SOCIa| Discrim

L: probléme dela discrimination
anslentreprise constitue une dif-
ficulté permanente pour lesjuristes
dutravail etonne peut qu'étre frappé

par'importance des textes natio-

nauxet internationauxmisen place
pour tenter d'atteindre une égalité
le plus souventintrouvable.Sile droit
francais égalitaire a rapidement
trouvé seslimites, le droit européen,
partouches successives,est parvenu
arenforcerlesdroits des salariés face
au pouvoirdominant de'employeur.
Le préambule de la Constitution de
1946témoigne de l'orientationdon-
née au droit francais. Ce texte évo-
quelarégleenvertu de laguelle « fa
loi garantit a1afemme, dans tousles
domaines,des droits égauxaceuxde

| suffit désormais 4 un salatié :
| de présenter au juge des é6-
mentsdefaitlaissant supposer
I‘existence d’une discrimina-
tion pourquel'employeurdoive
sejustifier objectivement.

Son silence ne suffit plus
aleprotéger.

I’'homme. » Cette perspective est re-
prise avec les lois des 22/09/72 trai-
‘tant deI'égalité de rémunération en-
tre les hommes et les femmes ou
11/07/75 interdisant toute discrimi-
nation dansl'emploibasée surle sexe
etlasituation de famille.

Létude de l'efficacité des normes ju-
ridiques égalitaires témoigne des i-
mites de ces stratégies. La loi égali-
taire ne suffit pas a rétablir I'égalité
comme en témoignent les statisti-
ques situant,dans notre pays, a plus
de 25% I'écart de rémunération en-
tre les hommes et les femmes. Le
droit européen développe de nou-
velles stratégies face a cet échec.
Laloi Roudy du 13/07/83 intégre les
nouvelles orientations de directives
européennes instaurant cé qu'il est
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- convenu d'appeleraujourd’huiladis-

crimination positive.On cherche dé-
sormais i aller au-dela de la liberté
des droits pour introduire une véri-
table égalité des chances. Alors que
fe codepénal,dans sonarticle 416, ne
traitait que de I'embauche et du li-
cenciement, le code du travail inté-
grel'ensembledesélémentsdelavie
professionnelle et favorise lamiseen
ceuvred’une égalité réelle.L123-3 pré-
voit la possibilité pour 'employeur
de prendre des miesures temporaires
_plusfavorables au seul bénéfice des
femmesen particulieren remédiant
auxinégalités defait affectant leurs
situations professionnelles.
Unplan pour assurer I'égalité pro-
fessionnelle compléte ce dispositif
enorganisantla planification de me-
sures deformation,de promotionou
d'organisation du travail. Des aides
delEtat peuvent étreattribuées dans
cecadre.

Le bilan de laloi Roudy reste trés mi-
tigé. Le maintien de situations dis-
criminatoires témoignedel'échecde
mesuresrestées lettre morte, lesem-
ployeurs ne s'emparant pas des nou-
veaux moyens misa leur disposition.
Clesta nouveau le droit européen qui

-estal’origine des récentes avancées

juridiques dansla lutte contre les dis-
criminations par la miseen placede
la directive du 15/12/97 reprise en
droitfrancais partaloi du16/11/01.

It suffit désormais a unsalarié de pré-
senter au juge des éléments de fait
laissant supposer | ‘existence d'une
discrimination directe ou indirecte
pour quelemployeursoit tenii de jus-
tifiersadécisionpar des éléments ob-
Jectifs. Alors que son simple silence

suffisait auparavant a le protéger, il

doit avoir la capacité de démontrer
sansambiguité queses décisions ne
sontpasdiscriminatoires.

Laffaire Michelin témoigne de I'effi-

cacité de cette modification de la ges-

tiondela preuvedeladiscrimination.
Des militants syndicaux avaient saisi
lestribunaux surla base d’une étude
comparative entre Pévolution
moyennedes salariés de I'entrepnse
etledéroulementde Ieurpropre car-
riére. :

Ce document établissait le fait que
I'engagement syndical chez Miche-
lin se traduisait par une baisse de
I'évolution de carriére des salariés
concernés.

Lacourd’appel de Riom,le11/06/02,
condamne Michelin au versement
de dommages et intéréts avec reva-

|

lorisation du coefficientd'échelonet |

remise a niveau de salaire pour les
personnes concernées.
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