trabalhadores e
trabalhadoras em matéria remuneratéria, cit. e passim.
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4.3 Les notions de discrimination directe et de
discrimination indirecte

I. Comme le montre l"analyse de diagnostic a laquelle nous avons
procédé dans la partie précédente, nous constatons des divergences en ce
qui concerne les notions de discrimination directe et de discrimination
indirecte. Dans la mesure ol elles rendent difficile la détection des cas de
discrimination, ces divergences contribuent & une effectivité moindre du
principe de 17€égalité salariale. C’est pourquoi nous avons orienté notre
analyse comparée vers la recherche de solutions normatives qui aident a
clarifier ces notions, nous souciant, surtout, de clarifier la notion de
discrimination indirecte que les partenaires ont reconnu €tre la plus
difficile a identifier.

II. L appréciation que nous avons portée dans cette perspective, nous a
conduit a la conclusion que la plupart des systeémes juridiques ont
développé les notions de discrimination directe et indirecte en harmonie
avec le droit communautaire, mais ce n’est que dans quelques systémes
que nous avons trouvé les normes permettant la mise en ceuvre concrete
des mesures s opposant aux pratiques discriminatoires, et notamment les
discriminations indirectes.

En outre, dans certains pays, ces notions sont présentées en termes
formels alors que dans d autres elles sont le résultat de la conjugaison de
différentes régles ou sont développées en fonction de la jurisprudence.

Ainsi donc, les notions de discrimination directe et indirecte sont
formellement inscrites dans la législation de différents systemes
juridiques: c’est le cas du systéme portugais (pour la notion de
discrimination fondée sur le sexe en général, art. 2 a) de la Lei da
Igualdade qui s”applique a 1'ensemble des travailleurs, et art. 3 b) du DL
n° 426/88, en ce qui concerne les travailleurs du secteur public; et pour ce
qui est de la notion de discrimination indirecte, 1article 2 de la L. n°
105/97, du 13 septembre 1997); c’est le cas du systéme italien (art. | de
la Legge n. 903 del 9 dicembre 1977 — «Parita di trattamento tra womini
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e donne in materia di lavoro»™ et art. 4 de la Legge 10 aprile 1991, n®
125 — «dzioni positive per lu realizzazione dellu parita uomo-domma nel
lavoro™»; c’est aussi le cas du systeme irlandais qui développe assez
largement le concept (Employment Equality Act 1998, Section 19 (4).
Dans d’autres systemes juridiques ces notions ne font 1’objet d aucune
définition formelle et découlent plutdt de la conjugaison de différentes
régles légales qui interdisent les traitements discriminatoires fondés sur le
sexe ou la situation civile ou familiale du travailleur (il en est ainsi, par
exemple, dans le systtme juridique francais®®) ou de "application
Jurisprudentielle et du développement dans les conventions collectives du
principe communautaire (comme le dit la doctrine belge®).

L. L analyse des différentes notions de discrimination directe et
indirecte auxquelles nous avons été confrontés nous a permis de constater
que les difficultés les plus fortes se situent sur le plan de la délimitation
de la notion de discrimination indirecte, et ceci parce que cette notion fait
appel a des éléments dont la mise en application est difficile.

C’est pourquoi, pour ce qui est de cette valence de la discrimination, il
nous a semblé particulierement utile, pour son opérationnalité pratigue,
de tenir compte de deux éléments trouvés, dispersés dans certains
systemes, qui développent la notion de discrimination indirecte mise au
point par le droit communautaire telle qu’elle se trouve actuellement dans
I“art. 2 n° 2 b) de la Dir. 2000/43/CE du 29 juin 2000 (relative a 1"égalité
de traitement entre les personnes sans distinction de race ou d’origine
ethnique), de 17art. 2 n° 2 b) de la Dir. 2000/78/CE (qui institue le cadre

Voici le texte de cet article: “E vietata qualsiasi discriminazione fondata sul sesso per quanto
riguarda ['accesso al lavoro, indipendentemente dalle modalita di assunzione e qualunque sia il
settore o il ramo d’attivita, a tutti i livelli della gerarchia professionale. La discriminazione di
cui al comma precedente & vietata anche se attuata: 1) attraverso il riferimento allo stato

matrimoniale o di famiglia o di gravidanza: 2) in modo indiretto. attraverso meccanismi di

preselezione ovvero a mezzo stampa o con qualsiasi altra forma pubblicitaria che indichi come

requisito professionale 'appartenenza all uno o all ‘altro sesso”

Voict le texte de cet article: «/. Costituisce discriminazione, ai sensi della legge 9 dicembre

1977, n. 903, qualsiasi atto o comportamento che produca un effetto pregiudizievole

discriminando anche in via indiretta 1 lavoratori in ragione del sesso. 2. Costituisce

discriminazione indiretia ogni trattamento pregiudizievole conseguente alla adozione di criteri

che svantaggino in modo proporzionalmente maggiore i lavoratori dell uno o dell’altro sesso e

riguardino i requisiti non essenziali allo svolgimento deli attivita lavorativa®.

% De méme, en ce qui concerne le droit frangais, M.T.LANQUETIN, C. PETTITI et C. SUTTER,
L'égalité juridique entre femmes et hommes dans la Communauté européenne - France,
Commission européenne, Bruxelles, 1994, 17 ss. Ft 22 ss.

7 De méme, en ce qui concerne le droit belge, C. PICHAULT, DOMINIQUE DE VOS, F.

HERBERT, J. JACQMAIN, L ‘égalité juridique entre femmes et homnies dans la Communauté

européenne — Belgique cit, 19 ss. et 23 ss.
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général en faveur de 1’égalité de traitement en matiere d’emploi et de
travail) et, plus récemment, la Dir. 2002/73/CE, du 23 septembre 2002
qui a amendé la Dir. 76/207:

- d’une part, des éléments statistiques tels la vérification de
l"affectation disproportionnée de travailleurs de chaque sexe en
raison d"une mesure, quelle qu’elle soit, apparemment neutre en
fonction du genre;

- d’autre part, la reconnaissance de présomptions ou d’indices de
discrimination en raison de ce type de facteurs.

Quoiqu’il en soit, notre analyse comparée ne nous a pas permis de trouver
des solutions ayant une grande efficacité pour une meilleure application
concrete de ces notions.

4.4 Les notions de travail égal et de travail a valeur égale:
observations générales; le modéle du Québec

I. L‘analyse de diagnostic a laquelle nous avons procédé dans le
chapitre précédent nous permet de tirer la conclusion que les concepts-
clef pour rendre opérationnel le principe de 17égalité¢ de rémunération
entre hommes et femmes les plus difficiles a saisir et a appliquer sont la
notion de travail égal et, surtout, la notion de travail a valeur €gale, étant
donné la complexité de 1"évaluation des fonctions et de la comparaison en
matiere de travail effectué, notamment, car il s’agit, par définition d"un
travail matériellement différent.

Par ailleurs et spécifiquement en ce qui concerne le concept de travail a
valeur égale, il est important de prendre en considération que, outre le fait
qu’il s’agit d'un concept-clef pour rendre opérationnel le principe de
I"égalité de rémunération en matiere d"évaluation des fonctions effectuées
par des travailleurs concrets et de comparaison de leurs respectives
prestations, il s“agit-1a, avant tout, du concept-clef qui va conduire a la
détection des situations de discrimination salariale entre les différentes
catégories professionnelles qui sont la conséquence de la tendance a la
ségrégation du marché du travail en fonction du sexe (ie., lesdites
discriminations salariales systémiques) que 1°on reconnait &tre 1un des
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facteurs responsables du gap salarial entre hommes et femmes, les
partenaires de ce projet ’ayant, eux aussi, identifié. L"importance de la
mise en pratique de cette notion est donc double.

Au cours de notre analyse comparée, nous avons donc voulu vérifier
jusqua quel point des solutions qui aident & la mise en ceuvre de ces
notions — et en particulier la notion de travail égal — et garantissent la
neutralité de l"évaluation et la comparaison des fonctions ont déja été
développées.

II. Cette analyse a conduit aux conclusions suivantes:

1. Outre le fait qu’elles réaffirment le principe communautaire de

1"égalité de rémunération en matiere de travail égal et & valeur
égale, différentes législations définissent formellement les
notions de travail égal et de travail 4 valeur égale — il en est
ainsi, a titre d’exemple, du systeme juridique portugais qui
définit les deux notions dans ["article 2 d) et ¢) de la Lei da
Igualdade®; le systéeme francais qui définit le travail a valeur
égale dans l7art. L. 140-2 du Code du travail, le systeme
irlandais qui précise la notion de «like work» dans
I"Employment Equality Act 1998, Section 7, ou le systeme
norvégien qui précise les notions de «equal work» et de «work
of equal value» dans son Gender Equality (Section 3).

. Les notions de travail égal et de travail a valeur égale font

N

généralement appel a des éléments vagues et difficiles a
intégrer. Dans ce sens-13, et a titre d’exemple, nous pouvons
signaler:

- en ce qui concerne 1 intégration de la notion de travail
égal, le systéme juridique portugais fait appel a la
notion de «tiches égales ou de nature objectivement
semblable» (art. 2 d) de la Lei da [gualdadew) et pour

la comparaison, a «l“intensité, la qualité et la quantité»
du travail effectué (art. 59 n® 1 a) de la CRP), ces

En ce qui concerne les travailleurs du secteur public au Portugal, 1"art. 3 d) et ¢) du DL n®
426/88, va dans le méme sens.

C’est ainsi que le systeme portugais définit le travail égal: «o trabalho prestado a mesma
entidade patronal, quando as tarefas desempenhadas sdo iguais ou de natureza objectivamente
semelhante .
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notions étant, de par leur nature, indéterminées et
. s . N 30
présupposant une intégration cas a cas™ .

- en ce qui concerne 1'intégration de la notion de travail
a valeur égale, le systéme portugais a recours a la
notion de «tarefas de diversa natureza (..) mas
equivalentes em resultado da aplicagdo de critérios
objectivos de avaliagdo de fungdes» soit des taches de
nature différente (...) mais équivalentes en résultant
de "application de criteres objectifs d‘évaluation des
fonctions»".

Ce n’est que dans certains systémes que ces notions
sont définies en précisant des éléments plus objectifs —
c’est le cas du systtme frangais qui, en ce qui
concerne la notion de travail a valeur égale, fait appel
a des indicateurs tels qu’un titre, un dipldme, ou une
pratique professionnelle, en plus de 'expérience, du
degré de responsabilité et de l’intensité de 1’effort
physique ou nerveux exigé (Code du travail, art. L.
140-2, § 3°% c’est, aussi, le cas du systeme irlandais,
qui considere «equal in value» le travail qui exige les
mémes aptitudes, des conditions physiques ou
mentales identiques, et d’identiques responsabilités,
ou effectué dans les mémes conditions (Employment
Equality Act 1998, Section 7 ¢); ¢’est également le cas
du systéme norvégien qui a propos de la notion «work

30

Cette intégration a été faite par la jurisprudence portugaise, dans l“application du principe
constitutionnel de 1"égalité salariale (dont la portée est générale, concernant les discriminations
fondées sur le sexe ou tout autre facteur) & des cas de discrimination salariale pour motif autre
que le sexe puisque, comme nous “avons déja dit, les actions portées en justice pour cause de
discrimination fondée sur le genre sont rares. Pour plus d'information sur le traitement accordé a
ces notions par la jurisprudence dans les proces relatifs a des cas de discrimination sur d“autres
bases ¢f M. PAULA SA FERNANDES, Projecto «Garantir os Direitos em matéria de
Igualdade Salarial no dambito do V Programa de Acgdo para a Igualdade de oportunidades
promovido pela Comissdo Europeiay - Recolha de alguma Jurisprudéncia Portuguesa sobre a
aplicagdo do principio constitucional “Para Trabalho Igual Saldrio Igual”, Lisboa, CEJ, 2002.
La notion de travail & valeur égale est ainsi définie dans le systéme juridique portugais: «trabalho
prestado & mesma entidade patronal, quando as tarefas desempenhadas, embora de diversa
natureza, so consideradas equivalentes em resultado da aplica¢do de critérios objectivos de
avaliacfio de funcdes” (art. 2° d) e e) da Lei da Igualdade).

Le concept de travail égal est défini comme suit dans le droit frangais: «Sonf considérées comme
ayant valeur égale les travaux qui exigent des salariés un ensemble de connaissances
professionnelles consacrées par un titre, un diplome ou une pratique professionnelle, de
capacité découlant de l'expérience acquise, de responsabilités et de charges physique ou
nervesen.
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of equal value» prévue dans le Gender Equality Act
(Section 5) fait référence aux facteurs de 1'effort, de la
responsabilité et des conditions de travail mais précise
é¢galement (dans une norme introduite en 2002) que le
principe de 1"égalité salariale pour la prestation d"un
travail égal ou a valeur égale peut s“appliquer méme
quand le travail est effectué dans des secteurs
d’activité¢ ou des professions différentes et méme
quand le salaire dépend de conventions collectives de
travail différentes™.

3. En harmonie avec le droit communautaire, la plupart des
systémes associe cette matiére a 1“intégration des travailleurs
dans les catégories professionnelles et a la description de ces
catégories ainsi qu’a 1"évaluation des fonctions, imposant que
I"une et 17autre se fassent dans le respect de criteres communs
aux travailleurs des deux sexes et neutres du point de vue du
genre, et que la comparaison des prestations soit également
neutre sur ce plan — ces obligations se retrouvent dans le
systeme francais (art. L. 140-3 du Code du travail), dans le
systéme portugais (art. 9 n° 2 et 3 de la Lei da Igualdade), dans
le systeme belge (CCT n° 25 cit., art. 3), dans le systeme italien
(art. 2 de la Legge n° 903 del 9 dicembre 1977 - «Parita di
trattamento tra uomini e donne in materia di lavoro») ou dans
le systeme luxembourgeois (Reglement grand-ducal du 10
Juillet 1974

4. Cependant, rares sont les systemes qui présentent 1’énoncé de
facteurs objectifs dont il faut tenir compte pour procéder a la
description des catégories professionnelles et a 1'évaluation de
la prestation professionnelle des travailleurs, ce qui laisse planer
l'idée que cette matiére est considérée comme €tant du ressort
exclusif de la gestion des ressources humaines, domaine dans
lequel les possibilités d intervention du Droit sont limitées.

II. Parmi les systémes analysés, en vue d’évaluer 1"opérationnalité de la
notion de travail a valeur égale et, par ce biais, d‘augmenter I’effectivité
du principe de 17égalité de rémunération, un systeme juridique fait

3 Cf, sur ce point en particulier, L. CHRISTENSEN, Lars, Equal Pay in Norway — An
Introduction cit., 4.

¥ Cf, sur ce point, dans le droit luxembourgeois, V. ECKER, G. THOMAS, Rapport sur la
législation et la jurisprudence luxembourgeoises .. cit., 8
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toutefois la preuve qu une intervention juridique substantielle est possible
dans ce domaine: il s“agit du modele mis au point au Canada, par le
Gouvernement du Québec, institué par la Loi sur I'Equité Salariale, en
vigueur depuis novembre 1997. Bien que cette loi prévoie un systeme tres
complet pour la promotion de 1’égalité salariale, nous avons décidé de la
citer dans le contexte de 1"évaluation des fonctions et de la mise en ceuvre
de la notion de travail 2 valeur égale, comme un instrument indispensable
pour éliminer les discriminations salariales systémiques, dont nous nous
occupons, car il nous a semblé que sa contribution s‘avérait
particulierement précieuse, en particulier sous cet angle, pour augmenter
1effectivité du principe de 1"égalité de rémunération.

Avant de mette a plat le systéme prévu dans cette loi, deux observations a
caractere général sur ce texte de loi s“imposent:

- La premiére observation concerne le concept opératif auquel
cette loi a recours et qui manifeste une perspective différente
sur le principe de 1"égalité salariale qui est particulierement
appropriée a 1'égalité salariale pour le travail a valeur €gale
et a 1"éradication des discriminations systémiques : c’est la
notion d’équité salariale. Il ne s“agit pas, d“apres nous, d'une
ample formulation parce que la notion d’équité contribue a
tracer plus clairement la frontiére entre 1'égalité matérielle
du travail (qui est en cause dans le principe de 1'égalité se
rapportant au travail égal) et 1"équivalence valorative de
travaux différents (qui est en cause dans le principe de
1"égalité salariale se rapportant au travail a valeur égale).

- La deuxieme observation concerne la large incidence du
régime prévu dont seules les entreprises de moins de 10
travailleurs sont excluesSS, qui se doivent, néanmoins, de
respecter les prescriptions de la Charte des droits et libertés
de la personne, en la mati¢re. Il s”agit donc d"un régime a
portée générale, bien que, comme nous allons le voir, il
présuppose un traitement différent pour les entreprises les
plus petites.

35 La loi exclut encore de son champ d application les entreprises fédérales puisqu’il s agit d une

réglementation de ! 'Etat. Cette exclusion ne fait pas 1’objet d “une transcription, car cette situation
est la conséquence de la structure fédérative du Canada.
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Ces observations générales faites, penchons-nous maintenant sur les
principales caractéristiques de ce régime juridique. Schématiquement, on
peut dire que ce systéme impose trois types d’obligations aux entreprises
pour promouvoir 1"équité salariale, obligations qui varient en fonction de
la dimension des entreprises, a savoir:

1.

3.

Le devoir de procéder au rapprochement des salaires entre
hommes et femmes (devoir qui s“étend a toutes les entreprises de
plus de 10 travailleurs salariés, travailleurs a plein temps ou
travailleurs & temps partiel y compris, et pour tout contrat de
travail quel qu’il soit) — art. 6, 8 et 9°°,

Le devoir d“élaborer et de mettre en ceuvre un programme
d’équité salariale (obligatoire pour les entreprises de plus de 50
travailleurs et facultatif pour les entreprises ayant de 1 a 49
travailleurs).

Le devoir de mettre en place une commission salariale
(obligatoire pour les entreprises de plus de 100 travailleurs et
facultatif pour celles ayant de 10 a 99 travailleurs).

Voyons ces devoirs plus en détail.

IIL Le devoir de constituer une commission garantit la participation des
travailleurs au processus. La loi prévoit dans le détail la composition de
cette commission et ses compétences (articles 16, 17, 24, 26, 31, 53, 56,
59 et 69).

- en ce qui concerne la composition, la commission comprend
au moins 3 membres, 1/3 des membres représentant
I’'employeur, 2/3 représentant les travailleurs: la loi prévoit
aussi que 50% des représentants des travailleurs soient des
femmes et que, dans la mesure du possible, les principales
catégories professionnelles soient représentées;

36

Les seuls travailleurs de 1’entreprise qui ne sont pas comptabilisés a cet effet sont les étudiants
qui y travaillent, au titre de formation, pendant I’année scolaire, ceux qui y travaillent pendant
les vacances scolaires, les stagiaires travaillant dans le cadre d‘une initiative de formation
professionnelle agréée, certains bénéficiaires de mesures d’insertion professionnelle comme les
handicapés, les cadres supérieurs, les travailleurs de la police et les pompiers et les travailleurs
indépendants. Pour déterminer la dimension de 1’entreprise on tient compte-du nombre moyen de
travailleurs de {’entreprise au cours des douze mois précédant L'entrée en vigueur de la loi.
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- en ce qui concerne les compétences, la commission salariale
doit participer a 1’élaboration du programme d’équité
salariale décrit ci-aprés, sa compétence €tant décisoire au
cours des trois premilres étapes et consultative dans la
derniere.

IV.En ce qui concerne le programme d’équité salariale, la régle veut
qu’elle s applique & 1’ensemble des travailleurs de 1’entreprise mais la loi
prévoit la possibilité de lapplication de programmes spéciaux pour
certaines catégories de travailleurs ou pour divers établissements lorsque
les différences régionales le justifient (articles 10, 11, 31, 32 et 34).

Pour la mise en application du programme d“équité salariale la loi prévoit
quatre étapes:

1 étape: identification des catégories professionnelles a
prédominance masculine et a prédominance f{éminine dans
I"entreprise.

2° étape: choix de la méthode et des instruments d”évaluation des
catégories professionnelles et élaboration dun programme
d’intervention (cette étape prévoit également 1 affichage des
méthodes et du programme établi).

3¢ étape: évaluation des catégories professionnelles et estimation
des différences salariales entre elles.

4° étape: définition des paliers prévus pour les prestations de
rapprochement salarial et leur exécution (y compris 1"affichage
des résultats et le monitorage postérieur du systéme pour assurer
le maintien de la parité salariale dans I"avenir).

Chacune de ces étapes fait 1’objet d’une réglementation détaillée, fort
int€ressante pour la matiére qui nous occupe, ce qui justifie 1’'exposé
succinct que nous allons en faire:

1. Au cours de la 1° étape, dont 1"objectif est 1"identification des

catégories professionnelles & prédominance masculine et a

prédominance féminine dans 1’entreprise, on doit procéder a
deux opérations (articles 53, 54, 55 et 60), a savoir:
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a) l'identification des catégories professionnelles, par le biais
du regroupement, dans une méme catégorie, des postes de
travail ayant en commun les caractéristiques suivantes:

= des fonctions ou des responsabilités identiques;
= des qualifications semblables;

* la méme rémunération ou l’intégration dans un
méme échelon salarial.

b) La détermination de la prédominance masculine, féminine
ou mixte dans les catégories professionnelles regroupées —
pour faciliter cette détermination la loi fournit une série
d’indices de prédominance. On estime quil y a
prédominance lorsque ['une des conditions suivantes est
remplie:

* Jorsque 60% des travailleurs de la catégorie en
question sont du méme sexe

» Jorsqu’il existe une différence significative entre le
nombre de travailleurs de cette catégorie d"un sexe
donné et le nombre total de travailleurs de ce sexe
dans "entreprise

= Jorsque 1"évolution historique du taux des femmes
ou des hommes dans cette catégorie et dans cette
entreprise fait apparaitre cette prédominance

* Jorsque la catégorie en question est associ€e aux
hommes ou aux femmes par le biais de stéréotypes
professionnels.

2. Au cours de la 2° étape, dont l’objectif est 1’évaluation de
chacune des catégories regroupées on procéde au choix de la
méthode et des instruments d’évaluation des catégories
professionnelles et & ["élaboration d'un  programme
d’intervention de la fagon suivante (articles 51,56 et 57):

a) En ce qui concerne la méthode d’évaluation la loi
prévoit que le degré de subjectivité de 1"analyse doit
étre diminué dans la mesure du possible et qu’elle doit
obligatoirement tenir compte des quatre facteurs
suivants (passibles d“étre eux-mémes décompos€s en
sous facteurs):

= les qualifications exigibles pour la fonction;

= Jes responsabilités inhérentes a la fonction;
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b)

¢)

d)

= ’effort exigé par la fonction;
= Jes conditions d’exécution du travail.

La loi impose également que la méthode permette
effectivement la comparaison des catégories a
prédominance de travailleurs dun sexe donné et
qu’elle mette en évidence les caractéristiques les plus
évidentes de ces catégories.

En ce qui concerne les instruments d évaluation la loi
a prévu une multiplicité d’instruments, comme par
exemple I"élaboration de questionnaires, la réalisation
d’entrevues, etc.

L élaboration du programme d’intervention, quant &
lui, intégre les deux opérations précédentes et doit
aussi proposer des mesures et un calendrier
d’intervention. La loi impose que la méthode
d’évaluation ainsi que les instruments d’évaluation et
le programme lui-méme ne soient, nullement,
discriminatoires.

Cette étape prévoit également 1 affichage des résultats
obtenus (articles 75 et 76) portant indication du droit a
demander des précisions dans un délai imparti, la
commission salariale ou [’employeur devant tenir
compte des observations faites et, le cas échéant,
modifier le programme en conformité.

3. Au cours de la 3° étape, dont 1"objectif est I’évaluation des
catégories regroupées a prédominance masculine et a
prédominance féminine et la vérification des différences
salariales, deux opérations s imposent:

a) L’évaluation de ces catégories. Conformément a la loi
cette évaluation doit porter sur les catégories en soi et
non pas sur les personnes qui y occupent des postes et
doit se faire dans le respect de criteres objectifs et
exempts de facteurs discriminatoires de genre (articles 51
et 59).

La détermination des différences salariales entre les
différentes catégories qui obéit a trois phases:

b)
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= Ja détermination de la rémunération dans
chaque catégorie — en vue de quoi, la loi part
d“une notion large de rémunération (y compris
des éléments variables, en fonction de la
productivité, de la compétence et d’autres
facteurs, et d’autres avantages dus au
travailleur, en matiere d’assistance, risques
sociaux, pensions, fourniture d’instruments de
travail, ainsi que subventions de risque, de
repas, de transport, etc.);

= Ja comparaison des rémunérations entre les
catégories a prédominance féminine et
masculine, par le biais d'une méthode globale
(comparaison de toutes les catégories et
¢élaboration d"une courbe salariale) ou par le
biais d"une méthode individuelle (comparaison
entre les catégories de valeur €gale a
prédominance féminine ou masculine).

Pour cette comparaison, la loi prévoit
I’exclusion de certains facteurs qui peuvent
déterminer des différences (comme
I"ancienneté, par exemple).

La loi stipule aussi que, a défaut d’une
catégorie comparable de l7autre sexe dans
Ientreprise il y soit suppléé par le biais de la
comparaison de la catégorie en question avec
des catégories-type définies administrativement.

» La détermination de réajustements salariaux a
faire, sans effets rétroactifs, ce réajustement ne
pouvant en aucune manicre se faire au
détriment des salaires les plus élevés, en les
diminuant.

4. Au cours de la 4° et derniere étape, on procede a la définition
du plan de réajustement salarial, en prévoyant les prestations
qui vont le mettre en ceuvre et qui auront €té
établies a la fin de 1"étape précédente ainsi qu’a leur mise en
application (articles 1, 69 et 73) — ceci étant du ressort de
I’employeur, aprés consultation de la commission salariale,
quand elle existe.
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Trois phases sont prévues pour cette étape, a savoir:

= ] affichage des résultats des quatre étapes du programme,
les réclamations étant aussi prévues a cette phase (articles
35,75 et 76)

* Ja mise en exécution des réajustements salariaux, par
prestations annuelles d'un montant fixe et tout au long
d’une période pouvant aller jusqu’a quatre ans, une
prorogation de trois ans pouvant étre accordée en cas de
difficultés financieres de l’entreprise dfiment justifiées
sur le plan administratif; tout manquement ou tout retard
de prestation donnent droit a une indemnité
compensatrice (articles 39, 70, 71 et 72)

= [’obligation de maintenir la parité salariale dans 1"avenir
~ la loi impose a I'employeur le devoir de veiller au
maintien de 1"équité salariale obtenue, et le devoir de la
prendre en compte pour l"établissement de nouveaux
contrats et & "occasion de la révision des conventions
collectives de travail (articles 40, 42 2) et 43)

V. 1l nous appartient, désormais, d’apprécier. Selon nous, le systtme
décrit est particulierement complet et peut étre tres efficace surtout pour
lutter contre les discriminations salariales systémiques, qu’elles soient
directes ou indirectes, pour les raisons suivantes:

- il s”agit d"un systéme rigoureux qui facilite la détection des cas
de discrimination systémique;

- il présente l"avantage d’impliquer directement les différents
acteurs du probléme puisqu’il s’agit, avant tout, d'un systeme
d’autorégulation (comme nous l“avons vu l’intervention des
services administratifs — en 1"occurrence, la Commission pour
l'équité salariale du Gouvernement du Québec — est
simplement résiduelle) ce qui en garantit le caractere consensuel
et contribue a son efficacité;

- en outre, en se développant directement au cceur de 1’entreprise,
ce systeme permet de surmonter les réserves traditionnelles des
associations syndicales et patronales, en la matiére, et que les
partenaires du projet considérent comme 1°un des obstacles a la
mise en ceuvre du principe de 1"égalité salariale;
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- d7un autre c6té, 1"abordage des probléemes de discrimination
salariale dans cette perspective systémique permet également de
surmonter les  difficultés  auxquelles nous  sommes
traditionnellement confrontés lorsqu’il faut dénoncer des cas
individualisés de discrimination par crainte de la réaction de
'employeur;

- en ce qui concerne spécifiquement 1intégration de la notion de
travail a valeur ¢gale, cet abordage systémique permet
également un grand progres;

- finalement, nous estimons que, bien qu’il porte en priorité sur
les discriminations salariales systémiques, ce régime se
répercute aussi positivement sur le plan individuel.

D’aprés nous, les motifs exposés justifient, pour le moins, une réflexion
plus approfondie sur les possibilités d"adoption d“une solution de ce type
dans le cadre européen, méme en ayant conscience des charges
financiéres que cette solution pourrait entrainer pour les entreprises, ainsi
que des difficultés que pourrait entrainer la non participation des
partenaires sociaux a ce systeme, ce qui serait contraire a la tradition
européenne.
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5. Augmenter I'opérationnalité des régles d’égalité sur le plan
pratique et au niveau de la procédure — quelques solutions
normatives

I. Un autre point problématique de la mise en ceuvre du principe de
1"égalité salariale confirmé par notre analyse de diagnostic, se rapporte
aux difficultés de mise en application des regles de 1"égalité salariale et,
notamment, aux difficultés de faire la preuve des cas de discrimination et
de les éradiquer rapidement.

C’est pourquoi nous avons fait des recherches dans les systemes
juridiques en vue de mettre en évidence les solutions développées pour
diminuer ces difficultés.

Cette analyse fait apparaitre quatre types de mesures qui peuvent, nous
semble-t-il, contribuer a atteindre les objectifs fixés:

= des solutions qui interviennent directement au niveau des
conventions collectives et qui présupposent la prévision
de la nullité des clauses discriminatoires et leur
remplacement  automatique  par le  traitement
rémunératoire le plus favorable ainsi que le rattachement
direct de cette matiere aux clauses concernant les
catégories

* des mesures qui interviennent au niveau procédural et
dont la conjugaison peut contribuer dans le méme sens —
en particulier, dans ce domaine, les régles concernant la
preuve, les présomptions de traitement discriminatoire et
les régles de 1égitimité procédurale plus favorables

* au niveau procédural, également, la mise en place de
juridictions ayant compétence spécifique en matiere
d’égalité
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* des mesures qui garantissent la protection des travailleurs
et des travailleuses qui prétendent exercer leurs droits en
la matiére

Penchons-nous un peu plus en détail sur ces mesures. ..

II. Au niveau des conventions collectives la mesure qui contribue le
plus a l"augmentation de l'effectivité du principe, et que nous avons
trouvée dans différents systemes juridiques est celle de la prévision de la
nullit¢ des clauses des conventions qui établissent un traitement
rémunératoire différent pour les hommes et pour les femmes effectuant
un travail égal ou a valeur égale. Plusieurs systémes juridiques vont dans
ce sens et parmi eux, les systemes portugais (articles 12 n° 2 de la Lei da
Igualdade) et frangais (article L.. 140-4 du Code du travail) Dans certains
systetmes on remarque la précaution d’accompagner la disposition
comminatoire de nullit¢ de ces clauses de l"affirmation qu’elles sont
nulles et non avenues ou que la nullité est de plein droit (c’est le cas du
systeme frangais).

Nous pensons, effectivement, que seule la prévision de l'importance du
principe de 17égalité rémunératoire puisqu’elle énonce un jugement de
censure de 1"ordre juridique en présence de ce type de comportement qui
s“avere suffisamment fort pour empécher la validation de la situation
discriminatoire sous prétexte de durée dans le temps — ce qui pourrait
avoir lieu dans le cas de la prévision de la simple possibilit¢ de
I"annulation de ces clauses. Il apparait donc qu’il est particulicrement
important que la conséquence de ce type de clauses soit leur nullité plutdt
que leur annulabilité.

Nous croyons cependant que la mise en pratique de cette solution doit
encore étre complétée par deux autres mesures, en amont et en aval de la
constatation de la situation de discrimination au sein de la convention
collective, mesures que nous n’avons pas retrouvées dans tous les
systemes juridiques appréciés dans cette perspective:

a) D’une part, 1’efficacité de la solution de nullité des clauses
de traitement salarial discriminatoire des conventions
collectives dépend de l"articulation de ces clauses avec les
clauses qui définissent les catégories professionnelles au sein
de la convention collective, car il est trés facile d’éluder le
principe de 17égalité rémunératoire, en amont, en intégrant
les travailleurs ou les travailleuses dans des catégories
professionnelles formellement différentes afin d”y parvenir.
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b)

Il faut donc a la fois affirmer le principe et garantir que la
description des catégories professionnelles est, en soi, neutre
du point de vue du genre et que I’intégration des travailleurs
dans les différentes catégories respecte des regles de
neutralité de ce point de vue.

Dans cet objectif, une solution que nous avons trouvée dans
certains systemes mérite d’étre soulignée, a savoir celle qui
associe directement la prévision de la nullité des instruments
de régulation collective du travail et la répartition des
travailleurs dans les catégories professionnelles dans
I"instrument collectif lui-méme — c’est la solution prévue,
par exemple, dans le systéme juridique portugais (article 12
n° 2 de la Lei da Igualdade).

Dautre part, l'effectivité de la solution de la nullité¢ des
clauses discriminatoires des conventions collectives sera
plus forte si elle est accompagnée dun mécanisme qui

assure la correction rapide de la situation d’inégalité. Pour
parvenir a ces fins, la solution qui nous a semblé la meilleure
et que nous avons trouvée dans certains systémes, est celle
du remplacement automatique du traitement moins favorable
prévu dans les clauses discriminatoires (et donc, nulles) par
le traitement rémunératoire plus favorable prévu pour les
travailleurs de 1autre sexe effectuant un travail égal ou a
valeur égale.

On retrouve une solution de ce type dans le systéme
juridique portugais, formulée comme suit: quand une
convention collective établit pour la méme catégorie
professionnelle ou pour des catégories professionnelles
€quivalentes des rémunérations inférieures pour les femmes,
ces clauses sont nulles et ces rémunérations seront
automatiquement remplacées par les rémunérations plus
élevées prévues pour les hommes (article 12 n° 2 de la Lei da
Igualdade). Le systeme frangais, par exemple, dispose
€galement dans ce sens (article L. 140-4, paragraphe 2 du
Code du travail).

IH. Sur le plan de [a procédure, les solutions que nous avons trouvées le
plus souvent dans les différents systeémes juridiques sont des solutions qui
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concernent la charge de la preuve, en application ou en développant la
Dir. 97/80/CE du Conseil.

C’est ainsi que dans le systéme portugais la preuve des situations de
discrimination salariale se fait par répartition, la charge de la preuve
incombant a la travailleuse qui doit fonder 1"allégation de discrimination
en faisant référence au travailleur ou aux travailleurs relativement
auxquels elle s”estime discriminée et il incombe a I"employeur de prouver
que les différences salariales sont fondées sur un facteur autre que le sexe
(artticle 9 n° 4 de la Lei da Igualdade); et dans les actions portées en
justice par les associations syndicales dans le cadre de leur 1égitimité
procédurale directe (dont nous allons parler ci-dessous), le renversement
de la charge de la preuve a été prévu (L. n® 105/97 art. 5, du 13
septembre 1997). Dans le systeme frangais on retrouve aussi a 1’heure
actuelle, un systeme de répartition de la charge de la preuve dans lequel il
appartient au travailleur de fournir tous les éléments de fait qui fondent Ia
discrimination alléguée et a 1’employeur de prouver que le traitement
différencié a pour base des facteurs objectifs non discriminatoires en
matiere salariale (art. L. 123-1, paragraphe 5 du Code du Travail, aprés
amendement de 1art. L. 140-8, introduit par la Loi n. 2001-1066, du 16
novembre 2001)*. On peut également trouver une solution prévoyant la
répartition de la charge de la preuve dans le systeme juridique italien
(Legge 10 aprile 1991, n. 125 - «Azioni positive per la realizzazione
della parita uomo-donna nel lavoroy, art. 4 n. 5).

Outre ces regles d attribution de la charge de la preuve aux deux parties,
nous estimons, qu’en matiere de procédure judiciaire, d’autres regles
méritent d"étre soulignées, deux regles faisant partie du systeme juridique
portugais, et les autres de ceux de certains pays du nord de 1"Europe.

Les reégles du systéme portugais sont:

= la reconnaissance de la légitimité procédurale directe des
associations syndicales qui peuvent intenter des actions en la
matiére non seulement en tant que représentantes des
travailleuses ou des travailleurs qui, a titre individuel
s’estiment discriminés, mais aussi, a titre individuel et
indépendamment de tout lien représentatif lorsque des
indices de pratiques discriminatoires sont découverts — cette
solution est prévue a 1’art. 4 de la L. n. 105/97, du 13

septembre 1997).

31 Cf., spécifiquement en la matiere dans le droit frangais, M.T. LANQUETIN, Discrimination

Jondée sur le sexe, DS, 2000, p. 589 ss.
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= Le fait que soit reconnu comme indice de pratiques
discriminatoires une «disproportion considérable entre le
taux de travailleurs d’un des deux sexes au service d’une
entreprise et le taux de travailleurs du méme sexe existant
dans le secteur d’activité respectif» (L. n. 105/97, du 13
septembre 1997, art. 3) en vue de la promotion de ces
actions.

Dans le systeme juridique norvégien et irlandais nous avons relevé les
régles suivantes qui nous semblent pouvoir contribuer a 1"augmentation
de Ueffectivité du principe de 1"égalité salariale entre femmes et hommes
en maticre de procédure judiciaire, a savoir:
= [Ynstitution du Prudhomme pour l%égalité, ayant des
compétences particulieres en la matiere et, notamment, des
pouvoirs procéduraux (c’est le cas de la Norvege, et de son
Gender Equality Ombudsman, créé justement pour favoriser
la mise en application du Gender Equality Act et qui exerce
des fonctions de conseil, d“information et d“investigation des
violations présumées de 1"Equality Acr*®.

* ['institution d"un Tribunal pour 1"'Egalité (Equality Tribunal
ou Office of the Director of Equality Investigations) créé en
Irfande par décision du Employment equality Act from 1998.
Au départ, ce tribunal avait compétence dans le domaine de
1"égalité de traitement dans le travail et 1’emploi mais, aprés
I"Equal Status Act from 2000, 1a compétence a été élargie a
d‘autres domaines de 17égalité®. 1l s’agit d’une instance
officielle a nature parajudiciaire qui fonctionne dans le cadre
du Ministere de la Justice et a pour fonction 1'investigation
et la médiation des plaintes pour discrimination illégitime
(unlawful discrimination), la discrimination de genre en
étant une.

IV. Finalement, nous soulignons, de par 1‘important rdle qu’elles
peuvent jouer pour augmenter l’effectivité du principe de 1égalité
salariale entre femmes et hommes pour un travail égal ou a valeur égale,

¢, pour plus de details, L. CHRISTENSEN, Lars, Equal Pay in Norway — An Introduction cit, 8

ss.

Cf., sur ce point, RUARI GOGAN, Equal Pay in Ireland. Legal mechanisms for seeking redress,
comimunication présentée dans le cadre du projet «Garantir les droits en matizre d’égalité
salariale», Sintra, 7-9 novembre 2002, 3 ss.

39
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la prévision de mesures qui garantissent la protection des travailleurs et
des travailleuses qui souhaitent exercer leurs droits en la matidre, contre
les représailles des employeurs.

A signaler, dans ce cas, et dans la mesure ou il s’avere complet, le
systeme de protection portugais qui institue trois régles (art. 11 de la Lei
da Igualdade), & savoir:

* La regle qui interdit & I'employeur de «licencier, appliquer
des sanctions ou, de quelque forme que ce soit, porter

préjudice a la travailleuse parce quelle a fait une
réclamation en alléguant une discrimination» (art. 11, n° 1)*

= La reégle selon laquelle «jusqua la preuve du contraire,
I"application de toute sanction 2 la travailleuse est présumée
abusive pendant un an aprés la date de dépdt de la
réclamation fondée sur une discrimination», y compris la
sanction de licenciement (art. 11 n°2)

= La regle accordant a la travailleuse le droit 4 une indemnité
compensatrice renforcée dans le cas de violation du n° 1 de
cet article (art. 11 n° 3).

6. Lutter contre le stigmate de la répartition traditionnelle des
roles sociaux dans le monde du travail et de la famille —
quelques pistes.

I. Le demier champ problématique pour rendre effectif le principe de
1"égalité salariale entre hommes et femmes identifiée au cours de notre
investigation se rapporte a la répartition traditionnelle des roles sociaux
entre femmes et hommes qui privilégie 1“insertion familiale des premieres
et le développement professionnel des seconds.

C’est également, tous le reconnaissent, le domaine du principe de
1"égalité de traitement pour lequel 1'intervention normative a une portée
plus limitée et moins de possibilités de succes de par la nature
sociologique du probléme.

#® Le systéme juridique frangais (art. L - 123-5 du Code du travail), par exemple, va, lui aussi, dans

ce sens en ce qui concerne le licenciement.
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II. Malgré ces difficultés, l“analyse a laquelle nous nous sommes
consacrés nous a permis de déterminer que deux types de mesures

constatées dans différents Etats peuvent contribuer a ouvrir la voie au
changement en matiere de répartition des rdles sociaux, a savoir:

1. Dune part, la mise en ceuvre de mesures de correction des
discriminations qui existent dé&a, para le biais du
développement du concept d’action positive que le droit
communautaire a consacré (Dir. 207/76 et art. 141 n° 4 du TCE)
dans une perspective substantielle du principe de 1"égalité et que
plusieurs Etats ont reconnue et appliquent — la prévision de
mesures d’action positive se retrouve, entre autres, dans le
systéme juridique portugais (art, 3 n° 2 de la Lei da Igualdade),
le systeme juridique francais (art, L.123-3 du Code du travail),
le systeme italien (Legge 10 aprile 1991, n. 125 «Azioni
positive per la realizzazione della parita womo-donna nel
lavoro).

2. D’autre part, 1"évidence du rapport qui existe entre le principe
de 1"égalité de traitement entre hommes et femmes (y compris,
de 1égalité du traitement rémunératoire) et la matiere de la
conciliation entre la vie professionnelle et la vie familiale (y
compris, la protection de la maternité), non pas dans la
perspective traditionnelle du droit communautaire et de bon
nombre d’Etats membres pour lesquels le systtme de la
maternité était considéré une exception (Iégitime) au principe de
["égalité de traitement entre hommes et femmes travailleurs‘”,
mais tout autrement, dans une perspective qui intégre la
protection de la maternité dans le domaine plus vaste de la
conciliation entre la vie familiale et la vie professionnelle et qui

fait la promotion de 1’équilibre entre hommes et femmes au
sens de cette conciliation qui s“avére &tre une condition de
I"efficacité du principe d“égalité méme — c¢’est cette position que
I'on trouve déja dans les systemes juridiques tels que le

I C’est la position que met en évidence I'art. 2 n® 3 de la Dir. 207/76, du 9 février 1976, relative 2

1"égalité de traitement entre hommes et femmes dans le travail et I’emploi et qui domine encore
le droit communautaire, la récente révision de cette directive, par la Dir. 2002/73/CE, du 23
septembre 2002, maintenant cette prise de position.
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portugais (dans la LPMP), lvtalien (qui prévoit méme
I'adoption de mesures daction positive pour promouvoir
I"équilibre entre les travailleurs des deux sexes dans la
conciliation entre vie professionnelle et vie familiale (art, 1 n° 2
e) de la Legge 10 aprile 1991, n. 125 — Azioni positive perla
realizzazione della parita uomo- donna nel lavoro») mais qui
n’est pas encore dominante dans le droit communautaire malgré
la nouvelle appréhension de 17articulation de ces deux matiéres
qui apparait dans certains instruments normatifs (cf., dans cette
optique, la Rés. du Conseil du 29 Juillet 2000 concernant la
participation équilibrée des femmes et des hommes dans la vie
professionnelle et la vie familiale)™.

III. La référence a ce type de mesures dans le cadre d“un rapport sur
1"égalité salariale exige une explication complémentaire. Cela se justifie
dans la mesure ou I analyse de diagnostic a laquelle nous avons procédée
nous a permis de constater qu'une grande partie des discriminations
salariales détectées le sont au niveau des rémunérations complémentaires.
Or, nul ne met en doute que la discrimination a ce niveau est
fréquemment la conséquence d’une disponibilité moindre des femmes
due a la nécessité d assister la famille, et est aussi, la conséquence des
interruptions de la carriére ou des choix de formes de travail atypiques
plus fréquentes chez les femmes justement pour cause de raisons
familiales.

C’est pourquoi nous défendons que des interventions ayant pour objectif
la correction des inégalités de fait, existant déja, par le biais d actions
positives et, en particulier des interventions normatives de promotion de
1"équilibre en matiere de conciliation entre la vie professionnelle et la vie
familiale ne peuvent que contribuer a diminuer le gap salarial entre
hommes et femmes et & augmenter ["effectivité du principe de 1"égalité de
rémunération.

*2 Dans cette perspective de lier le theme de la maternité et de la conciliation entre la vic familiale

et la vie professionnelle et le principe de 1"égalité de genre, ¢f M. ROSARIO PALMA
RAMALHO, «Conciliagdo equilibrada entre a vida profissional ¢ familiar — uma condi¢do para
a igualdade de mulheres e homens na Unido Europeia» communication présentée lors dc la
Conférence européenne sur la maternité, la paternité et la conciliation de la vie professionnelle et
familiale — initiative de la présidence portugaise (Evora, Université, 19 et 20 mai 2000) ainsi que
«Protection de la maternité et articulation de la vie professionnelle par les hommes et les
femmes — Une nouvelle problématique» in L’égalité entre femmes et hommes et la vie
professionnelle, Actes du colloque de 1’ Association frangaise des femmes juristes (AFFJ) et de
1"European Women Lawyers Association (EWLA), sous presse, en France, Dalloz Editeur.
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7. Conclusions

I. L analyse en picking que nous venons de faire nous permet d’établir
un certain nombre de conclusions & caractére général, a savoir:

- malgré la méthode peu orthodoxe que nous avons suivie pour
apprécier les différents systémes juridiques, dans le respect de
|“objectif pratique de cette Etude, notre analyse met en €vidence
que la plupart des pays sont préoccupés par la faible effectivité
du principe de 17égalité salariale entre hommes et femmes
effectuant un travail égal ou & valeur égale;

- certaines mesures ont été prises pour augmenter 1'effectivité du
principe de 1"égalité salariale, mais les progrés que ces mesures
entrainent varient de pays & pays ce qui ne peut que réfléchir les
différents stades de développement du principe lui-méme dans
ces pays, et que nous avons pu constater au cours de I"analyse
de diagnostic de cette étude.

II. Cette situation nous conduit & penser que le perfectionnement du
systtme de protection de 1’égalité salariale par voie normative est non
seulement possible mais aussi utile. Toutefois, notre recherche démontre
aussi que d’autres voies existent pour cette intervention, leur choix
dépassant le cadre strictement technico-juridique de notre analyse.

C’est la raison pour laquelle, dans la derniere partie de ce travail, nous
nous limiterons a indiquer certaines pistes pour les interventions
normatives possibles en la matiere, certaines étant le résultat de notre
analyse et d’autres des suggestions des partenaires du projet, sans tenir
compte ni du degré de développement du principe dans chacun des
systemes, ni des traditions juridiques et socioculturelles dominantes dans
chaque contexte, qui devront cependant étre prises en compte lorsque des
mesures concretes seront adoptées.
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IV-PROMOUVOIR L’EFFECTIVITE DU PRINCIPE DE
L'EGALITE DE REMUNERATION: QUELQUES
SUGGESTIONS NORMATIVES ET DE BONNES
PRATIQUES

1. Considérations générales: 1a nécessité d"un cadre normatif
intégré pour la promotion de l'effectivité du principe de
1"égalité salariale et la nécessité de faire participer tous les
partenaires a cette promotion

I. Nous avons déja pu conclure dans le chapitre précédent, qu’il
s“avérait nécessaire de procéder au perfectionnement des normes pour
augmenter 1’effectivité du principe de 1"égalité de rémunération entre
travailleuses et travailleurs effectuant un travail égal ou a valeur égale.
Nous allons donc consacrer la derniére partie de cette étude a la
présentation de quelques suggestions normatives et de bonnes pratiques
pouvant elles aussi y contribuer.

Ces suggestions normatives et de bonnes pratiques sont fondées, d'une
part sur les conclusions issues de notre étude comparée et, d autre part,
sur les suggestions en la matiere faites par les partenaires de ce projet, qui
se sont avérées précieuses.

~

II. Avant de les énoncer, trois observations A caractére général
s’imposent 2 la suite de notre analyse: la premiere concerne le cadre de
l"intervention normative requise en la matiére; la seconde concerne les
destinataires des normes et des suggestions de bonnes pratiques qui
pourraient €tre mises en ceuvre; la troisiéme concerne ce qui nous parait
s“avérer la condition politique sine qua non, quelles que soient les
mesures, pour leur succes: il s”agit de la prise de conscience des pouvoirs
publics de 'importance de cette matiere et, pour pouvoir la développer,
de la nécessité impérieuse d investir aussi bien sur le plan financier que
sur le plan de I'intervention de contrdle et du suivi des mesures adoptées.
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III. La premiere observation d’ordre général, a laquelle notre analyse
nous a conduit, est que leffectivité du principe de 1"€galité salariale sera
difficilement atteinte par le biais dinterventions normatives ponctuelles
et 4 portée parcellaire car elle exige un cadre normatif cohérent et intégré
qui s applique aux différents aspects concernés dans la mise en ceuvre du
principe.

Néanmoins, cette conclusion ne peut &tre dissociée de celle issue de la
diversité des systémes juridiques des Etats membres de 1 Union, celle de
la reconnaissance de la diversité des voies possibles pour atteindre
["objectif prétendu, a savoir, augmenter | effectivité du principe.

Ces conclusions se basent sur deux constatations:

» Ja premilre, est la constatation que I‘ensemble des pays
reconnait combien il est difficile de mette en ceuvre ce
principe, et cela dans des systemes juridiques tres différents
et des perspectives d"abordage de ce probleme dans tous ses
contextes fort différentes aussi;

= la deuxieme est la constatation que le manque d’effectivité
du principe est normalement di a linteraction d’un
ensemble de facteurs de nature variée, les facteurs les plus
importants étant différents d’un pays a 1"autre, en fonction
du niveau de développement économique, des traditions
culturelles et, bien sir, des législations du travail respectives.

Ceci dit, nous estimons que, avant de procéder a 1"adoption d une mesure
quelconque de promotion de 'effectivité du principe de 1"égalité salariale
il faut déterminer quels sont les points les plus vulnérables de chacun des
systemes juridiques en ce qui concerne ce principe — cette tdche revenant,

naturellement, & chacun des Etats, méme sous le contrdle des organes
communautaires compétents.

Cette évaluation étant terminée, les mesures les plus adéquates pour
garantir la mise en ceuvre et |’efficacité du systtme en question pousront
étre déterminées, plusieurs directions étant possibles, aussi, a ce niveau.
C’est pourquoi, en ce qui concerne le cadre des mesures a adopter, dans
les systtmes qui sont déja relativement efficaces et complets il peut
suffire de prévoir des mesures normatives a incidence ponctuelle ou la
promotion de bonnes pratiques dans tel ou tel domaine, alors que, dans
d’autres systémes il faudra prévoir une intervention normative plus large
et dirigée dans plusieurs directions.
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Il faut, également, tenir compte du fait que certaines mesures sont plus
faciles a mettre en application dans certains systémes alors que d’autres
systémes sont plus réceptifs a d"autres modeles qui correspondent mieux
a leurs caractéristiques. Toute importation des solutions expérimentées
dans d’autres contextes semble donc dangereuse sans une réflexion
préalable sur leur adéquation a la réalité du pays importateur.

IV.La deuxi¢me observation d’ordre général a laquelle nous a conduit
notre analyse est qu’il est nécessaire d’impliquer tous les partenaires
sociaux concernés par ce theme dans l’intervention normative qui sera
faite — a savoir, les travailleurs et les employeurs, leurs associations
représentatives, en particulier les associations patronales et syndicales, les
instances administratives ayant compétence pour les inspections en
matiere de travail et les instances judiciaires.

C’est 1a, pour nous, un des aspects les plus importants car, comme nous
avons pu le constater, le manque d’effectivité du principe peut avoir pour
origine différents facteurs et peut étre la conséquence de 17activité (ou de
I'inertie) de certains de ces acteurs.

C’est pour cette raison également que nous recommandons des
interventions normatives qui tendent vers un systtme de protection
intégré plutdt que des interventions purement parcellaires s’occupant
d’un aspect particulier de la problématique du principe, ces mesures
devant s adresser aux différents acteurs ayant part a ce processus.

Qu’il nous soit permis de rappeler combien les situations des différents
pays sont hétérogénes et combien les traditions varient dans les
différentes législations du travail en ce qui concerne le rdle imparti a
chacun des partenaires impliqués; ainsi, par exemple, dans la 1égislation
du travail germanique bien ancrée dans la notion de co-gestion, un
modele du type canadien peut étre efficace et facile a introduire pour
€¢liminer les discriminations salariales pour un travail égal ou a valeur
égale dans les différentes catégories de travailleurs, dans la mesure ou il
suppose un dialogue direct entre 1"employeur et les travailleurs au sein
méme de lentreprise; par contre, dans un systéme comme celui du
Portugal, ou la discussion des clauses contractuelles (y compris, la
détermination de la rémunération et des catégories professionnelles)
incombe, exclusivement, aux associations syndicales, la mise en ceuvre
d’une mesure de ce type pourra se heurter a des résistances; en outre,
dans des pays étant traditionnellement trés dynamiques en matiére de
négociation collective il pourrait s’avérer plus facile d’introduire des
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mesures comme celles prévues dans la 1égislation frangaise pour donner
plus de poids a ce théme lors de la négociation collective mais il peut
s“avérer plus difficile d’obtenir l’intervention du Gouvernement en la
maticre dans les modalités prévues pour cette intervention dans le
systeme frangais.

En somme, il s'impose de tenir compte de la nature générale de Ila
législation du travail de chacun des Etats ainsi que de ses traditions
socioculturelles pour déterminer les mesures les plus adéquates a la mise
en ceuvre de 1"objectif.

V. La derniere observation d’ordre général sur l'intervention normative
en la maticre que nous voulons faire, sort quant a elle, du domaine
juridique. A notre avis, le succds de toute mesure de promotion de
I'effectivité du principe de 17égalité de rémunération entre femmes et
hommes effectuant un travail égal ou a valeur égale dépend d’une
condition politique préalable: la prise de conscience, par les pouvoirs
politiques, de 1'importance de ce sujet et, par conséquent, de la nécessité

d’investir pour que cet objectif puisse étre mis en ceuvre.

N

Cette conclusion nait de la constatation a laquelle notre étude nous a
conduit que les mesures apparemment les plus efficaces pour promouvoir
ce principe impliquent toujours 1’Etat méme si sa participation peut se
faire sous différentes formes et selon des fimings d’intervention qui
varient.

Dans ce contexte nous pouvons affirmer que la promotion de l"effectivité
du principe dépend de 17action et de la volonté des employeurs et des
travailleurs mais exige aussi que les pouvoirs publics s’y attachent par le
biais de mesures d’aide financiére quand elles sont nécessaires pour
mener a bien les plans d’égalisation salariale, tout comme en matiere de
contrdle et de suivi des solutions adoptées.

VI.Ces considérations étant posées, nous allons maintenant énoncer
certaines suggestions normatives qui peuvent contribuer & la promotion
de "effectivité du principe de 1’égalité rémunératoire, dans les secteurs a
probleme du principe, déja mises en évidence précédemment.

Ces suggestions vont étre présentées dans leur globalité et sans tenir
compte concrétement des systémes juridiques quels qu’ils soient car il
sagit, a peine, de pistes en vue d’une intervention normative possible
mais qui présuppose, pour chaque Etat, une évaluation de ses nécessités
spécifiques et des objectifs a atteindre, compte tenu du cadre normatif
déja existant et des défauts qu’il présente. Si cela se justific nous
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énoncerons également, et en méme temps, certaines bonnes pratiques
pour la promotion de cet objectif.

Finalement, il faut dire que nous n’allons pas accompagner les
suggestions normatives et de bonnes pratiques proposées des
justifications habituelles puisque leur raison d’étre est la conséquence de
l"analyse présentée dans les chapitres précédents de cette étude. Ce n’est
que dans des cas ponctuels que nous apporterons des justifications
additionnelles.

2. Suggestions normatives et de bonnes pratiques pour
augmenter la visibilit¢é du principe de 1'égalité de
rémunération

Si l'on prend pour base les différents domaines oll nous avons pu
constater la nécessité d’augmenter la visibilité du principe de 1"€galité
salariale — visibilité formelle au niveau de la loi, visibilité au sein de la
négociation collective, visibilité au sein des entreprises et visibilité pour
les instances administratives de controle et pour les instances judiciaires'
- nos suggestions normatives et de bonnes pratiques sont les suivantes:

1. Pour assurer la visibilité du principe au niveau de la loi, les
mesures que nous pouvons suggérer sont, entre autres :

* Une norme garantissant formellement une pleine dignité
(verbi gratia, dignité constitutionnelle) au principe de
1"égalité de genre et en y soulignant la valence salariale,
dans le cadre des sources normatives de droit interne

» La référence obligatoire au principe de [7égalité
rémunératoire dans les normes légales, quand cela se
justifie

* La norme imposant la pondération expresse de la valence
de 1"égalité de genre, a propos de 1"élaboration de toute
norme juridigue ayant de l"importance dans le domaine
du travail, de la sécurité sociale et du droit de la famille;
et une norme imposant la pondération expresse de la

' Cf., supra, Partie III, point 3.
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valence salariale du principe de 1’égalité de genre dans
tous les cas ou les normes en question peuvent avoir des
effets directs ou indirects sur les rémunérations

= Une norme instituant [“obligation de garantir 1"objectif
communautaire du mainstreaming de 1"égalité de genre
en matiere de valence salariale, dans les politiques de
1’Etat pour 1’'emploi, les conditions de travail, la
protection de la maternit¢ et de la paternité et la
conciliation de la vie professionnelle et de la vie
familiale, ainsi que la sécurité sociale, par le biais,
notamment  de  l’instauration de 1 obligation
d’intervention (& titre consultatif) des organes
administratifs et des ONG les plus représentatives, ayant
compétence spécifique en matiere d’égalité pour définir
ces politiques, et au processus d’élaboration de ces
mesures.

2. Pour promouvoir la visibilité du principe au cours de la négociation
collective, entre autres, les mesures prévues, par exemple, dans le
systeme juridique francais® ainsi que dans celui du Québec, avec
les adaptations qui pourraient s avérer nécessaires dans chacun des
systemes (verbi gratia en ce qui concerne le systeme du Québec’
qui est pensé directement pour le contexte entreprenarial) et
notamment:

» Une norme disposant que le sujet de la promotion de
1’égalité de genre dans sa valence rémunératoire ou
1"approbation de plans visant cet objectif soit contenu
obligatoire des conventions collectives

» Une norme imposant, a cet effet, que soient faites des
appréciations périodiques, par sexe, qui permettent une
comparaison de la situation des travailleurs et des
travailleuses dans les entreprises, en ce qui concerne la
rémunération (dans son sens le plus large), les postes de
travail et les catégories professionnelles, le type de
contrat, etc.

2

Dont nous avons parlé, supra, Partie II, point 3.2. Pour la justification de cet ensemble de
recommandations, ¢f. le méme point.
Supra, Partie I1I, point 4.4, paragraphe IL

3
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Une norme rendant obligatoire la constitution de
commissions spécialisées en matiére d’égalité de genre
ou méme de commissions spécialisées en maticre
d’égalité salariale (modele du Québec) au sein des
entreprises d“une certaine dimension (soit au niveau des
délégués syndicaux, soit a celui des comités d’entreprise,
mixtes, ou méme avec des représentants de 1’employeur)
ainsi qu’au sein des institutions représentatives des
travailleurs (verbi gratia, dans les associations
syndicales); accessoirement, une norme qui garantisse
que les femmes sont effectivement représentées dans ces
structures et que ces commissions interviennent dans la
négociation collective

Une norme prévoyant la participation directe des
institutions publiques (et le cas échéant privées a
condition qu’elles soient assez représentatives) ayant
compétence en matiere d’égalité, aux organes de
concertation de ces institutions lors de 1°élaboration des
accords de concertation sociale

Comme bonne pratique, la promotion d’actions de
formation et de sensibilisation sur le sujet, dont les
destinataires  privilégiés seraient, notamment, les
associations syndicales et patronales.

3. Pour assurer la visibilité¢ du principe au niveau des entreprises et
aux travailleurs eux-mémes, nous recommandons entre autres, les
mesures suivantes:

Une norme imposant a [’'employeur de tenir des registres
actualisés et par sexe relativement a l’embauche des
travailleurs et aux aspects les plus importants de leur
statut de travailleur, a savoir, la répartition par catégories
professionnelles et par fonctions et postes de travail, la
rémunération et les prestations complémentaires, le temps
de travail, l"assiduité, la formation, les vicissitudes
contractuelles

Une norme permettant la consultation de ces registres aux
représentants des travailleurs en matiere d’égalité ainsi
quaux instances administratives responsables des
inspections compétentes
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Des normes concernant |’élaboration de rapports de
monitorage de la situation comparée des travailleurs de
"entreprise, par sexe

Une norme instituant le devoir d’afficher les droits des
travailleurs en matiere d“égalité de genre dans un endroit
bien visible de 1’entreprise, ou de faire mention de ces
droits dans le réglement de I’entreprise, ainsi qu’une
norme imposant 1“obligation d“informer le travailleur de
ses droits (quelques partenaires 1 ont suggérée®)

Des bonnes pratique de promotion d”actions de formation
et de sensibilisation en la matiere, s’adressant aux
employeurs et aux travailleurs.

4. Pour assurer la visibilit¢ du principe au niveau des services
administratifs de 1’inspection et des tribunaux, nous
recommandons, entre autres, les mesures suivantes:

Une norme attribuant une compétence spécialisée en
matiére d’égalité de genre aux services publics
d’inspection

Une norme imposant aux entreprises le devoir de
communiquer, aux services publics d’inspection les
rapports qu’elles élaborent en maticre d’égalité

Une norme imposant des inspections périodiques portant
spécifiquement sur cette matiére

La bonne pratique de l'inclusion, dans les programmes
des cours supérieurs de Droit, de Sociologie et de
Gestion, au niveau des licences et des post graduations,
du theme de 1"égalité de genre dans les disciplines qui
touchent directement ou indirectement le travail, la
sécurité sociale, la famille, Ie droit communautaire, les
ressources humaines, etc.

En effet, le manque d’information des travailleurs sur leurs droits en matiére de discrimination
salariale et sur les instances auxquelles ils doivent s’adresser et comment le faire en cas de
traitement discriminatoire est, selon les partenaires, 1'une des principales raisons de 1"absence de
réclamations pour cause de discriminations salariales (DGCT). Or il existe une obligation
générale d’information de 1’employeur au travailleur pour ce qui est des aspects les plus
importants de leur régime contractuel, par force du droit communautaire — Dir. n® 91/533/CEE,
du Conseil, du 14 octobre 1991 — qui a été intégrée dans les 1égislations de la plupart des Etats
membres (¢f. pour le droit portugais le D.L. n° 5/94, du 11 novembre 1994) et cet aspect du
régime juridique du travail justifie pleinement son inclusion dans ce devoir d‘information.

102



GARANTIR L’EGALITE DE REMUNERATION ENTRE FEMMES ET HOMMES DANS L’UNION
EUROPEENNE

» Labonne pratique de la promotion d actions de formation
et de sensibilisation concernant ce theéme et s adressant
particulierement aux magistrats et aux services publics
d’inspection.

3. Suggestions normatives facilitant 1'intégration des notions
opératives du principe: notion de rémunération, notions de
discrimination directe et indirecte, notions de travail égal et
a valeur égale

I. En ce qui concerne la notion de rémunération, nous avons déja
constaté® que grice au développement dont elle a fait 1'objet dans la
jurisprudence communautaire et a la large portée que lui ont attribuée les
Etats membres, c’est, parmi les concepts opératifs du principe, celui qui
pose le moins de difficultés.

Nous allons donc, simplement, recommander que soit assurée la
prévention dans les systémes ou le principe de 1"égalité salariale s"avere
plus large a savoir quand il recouvre la valence de genre, sujet qui nous
occupe ici. Il faudra, dans ce cas, garantir que la notion de rémunération,
dans le champ de la valence de genre, est, effectivement, prise en compte
aussi largement que le droit communautaire 1°exige, méme si pour
d’autres applications du principe général on peut en tenir compte dans un
sens plus limité®.

Naturellement, l“application du Droit aux situations concrétes sera
déterminante et ne justifie donc aucune suggestion normative.

En ce qui concerne les bonnes pratiques, nous estimons que la promotion
d’actions de formation pour faire connaitre la riche jurisprudence
communautaire en la matiére n’est pas a dédaigner, aussi bien auprés des
instances responsables de 1’inspection et des tribunaux, quaupres des
entreprises et des représentants des travailleurs, car la révélation des
avantages que cette jurisprudence a introduit dans la notion de

Cf., supra, Partie 111, point 4.2.
Comme nous 1"avons déja signalé, ce point est particulierement important dans le cas du droit
portugais.
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rémunération, en vue de [“application du principe de 1égalité, contribue,
en soi, a faciliter la détection des cas de discrimination.

II. En ce qui concerne les notions de discrimination directe et indirecte,
1étude comparée a laquelle nous avons procédée’ et, notamment, sur les
fluctuations de I'interprétation de ces notions, ainsi que les réponses des
partenaires du projet au questionnaire, 4 ce propos®, et, en particulier les
références des partenaires aux difficultés de la détection des pratiques
discriminatoires, justifient la suggestion de compléter ces notions existant
déja dans la plupart des systémes juridiques par le biais d'une norme qui
énumere des indicateurs de discrimination, rendant ainsi plus facile
I"intégration de leur contenu et la détection des pratiques discriminatoires
par les responsables de I“application du droit (comme l"ont suggéré
certains partenaires — CIDM, CSM). Parmi ces indicateurs, il faut mettre
en relief des éléments statistiques comme ceux contenus dans le systéme
du Québec’, qui, étant trés objectifs, facilitent Ja détection et la preuve
des situations de discrimination.

L En ce qui concerne la notion de travail égal et, surtout, la notion de
travail a valeur égale — reconnue, par |’ensemble des partenaires du projet
comme étant la notion la plus difficile 2 mettre en ceuvre™ - nous
renvoyons au modele normatif mis au point par le Québec'', modele tres
complet et particulierement adapté a la lutte contre les situations de
traitement discriminatoire entre catégories de travailleurs (discriminations
systémiques) et pour contrer les effets pervers de la ségrégation du
marché du travail en raison du genre.

Méme si ce modele présuppose des adaptations pour pouvoir 1"appliquer
dans certains pays européens, les mesures suivantes, parmi d’autres,
semblent pouvoir étre trés efficaces'”:

Cf., supra, Partie I1I, point 4.3.

Cf., supra, Partie 11, point 2.1 et points 3.2, 3.3 et 3.4.

Cf., supra, Partie 111, point 4.4.

En effet, I'un des facteurs indiqués par 1"ensemble des partenaires comme posant les plus grosses
difficultés pour la détection et la preuve de la discrimination salariale en vue de la comparaison
avec un autre travail (IGT, DGCT, CIDM, CSM, IGMSST), est justement la difficulté de
déterminer la valeur du travail effectué. Certains partenaires considerent, également que la mise
en ceuvre de cette notion est d autant plus difficile que les systémes d’évaluation de la prestation
professionnelle dans les entreprises sont insuffisants (IGT).

Cf., supra, Partie III, point 4.4 particulierement le paragraphe II.

Cf., en particulier, supra, Partie III, point 4.4 paragraphe IIL.
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= Pour faciliter la détection des situations de discrimination,
I’ensemble de mesures ayant pour objectif la détermination
des catégories d’emplois et de postes de travail a
prédominance féminine et masculine dans [’entreprise,
notamment par le recours a des données statistiques telles le
pourcentage absolu d’hommes et de femmes dans les
différentes catégories et la comparaison entre le pourcentage
de travailleurs dun sexe dans une catégorie donnée et
I"ensemble des catégories de 1’entreprise dans ce secteur de
1"activité économique dans d’autres entreprises; mais aussi
en ayant recours a des éléments sociologiques connus et se
rapportant a la situation en question.

= Pour intégrer la notion de travail égal, les normes qui
répertorient les criteres de comparaison du travail, en faisant
appel a des éléments objectifs (comme les diplémes, le degré
de responsabilité, l‘expérience professionnelle et des
conditions de travail identiques) mais aussi l’obligation
d’attribuer, pour les autres éléments a prendre en compte, la
méme pondération a des facteurs traditionnellement associés
aux hommes (comme la force physique et une plus grande
disponibilité en matiere de temps ou 1’assiduité) et a des
facteurs traditionnellement associés aux femmes (comme la
minutie, [“attention ou la productivité en fonction du temps
disponible).

* La norme qui garantit que ces parameétres d’évaluation des
fonctions sont applicables a I’ensemble des entreprises.

= La norme qui garantit [“intervention paritaire de travailleurs
des deux sexes dans la détermination et la pondération
relative des criteres d’évaluation des fonctions (ou par le
biais de leur intégration dans la commission de 1"égalité ou
la commission salariale constituée dans 1’entreprise, au sein
de la commission des travailleurs ou selon des régles ad hoc,
ou en garantissant cette intervention quand le sujet est
discuté au niveau des associations syndicales).

* La norme qui garantit que les paramétres d’évaluation des
fonctions sont connus des intéressés.

Tout particulierement en ce qui concerne les normes d’orientation de
I"évaluation des fonctions, il s’avere nécessaire de préciser les points
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suivants, conformément aux suggestions des partenaires du projet, a
savoir:
- les parametres d’évaluation des fonctions doivent &tre

pondérés dans leur ensemble et non pas d’une fagon isolée
(suggestion de la DGCT)

- il faut souligner le caractére nécessairement non restrictif des
criteres pour que soit garantie la flexibilit¢ du systéme
(conformément a la suggestion de plusieurs partenaires —
DGCT, CEJ, IGT et IGMSST).

4. Suggestions normatives pour augmenter l'opérationnalité
des régles de 1'égalité rémunératoire sur le plan pratique et
au niveau de la procédure

Dans ce domaine problématique du principe, les suggestions normatives
que nous allons faire naissent de l"analyse comparée effectuée’ et des
suggestions des partenaires du projet.

Nous allons, parmi tant d’autres, souligner certaines suggestions
normatives et de bonnes pratiques en matiere de conventions collectives,
de procédure, de protection effective des travailleurs prétendant exercer
leurs droits en la matiére, et, finalement, des suggestions encourageant
positivement a [“observance spontanée des prescriptions légales et
communautaires en la matiere.

1. Pour augmenter 1’effectivitt du principe au niveau des
conventions collectives, les mesures suivantes peuvent, entre
autres, apporter leur contribution:

» La prévision 1égale de la nullit¢, de plein droit, des
clauses des instruments collectifs de réglementation
du travail contraires au principe

»= Accompagnant la mesure ci-dessus, une norme
prévoyant le remplacement automatique de ces
clauses par le traitement salarial, le plus favorable, ou
par une interprétation de la clause conforme au

B Cf, supra, Partie 111, point 5.
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principe de 1’égalité (notamment en ce qui concerne la
détermination des catégories professionnelles)

* En tant que bonne pratique, 1’élaboration d'un travail
d’évaluation et d’analyse comparée de la
nomenclature et des contenus fonctionnels des
catégories  professionnelles ~ des  conventions
collectives pour détecter les catégories clairement
définies en fonction du genre'* pour pouvoir, le cas
échéant, encourager les partenaires de la négociation a
procéder a leur respective «fusion»dans une catégorie
unique pour les hommes et pour les femmes lors de la
révision des conventions'’

* En tant que bonne pratique, 1’encouragement des
partenaires sociaux a indiquer, dans les conventions
collectives, les facteurs d’évaluation objective des
fonctions qui puissent contribuer a lintégration du
concept de travail a valeur égale.

2. Pour promouvoir ’effectivité du principe sur le plan judiciaire
et faciliter la preuve de la situation de discrimination salariale
au proces, les mesures suivantes (suggérées, pour la plupart, par
les partenaires du projet) pourront s avérer utiles :

= Pour faciliter la proposition dactions en la matiére, une

norme conférant Ja légitimité processuelle directe (a
savoir indépendante de la représentation concrete dun
travailleur) aux institutions représentatives  des
travailleurs  (associations  syndicales et comités
d’entreprise), notamment pour ce qui est des pratiques
discriminatoires qui concernent un groupe de travailleurs

14

I faut tenir compte du fait, qu'au Portugal, ce travail est déja effectué par 1’Observatoire pour

1"égalité dans la négociation collective et dans les conventions collectives.

Pour justifier cette mesure, dans le cas du Portugal les partenaires nationaux du projet (CIDM et

IGMSST, par exemple) ont établi que la discrimination salariale est, fréquemment, la
conséquence de l'intégration des travailleurs dans des catégories formellement différentes mais
auxquelles correspond substantiellement une fonction qui intégre les mémes taches, raison pour
laquelle des catégories artificielles visant cet objectif existent dans bon nombre de conventions.
En outre, dans le cas portugais, les catégories professionnelles inscrites dans les conventions ont
été définies il y a bien longtemps et n’ont pas été réévaluées dans les successives révisions des
instruments collectifs, ce qui justifie, per si, 'obligation de leur révision.
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ou qui se rapportent a des catégories professionnelles
déterminées'®

* Dans ce méme objectif, une norme attribuant la légitimité
processuelle aux institutions publiques ayant compétence
en matiere dégalité (norme suggérée par la CSM)

= Pour faciliter la preuve de la situation de discrimination
salariale lors du proces, des normes qui présentent des
criteres objectifs d’évaluation des fonctions mais aussi,
évidemment, des normes de renversement de la charge de
la preuve, et que plusieurs partenaires (DGCT, CSM) ont
considérées comme trés importantes étant donné les
difficultés de prouver ces situations

* Comme complément du systeme d’inversion de la charge
de la preuve, une norme qui garantisse au juge la
possibilité d"avoir accés officieusement aux situations de
discrimination salariale détectés lors des jugements
méme quand elles n“ont pas été alléguées par les parties
(suggérée par la CSM)

= Dans le méme objectif de faciliter la preuve de situations
de discrimination, une norme instituant un principe de
décision favorable au travailleur discriminé dans le cas de
doute (suggérée par la DGCT)

» Egalement pour faciliter la preuve, une norme établissant
la présomption de discrimination salariale, a partir de la
constatation d’un gap salarial important entre les
travailleurs des deux sexes dans les bilans/les tableaux du
personnel des entreprises (a signaler, toutefois que la
condition pour 1’efficacité de cette norme est 1"obligation

Spécifiquement dans le systéme portugais, nous attirons 1’attention sur le fait que les partenaires
nationaux du projet ont désigné comme étant 1'un des motifs qui explique 1’absence de plaintes
et de proces judiciaires relatifs & des discriminations salariales en raison du genre, bien que selon
la comunis opinio ces situations soient tr&s fréquentes, la crainte de mesures de rétorsion de la
part des employeurs. Dans ce contexte, une norme reconnaissant la 1égitimité processuelle aux
associations syndicales et aux comités d’entreprise qui peuvent ainsi intenter ces proces sans
avoir A le faire en représentation de travailleurs déterminés peut rendre le systéme beaucoup plus
efficace. En outre, étendre cette 1égitimité processuelle directe aux comités d’entreprise,
notamment dans les systémes qui, comme le Portugal, 1’ont déja accordée aux associations
syndicales peut se justifier par larticulation de plusieurs facteurs: le manque de représentativité
syndicale dans certains secteurs, une sensibilité¢ des comités d’entreprise a ces probléemes
éventuellement plus forte étant donné leur intervention au sein de !'entreprise; 1'évidente absence
d’effectivité de la norme existant prouvée para le fait que, depuis 1’entrée en vigueur de la loi en
1997, aucune action judiciaire n’a été intentée par les associations syndicales.
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d’élaborer ces tableaux du personnel en tenant compte du
sexe des travailleurs

» Egalement en mati¢re de preuve et en l'absence d’un
terme de comparaison possible avec un autre travailleur
concret (dans les discriminations individualisées) ou en
1"absence d“une catégorie professionnelle comparable
dans l’entreprise (dans le cas des discriminations
systémiques) il peut s“avérer utile d"adopter une norme
qui permette de faire la comparaison en renvoyant a une
classification nationale des professions, élaborée en
suivant des criteres de neutralité, par les organes
administratifs ayant compétence en matiere d’égalité et
étant périodiquement revue

= Egalement en matiére de preuve, quand se pose le doute
sur la définition du concept d’entreprise et d’employeur
lorsque la relation de travail se déroule au sein d’un
groupe d’entreprises, en rapport de participation ou de
dominance, nous indiquons la suggestion de certains
partenaires, dans le sens que la notion de «méme
employeur» en vue de la comparaison, peut s appliquer a
I"entreprise dominante ou peut prendre pour critere la
rémunération moyenne pour la catégorie en question, au
sein du groupe entreprenarial

» Et encore en mati¢re de preuve et quand il y a flottement
sur la contemporanéité des situations & comparer, nous
suggérons une norme qui se passe d’une telle condition
dans certains cas, la comparaison pouvant alors se faire
avec le travailleur qui occupait auparavant ce poste de
travail, conformément a 1’orientation jurisprudentielle de
la CJ.

3. Pour faciliter la rapidité en mati¢re de résolution des problémes
de discrimination salariale et éviter, notamment les lenteurs des
proceés judiciaires en la matieére, les normes suivantes sont
recommandées :

* Une norme qui institue la médiation et 1"arbitrage pour
la résolution des problémes de discrimination salariale
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(par exemple, dans le sens du modele irlandais",
notamment la prévision de l"arbitrage sur ce sujet au
niveau des conventions collectives

Une norme qui institue un Ombudsman pour 1’égalité
ou une fonction équivalente en lui attribuant des
pouvoirs d’information, d’inspection et, le cas
échéant, de conciliation en la matiere (conformément
au modele norvégien'®, par exemple).

4. Pour assurer la protection des travailleurs contre les réactions de
I’employeur aux allégations d’une pratique discriminatoire, les
normes suivantes peuvent s avérer utiles:

Une norme qui établisse le caractére abusif de toute
sanction appliquée par 1’employeur en réaction directe
a ces réclamations ou sous la forme de sanction d“une
autre infraction

Des normes qui établissent une présomption
d’illégalité du licenciement ou de 1%application de
toute sanction disciplinaire qui aurait lieu dans un
délai déterminé apres la réclamation

En cas de licenciement pour ce motif, le relevement
de la valeur de I"'indemnité due au travailleur quand il
ne fait pas 1"option de sa réintégration

5. Pour souligner la considérable valeur sociale du principe et
promouvoir son effectivité aupres des employeurs, nous
recommandons des normes répressives du type suivant:

La prévision de sanctions d’ordre pécuniaire
applicables a 1’employeur responsable de pratiques de
discrimination salariale

La prévision de ["augmentation de la valeur de ces
sanctions lorsque la pratique discriminatoire a pour

En effet, la lenteur des actions en justice a ét€ signalée par quelques partenaires (DGCT) comme
étant 1'un des facteurs dissuasifs de la dénonciation de ces situations de discrimination par les
travailleurs concernés, et ¢’est pourquoi la mise en place d“un systéme de résolution plus rapide
pourrait étre une solution. Par ailleurs ces moyens de résolution pacifique des conflits du travail
sont déja prévus pour d’autres situations et il est facile de les étendre a d autres cas. En ce qui
concerne spécifiquement le cas portugais, cette solution serait facile & mettre en ceuvre puisque
est déja prévu le recours aux mécanismes de conciliation, de médiation et d’arbitrage pour la
résolution de conflits découlant de l'interprétation et de | “application des conventions collectives
du travail ainsi que pour la résolution des litiges qui émergent des contrats de travail — art. 5 a),
in fine et ¢) et art. 30 ss. de la LRCT.

Cf., supra, Partie If1, 5 et en particulier le paragraphe IV.
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motif des situations liées & la maternité et a la

paternité ainsi que lorsqu’elle concerne un grand
. 1

nombre de travailleurs'’

5. Suggestions normatives et de bonnes pratiques pour lutter
contre le stigmate de la répartition traditionnelle des roles
sociaux dans le monde du travail et de la famille

I. C’est la I’aspect problématique du principe ou l’intervention
normative s’avere le plus limitée et pour les raisons que nous avons déja
signalées™, ce qui ne nous empéchera pas de poser quelques suggestions
normatives et de bonnes pratiques qui peuvent avoir un effet direct sur le
renversement de ce stigmate social et aussi une répercussion positive sur
les discriminations salariales:

» Des normes d’action positive pour la promotion de

I"embauche des travailleurs du sexe sous-représenté dans
les professions a prédominance féminine ou a
prédominance masculine, directement par la firme ou
indirectement, par le biais de I’association, a cette
embauche, d’encouragements d ordre financier en faveur

des employeurs, tels les avantages fiscaux, des

19

20

Un systéme de sanctions relativement lourd pour les infractions commises par les employeurs
dans ce domaine c’est ce que les partenaires ont suggéré étre une contribution a I'effectivité du
systtme de protection de 1’égalité salariale, non seulement pour la répression de la pratique
discriminatoire en soi, mais comme mécanisme de prévention générale de futures pratiques
discriminatoires (argument de la DGCT). L aggravement de la valeur des amendes dans les cas
ol la discrimination salariale est la conséquence de motifs touchant a la maternité ou a la
paternité, indépendamment du sexe des travailleurs, se justifie par le fait que, selon les
partenaires, les pratiques de discrimination salariale sont fréquemment liées a la maternité et 2 la
paternité (argument invoqué par la DGCT). A son tour, 1’aggravement de la valeur des sanctions
lorsque la discrimination concerne un nombre élevé de travailleurs (selon la DGCT), peut se
justificr car il met en évidence un acte délibéré de I’employeur pour violer la loi.

Cf., supra, Partie 111, point 6.
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exemptions ou des réductions temporaires des cotisations
a la Sécurité sociale, etc.”!

* Des normes qui encouragent la conciliation équilibrée de
la vie professionnelle et de la vie familiale pour les
travailleurs des deux sexes, en matiere de temps de
travail, de congés, etc.

* Des bonnes pratiques d“encouragement a la collaboration
des entreprises en matiére d’assistance aux enfants de
leurs travailleurs.

II. Nous devons souligner encore la nécessité de toujours pondérer les
réflexes, directs et indirects que les normes et bonnes pratiques a instituer
ou a développer en matiere d’égalité salariale, peuvent avoir sur la
conciliation entre la vie professionnelle et la vie familiale et, tout
particulierement, sur le régime de protection de la maternité et de la
paternité.

24

A signaler que, du point de vue des fondements, le droit communautaire couvre aujourd hui
largement ce type de normes comme nous 1“avons déja dit. Spécifiquement en ce qui concerne le
systeme juridique portugais, plusieurs partenaires de ce projet ont souligné, au titre de
justification additionnelle a ce type de mesures d encouragement d ordre pécuniaire, la tradition
qui existe déja dans notre systéme de promouvoir, par cette voie, d importants objectifs sociaux
— en ce sens, les encouragements d ordre pécuniaire, notamment la suspension ou la réduction
temporaire des contributions des employeurs a la Sécurité sociale, mesures mises en place en vue
d’encourager 1’embauche de jeunes demandeurs du 1 emploi, de chdmeurs de longue durée ou
d’handicapés. Sans chercher a établir une équivalence entre ces cas et les discriminations
salariales en raison du genre, nous pouvons cependant ajouter une justification ad majorem: le
principe de 1’égalité étant un principe fondamental de 1’ordre juridique communautaire et des
systémes juridiques des Etats membres, sa promotion positive se doit d“Etre faite avec autant de
rigueur.
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Anti-Discrimination (Pay) Act 1974 — Egalit¢é de rémunération entre
hommes et femmes (Irlande)

Arrété royal du 17" décembre 1975 (Belgique) — il donne force de loi
obligatoire a la CCT n. 25 sur l'égalité de rémunération entre les
travailleurs masculins et les travailleurs féminins, conclue par le Conseil
national du Travail le 15 octobre 1975

Burgeliches Gesetzbuch (BGB) — Code civil allemand

CCT n. 25 sur l'égalité de rémunération entre les travailleurs masculins
et les travailleurs féminins, conclue par le Conseil national du Travail le
15 octobre 1975

Charte des droits et libertés de la personne (Canada)

Code du travail (France)

Code de conduite concernant l'application de I' égalité de rémunération
entre les femmes et les hommes pour un travail de valeur égale -
Communication de la Commission européenne du 17 juillet 1996 (COM
(96) 336 final)

Constitution espagnole, approuvée en 1978

Constitution de la République portugaise (CRP), approuvée en 1976
Constituzione della Republica Italiana, approuvée en 1947

Décret 92-953 du 1" avril 1992, amendé par le Décret 2001-1035 du 8
novembre 2001 — Egalité professionnelle entre femmes et hommes —
contrats d’égalité conclus avec 1’Etat pour 17élaboration d’études sur

1"égalité de genre et pour 1'éradication de situations d’inégalité de fait
(France)

Décret 2001-832 du 12 septembre 2001 — Egalité professionnelle entre
femmes et hommes. Rapport base des plans d’égalité de négociation
collective en matiere d"égalité de genre (France)

Decreto leggislativo n. 196 du 23 mai 2000 — Egalité de traitement entre
hommes et femmes (Italie)

Dir. 75/117/CEE du Conseil du 10 février 1975 — Application du

principe de 1'égalité des rémunérations entre les travailleurs masculins et
féminins
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Dir. 76/207/CEE du Conseil du 9 février 1976 — Mise en ceuvre du
principe de 1¢galité de traitement entre hommes et femmes en ce qui

N s

concerne lacces a I'emploi, a la formation et & la promotion
professionnelles, et les conditions de travail

Dir. 91/533/CEE du Conseil du 14 octobre 1991 — Devoir d‘information
de I’employeur

Dir. 97/80/CE du Conseil du 15 décembre 1997 ~ Charge de la preuve
dans les cas de discrimination fondée sur le sexe

Dir. 2000/43/CE du Conseil du 29 juin 2000 — Egalité de traitement entre
les personnes sans distinction de race ou d origine ethnique

Dir. 2000/78/CE du Conseil du 27 novembre — Cadre général en faveur
de I"égalité de traitement en matiére d’emploi et de travail

Dir. 2002/73/CE du Parlement européen et du Conseil du 23 septembre
2002 modifiant la directive 76/207/CEE du Conseil relative & la mise en
oeuvre du principe de 1'égalité de traitement entre hommes et femmes en
ce qui concerne l'acces a l'emploi, a la formation et & la promotion
professionnelles, et les conditions de travail

DL n° 49408 du 24 novembre 1969 (LCT) — Régime juridique du contrat
de travail (Portugal)

DL n°392/79 du 20 septembre 1979 — Régime juridique de l’égalité et de
la non discrimination en fonction du sexe / Lei da Igualdade (Portugal)
DL »n°519-C1/79 du 29 décembre 1979 (LRCT) — Régime juridique des
instruments de réglementation collective du travail (Portugal)

DL n°426/88 du 18 novembre 1988 — Régime juridique de 1"égalité et de
la non discrimination en fonction du sexe applicable aux travailleurs du
secteur public (Portugal)

DL n°5/94 du 11 novembre 1994 — Devoir d“information de 1"employeur

DL n° 307/97 du 11 novembre 1997 — Egalité de traitement dans les
régimes professionnels de la Sécurité sociale

Equal Pay Act, approuvé en 1970 (Royaume Uni)
Employment Equality Act from 1998 (Irlande)
Equal Status Act from 2000 (Irlande)

Estatuto de los Trabajadores, approuvé par le Real Decreto Legislativo
171995 du 24 mars 1995 (Espagne)

Gender Discrimination Act, approuvé en 1975 (Royaume Uni)
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Gender Equality Act, approuvé en 1978 — dernier amendement en juin
2002 (Norvege)

L. n°105/97 du 13 septembre 1997 — Egalité de traitement dans le travail
et I'emploi (Portugal)

Lo n® 11899 du 11 aont 1999 — Régime juridique des infractions du
travail (Portugal)

Legge 903 del 9 dicembre 1977 — Parité de traitement entre hommes et
femmes en mati¢re de travail (Italie)

Legge 10 Aprile 1991, n. 125 — Actions positives pour la parité homme-
femme au travail (Italie)

Loi du 4 aotit 1978 - Egalité dans le secteur public (Belgique)

Loi n® 83-635 du 13 juillet 1983 — Egalité professionnelle entre hommes
et femmes (France)

Loi n° 89-488 du 10 juillet 1989 — Egalité entre travailleurs et
travailleuses — Actions positives (France)

Loi du 7 juillet 1998, art. 11 bis — DéElégués du personnel pour les
questions de 1"égalité — «délégué-e-s a l'égalité» (LLuxembourg)

Loi n 2001-397 du 9 mai 2001 — Egalité salariale dans les conventions
collectives du travail (France)

Loi n 2001-1066 du 16 novembre 2001 — Egalité salariale / charge de la
preuve (France)

Loi sur ['équité salariale (1997) — Egalité salariale (Québec — Canada)
Plan national pour ["'emploi 2001 (Portugal)
Reglement grand-ducal du 10 juillet 1974 (LLuxembourg)

Résolution du Conseil du 29 juillet 2000 relative 4 la participation

€quilibrée des femmes et des hommes a la vie professionnelle et  la vie
familiale.
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