Le droit du travail
Les regles d’individualisation des salaires

Ce cours vous est proposé par Cécile CASEAU-ROCHE, Mdaitre de conférence, a I'Université de
Bourgogne et Jean-Michel DORLET, juriste chargé d’enseignement a I'Université de Bourgogne

et AUNEGe, I'Université Numérique en Economie Gestion.

m N

Table des matieres
PrEAMDUI@...........ooceeeeeeeeeceeeeeeeceeeesteeesaeeesseeessaeessaeesseesssssssssssssssssssssssassssesessssssssesssssssasesnans 2
[]{(eT [T s { [« o TR 2
L'éNonceé des PriNCiPeS A rE@SPECIEN........uuueeeeueeeeeerreecereeccreeessreesssseesssssessssssesssssassssssenes 2
Le principe lIégal de non-disCrimination ..............oooviiieiieiecieeeeeceeee e creeeeeeeeeeaeeeeaeeeennes 2
LE PIINCIHOE GENETAN ...ttt ettt et et e eae et e e e e eteeeveeeteeeteeeteeesseesteeaseeneereeereeas 2
Le principe spécifique de non-discrimination salariale entre les femmes et les hommes................ 3
Le principe jurisprudentiel d’égalité de traitement...............cccoeoveeiieeieeceecceeceeceeceeeeeeene 3
L'arrét fondateur du principe « & travail égal, salaire Gal N ... eeeeeecie e 3
[Rell ole] g (SY-We Ul o1t g Toll o 1T TSUURUSRURRTRR 4
La pertinence des motifs de diffErentiation ... 4
La mise €N CeUVIe S PriNCIPES......uueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeteeeeeeeeeeeessssesssssssssssssssssssssees 5
Les AVANIAGES OCHOYES ........uveereeeieeeteeceeccteecteeeteeeeeeeteeesaeeeaeessseesseeesesessasessessseessessssassnenn 5
e Weto] aq]oTelfol 1 o] o Porruuuuu OO USSR PP SRR 5
Le PENMMEITE dE COMPAITISON ...c.eveeeeee ettt ettt ettt e e et e e et e e e eteeeeteeeeteeeeaaeeenseeeteeeenreeeneeas 5
LE FEQIME PTODATOIE ...ttt ettt ettt et e e et e e e eeteeeveeeaeeeteeeseeerseeaseeneereeereeas 6
L' E1abliSSEMENT A PANEIS......eeeeeeee e ettt e e e et e et e e eaaeeereeeaeeeenneas 7
Les aVANIAGES NEGOCIES .........eeeveeeeeeeeeeeeeeeteeeiteeeteeeeeesseeeseeeseesssessseeesesessassssessssesssessssasssnens 7
L'instauration jurisprudentielle d'une présomption de IEQIIMItE........ocuviiiiiieiieieieeeeeeeeeeeee e 7
Le coup A'arrét de 1O JUNSPIUAENCTE ..cc.uviiiieiiie ettt ettt e ettt e e et e e et e e e e vaeeeesbaeeeessaeeeenssaeaenns 7
REFEIENCES .....eeeeeeeeeeeeeceeeceeecrteeeseeeesaeeesaeessseeesseesssessssssssssssssssssssssssasessessssssssssessasessasssnans 9

AUNEGe

L’université numérique
Economie Gestion




La rémunération est la contfrepartie du travail versée par I'employeur. Elle répond & certaines
regles.
Dans cetfte lecon nous verrons comment respecter les principes de non-discrimination et

d’'égalité de traitement.

Le montant de la rémunération est librement fixé par I'employeur en respectant les minima
légaux et conventionnels.
L'employeur ne peut décider seul de diminuer le salaire, car c'est une modification du contrat
qui nécessite I'accord du salarié.
L'individualisation des salaires peut se faire par I'insertion dans le contrat d'une clause de
variation. La Cour de cassation exige pour qu'elle soit valable que la clause :

e Soit fondée sur des éléments objectifs indépendants de la volonté de I'employeur (par

exemple, un pourcentage du chiffre d'affaires) ;
e Ne fasse pas porter le risque d'entreprise sur le salarié ;
e N'ait pas pour effet de réduire la rémunération en-dessous des minima légaux et

conventionnels.

Le salaire peut étre individualisé sous réserve de respecter des principes de non-discrimination et
d’'égalité de traitement.

Il faut distinguer la discrimination et I'inégalité de traitement.

Pour établir la premiere on va s'intéresser a la motivation d'une pratique salariale et rechercher
si elle est prohibée. Pour la seconde on s'attachera d son contenu et d ses effets pour constater

qu'ily a ou non rupture d'égalité

Le principe général
Est interdite toute discrimination salariale directe ou indirecte basée sur I'un des nombreux
critéres prohibés par la loi. lls sont relatifs notamment :

e Ausexe;

e Al'dge;
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e Al'orientation sexuelle ;

e Alasituation de famille ;

e Alétat de santé;

e Alorigine ou I'appartenance ou non (vraie ou supposée) & une ethnie ou une race.

Les discriminations politiques, syndicales et religieuses sont également visées.

Le principe spécifique de non-discrimination salariale entre les femmes et
les hommes
Selon le préambule de la Constitution de 1946, intégré dans celui de la Veme République, « la loi

garantit a la femme, dans tous les domaines, des droits égaux a ceux de I'homme ».

La discrimination salariale entre les femmes et les hommes est interdite tant par les dispositions
générales que par des dispositions spécifiques adoptées en application de directives

européennes.

L'absence de discrimination porte sur le salaire de base et tous les autres avantages et
accessoires payés, directement ou indirectement, en espéces ou en nature. Il faut comparer des
travaux égaux ou de valeur égale, c'est--dire « les fravaux qui exigent des salariés un ensemble
comparable de connaissances professionnelles consacrées par un titre, un dipléme ou une
pratique professionnelle, de capacités découlant de I'expérience acquise, de responsabilités et

de charge physique ou nerveuse ».

L’arrét fondateur du principe « a travail égal, salaire égal »

La Cour de cassation a dégagé, dans I'arrét PONSOLLE, & partir du principe d’'égalité salariale
entre femmes et hommes, le principe plus général selon lequel : « I'employeur est tenu d’assurer
I'égalité de rémunération entre tous les salariés de I'un ou I'autre sexe, pour autant que les

salariés en cause sont placés dans une situation identique ».

Ce principe a ensuite été étendu a toutes situations comparables : « I'employeur est tenu
d'assurer ['égalité de rémunération entre tous les salariés pour autant que ceux-ci sont placés

dans une situation identique ».
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L'égalité de traitement salarial s’inscrit désormais dans un principe d’égalité de traitement plus

général. Elle constitue également un principe général du droit de I'Union.

Elle a été étendue a I'ensemble des avantages et accessoires liées d la relation de travail (ex. :

I'attribution de tickets-restaurants).

La portée du principe
L'égalité de traitement n'implique pas I'égalitarisme : une différence de traitement est possible

dés lors qu'elle est fondée sur un critére objectif et raisonnable.
Le principe de non-discrimination ne fait pas obstacle aux différences de traitement, lorsqu'elles

répondent d une exigence professionnelle essentielle et déterminante et pour autant que

l'objectif recherché soit Iégitime et I'exigence proportionnée.

La pertinence des motifs de différentiation

Certains motifs de différenciation salariale sont admis :

e La qualité du travail ;
e L'ancienneté ;
e Unrégime salarial particulier ;

e Les sujétions particulieres.

Ont également été admises des différences justifiées par :

e Le marché de I'emploi, en raison de la pénurie de candidats ;
e Ladisparité du colt de la vie entre la région parisienne et la province ;

e La prise en compte des dipldmes attestant de connaissances utiles a I'exercice de la
fonction ;

e Laprise en compte de I'expérience. Elle est admise si elle est en relation avec le poste et
les responsabilités exercées.
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Ne peut étre prise en compte, en elle-seule, la différence :

e Des fonctions occupées de valeurs égales ;
e Du statut juridique ;

e De catégorie professionnelle (cadre).

La décision instaurant une différenciation est rarement fondée sur un critére discriminatoire. C'est
pourquoi, le salarié invoque plutdt I'égalité de traitement salarial pour obtenir des rappels de

salaires dans la limite de la prescription triennale.

IIn'y a pas de rupture d'égalité de traitement salarial si I'inégalité avancée n'est pas avérée ou
si peuvent étre rapportées par I'employeur des raisons objectives et pertinentes & la disparité de
traitement.

L'appréciation de I'égalité de traitement differe selon que I'avantage a été octroyé par

I'employeur ou négocié avec les partenaires sociaux.

La comparaison

Pour apprécier les avantages octroyés, il faut opérer une comparaison entre des salariés placés
dans une situation identique.
Sile travail des salariés n'est pas égal, il peut étre de valeur égale.
En pratique, les situations comparées doivent concerner des salariés avec :
¢ Une proximité de connaissances professionnelles ;
e Des acquis expérientiels ;

e Desresponsabilités et une charge physique ou nerveuse comparables.

Ce qui est important c’est I'identité de situation. L'identité de fonction n'est qu'un indice de

celle-ci.

Le périmétre de comparaison

La comparaison s'opére entre salariés d’'une méme entreprise et non d’'un groupe.
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Les rémunérations de salariés dont les fonctions sont différentes mais qui comportent des travaux

de valeur égale peuvent étre comparées.

La comparaison n'est pas pertinente s'il y a des différences :

e De responsabilités et charges ;
e De niveaux hiérarchiques ;
e De déroulements de carriere ;

e D'expérience, de formation et ayant des taches de nature différente

Le régime probatoire

Le régime probatoire relatif a I'égalité de traitement repose sur un aménagement de la charge
de la preuve.

La caractérisation de I'inégalité de rémunération revient au salarié, qui ne peut se contenter de
I'alléguer. L'employeur doit ensuite rapporter I'absence de rupture d'égalité, avec des éléments

objectifs et pertinents justifiant la différence de traitement.

Il revient au juge de mener I'analyse comparée des situations, fonctions et responsabilités, de

rechercher |I'existence de fonctions de valeur égale.

Ensuite, I'office du juge sera de conftrdler la réalité et la pertinence des raisons objectives de
différenciation invoquées par I'employeur, ce qui nécessite que ces raisons soient

matériellement vérifiables.

S'il dispose de premiers éléments justificatifs, le salarié peut expressément demander des mesures

d'instruction prises sur requéte, sans contradictoire, ou en référé.

Il s’agit de tendre & I'établissement d'une preuve « lorsque le salarié soutient que la preuve de
tels faits se frouve enfre les mains d'une autre partie, il lui appartient de demander au juge d'en

ordonner la production ».
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L’établissement de panels

En pratique, le demandeur cherche a constituer un panel dont la pertinence sera appréciée

souverainement par les juges du fond.

La composition du panel est centrale. Les tableaux de montants et évolution de salaires doivent
étre expliqués avec des criteres de différenciation qui se vérifient. Sont utiles les feuilles de paie
avec niveau de quadlification et coefficient, les contrats et avenants, le déroulement de carriere,
la position a l'embauche, les expériences et dipldbmes possédés, les comptes-rendus

d'évaluation et résultats.

L’instauration jurisprudentielle d’une présomption de légitimité

Certains avantages négociés suivent un régime probatoire spécifique.

Les organisations syndicales représentatives et signataires d’'un accord collectif sont « investies
de la défense des droits et intéréts des salariés et a I'habilitation desquelles ces derniers
participent directement par leur vote ». Elles disposent donc d'une marge d’'appréciation dans
I'application du principe d'égalité de traitement et peuvent négocier des avantages

spécifiques.

La Cour de cassation a institué une présomption de |égitimité des avantages négociés au motif
que la différenciation instaurée par les partenaires sociaux n'est « pas étrangere a toute
considération de nature professionnelle ». Elle I'a reconnu pour les avantages catégoriels et ceux
attribués selon les fonctions au sein d'une catégorie professionnelle ou aux salariés de certains

établissements dans I'entreprise.

La présomption renverse la charge de la preuve. Le salarié ne peut alors la renverser, gqu'en
démontrant que la différence de traitement est étrangére & toute considération de nature

professionnelle.

Le coup d’arrét de la jurisprudence

La cour a stoppé I'extension de sa jurisprudence : « la généralisation d'une présomption de
justification de toutes différences de traitement ne peut qu'étre écartée », dans les domaines ou
est mis en ceuvre le droit de I'Union pour trois raisons :

e Un accord collectif n'est pas en soi de nature & justifier une différence de traitement ;

e Lacharge de la preuve reposerait sur le seul salarié ;
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e Laprésomption se trouverait privée d'effet par I'application des regles de preuve propres

au droit de 'Union.

Enfin, la présomption ne vaut pas en cas de disposition conventionnelle discriminatoire.
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Comment citer ce cours ?

Droit du travail — Les regles d'individualisation des salaires, CASEAU-ROCHE Cécile et DORLET
Jean-Michel, AUNEGe ( ), CC-BYNCND

( ).

(@0l

Cette ceuvre est mise a disposition dans le respect de la I€gislation francaise protégeant le droit

d'auteur, selon les termes du contrat de licence Creative Commons Attribution - Pas d'Ufilisation
Commerciale - Pas de Modification 4.0 International (

). En cas de conflit entre la Iégislation frangaise et les termes de ce contrat de licence,
la clause non conforme & la Iégislation francaise est réputée non écrite. Sila clause constitue un
élément déterminant de I'engagement des parties ou de I'une d'elles, sa nullité emporte celle

du contrat de licence tout entier.
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