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ORGANISATION INTERNATIONALE DU TRAVAIL

REUNTON D'"EXPERTS SUR L'EGALITE DE REMUNERATION
(Gen&ve, 6-15 mai 1974)

Rapport

1. Conformément 4 la décision prise par le Conseil d'administration du Bureau
international du Travail, & sa 192e session (Gendve, février 1974) une réunion
dtexperts sur 1'égalité de rémunération hommes-femmes dans les pays industrialisés
stest tenue & Geneve du 6 ay 15 mai 1974.

2. Vingt et un experts en provenance des milieux gouvernementaux, employeurs,
travailleurs et scientifiques ont participé & la réunion, Des repreésentants de
1*Organisation de coopération et de développement économiques,de la Confédération
internationale des syndicats libres, de la Confédération mondiale du travail, de la
Pédération syndicale mondiale et de 1'Organisation internationale des employeurs
assistalent 4 la réunion % titre d'observateurs, On trouvera en annexe du rapport
la liste des participants.

3+ La réunion a élu comme présidente Mme L, Risinen, secrétaire générale du
Conseil pour 1'égalité de Finlande; comme vice-présidents, M, F, Bleeckx, directeur
des Affaires sociales de la Fédération de 1'industrie textile belge et Mme Patterson,
section des affaires féminines, Syndicat national des travailleurs du trangport du
Royaume-Uni et comme rapporteur, Mlle S.M, Gelber, directrice de la main-d!oeuvre
féminine au Département du travail du Canada.

4. La réunion avait pour secrétaire général M. A.A. Shaheed, chef du Départe=
ment des conditions (e travall et @s vie @1 Boreau inte~riaticaal du Travail, asgisté
de M. E. Kane, chef «u S:rii:e dug oonds sions Zunéralag 40 frarail,

5. M. Astapenko, sous-directeur général du Bureau international du Travail, en
ouvrant la séance inaugurale, a souligné 1'importance qui s'attache & examiner 1'éga-
lité de traitement des hommes et des femmes dans le cadre des travaux préparatoires
de 1'Année internationale de la femme en 1975. Ctest la Dremiére fois, depuis
1tadoption par 1'OIT de la convention n® 100 et de la recommandation n- 90, que le
problgme de 1'égalité de rémundration fait l'objet d'une réunion du BIT, Les deux
ingtruments ont eu un impact important dans de nombreux pays pour la prometion des
droits essentiels des travailleurs mais les progrés enregistrds au niveau de 1'appli-
cation sont trés variables d'un pays & llautre. COette réunion, qui sera certaine-
ment suivie par d'autres concernant les pays en voie de développement, a été convo-
quée pour faire le point des résultats atteints dans 1'application du principe "
travail égal, salaire égal" dans les pays industrialisés, d'étudier les difficultés
rencontrées dans ces divers pays et dans les différents secteurs dtactivité, de con-
fronter les expériences et de proposer des solutiong pratiques.

Discussion générale

. 6. Pour servir de base aux discussions, le Bureau a préparé un rapport de syn-
these,sur 1'égalité de rémunération entre hommes et femmes dans les pays industria-
lisés™ qui résume 1%'évolution de la législation sur 1'égalité de rémunération et les
principaux obstacles auxquels se heurte actuellement son application, En outre,

ljRéunion d'experts sur 1l'égalité de rémunération : document n° 1 : Bgalité de
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quatre documents de travail ont &té présentés sur la situation nationale dans le,
domaine de 1'égalité de rémunération, respectivemeni au Canada et gux Etats-Unis",
dans les Etats d'Burope membres de la CHEEF; en URSS? et en Pologne®. Les experts
ont souligné 1'intérét de ces documents, tout en notant que cer%a%nes,dppnées’
ntétaient pas toujours & jour et que certaines expressions employées etalent incer-
taines.,

7. De nombreux experts ont évoqué 1'évolution récente de la législation et de
lg ragique dans leur propre pays. La plupart des Etats ont ratifié la convention
n {00 et ont inscrit, assez souvent, le principe de 1l'égalité de rémunération
dans leur Constitution. Dans presque tous les cas, afin de favoriser et d'assurer
ltapplication du principe, des dispositions législatives et réglementaires antidis-
eriminatoires en matidre de rémunération ont été adoptées. Ces dispositions datent
quelguefois, comme en URSS, de plus de cinquante ang, Dans d'autres cas, comme au
Canada et aux USA, des législations récentes ont permis d'étendre tres largement le
d*application du prinecipe, De plus, les conventions cellectives négociées dans la
plupart des pays comportent généralement 1lt'élimination de toutes megures pratiques
de caractére discriminatoire, Aussi bien des progrés substantiels ont-ila été
enregistrés dans de nombreux pays au cours de ces dix derniéres anndes, m&me si ces
progrés ne sont pas toujours Eraduits dans les statistiques. Cea progrés affectent
notamment les secteurs secondaire et tertialire de 1'économie ainsi que certaines
catégories de travailleurs.

8. Cependant, il ne faudrait pas céder toutefois & 1tillusion que 1'inserip-
tion dans la loi du principe suffise & éliminer, dans la pratique, ftoute discrimi-
nation en matigre szlariale. Les experts ont souligné & ce propos que, dans d'acsez
nombreux casg, la situation restait peu satisfaisante pour les travailleuses., Torce
était de reconnaltre que 1'égalité de rémunération nlest pas toujours traduite dans
les faits, L'ampleur de la disparité de sdlaire entre hommes et femmes enregistrie
dans certaines branches d'activité et le bas niveau des salaires dans certaines pro-
fessions occupdes en majorité par des femmes font que le probléme garde actuellement
toute son actualité. Car de nombreunses questions nlont pas encore trouvé leur solu-
tion et des obstacles et des difficultés multiformes se rencontrent dans nombre de
pays.

9. La plupart des experts ont reconru la nécessité, avant d*aller plus loin
dang la digcusgion,|de dientendre sur La piraificetion A principe de 1tégalité de
rémunération. Si l'application praiigue ue ce principe se neurte en effet depuis
longtemps & des difficultés et si 1ton ne peut évaluer facilement dans guelle mesure
il est vraiment appliqué de nos jours, clest peut-8tre parce gu'il nfen existe pas
une définition suffisamment précise et universellement admise, bien des ambigultés
découlant ‘de 1l'expression : "a travail égal, salaire égal", Une clarification
atimpose. On a reconnu a ltunanimité que le principe dfinterdiction de différencia-
tion des salaires sur la seule basge d'une différence de sexe devrait &tre maintenu
conformément & la convention n® 100 de 1'0IT, On a considérs qutil y avait un
manque de clarté dans la terminologie utilisde dans différentes interprétations des
termes "travail de valeur égale" et, dans ces conditions, un expert a indigqué sa
préférence pour l'expression "travail égal'. 11 demeure également nécessaire de
préciser ce que 1lfon entend par rémundration. Pour comparer les salaires des hommes
et des femmes au nivean national et international, il est indispensable de définir
clairement les é¢léments de la comparaisen. A ce sujet, un expert a signalé due,
par référence & la situation en URSS, la rémundration devrait &tre fondée pour tous
les travailleurs sur les critéres de la guantité et de la qualité du travail accom-
pli et compte tenu dtautres facteurs non discriminatoires comme 1!'importance de
ltactivité pour l'économie nationale, lé nivesu de gualification, la complexité de
la tache et les conditions de travail.

1 Document de travail n® 2 : L'égalité de rémunération au Canada et aux
Etats-Unis par Mlle S,.M, Gelber,

2 Document de travail n® 5 : L'égalité de rémunération entre hommes et femmes
dans les Etats d!Burope membres de la CEE par E. Sullerot.

2 Document de travail n® 4 : L'égalité de rémunération en URSS par
Mme Y. Kourchounova.

4 Document de travail n° 3 1 Lteégalité des droits des femmes en matiére de
travail en FPologne par J, Grabania.

> Au ler février 1974, 79 Etats ont ratifié la convention n° 100,
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10. Une seconde source de difficultés résulte de 1l'insuffisance des données
disponibles en matidre de salaire féminin et surtout de l'absence d?!informations
statistiques valables en la matiére. Tout en reconnaissant les difficultés dtéta-
blir des statistiques complétes et sérieuses sur le plan national et dans les diffé-
rentes branches et professions, les experts ont estimé que cette opération était
indispensable pour approfondir l'étude des problémes posés par 1tinégalité de rému-
nération, en pemmettant de suivre 1!'évolution des gains, de mesurer réguliérement
les progres réalisés, dlorienter les politiques et d'adopter des mesures efficaces,
et de porter enfin des informations objectives & la connaissance des organismes
responsables et éclairer l'opinion publique.

11, Les experts ont unanimement reconnu qu'il était peu réaliste dlisoler
1'égalité de rémunération entre hommes et femmes de l'ensemble des problémes qui
conditionnent le statut de la femme au travail et dans la société, En effet, de
nombreux facteurs entrent en ligne de compte qui forment obstacle & 1l'application
du principe et expliquent sans doute les difficultés rencontrées 4 cet égard, Pamrmi
ces facteurs, certains concernent directement les aspetts main-d'oeuvre et emplol
du travail féminin, le salaire n'étant seulement qu'un des indicateurs des condi-
tions économiques et professionnelles réservées aux femmes, D'autres facteurs, de
caractére sociologique et culturel, sont inhérents & la condition particuliére de la
femme dans la société, dans la mesure surtout ol celle-ci doit assumer le triple
réle de travailleuse, de mire et de citoyenne. Dans ces conditions, c'est dans
1'optigue globale des problémes posés par le travail féminin que 1'on doit placer
ltexamen de 1l'égalité de rémunération en prenant en considération toutes les condi-
tions et toutes les incidences qui conduisent d la situation d'infériorité des
femmes travailleuses sur le plan de la rémunération. Le probléme doit donc &tre
envisagé en particulier par référence aux aspects dconomiques et sociaux suivants
qui déterminent, directement ou indirectement, la condition de la femme dans la vie
professionnelle

- principes et méthodes de rémunération des femmes en général;
- conditions de travail, horaire de travail...;

~ situation du marché de 1'emploi et secteurs dfemploi;

- emastions o EpielaiCEr ot IO =

- promotion, avancement & I'ancienneté;
- éducation générale, formation et qualifications professionnelles;

- égalité des chances et des responsabilités,

12, Tout en considérant comme sérieuses les difficultés de caractére général
lides & 1timprécision des définitions et des statistiques ainsi qu'd la complexité
et 1'ampleur des facteurs en cause, plusieurs experts ont mis l'accent sur dtautres
difficultés complémentaires expliquant, en particulier dans leurs pays respectifs,
que 1t'écart des salaires entre hommes et femmes ne statténuait que trés lentement,
On retiendra, parmi les facteurs invoquéa, l'insuffisante détermination des pouvoirs
publics de faire respecter la législation, 1l'imprécision et la complexité de cette
dernidre, et les possibilitée diverses de la tourner, la distorsion entre les sa-
laires, garantis dans les conventions collectives, et les salaires réels, les dispa-
rités de rémunération entre professions et régions, les insuffisances des classifi-
cations professionnelles et des évaluations des thAches, ete,

13, Poursuivant l'analyse des difficultés d'application du principe de 1l'éga-
1ité de rémunération, de nombreux experts ont évoqué les problémes découlant de la
législation protectrice, établie en faveur uniquement des femmes au travail, et
congidérée par certains experts comme une source de discrimination et un obstacle
a 1'égalité des chances et de traitement entre hommes et femmesa,

14. Pour ce gqui concerne la protection de la maternité, dont le principe est
communément admis dans tous les pays, les experts ont ¢té unanimes & considérer que
cette question dépassait le domaine de la législation protectrice et relevait de la
politique sociale nationale, car il s'agit dfun droit et d*une fonction intéressant
ltavenir de la collectivité dans son ensemble et i1l est juste que des mesures spé-
ciales poient imposées afin de permettre aux femmes de remplir leur rdle maternel.
Par contre, des divergences d'opinion sont apparues sur le sort qui devrait étre
réservé aux autres normes de protection ne s'appliquant qutaux femmes. Plusieurs
experts, tout en reconnaissant leur validité dang des cas exceptionnels et pour des



raisons physiologiques, ont préconisé l'abelition progressive de ces normes ou leur
extension, chaque fois que cela est essentiel et possible, & tous les travailleurs
afin de faciliter l'intégration compléte des femmes dans la vie professionnelle et
dtéliminer tous les obstacles & 1'égalité de chances et de traitement. Dans cette
perspective, 1teffort devrait porter plutdt sur l'amélioration des conditions géné-—
rales dlemploi de tous les travailleurs, les mémes normes de protection devant
stappliquer indistinetement aux uns et aux autres, D'autres experts ont estimé

au contraire que des mesures de protection particuliéres continuaient & &tre indis-
pensables pour des raisons d'hygitne et de sécurité et pour des raisons sociales

et que 1'existence d'une législation protectrice ne pouvait &tre utilisée comme un
argument de discrimination. Ils ont souligné que 1'on n'a pas constaté dans les
secteurs ol les dérogations se sont multiplides (santé et alimentation) un progrés
plus sensible vers 1fégalité de rémunération, [n expert a suggérd qu'il soit effec-
tué une étude sur la loi et la pratique dans les différents pays et surtout sur les
effets que 1'interdiction du travail de nuit et ces dérogations ont entrainé & long
terme sur 1l'ensemble de la situation professionnelle des femmes et, en particulier,
sur leur dispersion dans l'emploi et sur leur promotion. C'est seulement au terme de
cette étude, que pourrait entreprendre le BIT, qu'il devrait &tre possible d'évaluer
1t'impact de la législation protectrice, de reconnaftre si elle est encore justifide
et si elle restreint effectivement les chances des femmes dans leur vie profession-
nelle,

- 15. Aprés avoir signalé les principaux obstacles rencontrés dans leur pays
et d'une maniédre générale pour la pleine réalisation du principe de 1'égalite de
rémunération, de nombreux experts ont évogué les moyens & mettre en oeuvre pour
améliorer la situation. Plusieurs d'entre eux, sans méconnaitre l'importance de la
négociation collective, ont estimé gue les pouvoirs publics avaient un rfle essen-
tiel & jouer, par l'intermédiaire de 1'élaboration de la législation appropriée, de
1tétablissement dfune réglementation d'application détaillée et dans des domaines
comme la fixation d'un salaire minimum applicable & tous les travailleurs dont les
femmes représentent souvent le groupe qui recoit les salaires les plus bao,
D'autres experts ont insisté sur le rble des négociations collectives qui ont permis
dans gquelques cas de progresser substantiellement dans l'application de prineipe,
notamment dans le cadre des entreprises. Il a ¢4é mentionné que c'est un faux pro-
bléme d'opposer l'autornomie de la négociation collective 4 l'intervention contrai-

gnante des amtorités i g o _adpinistratives cgs de types dtinterven-
Bt e e RUHOACAS CUIAFR o FUELRS

16. Quelques experts ont souligné 1!importance qui s'attache 4 disposer
dtévaluations des tAches rationnelles et tenant dQment compte de la valeur des tra-
vaux dceomplis par les femmes, On a évoqud & ce sujet les efforts entrepris dans
certains pays, comme la République fédérale dfAllemagne, et au niveau europdéen, pour
établir ou développer les gystémes dtanalyse scientifique des emplois et des postes,
comportant notamment une dévaluation objective du facteur "force physique", pour
classer ces postes suivant des critéres plus éguitables et pour établir, en consé-—
quence, des modéles de rémunération plus appropridés.

17. Drtautres experts ont attiré 1l'attention sur différentes mesures concrétes
de nature & favoriser rapidement 1t'égalité de rdémundration et, en particulier, i
renforcer les moyens de faire respecter les textes en vigueur, Parmi ces mesures,
on relévera la recherche systématique portant sur les dcarts de salaire, leur nature
et leur origine, la diffusion de ces informations sur le plan national et interna-
tional, la généralisation du contrfle de l'application des législations et clauses
relatives 4 1'égalité de rémunération dans toutes les entreprises y compris les plus
petitea, l'établissement d'une grille unique de classifications et de salaires, le
libre accés & tous les métiers des personnes dfiment gualifides, l'amélioration des
qualifications des femmes dans le cadre de la formation continue, la reconnaissance
des dipldmes et de la fomation acquise par llexpérience...

o . 18. TPlusieurs experts ont mentionné le rdle utile de la convention de 1*OIT
n” 100 qui a inepiré la plupart des législations nationales, mais il a ¢té signalé
que, tres souvent, 1l'indgalité de rémunération subsistait malgré la stricte obser-
vance des principes énoncés dans ltinstrument. TPeut-8tre conviendrait-il dfen
renforcer les mécanismes d'application ? Peut-&tre méme pourrait-il etre nécessalre
de réexaminer son contenu afin de 1tadapter plus précisément i la situation préva-
lant actuellement dans de nombreux pays ?
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19. Quelques experts ont fait ressortir erfin que 1%on pouvait espérer, -
dans le courant de ces toutes prochaines années, une nouvelle diminution de
1'écart entre les salaires masculins et féminins en raison principalemert de
l’augmentation sensible du niveau des gqualifications des femmes en liaison avec
le developpement des possibilités de formation professionnelle er leur faveur,
de 1'évolution des mentalités et des pressioas de 1'opinion, du développement
des équipements sociaux au binéfice des familles des travailleuses et par les
progrés enregistrés en matiére d'égalité de rémurération dans le secteur public.
Dans quelques pays, 1'évolutior de la situation du marché du travail qui, comme
au Japon, se caractérlse par une pénurie de personnel, pourrait également avoir
un effet positif sur le niveau de rémunération des femmes.

Données statistiques

20. Les experts ont procéd® & une longue discussion sur la nécessité ds
disposer de donneées statistiques adégquates permettant de contrBler 1'évolution
et la compositiorn des gains féminins et les progrés réalis’s dans 1'application
de 1'égalité de rémunération. 11 a été signalé que ls publicetion de statis-
tiques est un puissant moyen pour informer 1'opinior publique sur 1'étendue et
la nature du probléme et pour susciter des appuis dans 1l'action visant & réduire
les inégalités.

21. Bon nombre d'experts ont manifesté le regret que les statistiques con-
cernant les salaires et les gains actuellemert disponibles ne permettent pas une
comparaison rigoureuse ou une évaluation précise m&me & 1'éehelon national. Au
mieux, elles constituent des indicateurs approximatifs mais ne peuvent 8tre uti-
lisées pour mesurer les progrés réalisés dans 1'application. Cette insuffisance
résulte de divers facteurs : couverture étroite, définitions imprécises, présen—
tation non différenciée. Les petites entreprises n'appartenant pas & des orga-
nisations et branches d'activité, telles que les services, dans lesquelles de
grands nombres de femmes se ftrouvent concentrés sont parfois exelus du champ
des données. Les définitions de corcepts fondamentaux tels que la répunération,
les catégories professionnelles et les niveaux de qualification manguent souvent
de clarte et de cohérence. Les chiffres publiés sont souvent des agrégats ou

des moyennes qui n'indiquent pusg la friquence ou la dispersion, ne tiennert pas
compte du nombre de - 1 L%EEi .tgae @ 4$"ﬁ ration, des paie-
ments en nature ou de : y &l ne”lais apparaftre mucune

différepciation selon 1'fge, 1'unzienneté, la qualification, la dimension de
1l'entreprise, la spécificite des t8ches ou .es 41léments de la rémm.ération.

22, Plusieurs experts oct fait des suggestions en vue de 1'amélor=tion
du rasceablemert et de la prézcntation des . batistiques de maniére & les rendre
plus utiles dans l'sppllication de 1'émgalité de vémunéretior. S'agissant de la
couverture des statistiques, certains experts ont demandé gue tous les secteurs
et branches d'activité, y compris les services, soient concernés et que scit
indigquée la proportion des femmes qui y sont employées. Les statistiques
devraient 8tre mises au point par catégorie professionnelle de maniére & faire
ressortir les relations entre branches et au sein des branches. Pour ce qui est
du contenu des statistiques, un expert a proposé les directives suivantes : les
taux horaires devraient apparaltre et pas seulement le total des gains; seuls
les taux applicables aux adultes devraient &tre utilisés comme base; il faudrait
définir les catégories professionnelles aussi étroitement que possible; tous les
suppléments & la rémunération, qu'ils soient fournis en m8me temps que les
salaires ou séparément, devraient 8tre comptés sauf ceux qui ont trait a des
différences de conditions (par exemple : primes d'ancienneté ou allocations fami-
liales). Un autre expert a fait observer que les statistiques limitées aux
moyennes arithmétiques ne sont pas suffisantes : des conclusions plus utiles
pourraient &tre tirées si une mesure de répartition selon la fréquence, telle
qu'une médiane, un quartile ou un décile, était employée. En ce qui concerne
la méthodologie, il a été suggéré de recourir & des enqu@tes par sondage puisque
m@me les meilleures statistiques générales ne permettent pas une analyse suffi-
samment fine.

23. Les experts ont noté qu'au cours des années, différents organes de
1'0IT, y compris la Conférence internationale du Travail et les conférences des
statisticiens du travail, ont adopté des instruments et résolutions établissant
des normes pour le rassemblement et la publication de statistiques mais que la
mesure dans laquelle elles sont appliquées dans la pratique varie énormément.
Tout en reconnaissant que les activités de 1'OIT en ce domaine, comme dans
d'autres, ont & prendre en considération les priorités de 1'ensemble des Etats



Membres, ils ont formé l'espoir qu'a titre de programme & long terme 1'OIT sera
en mesure d'aider & développer une méthodologie réuliste pour 1'évaluation des
progrés réalisés dans 1'application de 1'égalité de rémunération, encourager la
mise au point de statistiques nationales fiables et comparables, rassembler et
diffuser des informations sur les méthodes utilisées dans différents pays et amé-
liorer les procédures en vue de la communication réciprogue de données entre
organisations internationales et leurs Etats Membres. En tant qu'activités pour
1'avenir immédiat, la suggestion a été faite que 1'OIT élabore une analyse sta-
tistique des salaires féminins et du probléme de 1'inégalité, fondée sur les der-
niéres données disponibles, présentée avec toutes les précautions et réserves
voulues, puis la publier en femps voulu pour 1*Année internationale de la femme.

RB8le des convenbtions collectives

24. Les experts ont considéré que les conventions collectives peuvernt jouer
un r8le important dans la réalisation de 1'égalité de rémunération. La nature et
1'étendue de ce rBle dépendraient toutefois du systéme juridique et des régimes
de négociation collective de chaque payse. Dans certoins pays, y compris la plu-
part de ceux d'Europe, la majorité des travailleuses sont directement ou indirec-
tement couvertes par les dispositions des conventions collectives; en consiquence,
ces conventions constituent un moyen extr8mement important pour 1'applization du
principe de 1'égalité de rémunératior. En cutre, dans un certain nombre /e pays
européens, les conventions collectives peuvent &tre étendues par les pouvoirs
publics & tous les travailleurs dans le secteur intéressé et rendues cbligatoires.
Leurs répercussions s'étendent ainsi bien au-deld des psrties signataires. Dans
d'autrzs pays, comme le Canada et les Elats-Unis, seule une mirorité des travail-
leurs est couverte et les conventions collectives ne couvrernt pas la plupart des
professions exercées par les femmes et, pour cebte raison, n'ont & ce point de
vue pas la mBre importance.

25, Toutefois, meme dans les pays européens, 1l'efficacité des conventions
collectives est souvent limitée par le fait gue beaucoup de femmes travaillent
encore dans des zecteurs, des branches d'activité, des entreprises ou des profes-
sions auxquels ne s'applique aucune convention; les conditions d'emploi étant

déterminées par des-contrits dlemp. individuels.—guelle gqu'en seit la forme.
Un autre facteur ﬂ;;ﬁiﬁlﬁi -géﬁgigafhs:P g*E llectives fixent
des taux minimd; les tauxX F=51s peuVe MPE tri¥s AirTEroLte et le simple éta-

blissement de taux minima &gaux v'assucera pas 1l'ézalité de rémundration. Ux
autre probléme consiste 3 faire eatrer les feumes dons des structures qui soat
d4ja imparfaites; dds le dipart, les anomalies dzne 1'échelle hiérarchique et

les 2c¢arss le salaire en général doivent 8tre corrigés. Falt ercorz plus signi-
ficatif, les conventions collectives & elles seules ne peuaveant constituer un
moyen de résoudre le problime fordamental de 1'inégalite de chances dans 1'emplol
et 1l'avancemenb.

25. En dépit de ces limitations, les coaventions collectives peuvent Btre
un moyen effizaze pour supprimer diverses sortes da discrimination. Une fois
encore, la fagon d'y parvemir dépendra des pratiques nafionale:. La mezure dans
laquelle lees pouvoirs pudlics pesvent exercer une influence sur le coatenu des
sonventions eot beaucoup plus grande dans certains pays que deae d'aubtres. Dans
nombre de puys, lez dispositions dans len convesntions cu contrats irdividuels
incoupatinhles avec la législatior ou les réglememtabions zont nulles et non ave-
nues, Clest 14 uns sauvegarde inmportante, mais il faut Stablis un wécunisme au
moyen dujiel on puisse difterminer si une disposition donnée esi acceptzhle. Uae
asutre possitilité dans certainc pays est 12 mise en vigueur de Zirectives 4 guivre
dans la formulation des dispositions des conventions collectives cn meme 1'adoption
d'une dispositicn obligatoire selon lzjuelle les coavertions collectives, et
notammert celles aui nont sujettes & extensior, doivent c~oaterir certaiuns types
de clauses.

27. Pour ce gui est du contenu des conventions collectives, les experts ozt
exprimé dess vues différentes quant & la question de savoir si des clauses exigeant
exprensément 1'égalité de rémundrution sont nécasgsaipes. Cextalns experts ont
émis 1'avis que les conveations collechives devriient procicer les méthades au
moyen desquelles le principe de 1l'égalits de rémuaération devralt 8tre appliqué.
D'autres onl déclaré qu'il est importznt de faire en sorte gue risn dans une con-—
vention ne soit contraire au principe de 1'égalité de rémuneration. Dans certaine
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cas, 1'égalité de rémunération est réalisée depuis longhemps et des clauses Fpé-
ciales seraient superflues.

28. Un certain nombre d'idées ont 4té émises sur les mébholes permettant
d'assurer yue les convenbions collectives ne soient pas diseriminatoires. Pre-
midrement, les barémes distincts pour les hommes et pour les femmes devraieat
8tre supprimés. Cela a déjad été fzit dans de nombreux pays et c'est une condi-
tion préalable A la réalisation de 1'égalité de rémunération, Deuxiémement,
1es critéres en vue de le classification et de 1'évalustion des tf@ches devralient
8tre Elaboris sans aucune distinction fondée sur le sexe. Troisiéwerment, les
compléments saiariaux devraient 8tre calculés sur 1= m€me base pour les femmes
que pour les hommes. Enfin, des procédures devraisnt &8tre &tablies pour le
réglement des conflits ayant trait a la réalisation de 1'égalité de rémunération
et i1 favirsit que les travailleurs et leurs organisations participent a toutb
mécanisme créé a cet effet. Un expert a souligné & cette occasion le r8le ef
les responsabilités spéciales des-organisations de travailleurs.

Analyse des postes

29. Les experts ont reconnu qu'une difficulté majeure pour appliquer le
principe de 1'égalité de rémunération était constituée par 1i'absence d*une dacfi-
nition généralement acceptse de 1'expression "travail de valeur épale”, _On peut
noter toutefois qu'en choisissant cette formulation dans la coavention a~ 100

1a Conférence a délibérément refusé de réduire le principe d'égalité de rémune-
ration A la notion de "travail égal".

30. Parmi les moyens de donner effet au principe sur une base plus large
que celle du "travail égal", de nombreux experts ont considéré que l'analyse
des postes représentait un instrument essentiel. On a souligné qu'en raison
de la ségrégation croissante entre les emplois, il était impertant de trouver le
moyen d'appliquer le principe de 1'égalité de rémunération en dehors des postes
occupés essentiellement par l'un ou l'autre sexe. I1 existe actuellement une
teniance & considérer comme emplois féminins et en mfme terps & sous-classer
les postes qui sont occupés pgincipalemeut par des femmes.

31, QuelqueFeL&lda@aDeQULdaEsz EULHEOde l'apalyse des

postes, ont estimé que ce n'était qu'une méthode parmi d'autres et gqu'elle com-
portait, d'autre psrt, certaines limitations et certains piéges. En effet, les
taux des salaires et leurs différences sont normalement [ixés non pas par réfé-
rence & des considérations abstraites, mais par 1'intermédiaire de la négocia-
tion; dans les pays d'économie de marché, 1a situation du marché du travail et
la force respective des parties constituaient des facteurs décisifs que l'amalyse
des postes ne devrait pas sérieusement affecter. En outre,les structures sala-
riales actuelles se sont développéec depuis longtemps en relation avec des fac-
teurs complsxes d'ordre politique, £conomique, social et historique : les ays-~
tdmes d'analyse des postes visant & assurer 1'applicetion de 1'égalité ds rému-
nération sont donc suseepSibles d'altérer 1'ensemble de ces structures et, de
ce fait, d'8tre rejetés. Le probléme, c'est l'intégrer les femmes dans des
structures qui n'ont pas été établies sur la base de 1l'analyse des postes, A
1'instar des mécanismes d'analyse des postes eux-mfmes, il existe un danger de
manipulation consistant & donner une couverture pseudo-scientifique 4 ce qui
n'est en fait qu'une simple confirmation du statu quo. Les critéres appliqués
et la valeur qu'on leur assigne peuvent établir une nouvelle discrimiration en
sous-évaluant les caractéristiques spécifiques des catégories de travaux accom-
plis généralement par les femmes.

32, Des suggestions ont été faites par quelgues experis afin de s'assurer
que 1'analyse et la classificaticn des postes ¢taient réalisées en toute équité.
I1 a été noté que 1'on devait preandre en compte toutes les caractéristiques et
les exigences du poste, et cela indépendanmernt du sexe. L'objectif doit &tre
d'éviter d'identifier les postes comme des "postes d'hommes" ou des "postes de
femmes". La deseription des tfches doit 8tre établie avec soin et les diffé-
rences qui revftent peu d'importance pratique ne doivent pas &tre utilisées
comme des prétextes pour établir des différences de classification. Lorsque
des certificats ou des dipl8mes sont exigés pour occuper certains postes, la
valeur que 1'on doit leur attribuer doit &tre appliquée avec logique. Les orga-
nisations de travailleurs et d'employeurs devraient s'efforcer de mettre au
point ¢es définitions et des criteres valables pour toutes les entreprises d'une



industrie donnée et pour parvenir autant gque possible & une classification har-
monieuse des différents emplois sur une base intersectorielle, Afin d'éliminer
les situations oll les femmes sont classées dans 1ls partie inférieure d'une gamme
de catégories professionnelles artificiellement importante, le nombre des caté-
gories devrait &tre réduit au minimum. Les procédures d'analyses de postes
devraient 8tre suffisamment simples pour que les travailleurs puissent les com-
prendre et les contr8ler. Les représentants des travailleurs, y compris une
proportion équitable de femmes, devraient participer & 1'élaboration et & 1'appli-
cation des systémes d'analyses de postes. Enfin, la recherche fondamentale sur
l'analyse et la classification des postes devrait 8tre poursuivie et ses résul-
tats devraient 8tre largement diffusés.

L'amélioration des bas salaires

33. Plusieurs experts ont attiré 1l'attention sur les caractéristiques de la
répartition professionnelle des femmes et sur les conséquences de cevte péparti-
tion sur leur situation salariale. Ils ount fait remsrquer une tendance & la
concentration des femmes qui travaillent dans quelques secteurs et branches ou
elles représentent une proportion trés importante de la mein-d'oeuvre employée
et dans les petites entreprises. Or ce sont justemert dans ces sectsurs et danus
ces branches que l'on rencontre les salaires les plus modestes en valeur =tsnlue
et les plus bas relativement & la situatior des rémunérations prévalant Adans
les antres secteurs 2t les aubtres branches de 1'Cocoremie de cheque pays. Il
peut done paraftre opportun, pour améliorer la situstion salariale des feames
dang la perspective d'un rapproclemesd avec celle de: homues, d'adepler Ges
uegures visart 4 apéliorer l'enserble des saluires les plus Las d2 préfirence
et par prioritié dans les quelques sexteurs qnd oceupeat une importante wmain-
d'oeuvre féminine.

4. QCertzins sxoerts ont mis en route le validité a'uns telle approche
dzng la mesure ol le nivesau des galaires n'est pes lixé diseritionnsirement pas
lee employeurs mais v sulke de la situation €conomicue de chajue secteur, de <3
atructure, de sor organisation et &2 la part du ceft ¢e 1la msin-d'oeuvre dans
le pr=ix de revient. Aussi blen, on conshate que dans ces secteurs on lz msin-

d'osuvre féninine e1£ N aﬂ(—@tﬂ]ﬁdﬂl Thaiin: gseulirs et éminins
est souvent moiundrelqg lol 3v _Rtgt o} : cj fois gque des
masures spezifiques ont été prises pour augmerter les plus bas salaires dans une
branche, les écarts se sont rétablis assez rapidement, les femzmes continuant a
recevoir les plus has salaires. Il a été potéd égalewent que 1'or mengue 'inlor-
mations sfires ccncernsnt lz procorhion des coflite salarlszux dsus les cofllts de pro-
ducticn et la mesure dans laquslle les salaires 135 plus bas peuvent &tre relevis
sans compromettre 1'équilibre des entreprises., 7'autres evperts ont relevé nue

la psrsistance de ces trés bas salaires était, dans certains cos, lide 3 l'absence
ou a4 la faible organisation des partenaires socisux intéressés e, pur voie de
conséquence, su f2ible développement de= nigociuations collectives.

35. La majorité des experts a recorau l'iuterdépendence étroite des pro-
blénes des basses rémunérations et de 1'*galité Je risuniration entrs les hormes
et les famwes et a priconisé, sur lz bese d'essez acmbreuses expiriences n.tio-
nales en la matiére, que 1'on pulszse disposer d'ur salaire minimum interprofes-
sionnel pour tous les travailleurs, hommes et “emmres, e. de salaires de base
unigue dang les coaventions collectives. Ces dispositions génirales devraisnt
concerner aussi bien le secteur public, les services, gue le secteur indusyriels
En outre, au nivean des branches offrant les plus bas sal=irss, on pourrait
s'efforcer, afir d'améliorer la situnation de tous les travailleurs dont les réna-
nérations soat les plus basses, de réduipe 1'dcart entre les salaircs ‘e base
préves par les conventionn collectives et les salaires effectivement payis et
surtout d'augmenter les salaires de buse plus rapidement gue les autres salulres,

36. 11 a été souligné par ailleurs gue, sur le pl=n économique, il ¥y aursit
lieu de distinguer 1a situation, 4'une part, des secteurs ol de das salaires
étaient mainterus essentiellement en raisorn de la conzurrence et, d'autre part,
celle de ~ertains services privés ou publics, tels les servieces hospitaliers et
scolairs=s, olt 1'augmentation des salaires les plus modostes ne devrait puas avoir
d'effets négatifs sur les possibilités A'emploi.



Information

37. De nombreux experts ont relevé 1'importance des lacunes rencontrées
actuellement dans 1'information de 1'opinion publique en général et des femmes
en particulier sur tous les problémes touchant aux conditions de travail et de
rémunération et souligné la nécessité d'attirer l'attention sur la gravité des
problémes découlant de 1'inégalité de rémunération. Généralement, les femmes qui
cherchent du travail ou les femmes salarides ignorent les dispositions réglemen-
tant leur emploi, méconnaissent leurs droits, les moyens et recours & leur dispo-
sition, et n'ont qu'une idée bien approximative du réle des syndicats & cet égard.
Cette information de base est pourtant essentielle pour permettire aux femmes de
se défendre en cas de discrimination dans tous les domaines de leur vie profes-
sionnelle. Il s'agit 14 d'une action nationale dont la responsabilité devrait
8tre partagée entre les pouvoirs publics et les organisations professionnelles,
ces derniéres étant plus directement concernées par l'effort 4 développer au niveau
de l'entreprise et de leurs membres. L'0IT, pour sa part, devrait 8tre en mesure
de promouvoir et d'appuyer la réalisalion de programmes nationaux approprids.

38, Plusieurs experts ont précisé les caractéristiques et le contenu souhai-
table de 1'information nécessaire qui doit tenir compte de la complexité des pro-
blémes salariaux et du niveau d'éducation des personnes concernées. L'information
sur les mesures législatives et autres dispositions touchant 1'égalité de rémuné-
ration devrait 8tre suffisamment complite, sur le plan statistique notamment, pour
arriver & fournir, d'une manidre constante, une image correcte de 1la situation, de
son évolution et de ce qui reste &4 faire. f11e devrait s'adresser 4 toutes les per-
sonnes intéressdes, & savoir les employeurs, les travailleurs et le grand publiec.
D'autre part, elle devrail &tre préparée et présentée par des personnes parfaite-
ment compétentes.

39. Par référence a de récentes campagnes dinformation réalisées récemment
dans certains pays, de nombreuses suggestions ont été formulées par les experts
sur les voles et moyens de réaliser correctement cette information. Divers moyens
devraient pouvoir 28tre utilisés, par exemple :

- campagnes d'explication & la télévision et & la radio;

- comptes renduﬂﬂm ot ﬁmdﬂfﬂaaﬂmnale et localae,
et principalene ss i specia »

programmes d'information sur le droit social & intégrer dans le cadre de
,la Tormation et d'éducation générales et professionnelles;

1

- développement du congé-éducatlon pour la formation des responsables syn-
dicaux et la spécialisation de certains d'entre eux dans les questions
féminines;

- diffusion des conventions collectives, dont un exemplaire devrait 8tre
obligateirement remis au travailleur lors de 1'entrée dans 1l'entreprise;

- affichage sur les lieux de travall des dispositions législatives et des
mesures particuliéres d'application au niveau de 1l'entreprise;

- réunions et séminaires d'information destinds aux travailleurs et employeurs
masculing et féminins avec la participation des responsables des organisa-
tions professionnelles.

Législation générale et
1& t iale

40. Les experts ont roté que les dispositifs juridiques pour établir et
appliquer le principe d'égalité de rémunération sont trés varids et diffdrent sen-
siblement suivant les pays. Ainsi ce principe est, suivant les cas, soit inscrit
dans la Constitution méme de 1'Etat, soit inclus dans des dispositions 1législatives
antidiscriminatoires de caractiére général garantissant aux femmes, dans tous les
domaines de la vie sociale et professionnelle, 1'égalité de droits avec les hommes,
soit affirmé et précisé dans la législation spéeifique ou autres textes de diverses
natures visant & assurer le respect de la norme égalitaire au niveau de l'applica-
tion, Le probléme posé & ce sujet consiste 4 déterminer quel est le moyen le plus
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efficace d'assurer effectivement cette application et, plus précisément, de décider
s'il est indispensable ou non d'élaborer un instrument 1législatif particulier.

41. Quelques experts, s'appuyant sur la pratique de leur pays ol il n'existe
pas de législation spéciale de caracteore national - les conditions d'emploi et de
rémunération résultant de la libre négociation des organisations professionnelles -,
ont estimé qu'il n'était ni nécessaire ni opportun de disposer, en dehors de la
reconnaissance du principe en général, d'un instrument législatif nouveau qui con-
dulrait &4 une aggravation de_l'immix%ion des pouvoirs publies dans les négocia-
tions de salaire entre partenaires sociaux. D'autres experts ont estimé qu'il n'y
avait pas, en principe, d'incompatibilité. Non seulement il convient de tenir
compte de la diversité des sltuations nationales en la matitre, mais également de
la difficulté de mettre au point des mesures législatives concretes et détaillées
en raison de la complexité des méthodes d'application du principe, de 1'impréci-
sion des concepts qu'il recouvre et de 1l'absence de eritéres objectifs pour guider
sa mise en oeuvre.

42, La majorité des experts ont reconnu 1'importance qui s'attache 3 disposer
d'une loi particulidre sur 1'égalité de rémunération car les dispositions législa-
tives, au contraire des stipulatlons des conventions collectives, sont d'applica-
tion générale, rev@tent unme valeur obligatoire plus impérieuse dans l'esprit de
1'opinion publique et, en cas de diserimination, facilitent 1l'action réparatrice
au niveau individuel et collectif. Une loi de ce type ne sauralt atre incompatible
avec le développement de la libre négociation paritaire sur la détermination des
salaires et devrait favoriser la négociation de conditions particuligres d'appli-
cation au nivesu des entreprises.

43. Quelgues experts ont estimé que la loi devait tout d'abord comporter
une clarification et des précisions sur le sens & domnner au principe de 1'égalité
de rémunération, le simple concept de "travail égal” ou de "travail de valeur
égale" étant trop imprécis et trop ambigu au niveau de 1'application, ce qul impli-
quait que des critéres 'd'évaluation soient clairement établis. Les conditions et
modzlités d'application de la législation devraient gtre ensuite précisées, y com-
pris les moyans approprigs d'enqu@tes sur 1a situation dans les entreprises. Enfin,
des regles pertinentes sur le contrdle de 1'application et sur les sanctions dven-
tuelles qui pourra%EEEJ Eﬂ' é;éld aje Zealem fipurer dans le dispositif
1égislatif. Il a é ﬁ égl é@ $f® E{[@tpérie-nee des pays
ayant adopté récemment une no elle loi spécifique, la poriee de ces lois pourrait
gtre plus large que 1'égalité de rémunération elle-méme et prévoir des dispositions
sur d'autres conditions d'emplol, d'embauche et de promotion, volre sur des mesures
visant & assurer une égalité compldte de chances dans toutes les asutres conditions
de travail qui, directement ou non, ont une influence sur le niveau de la rémuné-
ration des femmes. Il a été enfin indiqué que les lois d'égalité de rémunération,
dont les résultats sont parfois longs 4 se dessiner, devraient #tre utilement com-
plétées par d'autres dispositions legislatlves de nature 4 améliorer la situation des
catégories les plus défavorisées de la maln-d'oeuvre, telles que celles relatives aux
salaires minima ou celles prévoyant la généralisation de conventions collectives
comportant, explicitement ou implieitement, 1'élimination des pratiques discrimi-
natolres.

La législation protectrice

44. De nombreux experts ont signalé 1importance et la diversité des lois
protectrices en vigueur actuellement dans la pluparl des pays, lois s'appliquant
uniquement aux femmes et la nécessité de distinguer dans cet arsenal législatif
les textes visant & protéger la maternité qu'il convient d'envisager isolément.

En outre, on doit faire référence aux secteurs d'activité divers dans lesquels
les femmes sont employées, & la place gu'elles cccupent sur le plan profesgionnel.
11 est apparu &4 certains experts que la législation protectrice relative a 1'em-
ploi des femmes et qui leur confire des privildges par rapport aux hommes conduit,
dans la pratique, & la discrimination. Le mouvement qui se développe en vue de
leur assurer une égalité compléte de chances et de traitement, c'est-a-dire 1'é11-
mination de toutes les formes de discrimination et d'inégalité dans le travail et
dans la rémunération, nécessite le réexamen de ces w1égislations protectrices".
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45. De nombreux experts ont admis qu'il était nécessaire de procéder dds que
possible, sur les plans national et international, & un réexamen en profondeur des
1égislations protectrices relatives au travail féminin, dans la mesure, en parti-
culier, ol elles pourraient constituer un obstacle & la réalisation de 1'égalité
de rémunération et des chances. Les opinions ont toutefois divergé sur le sort
gqu'il convenait dés & présent de réserver a cette législation.

46, Plusieurs experts ont été partisans d'une suppression immédiate assez
large des dispositions restrictives; sur le plan des principes, cette protection
est injustifide par référence au concept d'égalité et, dans les faits, elle n'est
souvent plus adaptée & la situation réelle des entreprises de notre temps. Des
limitations affectent actuellement 1'application de ces lois : elles ne s'appli-
quent pas & toute la durée de la vie professionnelle des femmes et elles concer-
nent une partie seulement de la main-d'oeuvre féminine, et cela dans quelques
secteurs seulement de la vie économigue; cette législa%ion est, en outre, utilisée
trop fréquemment comme un prétexte pour ne pas appliquer 1'égalité de traitement
et de rémunération, alors qu'en réalité il s'agit d'un élément tout & fait marginal
de la fixation des salaires. Quelques experts ont soutenu, au contraire, qu'il
conviendrait de maintenir, tant qu'il n'était pas possible de les remplacer par de
meilleures solutions, la plupart des réglementations protectrices et, dans ces con-
ditions, de se borner & éliminer les plus archaIques d'entre elles, é en modifier
quelques-unes dans le sens d'une adaptation aux conditions nouvelles, 4 renforcer
le dispositif de quelques autres, et surtout & en étendre le bénéfice 4 tous les
travailleurs. La sante des femmss dolt, en effet, constituer une préoccupation
primordiale, el les exigences de bien-ftre dans le travail ainsi que d'amélioration
de la qualité de la vie professionnelle sont des impératifs de plus en plus répandus
parmi les travailleurs. D'ailleurs, dans les secteurs ou l'on a supprimé ou limité
ces interdictions, on n'a constaté ni des effets positifs sur la rémunération des
femmes ni des effets négatifs sur la santé des travailleuses.

47. La majorité des experts ont pensé qu'il serait sage de ne pas supprimer
inconsidérément toutes les lois qui, & priori, semblent constituer une entrave i
1l'embauche et & la carriére des femmes, mais qu'il conviendrait peut-etre de limiter
leur malntien aux cas spécifiques ol la protection est justifiéde, par exemple en

cas de danger pour la_santé des twvava eurs ou de risgues professionnels. L'ensemble
du cadre protecteur Fgﬁ %2 ﬁmga@:@ WES”IE olution enregistrée
dans les conventions c ’ s - ientifi t~techniques, ce guil
oblige & remettre périodiquement en question le bien-fondé des lois en vigueur. Il

a été souligné par guelques experts que cette législation protectrice n'avait pas
d'incidence directe sur les rémunérations, mais qu'elle entrafnait un certain nombre
de contraintes pour les employeurs - accroissement des cofits, difficultés d'orga-
nisation du travail et de gestion du personnel - qui devraient conduire 4 rechercher,
dans 1'intéret méme des travailleuses, les moyens d'atténuer ces difficultés par le
développement des équipements collectifs, du recyclage avant la reprise de la vie
active ou de la réduction ou l'assouplissement des horaires.

48, Le domaine le plus controversé de la législation protectrice concerne les
limitations affectant le travail de nuit. La situation varie sensiblement d'un
pays & l'autre car sil, dans certains cas, les Interdictions sont maintenues stricte-
ment, dans beaucoup d'autres on reléve une certaine souplesse dans l'application
de la loi. Certains pays n'ont pas adopté de législation a cet égard, tandis que
d'autres 1'ont abolie ou limitée. Quoi qu'il en soit, dans la plupart des pays,
il semble que le travail de nuilt n'affecte qu'une petite minorité de travailleurs.
Certains experts ont indiqué que le travail de nuit, pour des raisons économiques
et techniques évidentes, ne pouvait &tre interdit complétement. D'autres experts
ont suggéré que l'on devrait s'orienter dans les directions sulvantes : limitation
stricte du travail de nuit pour 1l'ensemble des travailleurs aux cas exceptionnels
d'intérét général, & l'exclusion de toute considération mercantile; lorsqu'il n'est
pas possible de 1l'éviter, aménagement de sa mise en oeuvre dans 1l'optique de la
protection de la santé et du bien-8tre des travailleurs concernds (cantines, trans-
ports, etfc.); compensations appropriédes dans des domaines comme la durée du travail,
les congés ot la retraite.

49. Plusieurs experts ont mentionné que l'un des domaines ol la révision et
l'assouplissement des législations en vigueur pourraient intervenir rapidement
était celui des horaires, & savoir des limitations relatives aux heures supplémen-
taires et au travail du dimanche et des jours fériés. Il convient, en effet, de
tenir compte de la diminution de 1l'horaire hebdomadaire 1légal de travail enregistré
dans beaucoup de pays et de la disponibilité éventuelle d'un certain nombre de
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travailleuses qul n'ont pas encore ou qui n'ont plus de responsabilités familiales

pour effectuer des travaux supplémentaires convenablement rgmunérés.

50. Un échange de vues est intervenu concernant 1'Sge de la retraite des
femmes, cet fge étant dans de nombreux pays inférieur & celui des hommes. Certains
experts ont manifesté leur opposition au principe de cet avantage, car 11 contri-
buait & rendre la promotion des femmes plus difficile dans le cadre d'une carriére
qui avait peut-8tre été déja interrompue deux ou trois fols. D'autres experts, sans
se prononcer sur le principe, ont indiqué que des dérogations a une égalisation
éventuelle de 1'dge de la retraite devralent alors 8tre envisagées en faveur des
femmes, pour des raisons de santé, mais aussi en cas de charges de famille parti-
culipres. Un expert a donné des informations détaillées sur cette question en URSS.

51, Il réstera toujours un domaine trés précis dans lequel, de 1'avis unanime
des experts, les femmes auront besoin d'une protection, c'est celul de la maternité.
11 a été reconnu qu'il s'agissait plutdt d'un véritable "droit" qui prend place
parmi les droits fondamentaux de la personné humaine, et qul s'exerce dans l'intérét
de la collectivité tout entidre, que d'une disposition protectrice discriminatoire.
I1 ne peut donc 8tre question de réduire la protection et les facilités dont les
femmes peuvent bénéficier & cet égard. Bien au contraire, la mise en oeuvre de ce
droit devralt @tre facilitée et dlargie et des efforts devraient se multiplier afin
de rendre sa protection plus adéquate, en particulier sur le plan de la prise en
charge par la collectivité de tous les frais qui en découlent. Un expert a souligné
la nécessité d'accroitre la contribution des emgloyaurs pour créer, dans le cadre
des entreprises, des équipements pour les enfants. Un autre expert a précisé que
les soins aux enfants mettaient en jem les droits et les responsabilités des deux
parents et que des mesures devaient 8tre envisagées pour souligner le rfle du pare.

S8zlaires de base et salaires reels

52. Le principe de 1'égalité de rémunération implique que les taux de salaires
minima doivent @tre les m@mes pour les hommes et pour les femmes, ce qui conduit i
adopter des barémes unigues de traitement dans le secteur public et des salalres
de base indifférenciés dans les conventions collectives du secteur privé. Or il
a été signalé par de 1% Jexperi s q] plupert ges pays qui ont accepté
le principe de l'égalgﬁt’j %._p[l: g | ng@?ﬁté’%ﬁ®913 efforts pour
1'appliquer, il n'en reste pas moins que les salalres actuels que pergoivent effec-
tivement les femmes au travail restent & un niveau trés bas, et surtout 4 un niveau
sensiblement inférieur & celui des salaires masculins. L'application du principe ne
peut 8tre limitée & la rémunération de base, mais doit affecter Tous les éléments
qui composent la rémunération, afin que, au niveau de la rémunération réellement
payée par 1'employeur, on tende également vers une certaine égalité.

53, Un échange de vues est intervenu sur les véritables ralsons pouvant
expliquer la faiblesse persistante du niveau des salaires réels féminins. Plusieurs
experts ont évogué le phénoméne du "glissement" des salaires qui fait que, trés
souvent, les salaires effectivement pergus sont supérieurs aux salalres minima
nationaux comme aux salaires de base négociés. Or on a constaté a ce sujet, en
France et en Finlande par exemple, que ce sont dans les entreprises et les branches
qui emploient beaucoup de femmes que cet decart est le plus faible et que le salalre
réel se rapproche donc le plus des salaires minima obligatoires. Un expert a estimé
que ces différences dans 1'ampleur des glissements de salaires découlalent des dif-
férences affectant la situation du marché de 1'emploi, les demandes d'emploi fémi-
nines étant, dans certains cas, trop nombreuses par rapport aux postes disponibles.
Toutefois, dans certaines professions ol le recrutement des femmes est difficile,
les salaires offerts n'ont pas été augmentés. De plus, les pouvoirs publies devralent,
de 1l'avis de plusieurs experts, intervenir afin de protéger sur le marché du travall
les personnes qui ont des difficultés & se défendre. Il a été signalé également que
de nombreuses femmes se trouvent employées dans des secteurs ol le cofit de la main-
d'oeuvre représente une part importante du cofit de revient total. La persistance de
bas salaires féminins est, de 1'avis de certains experts, liée essentiellement a
la sous-évaluation généralisée des emplois féminins, ainsi qu'd la répartition des
femmes dans des secteurs dégageant peu de bénéfices, a4 la féminisation de certaines
professions et & leur sous-classification en raison de 1'absence d'une hiérarchie
des valeurs professionnelles rationnelle et équitable et, enfin, & un certain manque
de combativité de la part des femmes elles-mémes.
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94. Quelques experts ont suggéré que c'est dans le cadre de 1'entreprise
méme que certaines pratiques peuvent conduire & n'accorder aux femmes que des
salaires inférieurs. L'absence de systdme objectif d'évaluation des tiches, 1l'uti-
lisation de différentes bases de calcul du salaire et de méthodes différentes de
rémunération suivant les intéressés, la répartition arbitraire des femmes dans
1l'emploi, et notamment leur affectation & des postes protégés qui ne comportent pas
de prime alors que les hommes se voient confier les postes les plus rentables,
sont autant de pratiques discriminatoires. M8me dans 1'hypothése oli les salaires
minima et les primes sont calculés et attribuds de fagon ¢égale, la détermination
de la rémunération effective lalisse souvent une place trop importante & 1'appré-
ciation subjective des employeurs qui, comme 1l a été signalé, se déterminent
parfois "a la t&te du client",

Promotion

55. Un des aspects mentionnds par les experts comme 1'un des plus préoccu-
pants de la discrimination salariale dont les femmes au travail sont victimes est
celul qui a trait aux possibilités de la promotion dans la structure de la earrigre
et & 1'égalité de chances & ce sujet. L'avancement devrait reposer sur les seules
aptitudes Individuelles, sans égard pour le sexe, mais tel n'est pas toujours le
cas; d'autre part, les travailleurs hommes bénéficient souvent d'un traitemsnt
privilégié au regara de la promotion au sein de 1'entreprise. Plusieurs experts
ont souligné que ce probléme s'inserivait dans le cadre plus vaste du traitement
différentiel réservé aux femmes tout au long et dans tous les aspects de leur vie
professionnelle, depuls les modalités de leur formation initiale et de leur embauche
Jusqu'au terme de leur carriire. Référence doit également Btre faite & la conven-
tion n® 111 de 1'0IT qui condamne ls discrimination dans toutes les conditions d'em-
ploi, la rémunération n'étant qu'une facette du probléme de 1'égalitéd de chances.

56. Les experts ont fait remarguer gu'un obstacle & une juste promotion des
femmes était celui de 1'insuffisance de leur qualification professionnelle, cette
Insuffisance découlant naturellement des différences d'dducation générale, et
surtout de formation technique et professionnelle. Le fait d'entrer dansz ia vie

»

active sans avoir été convenablement prgparé, i un métier - ui est le lot de
prés des deux tiers gﬂém‘:gkmw's e t:HE situation profes-
sionnelle des travaill® oUte ledr carriére. Lés systeémes d'éducation

et de formation existants, quelquefois insuffisants sur le plan des effectifs,
aboutissent 4 une ségrégation de fait, les jeunes filles se trouvant concentrées
dans certains types de formation qui préparent aux seuls métiers dits "féminins".
Au surplus, les femmes qui désirent reprendre un emploi aprés avoir élevé un en-
fant doivent, la plupart du temps, faute de possibilités de formation conplémen-
taire, recommencer leur carriire comme manoeuvres. Quelques experts ont souligné,
en outre, qu'un autre facteur de discrimination intervient, dont les effets se cumu-
lent avec 1l'absence de formation, & sayoir la répartition diseriminatoire des em-
pPlois entre les hommes et les femmes, la féminisaticn de certaines professions et
activités,ce qui, au moment de l'accdés & l'emploi, confine les femmes dans des
limites qui éliminent leurs possibilités de choix.

57. Des suggestions ont été formuldes par plusieurs experts sur différentes
mesures quli pourraient @tre envisagdes afin d'accroftre 1'égalité des chances de
promotion des femmes, & la recherche d'un emploi ou déjh employées. Ces mesures
pourraient inelure

- les efforts & faire par les pouvoirs publics dans 1l'administration et dans
le secteur contrglé par 1'Etat pour promouvoir des programmes de formation
appropriés et assurer le respect des pourcentages de promotion;

- mise au point et appliecation de méthodes de promotion objectives basées
par exemple sur des examens anonymes;

- généralisation des essals professionnels ouverts & tous, indépendamment du
sexe;

- non-discrimination lors de la présentation des annonces sur les postes dis-
ponibles;
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- développement de la formation et du perfectionnement dans les entreprises
sur une base d'égalité et de participation;

- encouragement aux employeurs pour réserver une partie croissante de postes
et de professions & des travailleurs femmes;

- désignation de femmes comme chefs du personnel;
- révision des préjugés relatifs & 1'Sge des femmes;
- amélioration des services d'orientation professionnelle et de placement,

afin d'élargir 1l'horizon professionnsl des femmes.

cation d rincipe d'égalite
e rémunération

2=

58. Les experts ont reconnu que 1'amélioration des instruments législatifs
et des dispositions des conventions collectives dans le domaine de 1'égalité de
rémunération était nécessaire mais était loin d'@tre suffisante pour que 1l'on
puisse 8tre assuré que les travailleuses concernées bénéficient effectivement d'une
égalité de traitement. Le contréle de l'application effective au niveau des entre-
prises est donc indispensable. A cet égard, des experts ont signalé la diversité
des systémes et des moyens dans les différents pays. Dans certains tas, faute ds
législation en la matidre, les dispositions de contrSle et de sanctions sont seu-
lement insérées dans les conventions collectives, ce qui se traduit, dans certains
pays, par 1l'impossibilité, pour les pouvoirs pubiics, d'exercer un contrfle. Le
plus souvent, c'est le droit civil qui régit les relations entre employeurs et
travailleurs, les tribunaux ordinaires étant alors compétents blen que 1'on ren-
contre de plus en plus des tribuneux spécialisds dans le droit du travail. Dans
ce contexte, la majorité des gouvernements estiment qu'il suffit d'avoir recours
au droit civil pour que les travailleurs 1ésés puissent obtenir satisfaction, mais
cela suppose que la législation préveit la possibilité d'infliger des sanctions
efficaces & 1'égard des contrevenants. Par ailleurs, ce n'est que dans des cas

trés rares que la respeusabilifé péuale dgs employsurs peut,8tre engagée, dans
des cas exceptionnels € ggt d@tEyM@ésence de viola-
tions répétdes de la 101i.°H" bR e EeMEraTe; i1 a Gt 678 qu'afin de

clarifier la situation, 1l serait utile de distinguer, d'une part, les infractions
délibérées et, d'autre part, les difficultés spécifiques résultant des problémes
de la définition du concept "travail de valeur égale",

59. Plusieurs experts ont insisté sur 1'importance de 1'action préventive
et des programmes positifs & développer au niveau de 1l'application de la 1légis-
lation afin d'en éviter les violations les plus graves. Un expert a mis en relief
la responsabilité des organisations de travallleurs aussi bien que celle des pou-
voirs publics & cet égard. Un des moyens pour prévenir les cas d'infraction est
le renforcement des contrdles administratifs réguliers de la situation des rému-
nérations dans les entreprises. Ces contrfles sont généralement confiés aux services
administratifs d'inspection, dans le cadre de leur mission de surveillance de l'ap-
plication de la législation sociale. Malheureusement, dans de nombreux cas, ces
services ne sont pas dotés de moyens suffisants : les effectifs réduits et 1'insuf-
fisance des moyens de transport sont aggravés, en 1'ocecurrence, par 1'incertitude
et les lacunes des méthodes employées pour déceler les infractions relatives &
1'égalité de rémunération. Un expert a signalé due, dans son pays, le systéme de
contrgle étail fondé principalement sur 1'intervention de l'administration & 1l'oc-
caslon des plaintes signalées et que ce n'était que lorsqu'il n'était pas possible
de régler directement le litige que l'affaire était portée par l'administration
devant les tribunaux. Dans un autre cas également, tous les moyens sont prévus, de
la consultation & l'arbitrage, afin d'éviter de porter 1'affaire devant les ins-
tances judiciaires. La plupar% des experts ont estimé qu'il serait opportun de
renforcer le contrdle gu niveau des entreprises et de le généraliser, Dans cette
optique, le fait de porter & la connaissance des employeurs gu'il existe des
sanctions et que ces sanctlons sont importantes peut &tre utilisé comme un moyen
de dissuasion utile.
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Yo -
0. Des précisions cnt été apportées rar quelques experts sur les mosalités

de réparation et de sanction qui pourraient 8tre consilérées comme les plus appro-
priées., Il est apparu que les sanctions qui découlent du jeu des conventions
collectives sont assez rares et difficiles & appliquer en raison de 1'imprécision
des dispositions & cet égard et qu'il semble en conséquence préférable qu'un ins—
trument législatif puisse établir, en application du droit & 1'égalité de rémuné-
ration, lu possibilité de s'adresser aux tribunzux pour obtenir réparation ainsi
que la mise en jeu de sanctions suffisemment efficaces. Plusieurs experts ont
Si%ﬂ&lé les sanctions pouvant 8tre appliquées dans leur pays. Ces sancticns sont
tres variables compte tenu de la variété des systimes juridiques et de la gravité
de la faute. Trois types de mesures se rencontrent généralement, & savoir la
réparation financiére direste du préjudice subi, 1'smende frappant les contreve-
nants et, exceptionnellement, des peines d'emprisonnement, Un expert u souligné,
d'autre part, que la véparation ne devait pas se limiter A l'aspect matériel et
financier mals par exerple, en cas de licenciement sbusif, la sltustion du tra=
vailleur devait &tre complétement redrecsée.

6l. Plusieurs experts ont évoqué les problimes difficiles qui se posent

& l'occasion du déroulement d= la procédure devant les tribussux. Tout d'abord,
11 convient de déterminer les parsonnes gui sont habilitées & s'udresser an
tribunal. L'opinion & prévalu que ror seulement lsz travailleurs lésés devaient
Pouvoir le faire mais que les ayniicats devraisaf 8tre égulement habilités &
représenter ces travailleurs et & intervenir & leur place, le cas éekéant. En
second lisu, on a mentionné gue l2 procédure devait Btrs 1a plus sinple et la plus
agile possible et gue sa gratrlté pour les travailleurs devreit 8%re reconnue

et mise en osuvre. Toutefois, le problime le plus difficile lors des prrcédures
engages pour obtenir réparation en cas d'infrazcticn & 1la législation sur 11éga-
1ité de rémunératios esf celui de 1a preuve ce 1'in®raction. Bn effet, la preuve
en la matiére est trés difficile &4 fournir car 1'évelustion de la faute est tou—
Jours délicate en 1'absence de méthodes objactives, Dans la gquasi-totalité des
cagy la charge de 1z prauve incumbie & 15 personne lésée mais de récentes Jois,
en particulier celle adoptée au Roysume-Uni, prévoisent gus c'est 1'employeur o
doit apporter lz preuve qu'il a's pec pris de mesures discrimiratoirss et qui
doit expliquer les raisons d2 son action. Dane la pretique 2'autres pays, hon-
tefois, las deux partdes sonf suenies A\prisgnter au pdugs, des éléments cortradic-
toires. I1 reste gug-ek b4 EJL(;%?F © ﬁ?tﬁ%bjp nstitue un frein
A tous les stades de lajrocsdur une limivation sérieuse du droit de répara-
tion cuvert aux travailleuses.

R8le des orgsnisations syndicules

62, Les experts ont coanveruw qu'efin de rénilser wie application effective
de 1'égalité de rémunération, i1 est essantiel gu'un plus grand pourcentage de
Tfemaes snu travall soit organisé dens le cudre des syndicats 2t qu'wo plus grand
nombre d'entre elles occupent desz fonctions de vespoussbilités syndicales.

63. Om a noté que tant que des propris ne serent as obterus dans c=s deux
dmmainaﬁ{ la situation resfereit peu satiszfaisante dans beaucoup de pays. De
1'zvis d'un expert, les syndicats n'ent pis aceompli d'efforts suffisants aussi
bien pour organiser les secteurs qui emploient un grand rombre de femmes que
pour éduquer leurs propres aihérents sur la mernce gue représerte pour les
salaires d'un piveau counvenable l'existence de travailleurs & bon marchéd dont le
probléme de 1'inégslité de rémunération est ure 1llustration. D'autres experts
ont ohservé que les syndicats n'ont pas ure existence isolée indépendamment de
la société qui les entoure : les problémes dicoulsant des conditicns d'emploi des
femmes - comme celul de la concentration dans des petitec entreprises et des
emplois de faible qualification - de m8me que ceux résultant de= attitudes
sociales - comme par exemple la croyance qus reules les femmes doivent exercer
des responsabilités familisles -, problémes qui conduisent & des restrictions
dans la vie professionnelle des femmes, leur interdisent &galement de jouer plei-
nement leur r8le dans 1'activité syndicale. S'il est vrai que, dans le passé,
les syndicats ont parfois eu tendance & rendre hommage seulement en parsles au
principe d'égalits, actuellement, ils accomplissent des efforts significatifs
pour faire passer ie principe dans la réalité. L'orgunisation syndicale a été
développée parmi les empleoyés et dans les aubtres services ol ce trouve une grande
proportion de femmes et, d'autre part, les femmes exercent une influence crois-
sante & 1'intérieur des syndicats. De plus en plus de femmes participent aux
activités syndicales et aux négociations au niveau locel, régiornal et quelquefois
national, et de plus en plus de femmes participent & des cours de formation
visant & rendre lesur action syndicale plus efficace. Un expert a indiqué que
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dans son pays, les syndicats s'intéressent & tous les aspects de la vie et du
travail; ils s'efforcent & ce que de nombreuses femmes en soient membres et par-
ticipent & toutes les activités syndicales.

64. Quelques experts ont sculigné que 1'objectif devrait &tre 4'intégrer
les femmes aux activités syndicales dans tous les secteurs. On devrait éviter
de les isoler dans des sections séparées, de les limiter & des activités dans
le domaine du bien-8tre ou de les confiner dang 1'étude des problémes stricte-
ment féminins. On-a suggéré que, lorsqu'il existzit dee commissions ou d'autres
organismes de travail dans lesquels les travailleurs étaient représentés, les
syndicats devraient désigner un plus grani nombre de femmes pour en faire partie.
Plusieurs experts se sont demnndé si des systémes de quotas dens cs domeine,
comme en wmatiére de recrutement, de premotion et de formaticn, ne pourraient
constituer des mesures trarsitoires utiles de nature & corriger les effets de 1la
discrimination prévalant antérieurement. D'autres expertsont estimé, au contrsire,
qu'il potrrait eg résulter de nouvelles formes de discrimination., Il a é%é sug-
géré que sans préjuger du résulbat, 1'OIT Aevrait &tudier les expériences natio-
nales de systémes de quotas dans différents sechteurs et publier cette inflormation
sur la base de laquelle une opinion valable pourrait se dégager.

©5. Il a &té souligné enfin qu'en plus de la formation spécifique visant
les activités syndicales, un effort 4d'éducation de hase destiné & 1'ensemble des
homres et les feames était nécessaire afin d4'éliminer les attitudes sociales qui
conduisent & la discrimiration. La prochaine Année internationale de la femme
pourrait 8tre une tonne occasion pour les syndicats de 1évelopper uwas campzgne
d'éducation et d‘ini‘ormationi avec l'aide, si possitle, des moyens dont 1'O1T
dispose dans le domaine de 1l'informatior publique.

Action future de 1'OIT

66. Au moment le conclure leur discussion, les experts ont récapitulé lss
suggesticns faites pour l'action de 1'OIT er relation avec les points spécifiques
de 1'ordre du jour at ils ont suggéré quelques orientaticns génirales pour le
futur.

67. Ils ont E}L{i{t}@l é@n@buadaﬁa@rﬁuwrﬂur 1'impossitilité

de séparer le probléme de 1'ékulité de rémunéretion de la guestion plus vaste de
1'égalité de chances et de treitemert, T1 a été souligné que ce probléme avait

ges racines dans les atuitudes sociales qui se reflétasient dars la distritution

des fonctions sur 12 base du aexe en ce qui concerns les soins a donner aux
enfants, 1'é&ducatior, la formation et 1'orientation prynfessionnslles ainsi que

la persistznce de formes explicites de discriminasion ou les distinctions impli-
cites uffectant 1'embauche et 1= promotion, l= caractére partiel des dispozitions
de sécurité sociale et des systémes fiscaux, et 1= caractere inadéquat les services
collectifs destinés & aider les parents qui travaillent & remplir leurs respon-
sebilités familiales.

68. Dans la mesure ol le probléme de 1'inézalits de rémunérstion ne peut
Btre dissosié de -elui dz la discrimination dans 1'emplei, il existe une étroite
connection entre les sonventions n®s 100 et 111, Les activités futures de 1'0IT
devraient fzire un usage coordonné de ces deux instruments et devraient viser &
promouvuir leur applicaticn simultanée. Ainsi la discrimination affectant les
autres conditions d'erploi, y comprie la formation, la promection et les autres
facteurs gui contribuent & 1'inégalité de rvémunération devrait également Btre
interdite.

69. Ces activités, qui devraient s'adresser aussi biep aux pays en voie de
développement qu'aux peys industrialiss, pourriaient inclure 1'information
putlique, des enquftes sur les programmes et les m#cenismes nationaux visant a
la promotion de 1l'égalité, 1'zssistance gans le contr8le des progrés obtenus et
peut-8tre le réexamen de la convention n® 100 dans la perspective du renforcement
de guelques-unes e ces dispositions. Les experts ont neté que 1l'anrée prochaine,
annee interpationale de 1la femme, la Commission d'experts pour }'apglication des
conventions et des recommandations préparerait une étude détaillZe des effets
donnés & la convention n® 100 et & la recommandation n® 90 dans tous les pays.
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Adoption des conclusions

T0. Les experts ont adopté & l'unanimité len conelusionn ci-jointes concer-
nant 1'égalité de rémunération dans les pays industrialisds.

Le Pricident,
Mme L. lHcHnen,

Rapporteur,
iMlle &, Gelber,

Fundacéo Cuidar o Futuro
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Au terme de leurs discussions, les erperts ont adopté les conclusions sul-
vantes; ces conclusions ne sont pas présentées suivant un ordre de prioritc et
peuvent stappliquer & des degrés divers selon les pays.

Mesures gitndéralen

1. Ltindgalité de rémunération entre les hommes et les femmes subsiste danc
de nombreux pays industrialiséa, en dépil méme des législutionz et réglementations
en vigueur. Pour parvenir i une véritable (galité de rémundération, il est ndces-—
gaire d!'intervenir sur tous les facteurs qui entravent la promotion ffminine et
1tégalité de droit dans tous les domaines, notamment de la formation géndrale et
professionnelle, de l'emploi, de la promation, de la clescification des emploin, des
conditions de travail, des salaives réeln directs et indirects, A cet dgard, la
convention sur ltégalité de rdmundration, 1951, et la convention concernant la
diserimination (emploi et profession), 1958, devralent €tre prises en conaidération
conjointement et servir de guide,

2. Tous les efforts devraient &tre entrepriu pour géndralizer la ratification
et ltapplication & la fois de la conventlon (n luus concernant 1%égalitd de rimu—
nération entre la main-d'oeuvre maseculine et la main-dloeuvre {fminine pour un tra-
vall de valeur dgale, 1951, et de la convention (n° 111) coneernant la diserimina-
tion en matiére dlemploi, 1953, qui sont deux inotruments compldmentaires, dans la
mesure ol ce dermier instrument traite de la dlscrimination de zexe.

3. A cet effet, les gouvernements et les orgunisations d'employeurs et de
travailleurs devraient accorder, selon les eas, la prioritd & 1'élimination de la
digerimination et a4 1l'établissement de conditions favorable:z dans les domaines sui-
vants :

a) de 1'éducation gindrale, de ltorientation et de la Tormution profe:sionnelle
avant et durant la vie profesaionnelles;

v o vaminisnFrliNAAEA0, GUIGAIO UG ¢t oo 10 ripartision
de la main-dloeuvre dans ez différents secteurs et branches dtactivitd, de
ltorganisation des earriéres et de la promotion;

c) ges pglﬁtiques de salaires, de la classifieation dlemplois et de 1%wvaluation
ea tlches:

d) des conditions de travail, des dquipements soeciaus;

e) des attitudes et mentalitde vis-fi-vio de la femme, de la femme elle-méme et dec
riiles et responsabilités respectifs des hommes et des femmes:

1) du rd8le des orgmnisations de fravailleéurs et de la participation active des

femmes dans la vie de ces organications i tous les niveaux, particulidrement
aux postes dé responsabilité,

Ll'action ldédgislative

4. Au minimum, des dicpositions concernant 1tégalité de rémuniration entre
hommes et femmes devraient &tre incluses dans les normmes giéndrales, en particulier
celles relatives aux droits de 1t'homme et #i 1la dincrimination,

5. Des dispositions spécifiques et de portie générale, ligislatives ou contrac-
tuelles de caractére obligatoire, concernant 1'égalitd de rimuniration entre hommesz
et femmes,devraient &tre adoptées. Cesg dluopositions devraient comporter les critérea
relatifs au principe de 1*égalité de rémundération pour un travail de valeur dgale,
conformément aux principes Tigurant dans les normes Internationales en la maticre,
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Contrdle de 1fapplication

6. Un effort particulier devrait &tre entrepris pour assurer au_n%veau dés-—‘”
entreprises le contr6le permanent des législations relatives & 1%égalitd de rimuni-
ration par des inigecteurs gualifiés ou par tous autres moyens appropriés, pour

2§

informer et conseiller les parties et personnes intdressées sur la prévention de
la diserimination et les mécanismes de réglement des conflits.

7. Des mécanismes appropriés de recours, d'investigation, de connciliation et
dtarbitrace devraient &tre (établis permettant l'examen accéléré des plaintes. Les
plaignants devraient recevoir l'ascistance néceacaire et &tre dfment protégdis cantre
les représailles éventuelles.

Statistiques

8. Des statistiques permettant de mesurer 1'¢volution des niveaux et la cam—
position des gains féminins, les différences de salaire entre hommes et femmes pour
un "travail de valeur égale" et les progrés dans 1tapplication du principe de ltéga-
1itéd de rémunération devraient &tre établies. A cet effet, les gouvernements de-
vraient mener, selon des méthodes statistiques approprides, des enquétes nationales
périodiques sur la structure des salaires comportant une ventilation en variables
tels que sexe, niveaux de gualification, fige, anciennetd, branche dtactivitd, taille
dtentreprise. A cet égard, les Etats Membres devraient &tre encouragis i faire
grand usage et % se servir comme guide des recommandations contenues danz les instru-
ments et des résolutions relatives aux statistiques du travail adoptdes par diverces
réinions de 1VOIT,

Conventions collectives

9., les conventions collectives (et tous autres Instruuents tels gue les
accords, contrats de travall ou statuts du persomnnel deg perviecen publics) devraient
gtre conformes au principe de I'égalité de rémuniration, Les dispositions non con-
formes au principe devralent &tre soit modifides, soit considirdies comme nulles el

non avenues. Fund a) CU|dar ) FUthO

10, Torsque les autoritéd publiques ont le pouveir dfétendre et de rendre
obligatoires les conventions collectives, leur conformité avec le principe de 1l'Cga-
1ité de rémundération devrait constituer une condition dtextension.

11. I ol 1'égalité de rémunération n'est pas encore appliquie, les conventions
tollectives ou la législation devraient en préciser les medalitcs d'applicntion,
conformément aux normes internationales.

12, Tes modalités dtapplication devreaient camprendre
a) 1la suppression des échelles distinctes pour les hommes et pour les femmes:

b) 1a détermination des taux de salasire selon des critéres identiques pour lez
deux gexes;

e) 1le calcul des compléments de salaire fondds sur les mémes eritéres pour les
deux sexes;

a) 1tétablissement des procédures et de mécanismes (auxquels les travailleuses

devraient participer dans une proportion dquitable) pour régler les contehrtleux
relatifs o 1tégalitdé de rémundration,

Olassification des emplois et évaluation des téches

13. Conformément % la définition du principe de 1'égalitd de rdmundératicn pour
un "travail de valeur égale", la classification des empleis et 1l*'évaluation des
Iﬁchga devraient @tre fonddes our des eritéres identiques pour les hommes et pour
les EMMEe S,
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14. Les classifications dtemploi et les barémes de galaires des accords efb
des conventions collectives devraient &tre uniques pour les hommes et pour lec
femmes. Les compléments de salaire devraient &tre calculés sur des critéres uniguen
pour les hommes et pour les femmes, Dans toute la mesure du poscible, des efforts
devraient 6tre entrepris pour hamoniser les sysiemes et méthodes de clasaification
des emplois et des tAches entre les différents secteurs drtactivité.

15. les organisations d'employeurs et de travailleurs devraient envisager
1a réduction du nombre des catégories professionnelles fixdes dans les convention:s
collectives et les accords de salalre,

16. Des recherches fondamentales sur 1l'évaluation des tAches et la clascifi-
cation des emplois devraient &tre entreprises et leurs résultats largement diffusise

17. Ltévaluation des tAches, malgré ses limitations, est une des méthodes
d'application du principe de 1'égalité de rémundration, Lorsque cette mé thode est
utilisde, les travailleuses devraient participer activement i la procédure dtévalua—
tion des tAches et de clagsification et &tre pleinement informées sur les techniquec
utilisées, Ceeci aidera i stassurer que les critéres et points retenus ne soua-
dvaluent pas les caractéristiques deg emplois tenus en majorité par les femmes.

Bas salaires

18. En vue de réduire les inégalités de revenus entre les hommes et les
femmes surtout lorsque les diffdérences entre les catégoriec |\ bag zalairec et &
salaires élevés ou entre les salaires de base des conventions collectives et les
salaires effectifs ont pour effet de perpétuer ces indgalités, les organications
dtemployeurs et de travailleurs devraient faire tous leurs efforts pour réduire de
telles différences,

Information publique

19. Les autorités publiques et les organisations dfemployeurs et de travall-

leurs devraient prengwe des mesures plug effjcaces pgur informer réguliérement le
public, et les femmeﬁt% @QE@’%E@@?@JEBEQF t 1'dgalité de rimu=
nération, la discrimination, proce ABS o] its et eréer danc
1topinion publique un climat de réprobation des violations du principe de 1tigalitd
de rémundération.

20. De telles informations devraient comprendre les ligislatione, les régle-
ments, les conventions collectives et la situation de fait; elles devraient Bire
rédigées sous une forme facilemeni comprihenszible et diffucsées par tous lea moyens
d'information et dféducation appropriés.

Aetion future de 1YOIT

21, L'OIT devrait renforcer ses activités relatives  1'igalitd de rimundra—-
tion et de chances entre les hommes et les femmes,

22, TL'OIT devrait &tre encouragée 3 traiter l'égalité de rdmundration dans
le cadre plus vaste de 1'égalité de chances et de traltement, Ses activitis
devraient refléter le lien existant enmtre la convention (n“ 100) concernant 1'éga-
1ité de rémunération, 1951, et la convention (n” 111) concernant la discrimination
semplai et profession), 19%8. Flle devrazit viser & réaliser ltapplication de ces

eux instruments, compte tenu de leur étroite solidarité.

23. A cet effet, la convention (n° 100) devralt 8tre réexaminde en vue de
déterminer si ses dispositions sont encore adéquates & la lumiére de l'expdrience
aequise depuis son adoption.

24, Le BIT devrait entreprendre des recherches dds que possible ou les pour-
sulvre sur deg sujets qui comprendraient notamment :

a) 1la diserimination ouverte ou déguisde en matibre de formation, d'orientation
professionnelle, d'emploi et de promotion, et L'¢tablissement de conditions
favorables dans ces domaines;



b) 1tutilisation de 1'évaluation des thches et de la classification en vue d'ap-
pliquer 1'égalité de rémunération;

e) 1a relation entre les régimes de sécurité sociale et 1'égalitd dans l'emploi;

a) le développement des services sociaux collectifs (notamment des services
accessibles en faveur des enfants), visant L asgurer 1'¢galité de chances
dans les faits;

e) les effets de la liégislation protectrice pur 1'égalitd de chances;

1) les implications des systémes de contingentement ou d'autres mepures gimi-
laires adoptdes I titre transitoire et visant & 4liminer la diserimination;

g) les résultats obtenus par les programmes ét oiganisme:s nationaux visant &
promouveir 1tégalitd;

) les rapports entre les bas salaires dea femmes et certaines branches <conomi-
ques et la siftnation de cet branches du point de vue de leur niveau technique,
de leur iéguipement, de leurs coflts de production ainsi gue les rapports entre
tous ces facteurs et la grande proportion d'emplols Ifminins dans ces branche:,

25, le BIT devrait stattacher i ripandre la connaiscance plus précise de
1tétendue et de la nature des problémen d'inégalitd dans 1'emploi et la rémundration
au meyen de :

a) 1la publieation, i 1l'opcasion de 1'Annde internaticnale de la femme, d%une d‘tude
détaillée sur la situation respective dans 1'emploi, de l'homme et de la femme
et les différences de salaires entre hommes et femmes;

b) une assistance pour 1'amélioration d'une méthodologie statistique permettant
de mesurer 1!'¢évolution des gains den hommes et des femmes et lec progrin dans
1'égalitd de rémundration; un encouragement pour 1l'amilisration des tatis-
tigues nationales, ainsi gue pour la diffusion régulidre, dans tous les milieux
intéressés, des données statistiques o'y rapportant.

26, Son pragrf_ _ QW@@MU Et}&q rimundration et la
digerimination devr ittégl mIrTiee 'rcgi a Esggrogramme: nationaux

d'éducation et d'information, y compris ceux des organications dremployeuts et de
travailleurs.

27. ZLes activités du BIT concernant 1'4galitd de rimundration et la diserimi-
nation devraient couvrir auszi bien les payc en voie de développement que ceux
industrialisda,
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