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Chapitre | - Combattre le VIH/sida par la
|égislation

En 2003, plus de 3 millions de personnes sont matte sida et pres de 5 autres
millions ont été infectées par le VIH, portant amilions le nombre total de personnes
vivant avec le virus. L'impact sur la vie éconongigat sociale est d'autant plus désastreux
que linfection frappe surtout la tranche d'age #1819 ans, soit des hommes et des
femmes au plus fort de leur vie active. Autant dgqe'aujourd’hui, I'épidémie du
VIH/SIDA n'est plus uniqguement percue comme un lgnole de santé publique mais
également comme un enjeu de développement dom@nleavec les Droits de I'homme et
les implications économiques et socioculturellessaudiverses que profondes sont
universellement reconnues.

Dés les années quatre-vingt, beaucoup de pays anpris que pour combattre
efficacement ['épidémie, ils devaient se doter ddispositif |égislatif adéquat, en
particulier pour lutter contre la discriminationed. Nations Unies ont réagi de différentes
maniéres. En 1996, les Directives internationales le VIH/SIDA et les droits de
I'hommé exhortent les états & « promulguer ou renforceidis anti-discriminatoires et
autres lois qui protegent les groupes vulnéraldsspersonnes touchées par le VIH/SIDA
et les personnes invalides contre la discriminatians le secteur public et dans le secteur
privé, qui garantissent le respect de la vie pria@si que la confidentialité et I'éthique de
la recherche faisant appel a des sujets humaimsneftent I'accent sur I'éducation et la
conciliation et qui permettent des recours rapietesfficaces en droit administratif et en
droit civil ». La directive 6 révisée recommandex agtats de « promulguer des lois
réglementant I'information en matiére de VIH . fg¢on a assurer un large acces a des
mesures et services préventifs de qualité, & desmations adéquates sur la prévention et
le traitement..». La directive 11 demande aux états de « vedlare qu'existent des
mécanismes de suivi et d'exécution garantissgmblaction des droits de 'homme dans le
contexte du VIH, notamment des droits des persotmehées par le VIH/SIDA, de leurs
familles et de leurs communautés. » Depuis quelgueses, 'OMS et 'ONUSIDA
publient régulierement des directives sur la prégandu VIH et la législation en matiére
de santé publique. Le Guide pratique a l'intentthn législateur sur le VIH/SIDA, la
législation et les droits de I'homrhele TONUSIDA fournit des orientations sur le réle
général de la législation ; dans la préface decoeient, on peut lire la recommandation
suivante : « Qu'il s’agisse d’inscrire dans la Gduoson l'interdiction de la discrimination
a l'égard des personnes vivant avec le VIH/SIDA dmucelles les plus vulnérables a
l'infection, de légiférer pour garantir le droit sleenfants scolarisés a recevoir une
information sur les méthodes de protection quéisoat amenés par la suite a utiliser, pour
n'évoquer que quelques-uns des domaines d’actionengagement plein et entier du
Iégislateur est absolument vital pour apporter typ@aste efficace a I'épidémie et garantir
la disponibilité des ressources budgétaires eeawnulues. » Le guide aborde également
le sujet de I'emploi en citant un extrait du codstealien des métiers de la santé et des

! Rapport du Secrétaire général & la Commission desitsdde I'homme document ONU
E/CN.4/1997/37. Les directives furent adoptées @61a Geneve, lors de la seconde consultation
internationale sur le VIH/SIDA et les droits deofhme. Elles furent mises a jour en 2002, a
Geneéve, par I'adoption de la directive 6 révisées de la troisieme consultation internationale sur
le VIH/SIDA et les droits de 'homme.

2 OMS : Répertoire des instruments juridiques relatifs @féction par le VIH et au sida
OMS/ONUSIDA/HLE/97.1, Genéve, 1997.

3 ONUSIDA/UIP, 1999, Genéve, p. 64-78.




professions a risque de 1993 (Code of PracticeHfmalth Care Workers and Others at
Risk).

La nécessité d'instaurer un cadre législatif visadgfinir et & défendre les principes
directeurs censés sous-tendre le combat du VIH/SiAe lieu de travail a été reconnue
par les Nations Unies lors de la déclaration d’'gegaent de I'UNGASS (General
Assembly’s Special Session on SIDA). Adoptée em §001 par 'assemblée générale des
Nations Unis réunie en session spéciale, cetteagdimn fixe notamment I'objectif
suivant :

D’ici a 2003, mettre en place a I'échelle nationale cadre juridique et directif assurant la
protection, sur le lieu du travail, des droits et k& dignité des personnes infectées et affectées
par le VIH/SIDA et de celles qui sont le plus edessau risque d'infection, en consultation
avec les représentants des employeurs et des ltrwaj en tenant compte des directives
internationales relatives au VIH/SIDA.

L’OIT a pris conscience que l'appareil législatiiigrégit le monde du travail
constituait la meilleure arme pour prévenir la @ggtion du virus et celle des mythes
hautement dommageables qui entourent la mélatiais les pays, quel que soit le taux
d’infection qui sévit sur leur territoire, peuvdrénéficier d’'un cadre législatif qui favorise
la mise en lumiere des problémes liés au mondeaghait, la lutte contre la discrimination
a 'embauche, la prévention des risques d’infectionles lieux de travail et I'implication
de tous les partenaires concernés dans la miselaee ple nouveaux dispositifs et
institutions. Plus de 20 pays, a ce jour, ont aglajgts Iégislations en rapport direct avec
I'aspect emploi de la question du VIH/SIDA sur ieul de travail Il s’agit d’une part de
lois spécifiguement consacrées au VIH/SIDA et d@upart, de textes contre la
discrimination & I'encontre des personnes handespde lois sur I'égalité ou de lois sur
les relations professionnelles, parfois assorties dode de bonne conduite appelé « soft
law » (regle de droit non contraignante). Chaquevgmement doit édicter la Iégislation la
mieux adaptée a son contexte national et a 'ampleu’épidémie sur son territoire. Le
BIT a réalisé une étude des bonnes pratiques eiermate Iégislation du travail dans
laquelle il compare les avantages des divers disisolégislatifS par rapport a chaque
type de loi.

Les lois sur le travail - expression englobanteedes options mentionnées ci-dessus
- constituent un point d’entrée essentiel. La étiat privilégiée par I'OIT met en avant le
dialogue social et la participation des partenagsesiaux et des membres de la société
civile qui sont concernés par le projet discuté prnocessus d’élaboration. Plus
concrétement, 'annexe 1 contient la descriptiomaelques-uns des instruments auxquels
I'OIT fait appel pour réformer la législation duatail. L'OIT assiste également ses
mandants qui sont d'une part les ministéres de pleinet d’autre part, les syndicats

* Policy and Legal Issues relating to VIH/SIDA ane WWorld of Workdocument préparé par son
auteur dans le cadre de la réponse de I'OIT adgbrme d’action de Windhoek (Namibie, 1999),
et présenté a la X' conférence internationale sur le VIH/SIDA (Bareedp7-12 juillet 2002) ; J.
Hodges :An outline of recent developments concerning etjuasues in employment for labour
court judges Geneve, novembre 1997. Le présent document s&@pgngement sur cette étude plus
ancienne. Pour un contexte législatif internatipmalr aussi I'étude de M-C ChartiePromoting
human rights through the ILO Code of Practice otMIDA and the world of workOIT/SIDA,
document de travail N° 3, Genéve, novembre 2002.

® Pour en consulter la liste, rendez-vous sur &GITSIDA
www.ilo.org/public/english/protection/trav/aids/lafindex.

® OITSIDA: Legal initiatives that can help fight VIH/SIDA imet world of work Genéve,
septembre 2003




d'employeurs et de salariés. Elle seconde les prendans la mise en oeuvre de leurs
procédures d’'inspection du travail et de résoluten litiges, et conseille les seconds face
aux défis que représente I'application des lois.




Chapitre Il - Les instruments de I'OIT

Recueil de directives pratiques du BIT sur le VIH/S  IDA
et le monde du travail

Dans la foulée de la résolution de I'an 2000 sW/Il¢/SIDA et le monde du travdil
le BIT a adopté un recueil de directi¥%egui, aujourd’hui, existe dans plus de vingt
langues. Ce recueil, qui s'adresse aux Etats Merdtraux associations d’employeurs et
de salariés, prodigue des recommandations surujets sussi variés que I'adoption, les
processus de dialogue social ou la Iégislation ner@ VIH/SIDA sur le lieu de travail.
Dans les prochains chapitres, il sera souventrédfirence aux recommandations de ce
recueil qui visent & élaborer une Iégislation @wail efficace.

Conventions et autres textes relatifs au VIH/SIDA

L'OIT fournit également des instruments de portdégs darge pour combattre le
VIH/SIDA sur le lieu de travail. En 1998, dans saclaration relative aux principes et
droits fondamentaux au travail, I'organisation taiti ses mandants a préter une attention
particuliere aux personnes qui ont des besoinsiapéet formulait les quatre principes
gu'’il convient, en toute circonstance, de respeaterpromouvoir et de mettre en ceuvre,
quand bien méme les conventions sur les sujetgia@ssgauraient pas été ratifiées par les
Etats Membres. La non-discrimination en matierengl®i et de profession figure parmi
ces principes fondamentaux et c’est sur cette valemmune que doit reposer la stratégie
de lutte contre le VIH/SIDA. Dix ans plus tot (e88B), 'OIT et 'TOMS avaient signé une
déclaration commune sur le VIH/SIDA et I'emploi, dalaquelle étaient exposés les
principes généraux qui doivent prévaloir sur leulide travail face au probléme du
VIH/SIDA.

Il n'existe pas de recommandation ou de conventi@rnationale du travail qui
traite directement de cette question. En revanbd&ombreux instruments couvrant aussi
bien la lutte contre la discrimination que la préi@n de I'infection peuvent également
étre employés (et ont déja prouvé leur utilité)le@ domaine :

Convention concernant la discrimination (emplgbetfession), 1958 (n° 111).
Convention sur le licenciement, 1982 (n° 158).

Convention sur la réadaptation professionnelléeetploi des personnes handicapées,
1983 (n° 159).

Convention sur le droit d’organisation et de négtici collective, 1949 (n° 98).
Convention sur la négociation collective, 1981152).

Convention n° 155 sur la sécurité et la santé @esitleurs, 1981, et
recommandation n° 164 sur la sécurité et la sagérdvailleurs, 1981.

Convention n° 161 sur les services de santé aaiteiwecommandation 171sur les
services de santé au travail, 1985.

Convention sur les prestations en cas d’accidanteagtail et de maladies, 1964

(n° 121).

’ Résolution concernant le VIH/SIDA et le monde tavail, Conférence internationale du travail,
88" session, Geneéve, juin 2000, Anglais, PDF 76K n€ais, PDF 11K - Espagnol, PDF 10K.

8 Texte intégral disponible sur le site Internet SIDA :
http ://mirror/public/english/protection/trav/aids/




. Convention concernant la sécurité sociale (nornrémuim), 1952 (n° 102).

. Convention sur le personnel infirmier, 1977 (n°Y49

. Convention n°® 97 sur les travailleurs migrantsig@ée), 1949, et convention n° 143
sur les travailleurs migrants (dispositions sup@staires), 1975.

. Recommandation sur le travail a temps partiel, (894.75).

La recommandation n° 111 sur la discrimination (eingt professiort)constitue un
instrument clé pour promouvoir I'égalité dans lenade du travail. Elle proscrit toute
forme de distinction, d'exclusion ou de préféresasceptible de détruire ou d’'altérer
I'égalité des chances ou I'égalité de traitememnisdies domaines tels que I'emploi ou la
profession, la formation, 'avancement, la sécud& 'emploi, la rémunération et les
conditions de travail (ce qui inclut les congés, périodes de repos, la santé et la sécurité
des travailleurs, les mesures d’hygiene du traastaibs prestations sociales). Sept criteres
de discrimination illicites y sont énumérés et tlde 1(1) (b) précise que «les
gouvernements peuvent décider de spécifier danpdiique nationale toute autre forme
de discrimination aprés consultation des orgamisatreprésentatives des employeurs et
des travailleurs. La Commission d’experts pour I'application desentions et
recommandationsde I'OIT s'est prononcée pour I'adjonction d'un protocole
supplémentaire visant & ajouter, entre autresregfele handicap, ce qui aurait pour effet
d’inclure le VIH/SIDA dans le champ d’applicatiore da convention. Non contente de
proscrire toute forme de discrimination, la coni@mtn® 111 propose également des
mesures proactives en faveur des personnes quisiietg une protection spéciale.
L’article 5(2) cite les personnes atteintes d'umdieap parmi les groupes pouvant
bénéficier de mesures d’'action positive ou d'aménsnt de ['environnement
professionnel. La recommandation n°® 111, qui acagnp cette convention, suggere en
outre de créer des commissions consultatives colegade représentants des associations
d’employeurs et d’employés (et de toute autre @actncernée), afin de promouvoir
'acceptation du principe de non-discrimination ematiere d’emploi et de mener des
activités telles que les campagnes de formatiodeesensibilisation. Ces orientations
peuvent étre profitables a toutes les organisatiprisnterviennent dans le domaine du
VIH/SIDA.

La convention n° 158 sur le licenciement (1982) définit la positionemtationale en
matiere de licenciement. L'article 4 stipule qu’salarié ne peut étre licencié que s'il
existe pour cela un motif valable lié a ses apitudu a son comportement, ou fondé sur
les nécessités de fonctionnement de I'entrepreséethblissement ou du service. L'article
6 établit clairement que l'absence temporaire dsatarié pour cause de maladie ou
d'accident (lié ou non a l'activité professionneihe saurait constituer une raison valable
de licenciement. Ces dispositions s’appliquentd’ah I'autre aux personnes porteuses du
VIH ou atteintes du SIDA. L’'enquéte générale sucdavention n° 158 menée en 1995
par une commission d’experts, a permis de complésedispositions appliquées dans les
lois et dans la pratique en cas d’absence temparativée par la maladie, et d’étendre au

° Ratifiée par 159 Etats Membres de I'OIT (2003).

1% Conférence internationale du travail*83%ession, 199€&quality in employment and occupatjon
Etude spéciale de la Commission d’experts, parfg. (Autres critéres possibles : dge, handicap,
responsabilités familiales, langue, statut matrimlpmationalité, patrimoine, orientation sexuelle,
état de santé, appartenance a un syndicat)

! Ratifiée par 33 Etats Membres de I'OIT (2003)
12 Conférence internationale du travaotection contre le licenciement injustifi@Z™ session,

Genéve, 1995, paragr.137 -141 et, en particukeparagr. 142 traitant de l'infection par le VIH et
du SIDA.




VIH/SIDA le champ d’application de la protectionntce le licenciement pour absence
injustifiée.

La convention n° 159 sur la réadaptation profesmtia et I'emploi des personnes
handicapéed (1983) prone I'égalité des chances et de traiténpenir les personnes
souffrant d'un handicap. L'article 4 recommande dessures de protection spéciales,
telles que 'aménagement de I'environnement pradesel ou le changement de lieu de
travail, pour permettre aux personnes handicapéepodrsuivre leur activité. Le texte
évoque clairement le probléme du VIH/SIDA sur kulide travail et la recommandation
n° 168 qui 'accompagne propose des dispositiftyde communautaire et suggere des
stratégies pour les salariés handicapés des zorass.

Les normes internationales du travail sur les niégoos collectives peuvent étre
mises a profit pour traiter la question du VIH/SIDéts des débats sur les conventions
collectives ou dans le cadre des accords qui giides relations professionnelles. La
convention n° 98 sur le droit d'organisation et rdgociation collectivé (1949) et la
convention n° 154 sur la négociation collecti@981) sont particuliérement intéressantes
a cet égard. L'une et l'autre incitent les pays fmess a adopter des politiques qui
encouragent la libre négociation des termes etittons de I'emploi — termes qui peuvent
inclure des mesures de prévention du VIH/SIDA —eetes associations de salariés et
d’employeurs, avec en ligne de mire la signatuaeabrds collectifs.

La sécurité et la santé des salariés au travdil'furjet d’'un grand nombre de normes
internationales. La convention n° 155 sur la sééwet la santé des travailletir$1981)
définit les principales dispositions a adopter passurer la protection des salariés, qu'il
s'agisse de la fourniture de vétements et d’équipentde protection gratuits pour le
personnel, ou du droit de refuser d’effectuer @vdil dangereux ou de s’exposer a une
situation périlleuse (mesures toutes applicablesoatexte du VIH/SIDA). De fagon plus
générale, la convention n° 161 sur les servicesad& au travail (1985) demande aux états
qui la ratifient d’adopter une politique nationalficace et cohérente dans ce domaine. La
recommandation n° 171, qui 'accompagne, énuméarersits mesures concernant la santé
sur le lieu de travail qui sont toutes pertinentesis le contexte du VIH/SIDA. Ces
dispositions incluent la garantie que la survediane la santé du personnel ne sera pas
utilisée a des fins discriminatoires, la confidalitt® des résultats d’examens médicaux,
I'assurance que s'il est contre-indiqué de maintemitravailleur & son poste en raison de
son état de santé, tout sera mis en oeuvre potroliier un autre emploi dans l'entreprise,
I'obligation d’'informer le personnel des résultafexamen de santé le concernant et le
principe de gratuité pour les travailleurs des atems liées a la santé au travail (principe
également mentionné dans la convention). Cettemretamdation suggére enfin de faire
bénéficier les travailleurs indépendants, et notaminteux du secteur informel, des
services de santé de I'entreprise, dans la mesucela est possible.

Les instruments de sécurité sociale constituenieggmt une source précieuse
d’'information sur le VIH/SIDA, non seulement souangle de l'indemnisation en cas
d’accident de travail (au travers de la conventionil2l sur les prestations en cas
d'accident de travail ou de maladies professioagell964) mais aussi en vertu du principe

13 Ratifiée par 75 Etats Membres de I'OIT (2003).
14 Ratifiée par 153 Etats Membres de I'OIT (2003).
15 Ratifiée par 34 Etats Membres de I'OIT (2003).

16 Ratifiée par 40 Etats Membres de I'OIT (2003).




de non discrimination défini dans la conventionl@2 sur la sécurité sociale (norme
minimum)’, 1952.

Pour conclure, un certain nombre de conventionkad& concernent des catégories
de travailleurs que leur activité professionneligase plus particulierement au risque
d’infection par le VIH. La convention n° 149 surpersonnel infirmier (1977) demande
aux états qui la ratifient de mettre en ceuvre unlgique permettant a ces salariés de
bénéficier d'équipements de protection et, le cagant, d’étre affectés a des tdches moins
pénibles. La convention n°® 97 sur les travailleomgrants (révisée) de 1949 et la
convention n° 143 sur les travailleurs migrantsydsitions complémentaires) de 1975
traitent des inégalités auxquelles les travailleateangers sont souvent confrontés.
Replacées dans le contexte du VIH/SIDA, les dijpos techniques recommandées par la
convention n° 97, telles que I'évaluation de I'éatsanté des travailleurs migrants et des
membres de leur famille, prennent un relief paligicu C'est le cas également des
dispositions de la convention n°® 143 qui concerrleatdroits de 'homme, notamment
celles qui préconisent I'égalité de traitement dewailleurs migrants eu égard aux
prestations de sécurité sociale (article 6) ourdisent le licenciement pour raison de
maladie, que cette maladie concerne le travailléeméme ou les membres autorisés de sa
famille (article 8). Les conventions propres auierée marin privilégient, quant a elles,
les conditions a bord et recommandent la conduggathens médicaux et le maintien
d’'un environnement de travail sain et sécurisé.sDses directives sur la conduite des
examens medicaux d’aptitude, I'OIT souligne la &@é d’informer les gens de mer sur
les dangers auxquels ils sont exposeés et sur ldwodes de prévention des infections (par
le VIH/SIDA, notamment}® Ces directives rappellent en outre qu’un marisagrait étre
considéré comme inapte au travail au seul motil gst séropositif. La convention n° 175
sur le travail a temps partiel (1994) offre dessmiis utiles sur les mesures a prendre en
faveur des salariés séropositifs obligés de chaleyeremploi du temps en raison des
contraintes liées a leur maladie. L'article 4 dedeaux états membres qui ratifient cette
convention de prendre des dispositions pour quedeasilleurs a temps partiel bénéficient
de la méme protection que ceux a temps compleé @uicconcerne d’'une part, la santé et
la sécurité sur le lieu de travail et d’autre pkrtnon-discrimination en matiére d’emploi.
La convention recommande également I'adoption dacjpe de proportionnalité en
matiere de salaire et de prestations sociales.

Dispositions de loi minimum

Considérés dans le contexte d’'une éventuelle lative au VIH/SIDA sur le lieu de
travail, les groupes de normes internationales €gplus haut offrent des orientations sur
le contenudes futurs textes l|égislatifs et, par extrapofgtisur la structure de la loi.
Elaborée a partir des conventions de I'OIT, I'amh ci-aprés peut constituer un modéle
utile. Comme le montrent les exemples par payseptés dans la suite du présent
document, c’est celle qui a été choisie pour lés dooptées a la fin des années 1980 et,
plus récemment, en 2003. La Iégislation relativé/Bi/SIDA sur le lieu de travail devrait,
au minimum, inclure les dispositions suivantes :

* énonciation claire de I'objet du texte et définiisoappropriees ;
» interdiction de toute discrimination sur le lieutdavail ;

7 Ratifiée par 40 Etats Membres de I'OIT (2003).

18 Directives relatives & la conduite des examens caédti d'aptitude précédant I'embarquement et
des examens médicaux périodiques des gens dge auieptées par la consultation OIT/OMS,
Genéve, 25-27 novembre 1997, ILO/WHO/D.2/1997,.p. 9




motifs de licenciement liés a I'inaptitude médicaleccuper un emploi adapté et non a
la séropositivité ;

interdiction du dépistage non consensuel pourdesashdeurs d’emploi et les
personnes occupant un emploi ;

confidentialité médicale ;

prévention et maitrise des risques de contamination

aménagement du lieu de travail (flexibilité desdiras de travail, en particulier) ;
possibilités de formation et de réinsertion ;

prestations incluant la retraite anticipée, la @twre médicale et la prise en charge du
co(t des obseques ;

possibilité de négocier sur ces différentes questjo

procédures de réclamation et mesures disciplinaires

mécanismes de mise en ceuvre/mise en applicatiemetavec des systemes
d’inspection du travail existants ;

aide a la mise en application des dispositiongpalités en cas de violation.




Chapitre Il - Définitions et champ d’application

Définitions du VIH/SIDA

Concernant le terme « VIH/SIDA », le Recueil deediives pratiques du BIT définit
le VIH comme le «virus dimmunodéficience humaitegquel affaiblit le systeme
immunitaire etconduit ultimement au SIDA> L’annexe du recueil contient des
données médicales plus précises sur I'épidémiestsnséquences. Dans la plupart des
pays, les législateurs semblent avoir privilégidyge de définition médicale. Des articles
plus détaillés informent le lecteur sur les modedrdnsmission connus, le lien avec les
maladies opportunistes, et la période asymptomatigi est le propre de cette affection.

En Zambie, I'Employment A&t (loi sur I'emploi) reprendra les définitions du
Recueil de directives pratiques du BIT mais ajauteslle-ci a I'article 4 :

SIDA : acronyme de « Syndrome d’immunodéficiencguiae », ensemble de tableaux
cliniques souvent appelés « infections et cancep®dunistes ».

Au Mozambique, le SIDA A& reprend lui aussi la définition du Recueil mais
précise que le SIDA est un ensembtenjuntg d'infections causées par un virus qui
attaque et détruit certaines cellules du systemauinitaire.

Aux Philippines, le SIDA Prevention and Control Zcloi sur la prévention et le
contrdle du VIH/SIDA) fournit un ensemble complet définitions :

Article 3 : Les termes cités dans le présent tdetéoi sont définis comme suit :

(@) Syndrome d’immunodéficience acquise (SIDA) — iidlecte traduisant par un
ensemble de signes et de symptdmes causés panfanission humaine du VIH et
s’attaquant au systeme immunitaire qu’elle affajbkxposant de la sorte les
personnes contaminées a d'autres infections megell

(e Virus d’immunodéficience humaine (VIH) — déside virus qui est la cause du
SIDA...
(h) Séropositif — fait référence a la présence ddl du d’anticorps spécifiques dans

I’échantillon testé.

0] Séronégatif — fait référence a I'absence du \WoH d’anticorps spécifiques dans
I'échantillon testé.

(0) Personne vivant avec le VIH — personne ayaht das tests de dépistage indiquant
directement ou indirectement qu’elle est infectgelg VIH.

Le VIH and SIDA Prevention and Control Act (loi darprévention et le contrdle du
VIH et du SIDAY? adopté par le Kenya ressemble a la loi philippine

19 Chapitre 268 de 2003, projet de modification.

2| 0i n° 5 du 5 février 2002, publiée dans le jourofiiciel Bulletin of the Republicsérie I, n° 7,
du 13 février 2002.

21 SIDA Prevention and Control Act n° 8504 de 1998.

22 publiée dans le journal officigfficial Gazette Supplement No. TBoi n° 22), Nairobi, 23
septembre 2003.




Article 2 : Dans le présent texte de loi, sauf eote spécifique, I'expression « Syndrome
d’'immunodéficience acquise (SIDA) » désigne un @&dedctérisé par un ensemble de signes
et de symptdbmes, causé par le VIH. Ce dernierasjat au systéme immunitaire qu’il
affaiblit, exposant ainsi les personnes contamirgéd®utres infections mortelles.

Associé au résultat d'un test de dépistage, le eerrPositif » indique que la personne
concernée est infectée par le VIH ou que le résaltporte une preuve de cette infection.

« Virus d'immunodéficience humaine (VIH) » désilgneirus qui est la cause du SIDA.

Ce texte de loi ajoute a la définition du termeékdBégatif » une notion de temps qui
souligne I'importance de ce facteur en matieredfastage :

Associé au résultat d'un test de dépistage, le ¢eriNégatif » indique que la personne
concernée n’'était pas infectée par le VIH au montkentest de dépistage ou que le résultat
n'apporte aucune preuve d’infection.

L'Ordinance on the Prevention and Fight Against X8HDA Infectiorf* (ordonnance
vietnamienne sur la prévention et la lutte cordredntamination par le VIH/SIDA) offre
un exemple de définition plus détaillée :

Article 2 (1) : le VIH est le virus qui provoquedgndrome d’'immunodéficience acquise chez
les étres humains. Il peut étre contracté par laidid’'une relation sexuelle ou d'une
transfusion sanguine, ou étre transmis a I'enfardr sa mere durant la grossesse,
I'accouchement ou l'allaitement.

(2) Le SIDA est le stade terminal du processusfetiion par le VIH qui endommage le
systeme immunitaire et 6te au corps humain la ciépae résister aux maladies — engendrant
des dysfonctionnements qui conduisent a la mort.

(3) Une « infection opportuniste » est une infectazcasionnée par l'immunodéficience du
corps humain dont le VIH est la cause.

Le Labour Relations (Amendment) Att(loi sur les relations de travail) du
Zimbabwe emploie une définition plus courte :

L'article 2 du texte de loi principal est amendér péadjonction de la définition
suivante: s'appliquant a une personne, le terme « Stattt ¥ fait référence a la présence ou
a l'absence du virus d'immunodéficience humainéij\dhez cette personne.

Ce type de formulation fait venir a I'esprit la gtien du dépistage volontaire (traitée
plus en détail ci-apres) car elle signifie impkeitent que les personnes qui souhaitent
bénéficier de la loi doivent établir leur statutH/ILe dépistage médical étant le seul

moyen de déterminer ce statut, les usagers de ¢ Icetrouvent dans I'obligation de s’y
soumettre.

Infections et maladies sexuellement transmissibles

Dans son recueil de directives, le BIT reconnafiliekement le lien médical entre
I'infection par le VIH et les infections sexuelleméransmissibles (IST). Ces directives
donnent du terme IST la définition suivante : <«efbiiffons sexuellement transmissibles
telles que syphilis, chancre, infection & chlamydjanorrhée et autres infections, y

compris les pathologies communément appelées maslagixuellement transmissibles
(MST). ».

2 Ordonnance du 31 mai 1995.

4 Chapitre 28 : 01 de 2002.
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Le lien entre le VIH et les infections sexuellemdrdnsmissibles est surtout
mentionné dans les textes de loi consacrés augmebtiu VIH/SIDA (il est plus rare de le
rencontrer dans la législation générale sur leatfavLa définition de I'expression
« maladie sexuellement transmissible » la plus amoarent utilisée est celle qui figure
dans le SIDA Prevention and Control Act (loi suptavention et le contréle du SIDA) des
Philippines :

Article 3(s) : Maladie sexuellement transmissibledésigne toute maladie qui peut étre
contractée ou transmise par le biais d'une relatsaxuelle.

L’Act on Sexual lllness, VIH and SIDA (loi sur les maladies sexuellement
transmissibles et le VIH/SIDA) panaméen définit lesmes VIH, SIDA et IST
séparément.

Discrimination

Parmi les définitions qui apparaissent souvent danégislation du travail figurent
celles des termes et expressions « discriminatiengualifications exigées pour le poste »
et « emploi ».

Pour tout ce qui concerne le concept de « discdtitn sur le lieu de travail », les
textes de loi se réféerent généralement a la coimrent 111 de I'OIT. L'article 1(1) (a) de
cette convention couvre a la fois la discriminatiirecte et la discrimination indirecte, et
mentionne sept critéres de distinction illicites. oktte liste, bon nombre de textes
législatifs ajoutent un huitieme critére : la cantaation par le VIH/SIDA. La convention
précise que le terme de « discrimination » recow(a) toute distinction, exclusion ou
préférence fondée sur la race, la couleur, le séxereligion, l'opinion politique,
I'ascendance nationale ou l'origine sociale, quoar effet de détruire ou d'altérer I'égalité
de chances ou de traitement en matiéere d'emplodeyrofession; (b) toute autre
distinction, exclusion ou préférence ayant poueteffe détruire ou d'altérer I'égalité de
chances ou de traitement en matiére d'emploi opraission, qui pourra étre spécifiée
par le Membre intéressé apres consultation desis@#ons représentatives d'employeurs
et de travailleurs, s'il en existe, et d'autresanigmes appropriés. » L’article 1(2) prévoit
une exception a la regle de non-discrimination,sdarcas ou le poste concerné exige des
gualifications particuliéres.

L’expression « a pour effet de détruire ou d'altérest une formule rhétorique qui
permet de couvrir toutes les situations de discration, qu'elles soient directes ou
indirectes. Au niveau national, les législateursvelat, eux aussi, veiller a ce que leurs
textes couvrent les deux formes de discriminatilby.a discrimination directe lorsqu'une
inégalité de traitement est la conséquence diget&application d'une loi, d’'une régle ou
d’'une pratique qui établit une différence explicitendée sur un motif particulier. Il y a
discrimination indirecte lorsqu’une situation, unggle ou une pratigue apparemment
neutre désavantage certaines catégories de pessoRa@ exemple, une régle qui
imposerait des critéres d’embauche sans rappoctl@rmploi concerné et ne pouvant étre
satisfaits, dans la totalité ou dans la majorite ckes, que par des hommes (taille ou poids
minimum, etc.) constituerait une discrimination dée sur le sexe. En résumé, il est
important de rédiger une définition de la discriation qui ne tienne pas compte de
l'intentionnalité.

% Loi n° 3, 5 janvier 2000.
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Quialifications exigées pour le poste

Jurisprudence

Comme il a été indiqué plus haut, la conventionlt®? de I'OIT prévoit une
exception a la régle de non-discrimination dansde ou le poste a pourvoir exige des
qualifications particulieres. Les |égislateurs @witvcependant prendre garde a ce que cette
exception concerne des besoins réels et sérieurgpport avec un emploi ou un poste
précis. Certains textes de loi contiennent uneadatbn générale sur ce type d'exception.
Dans d’autres textes, le législateur insére undad#mon générale puis détaille les
situations spécifiques dans lesquelles des quatiifics professionnelles réelles peuvent
étre exigées.

L’Employment Act, loi sur 'emploi de la Zambie de2002, offre un exemple
d’application de la terminologie utilisée dans ¢engention n° 111 :

Par discrimination, on entend toute forme de digton, d’exclusion ou de préférence fondée
sur le statut VIH, réel ou supposé, qui a pourtafedétruire ou d'altérer I'égalité de chances
ou de traitement en matiere d'emploi ou de professies distinctions, exclusions ou
préférences fondées sur les qualifications exigémsr un poste déterminé ne sont pas
considérées comme des discriminations.

26

Les tribunaux du travail et les organismes desddatUnis du monde entier recélent
tout un corpus de jurisprudence sur le VIH/SIBACelui-ci reflete d’une part la prise de
conscience gu'il existe des lois sur cette questibd’autre part, 'impact du VIH/SIDA
sur le monde du travail, que confirme l'augmentatiu nombre de licenciements et
d’actes discriminatoires liés a cette maladie. liéisunaux se sont particulierement
employés a peaufiner le concept de « qualificatiexigées pour le poste », réexaminé
dans le contexte du VIH/SIDA, en s'intéressant aiutrtaux emplois des secteurs de
I'aéronautique, de la police et de I'armée.

En Afrique du Sud, le jugement rendu en 2000 daf&aire « Hoffmann contre
South African Airways % a démontré que le pouvoir judiciaire avait prissmence de la
nature évolutive de la maladie et de ses modegadsmission particuliers. M. Hoffmann
s’était vu refuser un emploi de steward par la cagmge South African Airways (SAA), en
raison de sa séropositivité. La SAA invoquait destif® d’ordre sécuritaire, médical et
opérationnel, ajoutant que le recrutement de peesoporteuses du VIH pourrait nuire a
son image commerciale si le grand public venaiagprendre. L'affaire fut portée devant
la Cour constitutionnelle qui fut chargée de déteemsi le fait d’exclure un demandeur

% Les résumés présentés ici s'appuient sur divessasces :Journal of African Law 45/2001,
School of Oriental and African Studjdgoyaume-Uni, p.217-22Employment Equity Digestol.8,
No.6, Afrique du sud, jan. 2001Human Rights Quarter|y25/2003, Boston USA, p. 791-819 ;
VIH/SIDA : the law and ethicglocument rédigé par le collectif d’avocatdd/SIDA Unitlors du
colloque The Law and Ethics de New Delhi, jan.20@2 Bondyopadhay Training in VIH/SIDA
Law in common law settingXlVéme Conférence internationale sur le SIDA, d&done, 7-12
juillet 2002, Track G-Advocacy and Policy ; M. Maan : VIH/SIDA in theAsia Pacific region :
Policy and Legal Frameworkdocument présenté au séminaire régional Asie-Baeifde I'OIT,
destiné a des magistrats, sur les normes de tiat@ihationales et les questions d’égalité, Manill
sept. 2003.

2" Pour un résumé, voirCourts and Justice in the era of VIH/SIDM. Kirby, juge & la Haute cour,
document présenté au colloque judiciaire sur le/8IBA : The Law and Ethics, New Delhi, jan.
2002.

% CCT 17/00, Cour constitutionnelle d’Afrique du S@8 septembre 2000).
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d’emploi au seul motif de sa séropositivité étaitnon un acte anticonstitutionnel. La Cour
rendit le verdict suivant :

Du point de vue médical, une personne séroposayenptomatique peut accomplir le travail
d'un steward avec compétence. Il est possible der@er tout risque auquel une telle
personne pourrait étre exposée, en prodiguant desails, en assurant une surveillance, par
la vaccination et I'administration de prophylaxiastibiotiques appropriées, si besoin est. De
la méme facon, les risques auxquels pourraient@tposés des passagers ou des tiers du fait
d’'un membre d’équipage séropositif asymptomatigoat sans conséquence ; le cas échéant,
des précautions universelles bien établies peuédrd appliquées.

En réponse a l'argument de la SAA selon lequeleerutement d'une personne
séropositive aurait un impact négatif sur I'opinjoublique et la défavoriserait par rapport
a ses concurrents, la Cour a adressé un messagsuclées préjugés en matiére d'image
publique :

Les exigences commerciales |égitimes sont, bienusie considération importante dans la
décision d’embaucher ou non un individu. Toutefaisus devons empécher que des
stéréotypes et des préjugés se cachent derrieriniésgdts commerciaux. Les intéréts plus
importants de la société exigent la reconnaissadeela dignité inhérente a chaque étre
humain ainsi que I'élimination de toute forme dscdimination. Notre constitution protége
les faibles, les marginalisés, les exclus et letimes de préjugés et de stéréotypes. C'est
seulement quand ces groupes sont protégés quepoon®ns étre certains que nos propres
droits sont protégés...

La Cour a statué en faveur du demandeur d’emplorddnné a la compagnie SAA
de I'embaucher.

En I'an 2000, une autre affaire a opposé N. austnénile la défense de Namiid_e
ministre était poursuivi en justice par un demandemploi qui s’était vu refuser un
poste au sein de I'armée de défense namibienne XldDEeul motif de sa séropositivite,
mise en évidence lors de I'examen médical d’embauths juges de la Cour du travail
namibienne ont déclaré que la NDF n’avait pas ¢ét d'exclure un candidat, par ailleurs
sain et en bonne forme physique, au seul motif mqEwamen médical avait révélé sa
séropositivité. lls ont estimé que la NDF devaited@iner I'état d’avancement de
l'infection et évaluer le niveau de dégradationsystéme immunitaire du candidat. Les
juges ont ajouté que le test VIH seul ne suffipat a déterminer I'aptitude a I'emploi et
ne saurait étre effectué que dans le cadre d'uaduaion plus globale de I'aptitude
physique. Exclure N. de la NDF pour ce seul mat#itédonc un cas de discrimination
caractérisée, telle que définie dans les dispositide I'article 107(1) du Labour AGt
(1992).Le tribunal a ordonné a la NDF d’'accepter toutevetla demande d’embauche de
N., sous condition que l'état de santé et l'apttuau travail de ce dernier soient
satisfaisants, ce qui peut étre établi par un eraeemesure de la charge virale.

29N. contre le Ministre de la défense, Affaire n° @98, jugée le 5 octobre 2000.

30 Larticle 107(1) ne fait pas directement référenceVIH/SIDA. Il stipule que « [si] le tribunal du
travail estime (a) qu'un tiers a exercé une diseration illicite a I'encontre d’'une personne, ou
s’appréte a le faire, ou que cette discriminatisnfendée sur le...handicap de cette personne, dans
le contexte de son embauche, le tribunal du trgi)apeut rendre une ordonnance aux termes de
laquelle ce tiers devra mettre fin a ces actesidigtatoires illicites, et poursuivre ou s'abstedé
poursuivre les actions indiquées, (ii) rendre dlesibrdonnances si les circonstances I'exigene » C
jugement constituait un pas en avant dans la kdtére la discrimination mais quelques temps
apres, l'assemblée nationale a approuvé un amemdef@efence Amendment Bill, 2002) qui
semble désormais permettre a 'armée de défenBaahibie d’exclure les demandeurs d’emploi au
seul motif de leur séropositivité.




Prés de dix ans plus t6t, au Canada, un arrét impbgvait été rendu dans I'affaire
« Thwaites contre I'armée canadiendé M. Thwaites, matelot-chef dans les forces
armées canadiennes (FAC), avait porté plainte ea#t employeur, alléguant que celui-ci
avait commis des actes discriminatoires a son green restreignant ses fonctions et ses
chances d'avancement puis en mettant fin a sonoenmpolur le seul motif de sa
séropositivité. Le juge du Tribunal des droits derhme canadien a estimé que M.
Thwaites avait été victime d’une discriminatioreli@ son handicap. Il a jugé que I'armée
canadienne avait failli a son obligation Iégaleoamettant de le faire profiter de mesures
d’aménagement ou d’'évaluer son aptitude a travadle fonction du risque réel que
représentait sa maladie pour lui-méme et pour adtrpropos de I'éventuel accroissement
du risque gu’aurait pu entrainer le maintien dellwaites au sein du personnel, le juge a
aussi déclaré que seul un risque majeur auraiugtifigr un licenciement immédiat. La
déclaration ferme du juge au sujet des mesuresard&nagements raisonnable » est
intéressante dans le contexte des qualificationgéeg pour un poste, car elle reflete
exactement la position de I'OIT, qui estime qu'Btenécessaire d’examiner chaque
situation au cas par cas :

L'importance de rechercher des solutions de reckang d’aménagement raisonnables
permettant a une personne d'exercer ses fonctian®duisant le risque (si le risque est un
facteur) est désormais a la base des lois relataues droits de la personne au Canada. En
effet, sans aménagement raisonnable, la protectomordée par la Loi a certains groupes, les
personnes handicapées surtout, serait tout a flaiaire... Il est essentiel de composer avec
les personnes handicapées de facon individuelle hamdicaps varient considérablement. lls
présentent aussi des différences individuelles itaptes au sein d'un groupe donné...ll
convient de reconnaitre que cela peut créer cestainques et augmenter quelque peu le
fardeau des employeurs, mais c'est consentir aiem jetit sacrifice au regard de la valeur
supérieure que la société attache a I'égalité desces d'épanouissement... Un employeur ne
peut pas faire valoir la contrainte excessive a msod'étre forcé de prendre des mesures
comportant des difficultés importantes ou nécessitales frais importants qui
représenteraient nettement pour I'entreprise umldéau excessif sur les plans économique ou
administratif.

La décision du tribunal a été confirmée par la Clédérale. Cependant, peu aprées
I'affaire Thwaites, cette méme cour a jugé en dezoasion¥ que I'armée était en droit de
licencier ou de refuser d’embaucher une persontgergque lié & son maintien au sein du
personnel était supérieur a celui encouru avecpangonne saine et ce, méme quand la
différence de risque est insignifiante.

En 199%° en Australie, la Haute cour a rejeté I'appel ddatdat séropositif qui avait
été exclu des forces armées australiennes (ADRison de son inaptitude a effectuer un
« don de sang sécurisé », ce critéere faisant pdeequalifications exigées par I'armée
dans le cadre de ses activités militaires. Ce s@aldait été immédiatement renvoyé dans
ses foyers a la suite d'un dépistage révélant szpasitivité, conformément a la régle
interne appliquée pour toutes les nouvelles requoeguses du HIV. Le soldat licencié eut
gain de cause devant la Commission des droitshdenine et de 'égalité. L'armée admit
gu’il y avait eu discrimination a I'encontre du dat, selon les termes du Disability
Discrimination Act (loi sur la discrimination fondéur le handicap) de 1992, mais argua
gu’il s’agissait d'une discrimination l|égale dana Imesure ou linsuffisance de

3111993] CHRD No. 9 (7 juin 1993) ; Canada (Attorr@gneral) contre. Thwaites [1994] 3 FC 38
(TD)

% Husband c. CAF et Robinson c. CAF. La Cour suprém€ahada rejeta les demandes d’appel dans
les deux cas.

33 X v. The Commonwealth [1999] HCA 63, 2 décembr89.9
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qualification constituait 'une des exceptions nmewoes par cette loi. Or I'aptitude a
« saigner sans mettre autrui en danger », dansigemstances telles que le combat ou
I'entrainement, figurait parmi les qualificationsigiges. La commission rétorqua que cette
exception n’était applicable que s'il existait utien manifeste entre les qualifications
exigées pour le poste et le handicap en questemndeclara le licenciement illégal. Le
Commonwealth déposa devant la Cour fédérale d’Alistrune demande d’examen
judiciaire de cette interprétation de « I'exceptianla loi fondée sur l'insuffisance de
qualifications ». Suite a l'injonction de la CowdErale de surseoir a la décision puis de
porter I'affaire devant une commission differemmeanstituée, et susceptible de statuer
en adoptant une interprétation moins restrictigesdldat fit appel devant la Haute cour. La
majorité des membres de cette Cour rejetérent élapp confirmeérent I'ordre de porter
I'affaire devant une commission differemment cdng&, pour que celle-ci décide de
l'interprétation correcte a donner a cette loi.

En Inde, le traitement judiciaire de cette questioaté inauguré par des prises de
position fortes selon lesquelles les qualificatisaguises dans certaines professions ne
peuvent en aucun cas constituer un motif de lieenent discriminatoire. Dans I'affaire
«M. X contre ZY AIR"», par exemple, le plaignant, manutentionnairesdane
entreprise publique, avait été rayé du tableaueffestifs et son contrat avait été résilié
aprés qu'un test eut révélé sa séropositivité. laaitel cour de Bombay trancha en sa
faveur, jugeant qu’on ne pouvait refuser un emplaine personne séropositive tant que
cette derniére était en mesure d’accomplir sorattat ne représentait pas une menace
pour ses collegues. Dans l'affaire « Chotulal ShetmiSalve contre I'état du Gujarat »
(2001), le plaignant avait été choisi pour un podigent de police mais I'examen
d’aptitude ayant révélé qu'il était séropositifdéfendeur avait enlevé son nom de la liste
des nominations. La Haute cour du Gujarat jugeacette attitude était en infraction avec
l'article 14 (Egalité devant la loi) et I'article6l(Egalité de chances en matiere d’emploi
public)®® de la constitution indienne. Elle ordonna I'antiola de I'exclusion du plaignant
et sa réintégration dans la liste des nominations.

Emploi et profession

Dans la définition du concept d’emploi et de prefes de l'article 1(3) de la
convention n° 111, les mots « emploi » et « profess englobent I'accés a la formation
professionnelle, I'acces a I'emploi et aux diffé@srprofessions, ainsi que les conditions
d'emploi. Dans le paragraphe 2 de la recommandafidren annexe de cette convention,
il est demandé aux mandants de mettre en placpalitiggue de non-discrimination par le
biais d'une loi (ou de conventions collectives, @& tout autre moyen conforme au
contexte et usages nationaux) pour couvrir les dwmsasuivants :

L'accées du travailleur a la formation professionieekt a I'emploi de son choix, selon ses
aptitudes personnelles pour cette formation ouereploi ; la promotion du travailleur selon
ses qualités personnelles, son expérience, setudgdi et son application au travail ; la
sécurité de I'emploi; la rémunération pour un tadvde valeur égale ; les conditions de

341997 Bom 406.

% Larticle 16, qui ne fait pas directement référerau VIH/SIDA, contient les recommandations
suivantes :

(1) Pour tout ce qui concerne le recrutement emnt@winations a des emplois publics, il y aura
égalité des chances pour tous les citoyens.

(2) Aucun citoyen ne pourra faire I'objet d’un teanent discriminatoire en matiere d’emploi public
au seul motif de la religion, de la race, de laeade I'origine ethnique, du lieu de naissance, du
lieu de résidence ou du sexe.




travail, y compris la durée du travail, les péricdde repos, les congés annuels payés, les
mesures de sécurité et d'hygiéne du travail, aijs les mesures de sécurité sociale et les
services sociaux et prestations sociales en rappeec I'emploi ; 'emploi dans les agences
gouvernementales et les services publics, ainsi daas les services d'orientation
professionnelle, de formation professionnelle et pigcement soumis au contr6le d'une
autorité nationale.

Bon nombre de lois du travail couvrant la questiionVIH/SIDA comportent des
dispositions trés détaillées interdisant la disgration directe ou indirecte dans tous les
aspects de la vie professionnelle. Les extraitspois de 'Employment Equity Aét(loi
sur I'égalité des chances a I'emploi) sud-africaiontrent la volonté du législateur de
couvrir les relations de travail sous tous leupeats :

Article 1: Les « politiques et pratiques d’emploiincluent notamment mais non
exclusivement :

(a) les procédures et annonces de recrutemergsetritéres de sélection ;

(b) les nominations et les procédures de nomingtion

(c) le classement des emplois ou des postes ;

(d) la rémunération, les primes et avantages, éesies et conditions d’embauche ;
(e) les affectations de poste ;

(f) 'environnement et les équipements de travail ;

(9) la formation et le développement ;

(h) les systemes d’'évaluation des performances ;

(i) la promotion ;

() les transferts ;

(k) la rétrogradation ;

() les mesures disciplinaires autres que le ligenent, et le

(m) licenciement.

Il est intéressant de noter que le Code de boraiigpe sud-africain publié en 2000
dans le sillage de cette loi et du Labour Relatido8’ (loi sur les relations de travail)
élargit ce champ d’application en introduisant t&férence a « la santé et a la sécurité sur
le lieu de travail ».

Il est donc clair que le principe de non-discrintioi doit étre la regle dans le plus
grand nombre possible d’'activités liées au travguljl s'agisse du recrutement, de la
formation et de la promotion, du maintien d’'un sélalans I'entreprise ou de la fixation
des termes et conditions d’embauche. Les légiskigui s’efforcent de promouvoir cette
notion dans tous les aspects de la vie profesdienhavent apporter un soin particulier a
la définition des termes « emploi » et « trava@w,risque de voir tous ces efforts déployés
en pure perte.

Le terme « profession » est généralement défininoentiactivité professionnelle,
l'activité commerciale ou le type de travail exepa# une personne, indépendamment de

son statut professionnel ou du secteur d’activitécerné. Cette fraction de la population
active regroupe tous les travailleurs, des agecuit aux artisans, en passant par les

36 N° 55, 1998.

37N° 66, 1995, publiée dans le journal offiofficial Gazetten® 16861 du 13 décembre 1995.
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professions juridiques (une hétérogénéité qui feteea travers la grande diversité des
conditions d’acces a ces métiers et des pratiquesatiere de défense du principe de non-
discrimination).

Champ d’application

En général, la législation du travail s’'appliqueutpt aux « salariés » qu'aux
« travailleurs. Aussi est-il important de souligeie les directives pratiques du BIT et les
normes internationales du travail s'adressent & tlms travailleurs et travailleuses,
indépendamment de leur lieu de travail ou de leatuscontractuel. Cependant, il est clair
gue dans bien des pays, la législation du trawad’'imtéresse qu’a I'économie formelle.

Comme l'a indiqué le directeur général de I'OIT, #8099, dans son rapport a la
Conférence internationale du travail :

Du fait de ses origines, I'OIT s'est surtout ing&s@e aux besoins des salariés — hommes en
majorité — travaillant dans des entreprises de tgfmssique. Mais ce n'est qu'une partie de
son mandat et qu'une partie du monde du travaiésBue tout le monde travaille, ce qui ne
signifie pas que tout le monde a un employeur. Himepil y a beaucoup de personnes
surchargées de travail et beaucoup de chdomeursi.al$IT ne doit pas s'occuper
uniquement du marché du travail officiel mais aussis salariés non protégés, des
travailleurs indépendants, des travailleurs a daleicTous ceux qui travaillent ont des droits
au travail. La Constitution de I'OIT vise une améiition des «conditions de travail», que la
main-d'ceuvre soit organisée ou non et qu'elle tilkeveans le secteur formel, dans le secteur
informel, & domicile, dans une collectivité ou erecdans le secteur associatif.

Le probléme est que méme quand la Iégislationsetdeles du travail sont déclarés
applicables dans le cadre de I'’économie informelds instances juridiques et les
magistrats les font rarement respecter. Les goeweents doivent s’efforcer de garantir la
plus large application possible des législationsvecant le VIH/SIDA, notamment dans

I’économie informelle.

Un exemple d’extension de la couverture de la laégs a des groupes de
travailleurs qui en sont habituellement exclus festni par le VIH/SIDA Act n°5 du

Mozambique :

Article 3 (champ d’application) : Cette loi concerrioutes les formes de discrimination et
s'appliqgue a tous les travailleurs et demandeursniploi des secteurs public et privé, y
compris les employés de maison.
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Chapitre IV — Finalité de la |égislation

Les dispositions ci-apres sont introduites paraextet clair expliquant la finalité de la
loi. Dans certaines pratiques parlementaires, fieidité apparait dans le titre complet ou
dans le préambule de la loi, puis elle est repiaaes le corps du texte ; dans d’autres, elle
fait I'objet d'une disposition initiale distinctePlus qu'une simple caractéristique
stylistique, I'exhaustivité de la déclaration déntion apporte un éclairage précieux sur le
probleme que se propose de traiter la Iégisla@rand I'objet de la loi recouvre plusieurs
facettes, les dispositions qui suivent sont pati@s longues. Si, en revanche, la question
du VIH/SIDA est la seule couverte, le texte estégélement plus concis et comporte des
renvois a d'autres lois et régulations offrant we compléte de la Iégislation et de la
protection offerte.

Un exemple du premier style rédactionnel décritlessus est offert par le titre
complet de la loi philippine :

Loi portant promulgation d'une politique sur le VIBIDA et prescrivant des mesures de
prévention et de contrdle du VIH/SIDA aux Philigsn instituant un programme
d’information et de formation sur le VIH/SIDA adtéelon national, établissant un systéme
global de surveillance du VIH/SIDA et renforgantdenseil national philippin de lutte contre
le sida et autres fléaux.

Ce préambule est suivi d’'un assez long commersgairé finalité de la loi :

Article 2 : Déclaration de politique — Le syndromf@nmunodéficience humaine (sida) est une
maladie qui ne connait aucune frontiére territoeéakociale, politique et économique, et de
laguelle on ne guérit pas. La gravité de la mengo&lle fait peser exige de I'Etat qu'il
prenne de toute urgence des mesures vigoureusestteafin :

(@)

(@)

(©

(d)

'Etat doit renforcer la sensibilisation deopinion publique aux causes, modes de
prévention et de contrble du VIH/SIDA en s’appuyant une campagne nationale
d’éducation et d’information dont il assurera I'agisation et le suivi. La campagne
doit promouvoir une formation de qualité, adopteewapproche scientifique, considérer
la famille comme I'entité sociale de base, et &menée dans tous les établissements
scolaires, les centres de formation, les lieux devail et les communautés. Les
personnes et groupes affectés, incluant les peesomivant avec le VIH/SIDA, doivent
participer a ce programme.

'Etat doit garantir a toute personne réellemheau supposément infectée par le
VIH/SIDA la protection pleine et entiére des drditsnains et des libertés civiles.

A cette fin :

(1) le dépistage obligatoire du VIH est considémmme illégal, sauf dans les
conditions spécifiées par la présente loi ;

(2) le droit des personnes séropositives au respeda vie privée doit étre garanti ;

(3) la discrimination, sous toutes ses formes et stésjl exercée a I'encontre des
personnes réellement ou supposément contaminéds Wat, doit étre considérée
comme portant atteinte a I'intérét de ces persoregtate la nation ; et

(4) des services médicaux et sociaux de base dodtem garantis aux personnes
séropositives ;

I'Etat doit promouvoir I'application la plus lge possible des précautions universelles
de sécurité lorsque les pratiques et les procéduriiisées présentent un risque de
transmission du VIH ;

I'Etat doit effectivement s’'attaquer aux factewagdrisant la propagation du VIH en vue
de les éradiquer, incluant, de facon non limitatie pauvreté, les inégalités entre
hommes et femmes, la promotion, la marginalisatiangonsommation de drogues et
I'ignorance.
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(e) IEtat doit reconnaitre le role potentiel queyvent jouer les personnes affectées dans la
diffusion d’informations et de messages éducatifslémentaux sur le VIH/SIDA, et il
devrait exploiter leur expérience personnelle palarter la population des dangers de
la maladie.

Au Guatemala, la loi de prévention du VIH/SIDA &t gromotion et de défense des
droits de 'homme face au VIH/SIDA (General Act kaght VIH/SIDA and Promote,
Protect and Defend Human Rights in the Face of SIBA)® offre un exemple de
déclaration plus courte :

Objet et champ d’'application de la loi

Article 1 : L'infection par le VIH (virus de 'immmodéficience humaine) / SIDA (syndrome de
'immunodéficience acquise) constitue un probléomad engendrant une situation d’urgence
nationale.

%8 Décret No. 27-2000-06-26 de 2000.




Chapitre V - Le principe fondamental de non-
discrimination

L’'un des piliers du Recueil de directives pratiqdesBIT est le droit de chacun a ne
subir aucune discrimination fondée sur la séropitéit que celle-ci soit réelle ou
supposé®. Quels qu’en soient les critéres, la discrimimasst contraire aux principes de
la dignité dans le travail. Cependant, quand elt® \des personnes séropositives ou
supposées telles, elle est encore plus dangerearselle contraint les victimes de
I'épidémie a la clandestinité, réduisant a néasteliforts de prévention : les gens n’'osent
plus s’'informer pour savoir s’ils sont contaminBésitent & se faire soigner ou craignent
de cesser leurs pratiques a risque de peur qudérearches n’éveillent la suspicion sur
leur éventuelle séropositivite.

Dans la plupart des pays qui ont adopté une ldigislasur le SIDA, ce principe
fondamental est énoncé dans les premiéres lignesxde de loi. De nombreux textes
comportent également une déclaration précisantagiae concernée releve d’'une approche
fondée sur les droits et, plus particulierement, l&s Droits de I'homme. D’autres
mentionnent explicitement la dimension de genrbégedémie et incluent des dispositions
qui visent plus particuliérement a protéger lesrfes de la discrimination.

La convention n°111 de I'OIT semble avoir servirdedele a bon nombre de textes.
La formulation de l'article 1 est souvent reprigggis avec I'adjonction de I'expression
« Séropositivité réelle ou supposeée ».

La loi Employment A¢P des Bahamas en en est un bon exemple :

Article 6 : Non discrimination et égalité de sakaia travail égal.

Il est interdit a tout employeur et a quiconquesagint en son nom d’exercer a I'encontre
d’'un travailleur une discrimination fondée sur lace, la couleur, le sexe, le statut marital, les
opinions politiques ou le statut VIH :

(@) en lui refusant un emploi, des opportunitésvdizcement ou de formation, ou d'autres
avantages, en le licenciant ou en lui faisant subdutres désagréments sur le seul critere de
sa race, de sa couleur, de son sexe, de son stattital, de ses opinions politiques ou de sa
séropositivité ;

(b) en lui versant un salaire inférieur a celui parpar ses collegues effectuant sensiblement
le méme travail ou un travail de méme valeur acdoagns le méme établissement, ou un
travail exigeant sensiblement les mémes compételesemémes efforts et la méme prise de
responsabilité, et pour lequel les conditions devail sont identiques, sauf dans le cas ou la
rémunération est fondée sur I'ancienneté, le métaechiffre d’affaires, la quantité ou la
qualité produite, ou tout autre critére autre q@erhce, la couleur, le sexe, le statut marital,
les opinions politiques ou le statut VIH ;

(c) en procédant a des dépistages avant embauchdHiSIDA : pour autant que le présent
article ne contredise pas le texte d’'une autreoloiles termes d’un contrat stipulant un &ge de
retraite.

39 paragraphe 4.2 du Recueil de directives pratigueBIT sur le VIH/SIDA et le lieu de travail :

« Dans l'esprit du travail décent et dans le resples droits de 'homme et de la dignité des
personnes infectées par le VIH ou malades du Sl&ravailleurs ne devraient pas faire I'objet de
discrimination au motif de leur statut VIH, qu'ibis réel ou supposé. La discrimination et la
stigmatisation des personnes vivant avec le VIH/SIéntravent les efforts de prévention du
VIH/SIDA. »

40N° 27, 2001, publiée dans le journal officifficial Gazettedu 31 décembre 2001.
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Non-discrimination dans le contexte des voyages

L'objet du présent document n'est pas de donner alisntations politiques
concernant la législation sur I'immigration. Cepant] un certain nombre de lois du travall
qui traitent de la question du VIH/SIDA incluentaégment des dispositions et des mesures
de protection en faveur des personnes qui voyagdrétranger dans le cadre de leur
travail ou de leurs études. L'ignorance et la peer la contamination aidant, les
déplacements et migrations pour raisons professlta® scolaires ou universitaires ont
été soumis a toutes sortes de restrictions. En,20@&partement d'état américain a publié
une liste des 60 pays dont les ressortissantstepns, en diverses circonstances, de se
soumettre & un test de dépistage du VIH avant détys sur le territoire des Etats-ufiis.

Dans certains pays, les lois sur le VIH/SIDA exigdas étrangers qu’ils déclarent
leur statut VIH des leur entrée sur le sol natioq@lie cette approche soit le meilleur
moyen de prévenir la stigmatisation dont sont souvietime les porteurs du virus reste a
démontrer. Au Vietnam, I'ordonnance sur la préwanet la lutte contre I'infection par le
VIH/SIDA*? comporte la disposition suivante :

Article 19 : Toute personne étrangére infectée lga¥IH/SIDA doit en faire la déclaration
dés qu'elle pénétre sur le sol viethamien. La pdocé de déclaration fera I'objet d'une
directive officielle.

Fidéles a l'esprit de leur législation sur le VIHM®, d'autres pays énoncent
clairement que la non-discrimination doit ausse @ppliquée a la libre circulation des
personnes dans et hors du territoire national. diackmbodgiend@ par exemple,
comporte un texte spécifique interdisant la disoration dans le monde du travail mais
elle compléte ce dernier par la liste de tous lesea domaines dans lesquels cette
discrimination est proscrite (accés aux établissgsngcolaires et universitaires, aux postes
de I'administration et des services publics, auxises financiers et de santé, etc.). Cette
loi contient également une disposition interdiske® pratiques qui visent a isoler les
porteurs du VIH et a restreindre leurs déplacements

Article 38 : Toute personne vivant avec le VIH/SIBd@it disposer de ses pleins droits en
termes de libre choix de résidence. Aucune persaergourra étre tenue a I'écart ou isolée,

ou se voir refuser le droit d’entrer ou de voyadens le pays, ou étre exclue, en raison de sa
séropositivité réelle ou supposée, ou celle de mesite sa famille.

“Lwww.travel.state.gov/HIVtestingregs.
“2Du 31 mai 1995, publiée dans le journal offi@ficial Gazetten® 17 du 15 septembre 1995.

“3 Du 8 décembre 2002, adoptée par 'Assemblée raléoe 14 juin 2002 et par le Sénat le 10
juillet 2002.
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Chapitre VI - Criteres de discrimination
prohibés

Comme nous l'avons vu plus haut, la convention IT° #numeére sept criteres de
discrimination mais le VIH/SIDA n’en fait pas pa&rtiDes suggestions pour élargir la
protection assurée par cette convention ont éfgogé®es dans bon nombre de forums OIT.

Dans ces discussions, la discrimination au moti¥/th/SIDA est envisagée par rapport a
I'« état de santé ».

Quand les premiers cas de SIDA sont apparus, aut déls années 1980, la plupart
des pays possédaient dans leur panoplie de textesses lois sur les maladies
transmissibles. Dans le climat d’ignorance et darpgui prévalait alors, ce fut bien
souvent cet instrument de santé publique qui fupleyé pour traiter le probléme du
VIH/SIDA de maniére globale et sur le lieu de tigvaune époque ou lI'on croyait encore
la contagion possible. L'approche législative laisplcourante consistait a exiger des
personnes infectées par le VIH qu’elles en faskedegclaration auprés des autorités. La
comptabilisation des cas a certes son utilité quirglagit de mesurer I'étendue de
I'épidémie mais avec ces premieres lois et mesigesirveillance de la santé publique, le
respect de la confidentialité n’était pas toujogesanti. Sous la pression croissante de
'opinion publique, qui réclamait une plus grandenfidentialité et une meilleure
protection des droits et de la dignité des persemnant avec le VIH/SIDA, ces lois de
déclaration obligatoire furent finalement amendé&espendant, jusqu’en 1997, 'OMS
signalait encore des centaines de lois imposat& détlaration.

Le VIH comme critére a part entiére

Il existe de nombreux exemples, notamment en Adrigub-saharienne, de lois du
travail ou de lois dédiées au VIH qui interdiseat discrimination fondée sur la
séropositivité supposée ou réelle. Certaines reznbrd la fin des années 1980 mais
d’autres ont été adoptées ces dernieres années.

En 1998, la Réglementation sur les relations dairé/IH et SIDA)** du Zimbabwe
interdit la discrimination sur le lieu de travdilans le sillage de cette loi, le dépistage non
volontaire est interdit, une large diffusion dentauvelle réglementation est exigée et des
sanctions sévéres sont prévues a I'encontre defowmps qui ne la respectent pas. La
décision d'imposer des sanctions lourdes (telles Bemprisonnement) a soulevé des
controverses car d’'un cété, elle montre que le gmement est déterminé a agir mais de

l'autre, elle risque de susciter I'hostilité despdoyeurs au lieu d’encourager ces derniers a
coopérer.

En Namibie, le Code national sur le VIH/SIDA etieu de travaff et les directives
qui 'accompagnent offrent une protection contrevil@imisation et la stigmatisation. A
l'instar de la réglementation zimbabwéenne, ce cahelamne le dépistage non volontaire
mais il ne s'accompagne d'aucune disposition velatison application.

*4 Supplément au journal offici@overnment Gazettd4 ao(t 1998. La loi pincipale a été amendée
en 2002.

> Notice administrative n° 78, publiée dans le jaliofficiel Government Gazetwu 3 avril 1998.
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L’Employment Equity Act® sud-africain de 1998 interdit la discriminatiomdige sur
la séropositivité et le dépistage non volontaisu{sautorisation spéciale de la juridiction
du travail). C’est a I'employeur qu’incombe la respabilité de démontrer le bien-fondé
du dépistage. Dans toutes les procédures légaldeallégations de discrimination sont
portées a l'encontre d'un employeur, celui-ci dgitouver la légitimité de cette
discrimination. La loi prévoit de lourdes pénalifésanciéres en cas de violation de ces

dispositions.

Aux Philippines, le SIDA Prevention and Control Ad¢ 1988 stipule que « I'Etat
doit garantir a toute personne réellement ou sufpent infectée par le VIH/SIDA la
protection pleine et entiére des droits humaingestlibertés civiles. » Cette loi interdit le
dépistage obligatoire, la discrimination « soustdeuses formes et subtilités » et le
licenciement fondé sur la séropositivité réellesapposée. Son application a exigé I'action
coordonnée de divers ministéres et départements ldandomaines de I'éducation et de
l'information, I'adoption de pratiques et de prouéss sans danger, le développement du
dépistage volontaire, la création de services géstige, de conseil et de suivi, ainsi que
celle d’'un conseil national de lutte contre le sitdé d'un budget conséquent. La loi
prévoit également une formation sur les moyensistemce ainsi que des programmes
coopératifs d’entraide pour les personnes vivaecde VIH/SIDA, afin de permettre, si
possible, a ces personnes de continuer a assurgrtgre subsistance. Les sanctions pour
violation de cette législation incluent I'empris@ment (six mois a quatre ans), des
amendes et la révocation des licences d’exploitatio

L’état de santé

Pour traiter le probléme du VIH/SIDA, divers payst dait appel aux dispositions
existantes en matiére d’interdiction de la disoniation fondée sur I'état de santé. Le
conseil d’administration de I'OIT décrit cette apghe comme suit”

L'état de santé ne devrait pas étre un motif acalelpt de refus d’'un emploi ou de
licenciement, en I'absence d’une relation tréscstrientre I'état de santé actuel du travailleur
et les exigences professionnelles normales reqyisas I'exercice d’'un emploi donné. Des
mesures de différents types ont été adoptéeséagaed suivant les pays, certaines concernant
I'état de santé en général, en tenant compte dugta I'un des problemes actuels liés a I'état
de santé est la discrimination dont peuvent faibjéet les travailleurs infectés par le VIH ou
malades du SIDA. Les pays qui ont adopté des diaptssur le sujet considérent qu'une
définition des discriminations illicites découladti statut VIH d’'une personne devrait étre
aussi large que possible et universelle. Une tdiéinition devrait inclure aussi bien les
discriminations a I'encontre des séropositifs syonpdtiques que celles envers les séropositifs
asymptomatiques, comme les discriminations fondéede seul soupgon qu’une personne
donnée pourrait étre séropositive, de par son afg@nce a une catégorie de personnes dites
a risque, ou de par ses relations avec une persegnepositive. Plus de 15 pays ont inscrit
dans leur législation des dispositions interdistmit type de discrimination fondée sur I'état
de santé, qui protégent aussi les personnes irfegiar le VIH ou malades du SIDA, parmi
lesquels les pays suivants : Afrigue du Sud, ColemBosta Rica, Equateur, Finlande,
France, Hong Kong, Italie, Nouvelle-Zélande, Piplipes, Portugal, Thailande et Zimbabwe.
Plusieurs Etats Membres classent les personnesté#e par le VIH/SIDA dans la catégorie
des personnes handicapées, par exemple I'Austtali€anada et le Royaume-Uni. Une telle
disposition serait conforme au Recueil de directipeatiques du BIT sur le VIH/SIDA et le
monde du travail récemment adopté.

*% Loi n° 55 de 1998 et Code de bonne conduite édintss cette loi en tant que Notice n° R. 1298
dans le journal officieGovernment Gazetgu I décembre 2000.

“"Document du Conseil d’administration GB.285/2 ciip.parag. 26.




Handicap

En 1995, Hong Kong (région administrative spéci@eChine) a publié la Disability
Discrimination Ordinance, un décret interdisant descrimination a I'encontre des
personnes handicapées. Cette ordonnance relevapgeoche plus ancienne fondée sur
'état de santé et du besoin de contenir les épemais elle inclut une disposition
intéressante qui reflete la réalité médicale gaartrisques de propagation du virus :

Article 61(1) : Sous réserve du paragraphe (2), e partie du contenu de la présente
ordonnance ne saurait s’appliquer a une personnieegarce une discrimination a I'encontre
d’une autre personne atteinte d’un handicap si :

le handicap en question est une maladie infectieessi
I'acte discriminatoire est raisonnablement nécessabur protéger la santé publique.

(2) Pour éliminer toute possibilité de doute, ilt eclaré par le présent article que le

paragraphe (1) ne saurait en aucun cas s'appliqaarme personne infectée par le VIH ou
affectée par le syndrome d’immunodéficience hum@aoenu sous le nom de SIDA) au simple
motif que cette personne se trouve dans cet état.

Tandis que la reconnaissance de I'épidémie ergtantjuestion relevant des droits de
’homme gagnait peu a peu du terrain, la légistatsor le handicap (et en particulier
l'interdiction de la discrimination fondée sur largpositivité) constituait la principale
protection des personnes vivant avec le YAes lois récentes sur le handicap visent a
protéger ces derniéres contre la discriminatiora edssurer, autant que possible, leur
insertion dans le monde du travail et dans la $d@é général. Pour garantir I'égalité de
traitement, ces lois contiennent souvent des dispos détaillées obligeant les
employeurs a prendre des mesures d'« aménagemeunmable » au niveau de
I'environnement de travail, de I'organisation, desaires ou de la planification des taches.
De telles mesures permettent aux personnes sautfran handicap de se maintenir au
travail aussi longtemps que possible, ce qui ptésem double avantage : la pression sur
les organismes de protection sociale s’en trougaite@ et les individus concernés peuvent
ainsi vivre dans la dignité. Ces lois sont notamnugifes quand une personne a développé
certains symptémes du VIH mais demeure apte ataéfecin travail. Le Iégislateur devra
toutefois apporter le plus grand soin a la débnitdu terme « handicap » et a celle des
droits et obligations qui lui sont associés aurmes de ces lois. Si cette définition est trop
vague, son interprétation restrictive par un trédusu une cour pourrait rendre la décision
finale incertaine (voir, plus haut, les exemplescds impliquant 'armée). Par exemple,
alors que la plupart des tribunaux des Etats-Unig@connu que le VIH était un handicap
en soi, un récent arrét de la Cour supf€melonné une interprétation restrictive de la loi
en question. Pour bénéficier de la protection ddolafédérale, le plaignant devra
désormais prouver que linfection par le VIH limitee maniere importante une activité
essentielle de sa vie, seule condition a laquelle infection pourra étre reconnue comme
un handicap. Cet arrét affaiblit considérablememt pfotection dont bénéficient les
personnes séropositives asymptomatiques sousfiediiale.

En dépit de cette décision de la Cour supréme, &drans with Disabilities Act (loi
sur les Américains souffrant d’'un handicap), édieteé 1990 mais effectif depuis 1994,

8| s’agit de la conclusion d’'une étude américaiméulée Legal protections against VIH-related
discrimination in the USA : A 50-state analysmr B. Schatz ; ce résumé a été présenté a la
Conférence internationale sur le SIDA, les 4 atif 989.

9 Toyota Motor Manufacturing, Kentucky, c. contrelNdms (N° 00-189, 8 janvier 2002) [2002]
SCT-QLS.
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représente une véritable avancée en matiere demrénr du VIH sur le lieu de travail et
de protection. Pour bénéficier des avantages de loet les salariés doivent déclarer leur
handicap (et donc leur séropositivité) a leur eryglm. La loi comporte des dispositions
qui limitent le risque de stigmatisation dont ilsns souvent I'objet. Les travailleurs et
travailleuses vivant avec le VIH/SIDA doivent étreconnus comme « par ailleurs
gualifiés », c'est-a-dire aptes a accomplir lehd@écliées a leur fonction, avec ou sans
aménagement de leur lieu de travail. La loi obégeeffet les employeurs a prendre, selon
leurs moyens, des mesures d'« aménagement raidennam faveur des personnes
handicapées. Citons parmi ces mesures la réorg¢janisdu travail, le changement
d’affectation, l'adaptation de I'équipement et dastils, la modification des modules
d'examen et de formation, I'assouplissement desitesr et I'octroi de congés de maladie
supplémentaires. Les malades gravement atteintsngupeuvent plus remplir leurs
fonctions sont couverts par le systeme de sécsmitéale ou I'assurance invalidité privée
de I'employeur.

L'approche adoptée dans le Rehabilitation Act académide 1973 (amendé en1974 et
en 1978) est intéressante a cet égard :

Appligué a une personne, le terme « handicap »fgegn

(1)(i)) une déficience corporelle ou mentale qui itén de maniére substantielle
'accomplissement d’'une ou de plusieurs activitégenres de la vie de cette personne fait
d’étre considéré comme atteint d’'une telle déficeen

(i) l'expression « déficience corporelle ou mestal recouvre notamment mais non
exclusivement les maladies et états contagieux om oontagieux tels qu’affections
orthopédiques, troubles de la vue, de l'ouie etlalparole, paralysie cérébrale, épilepsie,
dystrophie musculaire, sclérose en plaques, canoaladies cardiaques, diabéte, retard
mental, maladies émotionnelles, troubles de I'apfissage spécifiqued/IH (gu'il soit a
caractére symptomatique ou asymptomaldiqudserculose, toxicomanie et alcoolisme...

(2) 'expression « activités majeures de la vieesauvre des activités telles que prendre soin
de soi, accomplir des tdches manuelles, marchér, eotendre, parler, respirer apprendre et
travailler. [non souligné dans l'original]

L’approche adoptée par Hong Kong offre un autrengte. La DDO ou Disability
Discrimination Ordinance (DDO) de 1995, interditdiacrimination, le harcélement ou le
dénigrement fondé sur le handicap dans divers dwsat, notamment, pour tout ce qui
concerne I'emploi et la formation. La définition dhandicap inclut « la présence dans
I'organisme d’un corps étranger ayant engendréapalgie d’engendrer une maladie ». Le
VIH/SIDA (méme a caractére asymptomatique) est cmmgans cette définition. La
protection contre la discrimination s’étend auxghes de la personne infectée tels que le
conjoint ou le concubin, les membres de la familée personnel d’assistance ou ses
partenaires dans des activités comme le sport,ldisfrs ou la vie professionnelle.
L'ordonnance DDO interdit & un employeur de licencun salarié en raison de sa
séropositivité. Il doit d’abord déterminer si cefiersonne est capable d’accomplir les
taches afférentes a sa fonction. Si cela est dempassibilités, il doit en outre aider cet
employé a accomplir son travail en prenant des mesd’aménagement adaptées et
protéger celui-ci de tout harcelement ou dénigrémeas réclamations peuvent étre
adressées a I'Equal Opportunities Commission (casion pour I'égalité des chances)
qui effectue alors une enquéte et tente de pareemire conciliation. Si cette démarche ne
donne pas de résultat, le cas peut étre porté tewvanribunal. La commission pour
I'égalité des chances aide en outre les plaigrerfésre valoir leurs droits, notamment en
leur fournissant une assistance juridique. L'adoptde la DDO a été suivie de la
publication d’'un code des bonnes pratiques en meatieemploi. Ce code se propose
d’aider les employeurs et les salariés a mieuxeselgurs responsabilités respectives et
délivre des conseils quant aux pratiques et praeédes plus efficaces pour lutter contre
la discrimination et autres actes répréhensibleseslieu travail. Le handicap y est défini
comme sulit :




Déficience physique, intellectuelle, mentale, seele, neurologique ou troubles de
'apprentissage. Sont également compris dans abifaition la défiguration physique, les
maladies chroniques et la présence dans I'organidiae agent infectieux (tel que le VIH).

En Grande-Bretagne, le Disability Discrimination tA@DA), adopté en 1995,
interdit la discrimination fondée sur le handicap’encontre d’'un employé ou d’'un
demandeur d’emploi et ce, dans tous les aspedts\de professionnelle. La définition du
handicap inclut explicitement le VIH/SIDA. Toutedoielle ne couvre cette maladie qu'a
son stade symptomatique. Un amendement de la DDivant le VIH a partir de I'instant
ou il est diagnostiqué a été annoncé par la reirede son discours au Parlement, le 26
novembre 2003. Cette loi, qui n’est applicable daas les sociétés employant au moins
15 personnes, interdit de licencier un employéagson de sa séropositivité. Elle demande
également aux employeurs de prendre des mesuresndgragement raisonnable » pour
aider les personnes souffrant du VIH/SIDA ou d'urtr@ handicap a se maintenir au
travail. Ces aménagements peuvent consister a ehfiegploi du temps de I'employé, a
lui permettre de s'absenter durant les heuresad@itrpour se rendre a des séances de soin
ou de réadaptation, a le délester d'une partieedeté&ches ou de le réaffecter a un autre
poste. Les employeurs sont responsables des disesminatoires dont se rendent
coupables leurs salariés, méme si ces actes somhisosans leur approbation ou sans
gu’ils en soient informés, sauf s’ils peuvent prwuvque toutes les « mesures
raisonnables » pour empécher de tels actes onpré&és (par exemple, reglements
intérieurs prohibant la discrimination ou l'orgaatisn dans I'entreprise de séances
d’'information consacrées a ce probleme). Les @aipeuvent étre adressées a un tribunal
du travail habilité & accorder des indemnités gméjudice moral, manque a gagner ou
autres préjudices. Celui-ci peut également ordomies mesures raisonnables visant a
prévenir ou a réduire les facteurs qui favorisemttels préjudices. Abstraction faite des
problemes qu’a pu engendrer la définition du tertandicap », la DDA s’est révélée un
outil efficace pour aider les personnes vivant dee¢IH/SIDA a défendre leurs droits en
matiére d’emplof.

En Nouvelle-Zélande, le Human Rights Act, loi sws ldroits de I'homme
promulguée en 1993, constitue un autre exemplénatige texte couvrant l'invalidité liee
a un virus, bien que le VIH n'y soit pas explicitent mentionné*

Article 21 : Criteres de discrimination prohibés.

(1) La présente loi interdit les critéres de diseimation suivants : ...(h) le handicap, dont la
définition inclut... (viii) la présence dans I'organmie d'un agent infectieux.

Groupes marginalisés ou désavantagés

En Roumanie, l'article 2 de 'Emergency Ordinanas H37/2000 on Preventing and
Punishing All Forms of Discriminaticf) ordonnance destinée & prévenir toutes les formes
de discrimination, interdit la discrimination au tifia@e « I'appartenance a une catégorie
défavorisée ». L'expression « catégorie défavors@st a son tour définie en tant que
« catégorie placée dans une position d’'inégalitérguaport a la majorité de la population,
en raison de l'origine sociale ou du handicap densembres, ou personnes confrontées au
rejet ou a la marginalisation pour des motifs dpgees tels que l'infection par le

%035, Deutz, S. Pitt, L. Joseet dans la re@a@adian VIH/SIDA Policy and Law Revievol. 5, Numéro
2/3, Ottawa, printemps/été 2000.

51 N° 82 du 10 ao(t 1993.

52 Janvier 2002
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VIH/SIDA ». En matiére d’égalité des chances, lmmdance interdit la discrimination
dans des domaines tels que la conclusion, la ssigpeau la modification des contrats de
travail, la rémunération et les avantages sociauormation et la promotion.
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Chapitre VII - Conditions d’emploi

Conditions générales

L'expression « conditions d'emploi » est clairemeatéfinie dans le texte de la
recommandation n° 111 concernant la discriminadotravail :

La promotion de l'individu selon ses qualités perselles, son expérience, ses aptitudes et
son application au travail ; la sécurité de I'emiglda rémunération pour un travail de valeur
égale ; les conditions de travail, y compris la éerdu travail, les périodes de repos, les
congés annuels payés, les mesures de sécurit@éygiétie du travail, ainsi que les mesures de
sécurité sociale et les services sociaux et priestaisociales en rapport avec I'emploi.

Au Botswana, pays ou il n'existe aucune loi spgaii sur le VIH/SIDA dans le
monde du travail, cette question est abordée daas«doi moue» (soft law ) instaurée
sous I'égide du Trade Disputes Act (loi sur lesflitsndu travail). Le National Industrial
Relations Code of Good Practice (code des bonnasigpes dans les relations
professionelles), approuve par le Botswana Labalwisbry Board (Conseil consultatif du
travail) le 23 ao(t 2002, contient les dispositisovantes :

12. Le VIH/SIDA sur le lieu de travail

12.1 Face au danger que représente la propagatiorViH/SIDA et celle des autres virus
de maladie infectieuse ou contagieuse, il est dibéisk tous les employeurs de suivre les
recommandations de la politique nationale sur [eIM8IDA et le monde du travail.

12.2 Les employeurs, les employés et tous les sadizel’entreprise sont invités a se
conformer aux instructions du Code of Good PractivéH/SIDA and Employment (Code des
bonnes pratiques concernant le VIH/SIDA et I'emploi

En annexe de ce Code, un texte consacré a la quekti VIH/SIDA sur le lieu de
travail passe en revue un grand nombre de ternds @inditions d’emploi.

Milieu de travail sain

Un milieu de travail sain sert aussi bien les @&t®rdes employeurs que ceux des
salariés. La prévention et le traitement des matagiofessionnelles dues a une exposition
au VIH devraient faire partie des critéres qui nié8ent un tel environnement. Créer un
milieu de travail sain, c’est concevoir un enviremrent qui garantisse le meilleur état de
santé physique et mentale possible et qui perrd&tiapter le travail aux possibilités de
chacun, selon son état de santé physique et mehealeas échéant, cela consiste aussi a
prendre des mesures « d’aménagement raisonnallersajgler les personnes vivant avec
le VIH/SIDA. Ce principe essentiel est énoncé danRecueil de directives pratiques du
BIT, au paragraphe 5.2 (h).

Le Code botswanais des bonnes pratigues concelaavitH/SIDA et I'emploi,
publié en 2002, donne une liste compléte des dibigmdes employeurs, des salariés et de
leurs représentants, en matiére de sécurité etrdé sur le lieu de travail :

7. Promouvoir un environnement de travail sain dane société saine

7.1 Tout employeur est tenu de fournir, dans laumgeslu raisonnable, un environnement
sécurisé et sans risque pour la santé des employés.

7.2 Dans le cadre de leur engagement a combattkdHESIDA dans la société en général,
les employeurs, les salariés et les syndicats dbs@utenir les programmes d’éducation
et de formation qui visent a réduire les risqués lau VIH/SIDA en-dehors du lieu de
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travail, et favoriser la diffusion d’informationsisles modes de transmission du virus.
Sont compris dans ces risques ceux qui résulterapeorts sexuels non protégés ou de
rapports sexuels avec des partenaires multiples.

7.3 Le risque de transmission du VIH sur le lieutdsail est minime. Toutefois, il peut
advenir que du sang soit répandu lors d’'un accidintravail, ou dans I'exercice d'une
profession de santé. Il convient d’'instaurer suaghe lieu de travail des regles qui
prennent en compte les éléments suivants :

(1) le risque éventuel de transmission sur le Heuravail pour les personnes exercant
certaines professions ;

(2) la nécessité de dispenser une formation appéepsur les mesures de prévention
propres a réduire le risque de transmission du ¥iH le lieu de travail ou en dehors
de celui-ci ;

(3) la nécessité de fournir au personnel un équigrgnet un matériel qui le protége du
risque d'exposition au VIH sur le lieu de travalil ;

(4) les mesures a prendre en cas d’accident deairav

(5) la procédure a appliquer par I'employé pour ehir une indemnisation en cas de
contamination par le virus dans I'exercice de safpssion ;

(6) la nécessité de signaler tous les accidentsalail ; et

(7) la nécessité de mettre en place un dispostifutveillance de I'exposition au VIH
afin que les conditions requises pour I'obtentionng éventuelle indemnisation
puissent étre réunies.

Licenciements et sécurité de 'emploi

De nombreux commentateurs considerent le licenciermemme le principal effet
secondaire de la séropositivité dans le monde duailt La jurisprudence des deux
derniéres décades est majoritairement constitugades concernant des plaintes pour
licenciement abusif lié a la séropositivité. Le Reitde directives pratiques du BIT, qui
fixe la norme internationale pour les décisionscdetype, est parfaitement clair a cet
égard : le licenciement fondé sur la séropositigii@posée ou réelle est rigoureusement
interdit (principe fondamental 4.5).

La loi philippine proscrit le licenciement dans d#position générale sur la
discrimination sur le lieu de travail :

Article 35: La discrimination sous toutes ses fesmpréalable & I'emploi et en cours
d’emploi (recrutement, promotion ou affectationgsbe sur la séropositivité réelle ou
supposée, d'une personne est interdite. Le licemei fondé sur la séropositivité, réelle ou
supposeée, est considéré comme une violation dgislation.

En 1995, la communauté caribéenne (CARICOM) a adpptr ses Etats Membres
un modele de législation du travail comportant uticle sur le licenciement. Ce texte
mentionne explicitement le VIH parmi les critératerdits mais comporte une disposition
traitant du cas particulier de certaines professiamsanté :

Article 16 : Licenciement abusif

Les motifs ci-aprés ne constituent pas des raisafables de licenciement ou d’application
de sanctions disciplinaires :...

(f) la séropositivité d’'un employé, sauf si cet g exerce une profession de santé...
Au Botswana, le code des bonnes pratiques condefeavilH/SIDA et I'emploi

(2002) montre comment le jeu des références cmis@re textes spécifiques et textes
généraux permet de définir une norme généralecobsirmatiére de licenciement :




Licenciement

7.1 Les employés contaminés par le VIH/SIDA ne guayvas étre licenciés au seul motif de
leur séropositivité.

7.2 Si un employé est trop malade pour continuar savail, avant de licencier cette
personne, I'employeur doit se conformer aux divest consenties en matiere de licenciement
pour incapacité, comme il est stipulé a la secti@menciement du Code des bonnes pratiques.

L'employeur doit, dans la mesure du possible, sismsque le droit de I'employé a la
confidentialité de son statut VIH est respecté @&ntenu pendant la procédure d’incapacité.

S'appuyant sur la convention n° 158 de I'OIT, len§€ml des Prud’hommes du
Botswana a jugé que le licenciement d’'un employ@énode d’essai, aprés qu'un test de
procédures? Cette personne avait été priée de passer un exaical chez un médecin
choisi et rémunéré par I'entreprise. Cependant, ntemes résultats de cet examen
d’'aptitude professionnelle ne donnaient aucunecatiin quant a son statut VIH,
I'employé recut, quelques jours apres, une lettrdémandant de se soumettre a un test de
dépistage. La Cour a estimé que cette demandeitcaitstne modification unilatérale de
contrat. Conscients gu'il n’existait au Botswan&wautexte ayant force de loi interdisant
la discrimination liée a la séropositivité, les gggont compris qu'ils ne pouvaient pas
fonder leur décision sur la politique nationalereatiere de VIH/SIDA car les cours de
justice sont supposées appliquer la loi et nonpatique. En revanche, la Cour a suivi les
recommandations de cette politique pour ce qui @mecles conseils a prodiguer avant et
apres le dépistage, en déclarant abusif et « srigelicenciement sous 48 heures par lequel
'employeur a sanctionné le résultat positif du.tea Cour a statué comme suit :

Les problémes éthiques soulevés dans le docun#atifa la politique nationale en matiére
de VIH/SIDA] sont un appel a la conscience natienalincapacité a prendre ces problémes
en compte ne peut que constituer une aggravatiorcatactére abusif de la procédure
appliquée dans la présente affaire. C'est pourdadoi [sur 'emploi] demande a la Cour de
prendre en considération les circonstances du bBesment lors de [I'évaluation de
lindemnisation. Le traitement moralement répréhieles d'un employé est un facteur
aggravant. Une approche humaine constitue toujomes circonstance atténuante.

Publié en application de I'ordonnance Labour Codée®(code du travail) de 1992,
le Code de bonnes pratiques en matiére de liceraiedu Lesotho offre un autre exemple
de « soft law ». L'article 3.5 (Incapacité - makadiu accident) contient ce paragraphe
spécial destiné a décourager les licenciements :

Un employé ne peut en aucun cas étre licencié all metif de sa séropositivité. Les
personnes contaminées par le VIH doivent continaetravailler dans des conditions
normales aussi longtemps que leur état de santéulepermet. Si un employé ne peut plus
accomplir son travail normalement en raison d’unaladie liée a sa contamination par le
VIH, I'employeur doit s’efforcer de lui trouver umitre tdche sans préjudice des avantages
dont bénéficie cet employé. Si I'état de santéadegloyé ne lui permet plus de travailler, les
dispositions du présent Code, ou les éventuellesvertions collectives relatives a
l'incapacité pour raison de maladie, doivent étpgplquées.

Dépistage et confidentialité

L'un des principaux sujets de préoccupation etatdusion concernant le VIH/SIDA
dans le monde du travail est celui du dépistagembluche et pendant I'emploi. C'est

*3R. Jimson c. Botswana Building Society, affairel§°35/03, audience du 30 mai 2003.
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dans ce domaine de la Iégislation du travail queolapromis entre les exigences de la
santé publique et le devoir de non-discriminaticeng vraiment tout son sens.

Le Recueil de directives pratiques du BIT énoneér@ment que « le dépistage du
VIH/SIDA ne doit pas étre exigé des demandeurs gleimou des personnes occupant un
emploi » (principe fondamental 4.6) et consacre chapitre entier au dépistage. La
directive précise : « Aucun dépistage du VIH nd étie effectué sur le lieu de travail sauf
dans les trois situations mentionnées dans le ite@eda est inutile et risque de porter
atteinte aux droits fondamentaux et a la dignite tdavailleurs : en effet, les résultats du
dépistage peuvent étre révélés et utilisés abusinerst le consentement des travailleurs
ne pas étre toujours pleinement libre ou fondé lsurconnaissance de toutes les
conséquences liées au dépistage. » Les troisisitaadans lesquelles le dépistage sur le
lieu de travail est autorisé sont les suivantes :

- dans le cadre d'une surveillance épidémiologiguegndition qu'’il soit anonyme
et effectué conformément aux principes éthiqguetadecherche scientifique, de
la déontologie professionnelle et dans le respestdtoits individuels et de la
confidentialité ;

- suite & un risque d’exposition a du matériel ptglement infecté (sang, liquides
organiques, tissus humains) sur le lieu de travail

- ala demande et avec le consentement éclairérietdé travailleur, a condition
gu’il soit effectué par un personnel qualifié damss conditions de stricte
confidentialité, et que des conseils soient progligai la personne concernée avant
et apres le test.

Forcer quelqu’un a subir un examen médical estviolation de la vie privée et une
atteinte aux droits de 'lhomme. En 1988, dansitkrtl7 du Pacte international relatif aux
droits économiques, sociaux et culturels, la Corsimisdes droits de 'hnomme a clarifié la
notion de droit a la vie privée. Dans cet artidlest précisé que la collecte d'informations
personnelles sur des ordinateurs, dans des badgudennées ou sur d’autres supports,
gu’elle soit effectuée par une autorité administegtpar une personne privée ou une
société, doit étre encadrée par une loi, et queeltss informations ne doivent jamais étre
utilisées a des fins contraires aux principes datdPgdnotamment, a des fins de
discrimination en matiére d’empldf)En 1992, I'Organisation mondiale de la santé a
publié la Déclaration de la consultation sur leisége de Iinfection par le VIFf La
directive 6 révisée, publiée sans le cadre de $& mijour des Directives internationales sur
le VIH/SIDA et les droits de 'homme, traite du d&pge dans l'article intitulé Mise en
oeuvre®® En 2000, 'ONUSIDA, qui a publié des recommandadicur ce sujet, a diffusé
des informations pratiqgues et techniques sur legices de conseil et de dépistage

** Commentaire général n° 16, reproduit dansClampilation de Commentaires généraux et
d'Observations générales adoptés par les organesudle des traités des Nations Unie®cument
ONU, Genéve, HRI/GEN/1/Rév.2 du 29 mars1996.

> OMS/GPA/INF/93.2, Genéve, 1992.
% Haut Commissariat des Nations Unies aux droits 'lemme/ONUSIDA : Directives

internationales, Troisieme Consultation sur le \BHDA et les droits de 'hnomme, Geneve, 25-26
juillet 2002, p. 17.
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volontaire (CTVJ". Celles-ci soulignent la nécessité de mettre eceplune législation
anti-discriminatoire afin de protéger les personpgsen I'absence d’une telle loi, hésitent
a se soumettre au test de dépistage. Au débutntées 1990, une étude de I'OIT sur le
respect de la vie privée dans les pratiques priofesslles a fait ressortir une tendance
mondiale & condamner le dépistage non volontairéedieu de travaif®

Sur la question des procédures de dépistage réseaux membres des professions
de santé que leur métier expose a des risqueedionf, I'OIT et 'OMS ont adoptée en
1989° une position qui englobe également tout les aspaédicaux des mesures requises
aprés une exposition. La nécessité d’'aménageroeditions de travail lorsque I'état de
santé du travailleur ou le choc émotionnel subxidie fait partie de ces aspects. Cette
approche va dans le sens du maintien de la relatiemploi, dans la mesure ou
I'exposition au VIH d’'une personne exercant unefggsion de santé ne constitue pas un
motif de licenciement. Le Recueil de directives BIT dispense des conseils adaptés a
toutes les situations d’exposition sur le lieu devail, et passe en revue les précautions qui
peuvent étre prises (dites « précautions univesellou « précautions standard »). La
plupart des lois sur le VIH/SIDA prévoient ce risgqumais cette protection est soumise a la
condition que I'employeur ou I'employé ait demarldétest de dépistage. Le code de
bonnes pratiques sud-africain contient les disjpostsuivantes :

7.1.5 Dépistage autorisé

(&) Un employeur peut soumettre a un test de degestin employé qui en fait la demande
dans les cas suivants :...

(i) accident du travail ayant entrainé un risquexposition au sang ou a d’autres fluides du
corps humain.

La plupart des lois générales sur le VIH/SIDA etaiees |égislations du travail qui
traitent de la question du VIH/SIDA sur le lieu tdavail comportent des articles consacrés
au probleme du dépistage obligatoire ou volont@a nombre de ces lois se contentent
de condamner le dépistage obligatoire, d'autresicamd une condamnation générale
assortie d’'une liste d’exceptions. Le nombre d'@tioms est une bonne indication de la
position du législateur vis-a-vis de la discrimioatfondée sur la séropositivite.

La loi italienne de 1990 sur les mesures urgenteprévention et de lutte contre le
SIDA® interdit le dépistage obligatoire des demandeuesnploi ou des personnes
occupant un emploi, dans le secteur public commes da secteur privé, et prévoit de
lourdes sanctions pénales en cas d'infraction.

> ONUSIDA : Consultation sur le dépistage de l'infen a VIH et le conseil, Genéve, 1997 ;

Collection de bonnes pratiques : Mise a jour teghaisur le conseil et le dépistage volontaire,
Geneéve, mai 2000.

*8 Conditions of Work Digest : Workers’ privadyart Il Testing in the workplace, Vol.12, Gengve
2/1993.

9 OMS/OIT : Report of the Consultation on action éotaken after occupational exposure of health
care workers to VIHGeneve, 2-4 octobre 1989.

% Loi n° 135 publiée dans le journal offici@fficial Gazette8 juin 1990.
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Au Kenya, la loi sur la prévention et le contréle WIH/SIDA (HIV and AIDS
Prevention and Control A} interdit le dépistage obligatoire, autorise lepidéage
volontaire et prévoit le dépistage dans les cazidee sexuel :

Article 13(3) : Nonobstant les dispositions du maaphe (1), une personne condamnée pour
un délit de nature sexuelle aux termes du Chapiivedu Code pénal, pourra étre soumise a
un dépistage obligatoire du VIH.

La loi couvre également les cas de don de tissomims :

“Article 14(2) : Nonobstant les dispositions du pgraphe (1) -

(@) toute personne désireuse de faire don de tiesusains est considérée comme ayant
accepté de se soumettre au test de dépistage duedlkis [Partie 1l — Pratiques et
procédures de sécurité]

En Afrique du Sud, la loi sur I'égalité des chartass le travail (Employment Equity
Act) permet a un employeur de soumettre un empdoydépistage obligatoire s'il parvient
a convaincre le tribunal du travail que cela estifiié :

Article 7(2) : Le dépistage obligatoire du VIH ésterdit, sauf dans les cas ou le tribunal du
travail décide que ce test est justifié, aux terades$article 50(4) de la présente Loi...

Article 50(4) : Dans les cas ou la Cour du travdicide que le dépistage obligatoire est
justifié, conformément aux dispositions de I'adidl, elle peut ordonner toute mesure qu’elle
considére comme appropriée en les circonstances&mment, imposer des conditions en ce
qui concerne :

(@) les conseils a dispenser a I'employé testé ;
(b) le maintien de la confidentialité ;
(c) la période durant laquelle le dépistage esiaist ; et

(d) la ou les catégories(s) de postes ou d’emplaésjuelles s’applique I'autorisation de
dépistage.

Le code de bonnes pratiques publié dans le cadtettieloi donne une explication de
cette large exception :

7.1.1: Aucun employeur ne peut soumettre un deewand’emploi ou un employé a un
dépistage obligatoire du VIH. Comme indiqué dassdispositions de la Loi sur I'égalité des
chances dans le travail, les employeurs peuvemtre&ser a la Cour du travail pour obtenir
une autorisation de dépistage...

7.1.6 : Tout test, y compris les tests autoriséadshis, doit étre réalisé conformément a la
politique nationale de dépistage du VIH du Dépasdatrde santé, telle qu'elle est définie par
la Loi de politique nationale pour la santé, n° 1dé&1990.

En 2001, le tribunal du travail a donné satisfactép plusieurs employeurs qui
souhaitaient pratiquer le dépistage du VIH sansolesentement de leurs employés. En
2002, durant l'audition de la premiere affaire d/ergure portée devant cette cour, un
employé invoqua l'article 7(2). L'affaire, qui opgait Joy Mining Machinery, une division
de Harnischfeger (SA) (Pty) (Ltd), et le syndicaitidnal Union of Metalworkers of SA &
Other§? concernait une demande d’autorisation de dépmstagolontaire » du VIH
déposée par I'entreprise. Celle-ci désirait tese=r 800 employés afin de déterminer le

1 Publiée dans le journal officigDfficial Gazette Supplement No. {6oi No. 22), Nairobi,
23 septembre 2003.

62(2002) 23 1LJ 391 (LC), 31 janvier 2002.




taux de contamination prévalant parmi le persomtdutter plus efficacement contre la
pandémie. La Cour fit remarquer que la formulatide l'article 7(2) n’était pas

« heureuse » dans la mesure ou elle faisait ré&féraiarticle 50(4), qui lui-méme donnait
autorité a la Cour dans les cas ou il pouvait établi que le dépistage était justifié. Les
dispositions détaillées du Code de bonnes pratipuédié en 2000 ne furent pas plus
utiles. La Cour accéda a la demande de I'emplogeues avoir vérifié les faits rapportés
par Joy Mining a la lumiére des données suivantedesoin réel de dépistage, I'objet du
dépistage, la préparation des employés avant &s, tane participation véritablement
volontaire au dépistage s’appuyant sur un consesrtedonné en connaissance de cause,
et les efforts déployés par I'entreprise en matiereonseil et de confidentialité. En vue de
faciliter l'interprétation de l'article 7(2), unaste a été élaborée pour couvrir les neuf
points & prendre en considération :

* l'interdiction de la discrimination abusive ;

* la nécessité des tests VIH ;

* |'objet du test;

» les faits médicaux ;

» les conditions d’embauche ;

* la politique sociale ;

* larépartition équitable des avantages du persgnnel

* les compétences requises pour le poste ; et

* laou les catégorie(s) de postes ou d’employéseroges.

Plus tard, en 2002, le tribunal du travail devalber une approche différente,
fondée sur la preuve que les tests prévus seraotaires et anonymes. La demande de
'employeur, qui se référait a l'article 7(2), fuepoussée au motif que le dépistage
anonyme et volontaire qu'’il souhaitait organiseumpson personnel n’entrait pas dans le
cadre des dispositions de cet article et que, pasérjuent, il n'avait pas besoin de l'aval
d'une cour du travaif La Cour s’était alors appuyée sur le code de topnatiques de
2002 pour étayer son interprétation de la loi sdbuelle le dépistage volontaire et
anonyme (envisagé par la société de remorquage)tddke possible sans son autorisation
préalable. Dans un arrét de 2608oncernant une affaire semblable, la Cour du trava
décida une nouvelle fois qu’elle n'avait pas besdiaccorder d'autorisation puisqu’il
existait dans I'entreprise des procédures garamisgue les employés participaient au test
de leur plein gré et donnaient leur consentemenpleme connaissance de cause. Se
référant a la Convention n° 111 et au Recueil dectives du BIT, la Cour fit une lecture
restrictive de l'article article 7(2) quant auxsams qui peuvent amener un tribunal du
travail a autoriser le dépistage sur le lieu dedita

En 2001, au Salvador, un groupe de militants pesrdroits des personnes vivant
avec le VIH a déposé plainte devant la Cour supr@mpays (chambre constitutionnelle)
pour contester I'article 16(d) de la Loi n°® 588 2[@01 sur la prévention et le contréle du
VIH/SIDA.® Cette disposition contenait une interdiction géteérdes tests obligatoires
mais autorisait, en cas de nécessité, les empleyewrles autorités administratives a

8 rvin & Johnson Ltd. c. Trawler and Line Fishingion and Others (2003) 24 1LJ 565 (LC).

 PFG Building Glass (Pty) Ltd. c. Chemical Engiriegr Pulp Paper Wood & Allied Workers
Union and Others (2003) 24 ILJ 974 (LC).

% La loi No. 588, dans sa version amendée, a étééeubtdans le journal officieDfficial Bulletin
N° 222 du 23 novembre 2001.
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imposer des tests aux employés pour établir latrd& santé. L'article 16(d) fut abrogé
par I'Assemblée |égislative du Salvador en oct@ie?2.

En 1988° le Conseil européen des ministres de la santi@pté une résolution sur le
VIH/SIDA dans le monde du travail qui fait expleihent référence a I'impraticabilité du
dépistage sur le lieu de travail :

Les personnes contaminées par le VIH ou maladeSIBé& ne représentent aucun danger
pour leurs collégues de travail. Il n’y a donc anomotif valable pour faire subir des tests de
dépistage du virus aux demandeurs d’emploi. Lestigge du VIH/SIDA, méme effectué dans
le cadre des examens de santé normaux de la méddcintravail constitue un moyen
inapproprié de combattre la maladie.

Il est intéressant de constater qu'en dépit desrteffrécents de la Communauté
européenne visant a étendre la protection contmisierimination a des domaines non
encore couverts par la législation (tels que lediaap et I'orientation sexuell®) cette
résolution de 1988 est, a ce jour, la seule «lawft> qui fasse une place a cette question
au niveau européen.

L'ordonnance viethamienne adopte une approche reiffé en laissant au seul
personnel médical la responsabilité de tester awedeas tester. Cependant, une loi rédigée
dans une formulation aussi large, méme quand mléedvprotéger la confidentialité, risque
de dissuader les travailleurs de se soumettre exdasens de santé réguliers :

Article 17 : Durant les examens médicaux de roufsue le lieu de travail], le responsable du
service médical peut décider de soumettre les pes susceptibles d'étre contaminées par
le VIH/SIDA a un test de dépistage.

Article 18(1) : Les médecins des laboratoires gidesonnel du service médical sont tenus de
ne pas divulguer le nom, l'age et l'adresse desgmeres qui se soumettent a un test de
dépistage du VIH/SIDA.

(2) Seul le responsable du service médical a lét di® notifier le résultat positif d’'un test de

dépistage du SIDA a l'épouse, a I'époux ou au patenplus proche de la personne

contaminée, ainsi qu’'a l'organisme, a I'association au responsable qui veille directement
sur sa sante.

(3) Il est strictement interdit de publier le noftgge, I'adresse ou la photographie des
personnes contaminées par le VIH/SIDA sans leuseatement.

Mesures d’action positive

L'article 5(2) de la convention n° 111 et I'articlede la convention n° 159 proposent
des mesures spéciales visant a promouvoir I'égdi#® chances et de traitement des
catégories de personnes les plus défavorisées ldanm®onde du travail. Depuis une
trentaine ou une quarantaine d’années, de nomipays ont inscrit dans leur I€gislation
des dispositions qui imposent ou, au minimum, asgot des mesures spéciales en faveur
des catégories défavorisées dans le monde dultramgparticulier des mesures contre la
discrimination fondée sur la race ou le sexe. Ddmsion européenne, la directive de

% Journal officiel des communautés européenies 32, N°. C.28, 3 février 1989, p.1.

7 S'ajoutant aux directives de Conseil sur I'égatits sexes, la directive 2000/43/EC du 29 juin
2000 vise a promouvoir le principe d’'égalité détément des personnes, sans distinction de race ou
d’origine ethnique ; la directive 2000/78/EC duri&dembre 2000 fixe un cadre général en faveur
de I'égalité de traitement en matiere d’emploi efptdofession, et ajoute la religion ou la convictio

le handicap, I'age et I'orientation sexuelle aistel des critéres de discrimination interdits.




Conseil 2000/78/EC fixe un cadre général visantaddmpuvoir I'égalité de traitement en
matiere d’emploi et de profession, et encouragdctass Membres a adopter des mesures
d’action positive en faveur des personnes qui senff d'un handicap. Plusieurs
juridictions nationales ont adopté une approchebse face au probléme du handicap.
Quand la législation mentionne explicitement le X8HDA parmi les handicaps, ou que
celui-ci est considéré comme tel par les tribunaaxtype de pression sur le marché du
travail (connu sous le nom d’action positive) pgaveérer trés efficace.

Le gouvernement roumain a adopté I'ordonnance dhueg n° 137/2000 qui prévient
et punit toutes les formes de discrimination. Fitévoit aussi bien des mesures d’action
positive que des sanctions, avec pour objectiimi@éation de la discrimination fondée sur
divers criteres tels que celui de I'appartenangeei« catégorie défavorisée », ce qui inclut
expressément les personnes contaminées par le NJA/S es plaintes découlant de
I'application de cette ordonnance sont déposéeseaug'une juridiction spéciale : le
Conseil national pour la prévention de la discrimtion. Les victimes peuvent aussi
s’adresser a des tribunaux et, en cas de discriilmmaolliciter des associations de droits
de 'homme pour qu’elles se portent partie civile.

Aux Etats-Unis, la loi sur la réinsertion interdé discrimination fondée sur le
handicap dans les programmes informatique dévetopgéles organismes fédéraux, dans
les programmes recevant une aide financiere d’'esgeaes fédéraux, dans I'emploi au
niveau fédéral et dans les pratiques d’emploi desepreneurs fédéraux. Les criteres
permettant de déterminer s'il y a eu discriminasont les mémes que ceux employés sous
le Titre | de la Loi sur les Américains souffrarird handicap (Americans with Disabilities
Act). Selon l'article 501 de la Loi sur la réinsen, les organismes fédéraux de la branche
exécutive doivent prendre des mesures d’actiontipesen faveur de I'emploi, sous la
supervision du « bureau d’opportunité égale d’eimplde chaque organisme. lls sont en
outre tenus d'appliquer a la lettre la loi contaediscrimination en matiere d’emploi ;
l'article 503 ordonne, en effet, aux entreprendé@dgraux, ainsi qu’'a leurs sous-traitants
qui travaillent sur des contrats supérieurs a IDdiflars, de prendre des mesures d’action
positive et d’éliminer toute forme de discriminatio

Mesures d’aménagement raisonnable

De par la nature particuliére du VIH, les personmssent souvent en bonne santé et
aptes a poursuivre leur activité pendant de nonseewannées. En aménageant leur
environnement de travail et leurs horaires en fonctu stade d’avancement de leur
maladie - une approche qui, dans le domaine duitemda prouvé son efficacité depuis
des dizaines d’années - I'entreprise peut contiauesmpter sur ces ressources humaines,
évitant ainsi les perturbations et les conséquefinasciéres qu’entrainent souvent un
changement brutal de personnel. Ces mesures d'gereat peuvent prendre diverses
formes, selon le type de handicap et les besoiieylzers de l'individu concerné. Dans le
Recueil des directives pratiques du BIT, le conecéaiménagement raisonnable recouvre
«tout aménagement ou adaptation de I'emploi ou dliemide travail qui est
raisonnablement réalisable et qui permet & uneopeesvivant avec le VIH ou le SIDA
d’avoir accés a I'emploi, de travailler ou d’obtedé I'avancement ».

Au Nicaragua, la loi du 14 octobre 1996, qui vispramouvoir, a protéger et a
défendre les droits de 'homme face au problémeSHYA, offre un exemple de texte
contenant une simple déclaration d’obligation :

Article 22 : Les personnes vivant avec le VIH @nttoit de travailler et peuvent accomplir
des taches adaptées a leurs capacités. La contaimmpar le VIH ne saurait étre considérée
comme un obstacle a 'embauche ou comme un mdidegeiement.
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Le texte de la Loi sur la réinsertion américaineifpuiguée en 1973, puis amendée
en 1974 et en 1978) décrit plus en détail ce guédmlation attend d’'un employeur. Il
fournit aussi un exemple des critéres qu'une laditpgrendre en considération pour
exempter un employeur de l'obligation de tenir ctanges besoins des personnes vivant
avec le VIH/SIDA. Le texte ci-apres, qui contienheu longue liste de mesures
d’aménagement possibles mais non obligatoiresexsait de I'annexe de la Loi sur la
réinsertion :

Annexe A

(a) Restructurer un poste. L'expression « Restmgctun poste » désigne la procédure qui
inclut : (1) lidentification des taches distinctemie comprend un travail ou un groupe de
travaux ; (2) I'élaboration de nouvelles descriptiode poste dans lesquelles certaines taches
du poste original sont conservées ; et (3) le diymment d’'une échelle de carriére allant
des nouveaux postes (avec des tadches de moinditicgtian) aux postes standard. Un poste
restructuré peut étre entierement différent du @awiginal eu égard aux compétences, aux
connaissances, aux aptitudes et a I'expérienceepsidnnelle nécessaires pour accomplir le
travail correspondant. La restructuration de poatpour objet d’optimiser les capacités de la
personne handicapée et non de permettre de lasoydeyer ou de I'enfermer dans un poste
donné. Un poste restructuré, peut, par exemplee @t poste qui continue a exiger les plus
grandes compétences mais qui est moins astreigrtaysiquement (par exemple la tache de
faire fonctionner les commandes et interrupteurand’ aciérie peut étre confiée a une
personne handicapée, tandis que les taches plydesmmais plus physiques - soulever, tirer,
etc. - sont confiées a des personnes bien porantes

(b) Modifier une tache ou un emploi du temps, paneple, en aménageant un horaire plus
souple certains jours de la semaine pour permettter employé de se rendre a des séances
de soins ou de thérapie. Les emplois du temps platdfication peuvent aussi étre modifiés
de maniere a ce que les allers et venues des peesdrandicapées entre leur domicile et leur
lieu de travail s’effectuent en dehors des heuepdinte. Les employés ou participants qui
ne sont plus capables de remplir leurs fonctionsraron de leur condition physique ou
psychique doivent pouvoir bénéficier de mesurdsstejue allongements de congés ou congés
de maladie sans solde si la personne a déja utiieé les jours auxquels elle avait droit ou si
son état exige une hospitalisation.

(c) Changer la planification, les procédures devad et les heures de formation.

(d) Déplacer un bureau ou changer le lieu d’'exémutde certaines taches ou activités de
maniére a ce que des personnes handicapées qaalifiéissent y accéder. Par exemple, un
employé souffrant d'un probléme respiratoire petite éinstallé dans un bureau «non
fumeur » bien ventilé.

(e) Acquérir de nouveaux équipements et dispostifsiodifier les installations existantes. Si
'entreprise emploie des personnes malentendanteta peut consister a installer un
amplificateur sur certains téléphones, a rendredtallation téléphonique compatible avec les
appareils auditifs, a doter les récepteurs téléphoas de diodes clignotantes se déclenchant
en méme temps que la sonnerie ou a installer deghg¢iques de télécommunication. Dans
le cas de personnes mal voyantes, cela peut censistournir des magnétophones ou des
dictaphones a celles qui ne savent pas taper. Risupersonnes en fauteuil roulant, cela peut
consister a surélever un bureau a l'aide de calesdp que d’acheter un bureau sur mesure.

Cette législation offre aussi une illustration dancept de « contrainte excessive ».
Bien souvent, les décideurs politiques et les légiars doivent trouver le juste équilibre
entre d’'une part, ce qu’il convient d'aménager plag travailleurs qui ont des besoins
spéciaux et d'autre part, les inquiétudes de Ilggrise quant a I'étendue et la
sophistication des mesures a prendre en faveuredepersonnes. L'une des options
consiste a énoncer clairement dans la loi quentgsagements nécessaires ne doivent pas
devenir un fardeau pour I'entreprise.

Article 32.13

(@) Il'employeur [entreprise, agence ou organismepvih prendre des mesures
d’aménagement raisonnable qui tiennent compte ddicap physique ou psychique connu

37



d’'un demandeur d’emploi, employé ou participant pdleurs qualifié, a moins qu'il puisse
démontrer que les mesures en question représentemtcontrainte excessive dans son
organisation du travail.

(b) Pour déterminer, au titre du paragraphe (a) drésent article, si des aménagements
représentent une_contrainte excesstdans l'organisation du travail de I'employeur, les
criteres a prendre en considération sont notammea) la taille globale de I'entreprise
concernée en termes de nombre d’employés, de natelparticipants a I'activité, de nombre
et de type d’'établissements, et de budget ; (B)de d’activité de I'employeyr, ce qui inclut la
composition et I'organisation de son personnel,darée et le type de programme de
formation ; (3) la nature et le colt des mesuresminagement nécessaires. [non souligné
dans l'original]

Problemes liés a la rémunération

L'un des impacts économiques les mieux documentéségpidémie est celui qui
concerne d’une part, la perte de rémunération wiret d’autre part, la perte ou la
réduction des moyens de subsistance due au faiteguevenus et les heures de travail
sont détournés au profit des soins et des traitsmadicaux. Tout décés a un impact
financier car, outre les dépenses funéraires @gdasionne, il est sysnonyme de perte
définitive de revenu (produit de travaux agricoleslaire ou rétribution). A ces
conséguences immédiates s'ajoutent des effetssalqig terme tels que l'obligation de
retirer ses enfants d'une école ou d'un centre alendtion (pour réduire la charge
financiéere et alléger le fardeau familial), qui gmamettent I'avenir de la famille en terme
de revenus financiers. Il existe peu d’exemplebdespécifiguement consacrées au SIDA
ou de lois générales sur I'emploi prenant en coroptesque.

La loi bahamienne est a cet égard une exceptiomdtite d’étre notéee :

Article 6 : Non discrimination et égalité de sakia travail égal.

Il est interdit & tout employeur et a quiconquesagnt en son nom d’exercer a I'encontre
d’'un travailleur une quelconque discrimination fa@edsur la race, la couleur, le sexe, le statut
marital, les opinions politiques ou le statut VIH :

(b) en lui versant un salaire inférieur a celui parpar ses collegues effectuant sensiblement
le méme travail ou un travail de méme valeur acdoagns le méme établissement, ou un
travail exigeant sensiblement les mémes compételesemémes efforts et la méme prise de
responsabilité, et pour lequel les conditions dev#il sont identiques, sauf dans le cas ou la
rémunération est fondée sur I'ancienneté, le mgétaechiffre d'affaires, la quantité ou la
qualité produite, ou tout autre critere autre querhce, la couleur, le sexe, le statut marital,
les opinions politiques ou le statut VIH.

Temps de travail, congés de maladie/visites meédical  es,
travail a temps partiel

Les congés de maladie qui tiennent compte de laaarogressive de l'infection par
le VIH et du développement du SIDA constituent forene d’aménagement raisonnable
du lieu de travail. La nécessité de mettre sur piadprogramme de repos et de
récupération approprié mérite une attention pdréieide la part des législateurs dans la
mesure ou, traditionnellement, le temps de trafiadilI'objet d'un article de loi distinct,
souvent modifié au fil des arrétés et des convasticollectives. Comme pour toute
disposition liée au travail, il convient de trouverjuste équilibre en tenant compte des
besoins de I'entreprise, afin que les absenceséepéparfois percues comme un obstacle
a son bon fonctionnement, cessent d'étre vécuemeann probleme.
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La convention n° 158 sur le licenciement de I'OIT982) fixe les normes
internationales qui protegent les travailleurs dhituelles sanctions en cas d’absence
temporaire pour raison de maladie :

Avrticle 6

1. L'absence temporaire du travail en raison d'unaladie ou d'un accident ne devra pas
constituer une raison valable de licenciement.

2. La définition de ce qui constitue I'absence terape du travail, la mesure dans laquelle
un certificat médical sera requis et les limitatiopossibles dans l'application du paragraphe
1 du présent article seront déterminées conformémaumx méthodes d'application

mentionnées a l'article 1 de la présente convention

Dans son enquéte générale sur I'application deoteventiofi®, fondée sur I'étude
comparative de quelques lois du travail et d’exemplétaillés de leur application, 'OIT a
montré quelle pouvait étre I'incidence de l'artiddesur la question des absences pour
raison de maladie liées au VIH/SIDA. Dans la pltgkes pays, la réglementation couvre
ce cas de figure en autorisant des absences dirge de 30 jours a deux ans. Dans bon
nombre de |égislations, le contrat de travail espendu durant ces absences. Un certificat
médical est normalement exigé pour celles qui dégrasle nombre de jours défini. La
recommandation aux employeurs et aux entreprisgsecoant la politique a adopter vis-a-
vis du personnel (paragraphe 5.2(m) du Recueiligtd/es du BIT) fait explicitement
référence aux congés de maladie longue durée séilercette pratique pour les employés
contaminés par le VIH/SIDA. Elle suggere aux emplog de proposer aux personnes
atteintes du SIDA qui sont trop souffrantes poawailler des mesures d’aménagement
pouvant aller jusqu’a l'octroi d’'un congé de matatbhngue durée ; quand ces possibilités
ont toutes été épuisées, I'une et 'autre partiespat mettre fin au contrat de travail.

Dans certaines législations du travail, les digmos concernant les congés
maladie sont suffisamment généreuses pour tenipirde la nature progressive de
I'infection par le VIH. D’autres autorisent les fias impliquées dans la relation de travalil
a négocier des aménagements, en tenant comptésgesitions en vigueur en matiere de
durée des congés maladie. La question de savoifesiployé bénéficiera d’'une
rémunération compléte ou partielle durant son calegggaladie est généralement laissée a
'appréciation de chaque entreprise. Dans le roeildes cas, elle se regle par la
négociation.

La Iégislation peut protéger le travailleur contaénpar le VIH en précisant dans les
textes que le contrat est suspendu. Le code daitmde® la Républigue démocratique du
Congd°® prévoit la disposition suivante :

Article 47 : Il ne peut étre mis fin a un contranuant qu'il est suspendu, sous les réserves
suivantes : a. en cas de maladie ou d'accidents kocas d'accident du travail ou de maladie
professionnelle, I'employeur peut notifier au trifeair la résiliation du contrat apres six
mois d'incapacité a exécuter celui-ci. Le contnaral fin le lendemain de la notification de la
résiliation.

Dans bon nombre de juridictions, la législation Isuservice public fait montre d’'une
grande souplesse en ce qui concerne les aménagetoeteimps de travail et les congés de

% Protection contre le licenciement abydinquéte générale du Comité d'experts sur I'apfibn
des conventions et recommandations, 1LC"821995) session, Rapport Ill (partie 4B), Genéve,
paragr. 137 et 142.

% Ordonnance législative 67/310 du 9 ao(t 1967 istit le Code du travail, telle qu'amendée le
31 décembre 1996.




maladie longue durée. Elle peut constituer un medgile pour traiter la question du
VIH/SIDA sur le lieu de travail. Au Burkina Fas@ loi de 1998 fixe la réglementation
applicable au personnel et cadres du service public

Article 120 : La mise en disponibilité a la demardle fonctionnaire ne peut étre accordée
gue (1) pour accident ou maladie grave du conjoind'un enfant...

Article 121 : La disponibilité pour accident ou radle grave diment constatée du conjoint ou
d'un enfant ne peut excéder deux (2) ans, maiseslterenouvelable jusqu’a concurrence
d’'une durée totale de six (6) ans au maximum.

Article 128 : Hormis le cas de disponibilité préaud'article 124 (pour élever des enfants en
bas age), le fonctionnaire placé en position dgaiisbilité n'a droit & aucune rémunération.

Aux Etats-Unis, la loi sur le congé familial et niga* (Family and Medical Leave
Act) exige de I'employeur qu'il accorde 12 semaimiescongé sans solde a tout salarié
atteint d'une maladie grave ou contraint de s’oecug’'un parent atteint d'une telle
maladie. Durant ce congé, I'emploi de la personrant avec le VIH/SIDA est protégé
mais son salaire fait généralement I'objet d’'uneressivité. La loi américaine ne
s'applique qu'aux entreprises de 50 employés o} pluces derniers doivent avoir plus
d'un an d'ancienneté pour pouvoir en bénéficier. ddmtificat médical attestant de sa
maladie peut étre demandé, et c’est la qu’entrgeerne devoir médical et éthique de
confidentialité :

Article 10 : Réglementation relative aux absences
(a)(1) Autorisation d’absence :

Compte tenu de I'article 103 [droit de 'employeuexiger un certificat de santé], 'employé
concerné aura droit un total of 12 semaines de éopar période de 12 mois dans les cas
suivants :...

(C) pour s’occuper d'un conjoint, d'un fils ou darille, ou d'un parent souffrant d’'un
probleme de santé grave ;

(D) en raison d'un probleme de santé grave qui eshp&employé de remplir les fonctions
correspondant a son poste...

Autorisation de congé sans solde.

Disposition relative aux congés payés: (1) Si mbre de semaines de congés payés
accordées par I'employeur est inférieur a 12, lemaines complémentaires nécessaires pour
atteindre le total de 12 semaines (dans le casesictbngés sont réclamés a ce titre) pourront
étre octroyées sans rémunération.

Congés prévus : ...(2) Devoirs de I'employé. Dans ties cas ou la nécessité d'un congé
mentionnée dans les alinéas (C ) et (D) de I'agti¢h)(1) est prévue dans le cadre d'un
traitement médical programmé, I'employé : (A) daitec I'accord de son médecin, faire des
efforts raisonnables pour planifier le traitemerg fhcon a perturber le moins possible la
marche de I'entreprise... (B) doit avertir son emplayde son intention de prendre un congé
conformément aux dispositions de cet alinéa, ainsn80 jours avant la date de début de ce
conge...

La législation sur le travail peut aussi tenir céenple la nature progressive de
I'infection par le VIH et des maladies associédsjas besoins des services de santé qui
traitent les malades, en aménageant la réglememtati travail a temps partiel. La
convention n°® 175 de I'OIT sur le travail a tempatel (1994) donne des orientations

0 Loi n° 5 013/98/AN du 28 avrril 1998, publiée ddagournal officieldu 25 juin 1998.

" Loi publique 103-3, approuvée le 5 février 1993.
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générales sur cette option plus flexible, en soalig la nécessité de maintenir les droits
des salariés soumis a ce régime et le respectmkig® de rémunération proportionnelle.

Article 4. Des mesures doivent étre prises afinlgadravailleurs a temps partiel recoivent la
méme protection que celle dont bénéficient lesaflewurs a plein temps se trouvant dans une
situation comparable en ce qui concerne :

(@) le droit d'organisation, le droit de négociaticollective et celui d'agir en qualité de
représentants des travailleurs ;

(b )la sécurité et la santé au travail ;
(c) la discrimination dans I'emploi et la professio

Article 5. Des mesures appropriées a la législataira la pratique nationales doivent étre
prises pour que les travailleurs a temps partiel percoivent pas, au seul motif qu'ils
travaillent & temps partiel, un salaire de base,qalculé proportionnellement sur une base
horaire, au rendement ou a la piéce, soit infériaursalaire de base, calculé selon la méme
méthode, des travailleurs a plein temps se troudans une situation comparable.

Aprés la publication de la directive de ConseilB47EC, datée du 15 décembre 1997,
concernant I'accord-cadre sur le travail & tempsgb@onclu par I'UNICE, le CEEP et la
CES, de nombreux pays membres de I'Union européenhadopté des lois traitant de
cette question. La loi irlandaise sur la protecties travailleurs a temps partfglWorker
Protection - Regular Part-time Employees) de 199&st un exemple. Ce texte ne fait pas
directement référence aux personnes vivant ave¢IHESIDA mais certaines de ses
dispositions pourraient servir de modele pour répe leurs besoins :

Article 1(1). Interprétation.

L'expression « Temps partiel régulier », s'appligta un employé, conformément au texte
Iégislatif applicable, désigne une personne quivdile pour un employeur et - (a) a été
continuellement au service de cet employeur pendantnoins 13 semaines, et (b) est
susceptible de travailler pour cet employeur aumad heures par semaine, a qui, excepté
dans le cadre de la présente loi, une dispositiontekte Iégislatif applicable [lois sur la
participation du travailleur, le licenciement, legavis et le chémage technique, les congés,
l'insolvabilité et la maternité] ne s’appliquergitas en raison d’une disposition d’exclusion.

La retraite anticipée mutuellement consentie regn&sun autre aspect de lI'impact
que peut avoir la question du VIH/SIDA et du dinitx congés sur la |Iégislation. Plusieurs
pays offrent cette option quand les possibilitécdegé Iégal ont été épuisées et que la
maladie due au VIH atteint un stade ou la persaoneernée n’est plus capable de remplir
ses fonctions. La plupart des Iégislations du itgpermettent aux deux parties de mettre
fin au contrat de maniéere anticipée moyennantdpeet d'un préavis ou (en I'absence d’'un
tel préavis) le versement d’'une indemnité ; ceesilois exigent que des raisons valables
soient avancées. La loi burkinabé de 1998, quilietkb régime Iégal applicable aux
employés et cadres du service public, contiendikgsositions suivantes :

Article 157 : Tout fonctionnaire qui compte au n®guinze (15) années de services effectifs
peut demander son admission a la retraite avanvaitaatteint la limite d’age de la retraite.
Dans ce cas, il bénéficiera d’'une pension dansteglitions fixées par le régime général de
retraite applicable aux fonctionnaires. Cette adsios a la retraite est subordonnée aux
intéréts du service que I'administration appréadergerainement.

2 10i n° 5 du 26 mars 1991.
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Chapitre VIII - Formation et conseils
d’orientation

Le présent article traite des actions de sensltitis qu’il convient de mener pour
aider les acteurs du monde du travail a mieux cermgre le VIH/SIDA (sujet abordé dans
la partie 7 du Recueil de directives du BIT). dite aussi des possibilités de formation (ou
de nouvelle formation) qui peuvent étre proposées @ersonnes affectées par le virus
pour les aider a conserver un travail (et le casé&ct, un travail adapté au stade
d’avancement de leur maladie) et a réduire I'imphetVIH sur leur vie quotidienne et
celle de leur famille.

Comme il a été dit au chapitre « Définitions du X8HDA », la plupart des lois sur le
travail et des lois consacrées au VIH englobent danr définition de I'emploi I'acces a
des services de formation et d’orientation profasselle. Cette approche est totalement en
phase avec la définition de la discrimination gaeree la convention n° 111 de 1958 sur la
discrimination (emploi et profession). Toutefoignd certains textes de loi, le |égislateur
prend soin de mentionner la non discrimination exiéne d’accés a la formation dans un
article distinct, soulignant ainsi 'importance daiformation continuelle pour les maladies
a caractere progressif telles que le VIH/SIDA. Weraple de cette approche est fourni par
la réglementation philippine sur le SIDA (SIDA Rédfions) mise en place dans le cadre
de la loi n° 8504.

Article 35 : Programmes d’assistance et de fornmatio

Les organes gouvernementaux tels que le Ministéseaffaires sociales et du développement,
le Ministére du Travail et de I'Emploi, le Minis&de I'éducation, le Ministere de la culture
et des sports, I'Autorité en charge de I'enseignmemntechnique et du développement des
compétences et le Ministere du commerce et deubinig, ainsi que les institutions privées,
doivent faciliter l'accés des personnes vivant avec VIH/SIDA aux formations de
développement des compétences et aux programmssistbace. Aucune personne vivant
avec le VIH/SIDA ne pourra étre exclue de ces ftiona et de ces programmes au seul motif
de sa séropositivité. Des programmes de formatiodeedéveloppement des compétences
conformes aux aspirations et aux aptitudes desoperss vivant avec le VIH, ainsi que des
programmes d’assistance pouvant inclure des aioeséieres, une assistance marketing et
des opportunités d’emploi devront étre mis en plaeeMinistere des affaires sociales et du
développement, le Ministere du Travail et de I'Eonple Ministere de l'intérieur et du
gouvernement local et les institutions privées dewunir leurs forces et mettre a profit les
stratégies et dispositifs existants pour mettrepite un systeme de référence qui facilite
I'accés des personnes vivant avec le VIH aux pnognas d'assistance et aux opportunités de
formation, tant au niveau régional qu’au niveau yrial.

Aux Etats-Unis, la loi de 1970 sur I'éducation dpsrsonnes handicapégs
(successivement appelée « Individuals with DistidsliEducation Act » puis « Education
of the Handicapped Act ») oblige les écoles pulglgq@ dispenser gratuitement, dans
I'environnement le moins restrictif possible, urseignement adapté aux besoins de tout
éléve handicapé. L'infection par le VIH étant irgdudans la définition du handicap que
donne cette |égislation, cet exemple peut servinddéle pour concevoir des programmes
de formation qui répondent aux besoins des en&trides jeunes gens a tous les stades de
la maladie. La Loi sur I'éducation des personnenditapées demande aux écoles
publigues de développer un programme d’éducatiafivitiualisé (IEP - Individual
Education Program) adapté a chaque enfant. Legcesrd’éducation spéciaux et autres
services associés décrits dans chaque IEP refligenbesoins particuliers de chaque

3 Loi publique N° 101-476, 1990.
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écolier. La loi exige également que le développendas IEP s’effectue selon des

procédures particulieres. Chaque IEP doit étre wopgr une équipe de personnes
compétentes et révisé au moins une fois par amuipé comprend le professeur de

I'enfant, les parents (sauf dans certains cas asseg), I'enfant si cela est jugé approprié€,
le représentant de linstitution qualifiée pour pdieser ou superviser I'enseignement
spécial, ainsi que d’autres personnes choisiefepgrarents ou cette méme institution. Si
les parents désapprouvent I'lEP proposé, ils pdugee entendus dans le cadre d’'une
procédure dite d’ « audience légitime » et, le éakéant, en obtenir la révision par

'agence d’éducation de I'Etat. lls peuvent aussief appel de la décision de cette agence
aupres de I'Etat ou devant la Cour fédérale.

Le role essentiel des campagnes d’information étwtation dans la lutte contre le
SIDA est reconnu depuis longtemps. La plupart dessdonsacrées au probleme du SIDA
comportent des dispositions qui y font référenca. @osta Rica, par exemple, la Loi
générale sur le SIDA de 199&ontient un chapitre entier consacré a « I'édooaét la
formation » :

Article 30 : Réle de 'Etat en matiére d’éducation

L'Etat, au travers de son Ministére de la santéyrdeinformer, par les voies les plus

appropriées, I'ensemble de la population et sestioas les plus vulnérables des risques que
représente le VIH/SIDA, et mettre a leur disposities informations médicales les plus
récentes quant aux moyens de prévenir la prolifénatle cette maladie.

Article 31 : L’éducation comme moyen de prévention

La Conseil supérieur de I'éducation, en associatarec le Ministére de la santé, devra
inclure dans les programmes d’éducation des infdiona sur les risques, les conséquences et
les modes de transmission du VIH, ainsi que sunlegens de prévenir I'infection et sur le
respect des droits de I’homme.

™ Loi n° 7771 du 29 avril 1998, publiée dans le f@irofficiel Official GazetteN° 96 du 20 mai
1998 et accompagnée de la Réglementation N° 27884t&e du 3 juin 1999.




Chapitre IX - Questions relatives a la prise en
charge et au soutien

La solidarité, la prise en charge et le soutiert ges principes qui devraient inspirer
tout texte législatif traitant du VIH/SIDA sur lgel de travail. Le Recueil de directives
pratiques du BIT reconnait le droit de chacun @atier de services de santé d'un co(t
abordable et celui de ne faire I'objet d’aucuneiisination dans I'accés aux prestations
de sécurité sociale et a celles des régimes piofesds prévus par la loi (principe
fondamental 4.10).

Fidéle a I'esprit de ces recommandations, le Caldahnes pratiques sud-africain
stipule que tout employé contaminé par le VIH déerercice de sa profession doit étre
indemnisé. Il place également les employeurs datdidation d'assister les employés
dans leurs demandes de prestatidri3ans le cadre de cette assistance, 'employetr doi
informer son personnel sur les procédures a seivti@ider a collecter les informations
nécessaires pour établir le lien entre les accidgmtravail et 'infection par le VIF.

En Zambie, la loi sur I'emploi (amendée en 1982ffre un bon exemple de texte
législatif qui, bien qu’il ne fasse pas directemeéférence au VIH/SIDA, adresse un
message fort sur la question de la prise en cledrde soutien :

Article 43 (1) : Durant la maladie d’'un employé, atjue employeur s’efforcera de faire

bénéficier ce dernier de tous les soins médicauxa@iements que son état requiert : sous
condition qu'aucune disposition du présent artidauf en cas d'accord entre les parties, ne
rende cet employeur redevable du colt des médidameées soins médicaux ou des frais
d’hospitalisation ainsi occasionnés.

(2). L'employeur devra, sans que cela n’entraineuse dépense pour la personne concernée,
prendre toutes les mesures raisonnables pour pémeniet transport vers un hoépital de tout
employé victime d’'une maladie ou d’'un accident nocasionné par un acte délibéré, ou de
tout membre de la famille de cet employé, autagiséccompagner sur son lieu de travail,
qui est victime d’'une maladie ou d’'un accident ma@easionné par un acte délibéré ; si un
employeur s'abstient d'organiser ce transport, uédetin du travail ou autre médecin
approprié pourra s’en charger et I'employeur seradevable de toutes les dépenses
raisonnables occasionnées par ce transport, dégeqgieseront considérées comme une dette
de cet employeur vis-a-vis de I'administration.

En Afrique du Sud, deux textes législatifs régisdanquestion de lI'indemnisation.
L’'une est une loi d’application générale et I'aytmee loi propre a I'industrie miniére. La
premiére est la Loi sur lindemnisation des maladiet accidents du trav&il
(« Compensation for Occupational Injuries and DissaAct» ou « COIDA »). Elle
couvre la déclaration de toute maladie ou accidentravail a I'exception des maladies
pulmonaires propres aux travailleurs de lindustméniére’® L’infection par le VIH

75 Voir le Recueil de ditectives pratiques du BIT, Partie 8.5(b) et les clauses 9(1) et 9(2) du code SA.

76 Clauses 9(1) et 9(ii).

" Loi N° 18, du 21 ao(it 1982, amendant de la |aigipale de 1965, Cap.512.

®N° 130 de 1993.

" Les travailleurs de I'industrie miniére qui soefit de maladies pulmonaires liées & leur activité

professionnelle sont couverts par la Loi sur ledadias professionnelles de I'industrie miniére
(Occupational Diseases in Mines and Works Act)/BIte 1973.
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occasionnée par un accident du travail est I'un cks de figure pour lesquels une
indemnisation peut étre obtenue dans le cadre t® @OIDA.?° Le processus est assez
complexe. Pour pouvoir étre indemnisé, I'employédt dé@bablir le lien entre I'accident
professionnel et l'infection par le VIH, un lienigen pratique, peut étre trés difficile a
démontrer. Nous avons vu plus haut que le Codeadait obligeait 'employeur a offrir
son assistance mais selon les termes de la Igsfonsabilité de cette preuve incombe a
'employé. L'annexe 3 de la loi COIDA mentionne #&ladies, ainsi qu'une liste de
tdches pouvant impliquer la manipulation de ceesirsubstances. Si un employé a
contracté I'une de ces maladies alors qu'il étaitupé a I'une des taches de la liste, le lien
entre la maladie et I'activité professionnelle sayf démonstration du contraioensidéré
comme établi.

Cependant, comme l'infection par le VIH ne figuraspparmi les maladies
répertoriées dans I'annexe 3, c’'est a I'employé&éeontrer qu’il a contracté l'infection
pendant son travail et que celle-ci est directertiéata son activité professionnelle. Dans
ce contexte, le statut VIH de la personne qui deleanétre indemniséuaais ausstcelui
de I'employé source (c’'est a dire, la personne ss@@ avoir transmis le virus) constituent
des éléments de preuve essentiels. Toutefoistdiioe d’'indemnisation qui évalue la
légitimité de chaque requéte peut étre amenée ia ¢tempte des circonstances de
l'accident. Autrement dit, la connaissance du st de I'employé source donne plus
de poids a la requéte mais elle n'est pas toujmglispensable pour en assurer le succes.
Quand cette information n’est pas disponible, Imaedeur peut démontrer que tous les
efforts pour I'obtenir (non pas dans le cadre diépistage obligatoire mais par d’autres
observations cliniques) ont été déployés en vanfinEl'employé qui demande a étre
indemnisé doit également démontrer qu’il était ségatif avant I'accident. A cet égard, la
Commission d'indemnisation sud-africaine consid&pparition d’une séroconversitn
dans les trois mois qui suivent I'accident comme preuve raisonnable que l'infection est
la conséquence de cet accident.

Dans la Loi générale sur le SIBA(1998) du Costa Rica, la responsabilité du
traitement incombe clairement au systéeme de sécoitiale national :

Article 7 : Droit aux soins médicaux complets

Toute personne infectée par le VIH/SIDA a droitn@ assistance médicale, psychologique et
chirurgicale, ainsi qu'a des conseils. Ces persaoet également droit a tous les traitements
susceptibles d'alléger leurs souffrances et d’errales complications qui découlent de la

maladie.

A cette fin, le Fond de sécurité sociale du Costza Rlevra importer, acheter et garder a
disposition des médicaments antirétroviraux spécint congus pour le traitement du
VIH/SIDA, et les administrer directement aux persmmmalades.

Les médecins en charge de I'administration de cédicaments devront en rendre compte
devant le Fond de sécurité sociale costaricien $otse de rapports. La réglementation mise
en place dans le cadre de la présente loi stipulesa conditions et la périodicité de ces
rapports, ainsi que toute autre obligation les cemant...

8 Publication du Ministere de la santé sud-africadlenagement of Occupational Exposure to the
Human Immunodeficiency Virus (VIK)999), Annexe 2, p.7.

81 On appelle séroconversion le moment ou le stakdtd/une personne change, ou passe de I'état
négatif a I'état positif. Ceci intervient générakemh quatre a huit semaines apres l'infection par le
VIH (http ://www.afroaidsinfo.org).

82 oi N° 7771 du 29 avril 1998, publiée dans le jmlirofficiel Official GazetteN° 96 du 20 mai
1998 et accompagnée de la Réglementation N° 27884t&e du 3 juin 1999.




Article 24 : Les préservatifs comme moyen de pitiven

Les préservatifs constituent un moyen de préventienl’épidémie de VIH/SIDA ; en

conséquence, le Ministére de la santé et le Fondédarité sociale du Costa Rica devront
s'assurer que ceux-ci sont disponibles en quantitdfisante dans les endroits et
établissements appropriés, et de sorte qu'’ils sdeplus aisément accessibles au public.

Ces institutions devront en outre renforcer les pagnes de sensibilisation sur l'utilité et
'usage des préservatifs.
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Chapitre X - Organismes et mesures
d’application de la législation

La convention n° 111 de 1958 concernant la diso@tmon (emploi et profession)
laisse aux autorités nationales le choix du modende en ceuvre et d’application de la
politigue anti-discriminatoire choisie. Cependagitla convention elle-méme est muette
sur la question de I'application, la recommandatiohl11) qui 'accompagne souligne la
nécessité de mettre sur pied des organismes Baldlitecevoir et & examiner les plaintes
fondées sur linobservation de la politique étabké a enquéter sur ces derniéres.
L'orientation proposée ici demeure trés souples: amganismes doivent étre en mesure de
remédier, si besoin est,par une procédure de catimmil, & toute pratique considérée
comme incompatible avec la politique et la |égiskanationales. Le Recueil de directives
pratigues du BIT compare les points forts et leibldases de divers organismes
d’application par rapport a des questions telles lgucritére de genre, la migration de la
main-d’ceuvre et les bonnes pratiques en matiégesion de I'emplof’ Les instances de
supervision du BIT ont aussi passé en revue divdispositifs de controle
antidiscriminatoires et souligné a cette occasiencéractéere quasi-juridictionnel que
tendaient a revétir ces organisritEn général, les institutions habilitées a supenvies
lois sur I'égalité sont rarement des tribunaux Isivi bien qu'en dernier recours, il soit
parfois possible de faire appel devant de telsuitdoixl a I'échelon national. Cependant,
tant au niveau structure qu’au niveau pouvoir desitin et d’'investigation, ces deux types
d’institution ont des statuts trés semblables. Bieavent, les organismes de promotion de
I'égalité de traitement se distinguent égalemerd tiibbunaux du travail, ces derniers
jouissant d’une juridiction plus étendue pour régles conflits liés aux relations
employeur-employeé.

Lors de la conception d'un tel dispositif, une impace particuliere doit étre
accordée a la composition de I'organisme de susiervi En premier lieu, il convient de
désigner des membres possédant des compétencesqbeshet juridiques qui, ainsi,
seront plus sensibles aux caractéristiques médickida maladie et a I'applicabilité de la
stratégie visée par loi. Il importe ensuite de dwrancet organisme une structure tripartite,
ou « tripartite plus », pour que les divers actalursnonde du travail et les représentants
des personnes vivant avec le VIH/SIDA soient a mémeuperviser les décisions et de
favoriser une application réaliste de la légiskati&n toutes circonstances, il faut enfin
privilégier une répartition égale des hommes etfdesnes parmi les membres, afin de
refléter la dimension de genre du VIH/SIDA. L'épidé affecte les hommes et les
femmes difféeremment en terme de vulnérabilité ghpct. Non seulement ces derniéres
sont biologiquement plus vulnérables a linfectigne les hommes mais les inégalités
structurelles concernant leur statut, en particidens le monde du travail, les fragilisent
encore davantage. Souvent cantonnées dans le eGheece de famille et de principale

8 C. Thomas & R. Taylor Enforcement of equality provisions for women woske®rojet
interdépartemental de I'OIT sur I'égalité des ferspi@ocument de travail N° 20, Genéve, 1994 ; I.
McClure & M. Reischle :Law and Practice in combating discrimination agdinsimigrant
workers Document de travail du Service des migrationsrirdtionales de I'OIT, Genéve 2002 ; B.
Lust.(ed. ) Labour administration : A powerful agent of a pgliaf gender equality in employment
and occupation Document de travail du Service de I'adminsitnatau travail N° 55-1, Genéve,
1999.

8 Equality in employment and occupatjoBnquéte spéciale sur la convention N° 111 par la
Commission d’experts pour I'application des coni@r et des recommandations, ILC/3996)
Session, Rapport Il (Partie 4B), Geneve, paragb-234.
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dispensatrice de soins, il leur est plus diffice se protéger contre l'infection et de se
faire soigner.

Organismes spéciaux et organismes généraux

Dans certains pays, les plaintes pour pratiquesridimatoires face a I'emploi
peuvent étre recues par diverses institutions. ikferce d'un trop grand nombre
d’'organismes peut engendrer des tensions méme ldsnpays dotés de systemes
performants. Au Royaume-Uni, un rapport récent eamant les lois sur I'égalité des races
et des sexes a recommandé la fusion de deux ongemisla Commission pour I'égalité
des races (Commission for Racial Equality) et lan@dssion pour I'égalité des chances
(Equal Opportunities Commissiofy).

Aux Etats-Unis, la Commission sur I'égalité des rdes (Equal Employment
Opportunities Commission) traite les plaintes piofiraction a la Loi sur les Américains
souffrant d’'un handicap. Cette institution offreaMantage de posséder une grande
expérience des cas généraux de discrimination ntaisyme souvent, les obstacles
viennent du co(t et de la durée de la procéduieigi. Il y a toujours moyen de créer un
organisme dédié a la question du VIH/SIDA au triawsiis celui-ci risque de faire double
emploi avec les structures existantes qui sontlitkds & examiner les cas de
discrimination en général. L’'un des arguments erdade cette approche, en particulier
dans les pays les plus frappés par I'épidémieqstle nécessite assez peu de ressources
financiéres et humaines. Les choix politiques g@antype d’organisme de supervision a
mettre en place doivent refléter d’'une part le tdedprévalence de la maladie dans le pays
concerné et d’autre part, la capacité locale anfieal'institution et a la doter du personnel
adéquat. Une autre possibilité consiste a créeonganisme global (mais pourvu de
chambres et de commissaires spécialisés) qui g a traiter tous les cas de
discrimination.

Dans le domaine du VIH/SIDA comme dans tous lesaoes sensibles liés a la
discrimination, la conception d'un dispositif d'digation doit prendre en compte un
certain nombre de considérations. L'infrastructuedispositif doit autoriser un maximum
de confidentialité et protéger les plaignants dee® représailles. Les recommandations ci-
apres sont plus particuliérement destinées auxtésntonseils et commissions qui ont a
statuer sur des cas de discrimination au travail :

. Définition des normedPour pouvoir jouer un rdle moteur et demeurexr pdinte de
I'évolution en matiére de législation liée au VIHIA\, le dispositif doit étre apte a
évaluer la législation en place et & proposer develtes normes. Cette activité
recouvre non seulement I'aspect |€gislatif « pusiiet» mais aussi la publication de
notes explicatives sur les lois, de brochures oufatenulaires expliquant les
procédures, et de codes de bonnes pratiques. Uegiidn de codes est un outil
communément utilisé par les organismes de supervidtlle contribue a une
meilleure connaissance des lois essentielles ¢4 déscrimination au travail sous
toutes ses formes. Comme nous l'avons vu plus fthwgrs gouvernements ont
recours a ce type de code pour traiter les prolddiés au VIH/SIDA (Botswana,
Lesotho, Namibie et Afrigue du sud) mais des cogkamblables sont également
publiés par bon nombre de commissions de prévedgda discrimination.

8 Voir B. Hepple et al. Equality : a new framework-Report of the IndependRaview of the
Enforcement of UK Anti-discrimination Legislatiobniversity of Cambridge Centre for Public
Law, Oxford-Portland Oregon, 2000, p. 51-53.
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Réception des plaintes,a réception des plaintes est une autre compesant
essentielle de tout dispositif privilégiant une ieqge rigoureuse de la lutte contre la
discrimination. Aux éventuels contrevenants, elldrease ce message fort

« Attention, la législation peut mordre ! ». En aeche, son efficacité dépend
entierement des victimes qui ont le courage etntegens physiques de déposer
plainte, un pari qui peut s’avérer hasardeux dansak des personnes atteintes du
SIDA.

Pouvoir d’investigation étendiCette composante est utile dans tout dispositif qui
ambitionne de ne pas se limiter aux décisions égliltent d'un dépot de plainte. Il
permet a un organisme spécialisé de s'intéresserexemple, a la discrimination
systématique ou institutionnalisée, c'est-a-dire @as ou aucune victime ne peut se
présenter pour lancer une procédure judiciaire.

Pouvoir de déposer plaint€ette composante du dispositif vise a palliclataine
évoquée ci-dessus et va de pair avec le pouvaivestigation. Elle trouve son
utilité quand les tentatives de conciliation, dediaton ou d’arbitrage n’ont pas
permis de résoudre le conflit et que les victimasr des raisons qui leur sont
propres, ne veulent pas se charger de porter ifaffalus loin. Le pouvoir de
déposer plainte est utile dans les situations oCdenmission peut intenter une
action en justice au hom d'une personne ou d'umumgo(l'intervention est alors
appelée « class action » ou « action collective »).

Conciliation/médiationLa victime et le coupable présumé de I'acte disitratoire
peuvent I'un et l'autre tirer parti d’'un mécanismai autorise le traitement des
plaintes en dehors du tribunal, selon une dématehtgpe résolution de problemes.
Le Systeme de réglement des différents (Alternativgpute settlement), une
approche courante en Amérique du Nord et dansimestguridictions africaines,
asiatiques et européennes, a fait ses preuvededdomaine de la discrimination.

Pouvoir de donner des ordreSe pouvoir reflete la tendance des lois elles-mémes
qui, de la criminalisation systématique des prade discrimination sur le lieu de
travail (avec punition du coupable et, occasiommedint, dédommagement de la
victime) évoluent vers des textes qui cherchertbpl convaincre toutes les parties
gue la discrimination peut étre évitée et aideslaployeurs en infraction & se mettre
en regle avec la loi. Au-dela de l'injonction dettreefin a la violation constatée, les
ordres peuvent étre de toutes natures : ordre eled@r des mesures correctives et
préventives, ordre de rendre compte régulieremestrgdesures prises pour mettre
fin aux pratiques discriminatoires, ordre de diggensur le lieu de travail des
formations relatives a la non-discrimination, etc.

Aide juridique Cette piéce maitresse de tout dispositif deviedispensable quand,
pour des raisons pratiques, les plaignants negrament pas a se faire entendre de la
justice. Méme dans les dispositifs congus pour éteduits et informels, tout un
éventail de codts indirects (interprétes, traductampie, etc.) dissuade bien souvent
les victimes de déposer plainte ou les incite andbaner leurs poursuites.
L'organisme d'application des lois doit étre en aresde proposer une assistance
juridique gratuite — durant I'’étape de conciliatienpendant l'audition de I'affaire -
dés qu'il y a risque qu’une victime, ou son repnéget, ne puisse pas maintenir sa
plainte sans cette assistance. La Commission d'expge I'OIT pour I'application
des conventions et des recommandations s’estagdisi, prononcée en faveur d’'une
assistance juridiqgue pour les affaires liées a ifrignination en général. La
directive 7 des Directives internationales concetna VIH/SIDA et les droits de
I'nomme appelle les états a créer et a financeseleéces d’assistance juridique en




vue dinformer les personnes vivant avec le VIH/&8I0e leurs droits et de les
assister dans la défense de ces ddits.

. Collecte et analyse des donnékss organismes de supervision doivent disposer de
données fiables et d'indicateurs pertinents quir Ipermettent de surveiller
I'évolution et I'impact de la |égislation gu'ils soresponsables de faire appliquer.

. Prise de conscience et formatioBon nombre des exemples de textes législatifs
présentés plus haut montrent I'importance de lfiméation et de la formation dans
les programmes des conseils nationaux du VIH/SIDAdes autres organismes
chargés de combattre les mythes qui entourent ladnea

Commissions et conseils nationaux

Depuis le milieu des années 1980, la création demiesions ou de conseils est un
moyen employé dans le monde pour lutter contrédé&pie de VIH/SIDA. De fait, bon
nombre des premieres lois non publiques sur l&sataient des lois cadres visant a créer
un organisme national et & en énumérer les forgtiSelon la norme fixée par I'OIT, il
s'agit d’'un organisme consultatif ou décisionnefjreaipant sur un pied d’égalité des
représentants du gouvernement, des employeurssetraleilleurs. La participation de
représentants directs du monde du travail et dé®sayarties concernées garantit la
Iégitimité et la viabilité de l'institution, maisuasi I'appropriation nationale du processus et
de ses résultats. Le paragraphe 5.1(a) du Receaddirdctives du BIT recommande aux
gouvernements de veiller & la cohérence des sieatéy programmes nationaux de lutte
contre le VIH/SIDA et de reconnaitre qu’il est innfamt de tenir compte du monde du
travail dans les programmes nationaux a cettepfim,exemple en veillant & ce que les
conseils nationaux de lutte contre le SIDA compestirdes représentants des employeurs,
des travailleurs, personnes vivant avec le VIH/SIBA des ministéres chargés des
guestions sociales et du travail.

Sur le continent américain, les législations du t&€oRica, de la République
dominicaine, de I'Equateur, du Guatemala, du Hoasludu Nicaragua et de Porto Rico
ont toutes prévu la création de commissions natisndu SIDA. La loi costa-ricienne,
notamment, souligne le r6le des organisations muvgrnmentales (ONG) dans le combat
contre le VIH/SIDA en placant la disposition come& sous le chapitre qui traite des
« Autres méthodes de prévention » :

“Article 25 : Rdle des organisations non gouvernaiaées

Les ONG s'inscriront auprés du Ministére de la gargui n'a pas pouvoir de refuser cette
inscription, sauf si les activités menées par kongme du demandeur n’ont aucun rapport
avec la prévention de I'épidémie et la protecti@s gersonnes vivant avec le VIH/SIDA.

Les activités des ONG qui se consacrent a la ptéverdu virus et a la protection des
personnes vivant avec le VIH/SIDA peuvent, parsi@tidu Ministere de la santé, étre
considérée comme faisant partie intégrante du progne national de lutte contre le SIDA.
Toutefois, du point de vue du Ministere de la safihsence d'une telle décision ou
approbation ne revient nullement a nier I'existenies actions entreprises par I'organisation
concernée, et ces actions seront diment consigdéas les registres appropriés. En
apportant leur soutien au Ministere de la sant&, @NG peuvent contribuer a améliorer les
résultats obtenus dans des domaines telles quetieption et le traitement du VIH/SIDA.

8 Equality in employment and occupatjat®96, op. cit., paragr. 234 ; voir aussi les rigs de
certains gouvernements concernant I'application Riesctives : Document de la Commission de
I'ONU sur les droits humains E/CN.4/2001/80, Gen&@gedécembre 2000.
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La réglementation mise en place en 1999 dans ke chlla loi costa-ricienne crée un
conseil national de coordination des programmesittie contre le VIH/SIDA composé de
sept membres. Le Ministére du travail n'est paga@ment mentionné mais avec la
nomination parmi ces membres d'un haut représemtarffond de sécurité sociale, le
monde du travail est assuré d'occuper une placehd& sur lI'agenda du conseil. De
méme, une représentation directe des employeuwlssetravailleurs n’est pas envisagée
mais la formulation de ce texte semble suffisamntemge pour permettre aux syndicats -
qui ont un intérét direct a combattre le VIH/SIDAe remporter un siege au conseil :

Article 2 : Le Conseil national de coordination de®grammes de lutte contre le VIH/SIDA
sera composé (a) du Ministre ou Vice-ministre dedaté ou de son représentant ; (b) d'un
représentant du Ministre de I'éducation ; (c) d'teprésentant du Ministre de la justice et des
graces ; (d) d’'un représentant du conseil d’adntmaison du Fond de sécurité sociale du
Costa Rica; (e) d'un représentant du Doyen de idrsité du Costa Rica; (f) de deux
représentants d’'ONG spécialisées dans le domain&/|HiSIDA, dont I'une doit étre une

personne vivant avec le VIH et donc susceptibleeggésenter les populations contaminées.

La loi philippine sur la prévention et le contrale SIDA (SIDA Prevention and
Control Act) crée un Conseil national du SIDA de #mbres. Ces membres
comprennent d’'une part des représentants de hagitdeaministeres clés tels que ceux de
du travail, de la santé, de I'éducation, des afagociales et du développent, de I'intérieur
et du gouvernement local, de la justice, du towisdu budget, des affaires étrangéres et
ceux de divers autres organes gouvernementaux, aetrel part, des représentants
d’institutions non gouvernementales impliquées dengprévention et le contréle du
VIH/SIDA ainsi que le représentant d'une assocratie personnes vivant avec le
VIH/SIDA.

Dans les années 1980, le gouvernement indien al'@éganisation nationale de
contrdle du SIDA (« National Aids Control Organisat» ou « NACO »), qui a été placée
sous la présidence du Ministre de la santé et geolzction sociale de I'Union indienne,
entouré de représentants des différents sectelobjel de cette organisation était de
réunir autour d'une méme table divers ministreganisations non gouvernementales et
institutions privées en vue de coordonner efficaa@nta lutte contre le VIH/SIDA dans le
pays. Forte des pouvoirs que lui ont conféré sasitst la NACO a élaboré une Politique
nationale de prévention et de contréle du SIDAefixant un double objectif : prévenir la
propagation de I'épidémie et réduire progressiveniemiveau de contamination de la
population pour parvenir a un taux zéro de nouseildections 2007. Cette politique
repose également sur le principe que lorsque leidsdde I'homme sont protégés, les
risques de contamination sont moins élevés et ladiga moins difficile & vivre pour les
personnes atteintes et leur famille. Dans cettéqopt la NACO a défini toute une
panoplie de mesures inspirées, notamment, par dpecé des Droits de I'homme:
I'évaluation et la révision de la |égislation, laépention et le traitement du VIH, la
diffusion d’informations, la création de servicasdiques aptes a promouvoir ces droits et
a développer une expertise dans toutes les quegtiodiques liés au VIH, la mise en
place de mesures spéciales pour les groupes vhlegraine coopération accrue avec les
organes des Nations Unies, etc. Il est en outreaddé a tous les organismes
gouvernementaux et non gouvernementaux, ainsi guwaganisations internationales et
bilatérales qui sont engagées dans la préventilannediitrise du VIH/SIDA de mettre leurs
mesures et leurs programmes en conformité avee pelitique.

Commissions des droits de 'homme

La Commission des Nations Unies sur les droits’liemime a mené une enquéte
pour déterminer comment ces organismes nationauticplierement en vogue depuis une
dizaine d'années, abordaient le probleme du VIH/AIBon nombre de ces commissions
disposent en effet de mécanismes d’investigatiodectdépdt de plaintes qui peuvent
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s’avérer fort utiles dans la lutte contre la disgnation sur le lieu de travail fondée sur le
VIH. Dans son rapport intitulé Protection des draite 'homme dans le contexte de
l'infection par le virus de limmunodéficience hinea (VIH) et du syndrome de
l'immunodéficience acquise (SID¥) le Secrétaire général donne quelques exemples :

28. La Commission nationale mexicaine des droitshi@nme a souligné qu’aucune situation
ne pouvait justifier qu’il soit porté atteinte aukoits de 'homme. Elle a indiqué qu’'elle
accordait la priorité aux questions visées danfREglement officiel sur la prévention et la
lutte contre le VIH/SIDA, notamment a l'informatisar la prévention, la protection, les soins
et les traitements. Ses travaux portent sur 'acdés personnes touchées par le VIH/SIDA
aux traitements et aux soins, la formation du pensd médical, I'accés a I'assistance
psychothérapeutique et la prévention de la transimis du VIH par voie de transfusion
sanguine. Elle recoit des plaintes pour refus desaon communication a un patient de sa
sérologie VIH, refus d'accorder des prestationsséeurité sociale et divulgation abusive de
la sérologie VIH ou SIDA. La Commission s’est démapréoccupée par les retards dans
'examen et la réparation des cas de discriminatiés au VIH/SIDA, dus a la complexité des
procédures administratives, et plus particuliéretmgar la discrimination dont sont victimes
les personnes touchées par le VIH/SIDA de la pad grofessionnels de la santé. La
Commission a fait observer qu’au Mexique la rétaeid parler des relations sexuelles de
facon ouverte et franche continuait d’entraver édforts visant a faire face a I'épidémie et a
empécher la discrimination contre les minoritésusdbes, ainsi que les personnes touchées
par le VIH/SIDA.

Inspection du travail

Depuis quelques années, le rble traditionnel dgseictions du travail, qui consistait
essentiellement a faire appliquer la Iégislaticastsélargi pour inclure des services de
conseil et d'information. Le réle que pourraienigo ces institutions dans le domaine de la
prévention et de la lutte contre la discriminationdée sur le VIH parait donc évident. Les
principaux textes de I'OIT - la Convention sur Ifaidhistration du travail de 1978 (n° 150),
la Convention sur l'inspection du travail de 19798 81) et la Convention sur I'inspection
du travail (agriculture) de 1969 (n° 129) - donndes$ orientations quand aux moyens de
structurer les services d'inspection du travail m@s rendre aussi efficaces et utiles que
possible. L'adjonction a derniers de services diinfation, de formation et de conseil sur
le VIH/SIDA fournirait un instrument de sensibiligan idéal dans le cadre d’une politique
nationale dédiée a ce probléme. Le Recueil detdiescdu BIT consacre une partie de son
chapitre sur la formation a la mise a jour des a@aces des inspecteurs du travail,
notamment dans le domaine de la prévention du MDASsur le lieu de travail. Plusieurs
lois sur le SIDA définissent le rble de l'inspentidu travail, la définissant, notamment,
comme le lieu approprié pour régler les conflits|a la discrimination fondée sur VIH
dans les pratiques d’embauche et de licenciement.

La réglementation du 14 octobre 1996, adoptée s&gise de la loi nicaraguayenne
sur la promotion, la protection et la défense degigside 'homme dans le cadre de la lutte
contre le VIH/SIDA, énonce clairement le droit desrsonnes vivant avec le virus de
porter plainte auprés de I'inspection du travail :

Article 22 : En application de I'article 21, toufgersonne qui n'a pas été embauchée ou qui a
été licenciée en raison de sa séropositivité pegoder plainte auprés de I'inspection du
travail locale, qui est I'autorité compétente pamposer le respect de ce droit, conformément
au Code du travail.

87 Document ONU E/CN.4/2003/81, Genéve, 20 jar/G€)3.
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Bureau de 'ombudsman

Cette institution est d’origine suédoise. Les «hwuix de 'Ombudsman » ou Ombuds
ont été créés pour garantir I'application des kigdoises sur les diverses formes de
discrimination (sexe, origine ethnique, croyandesndicap et orientation sexuelle). I
s'agit a la fois de centres de réception des maist de bureaux d'investigation oeuvrant
au respect des lois. Les Ombuds peuvent cohabitec a'autres institutions plus
officielles. Comme il est stipulé dans les textaslgs institutionnalisent, leur objet est de
faciliter I'élimination de la discrimination sur leeu de travail.

Bien que la discrimination fondée sur le VIH/SIDA 8oit pas évoquée, les quelques
exemples de texte ci-apres montrent l'utilité detyge d’institution, qui privilégie la
conciliation dans le réglement des conflits et lus farge recours a la sensibilisation et a
la formation. La loi suédoi&de 1991 sur I'égalité des chances face & I'enypboir les
hommes et pour les femmes (Equal Opprtunity Aditient les dispositions suivantes :

Article 30 : Il sera créé un poste d’'Ombudsman 'dgdlité des chances et une Commission
de I'égalité des chances afin de garantir I'applica de la présente loi. L’'Ombudsman de
I'égalité des chances et les membres de la Conunigsbur I'égalité des chances seront
nommeés par le Gouvernement.

Article 31 : L’'Ombudsman de I'égalité des chancesaapour tache premiére d’amener les
employeurs a appliquer volontairement la présemie Il devra également participer aux
actions menées pour promouvoir I'égalité des champae d’autres moyens.

Toujours en Suede, la loi de 1994 sur la discritiona ethnique (Ethnic
Discrimination Act}®, adopte une approche semblable mais décrit plusiétail les
pouvoirs et le réle de 'Ombudsman :

Article 2 : Le gouvernement nhommera un Ombudsmaragpa pour tadche de prévenir la
discrimination dans le monde du travail et dansdaffes domaines de la vie en société.

Article 3 : L'Ombudsman devra, par ses conseilsl'autres moyens semblables, aider les
personnes victimes d'une discrimination ethniquedée sur I'origine ethnique a défendre
leur droits. Il devra en outre, par le dialogue avées autorités, les entreprises et les
organisations, la sensibilisation de I'opinion pigule, la diffusion d’informations et d’autres

méthodes semblables, susciter de nouvelles mesigreggrévention de la discrimination

ethnique.

Article 4 : L’'Ombudsman devra notamment s’efforalr prévenir la discrimination a
I'embauche fondée sur l'origine ethnique. Par sestacts avec les syndicats d’employeurs et
d'employés concernés, 'Ombudsman devra ceuvrearaélioration des relations entre les
différents groupes ethniques sur le lieu de traadls dispositions autorisant 'Ombudsman a
lancer des procédures, en cas de conflit lié aatdes discriminatoires visant un demandeur
d’emploi ou un travailleur, se trouvent a I'articler.

Article 5 : Le Gouvernement nommera un Conseiladdiscrimination ethnique constitué de
trois membres. Ce Conseil assistera 'Ombudsmanesiquestions de principe concernant
I'application de la loi, et proposera au Gouvernarhees amendements a la loi ou d’autres
mesures susceptibles de combattre la discriminagtimique. Le Conseil est également
habilité & statuer sur les cas relevant de 'amidl.

8 Loi n° 443 du 30 mai 1991, publiée dans le joumiiciel suédoisOfficial Bulletin du 7 juin
1991.

8 Loi n° 134 du 7 avril 1994, publiée dans le jourofiiciel suédoisOfficial Bulletin du 19 avril
1994.




En Inde, un projet de loi nationale sur le SIDAvmié la création, aux niveaux
gouvernemental et syndical, d'un Ombud de la sahtde commissions sur le VIH qui
veilleront au respect de la future loi.

La charge de preuve

Prouver qu’il y a eu violation de la loi dans urs ¢ discrimination peut s’avérer une
tdche complexe, qu'il s’agisse de discriminatioredie ou indirecte. Par exemple, dans
une affaire de discrimination présumée impliguant demandeur d’emploi qui a été
éconduit pour des motifs prétendument discrimimasgiles informations concernant les
critéres de sélection, les qualifications exigéebégaluation des différents candidats ne
sont généralement connues que de I'employeur. @@stmment le cas dans les affaires
de discrimination indirecte lorsque, bien souvdss, criteres d’embauche ont été établis
plusieurs années auparavant. Dans de nombreux lsagbarge de preuve incombe au
demandeur et I'employeur n'est donc pas tenu des@raue le rejet d’'un candidat n’était
pas fondé sur des motifs discriminatoires. Dangoasitions, 'employeur peut avoir gain
de cause pratiguement sans prononcer un mot i isuffit pour cela de récuser les
arguments du demandeur. En pratique, le fait quehkrge de preuve revienne au
demandeur constitue un probléme de procédure magubien souvent, un obstacle
insurmontable pour le plaignant. Parfois, les méceonviction peuvent étre obtenues sans
trop de difficulté (par exemple, une petite annormmntenant une offre d’emploi
manifestement discriminatoire) mais, le plus sotés’agit d'actions ou d’attitudes dont
le caractére répréhensible est uniguement suspadi® non avéré. Dans ce cas, il est
guasi-impossible de prouver qu'il a eu discrimioatiLe méme probléme se pose dans les
affaires de discrimination systématique quand, gdedent, toutes les informations et
dossiers qui pourraient constituer une preuve asoine les mains de la personne accusée.

Ces obstacles ont amené les |égislateurs a « awvkrsharge de preuve ». A partir
du moment ou le plaignant parvient a établir unprasa facie de discrimination étayé par
des faits, c'est a l'accusé qu’il incombe alors pteuver que son acte n'était pas
discriminatoire. L'un des meilleurs exemples ddecapproche est la directive du Conseil
de I'Union européenne n° 97/80/EC du 15 décembB¥ 18lative a la charge de preuve
dans les cas de discrimination fondée sur le ¥exe.

De par son exemplarité, le texte de I'Union européemérite d’étre cité dans son
intégralité, comme un modele de bonne pratiques'gst avéré efficace dans le traitement
de la discrimination fondée sur le sexe, et quira@iéprouver son utilité dans celui de la
discrimination a I'emploi fondée sur le VIH/SIDA :

[..] considérant que les parties demanderessesustice pourraient étre privées de tout
moyen efficace de faire respecter le principe dgdlité de traitement devant la juridiction
nationale si le fait d'apporter la preuve d'unedtimination apparente n'avait pas pour effet
d'imposer a la partie défenderesse la charge deipeo que sa pratique n'est, en réalité, pas
discriminatoire ; considérant que la Cour de justides Communautés européennes a affirmé
en conséquence que I'aménagement des regles canté@rcharge de la preuve s'impose dés
qu'il existe une apparence de discrimination, et,qians les cas ou cette situation se vérifie,
la mise en oeuvre effective du principe de I'égalie traitement requiert que la charge de la
preuve revienne a la partie défenderesse ; conaitégue la preuve de la discrimination est
d'autant plus difficile a apporter que la discrimiion est indirecte ; qu'il importe donc de
définir la discrimination indirecte ;

Article 4 — 1: Les Etats membres prennent les nessnécessaires, conformément a leur
systéme judiciaire, afin que, dés lors qu'une pemsos'estime |ésée par le non-respect a son

% Journal officiel des communautés européen®88-01-20, N° L.14, p. 6-8.
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égard du principe de I'égalité de traitement etbdita devant une juridiction ou une autre

instance compétente, des faits qui permettent dsupner I'existence d'une discrimination
directe ou indirecte, il incombe a la partie déferesse de prouver qu'il n'y a pas eu violation
du principe de I'égalité de traitement.

L'article 10 de la directive de Conseil n° 2000H£8/ qui fixe un cadre général
favorisant 'égalité de traitement en matiére d'@npet de profession, adopte une
formulation voisine en ce qui concerne les cas iderichination fondée sur le handicap,
I'orientation sexuelle, etc.

En Tanzanie, la loi sur les relations de travailehploi (Employment and Labour
Relations Bill) de 2003, contient cette déclarasan |'inversement de la charge de preuve
dans le domaine de la discrimination fondée siil¥SIDA discrimination :

Article 6(7): Dans toute procédure judiciaire cizit

(@) quand I'employé parvient a établir un cas prifagie de discrimination fondée sur un
ou plusieurs des critéres indiqués ci-aprés a l@det (3) [qui incluent le VIH/SIDA],
'employeur doit apporter les preuves suivantesi) [@a preuve que lacte
discriminatoire présumé n'a pas eu lieu ; (ii) laepve que l'acte ou I'omission
discriminatoire n’est pas fondé sur un ou plusiedesces critéres ; ou,

(b) si l'acte discriminatoire n’est pas fondé sturl des critéres indiqués a l'article (3),
'employeur doit apporter des preuves susceptibdsStayer la défense visée au
paragraphe (6)[mesures d’action positives ou qidifions exigées pour le poste] .

Remeédes et sanctions

En ce qui concerne l'efficacité des sanctions jpufuaction a la loi, il importe d’'une
part que celles-ci aient un effet dissuasif suplesonnes susceptibles de poursuivre leurs
pratiques discriminatoires et d’autre part, quevieimes de la discrimination recoivent
une juste réparation. Un versement de dommagesitétéis peut étre ordonné en
réparation des pertes financiéres passées et fufi@@mmages pécuniaires) ou des
souffrances morales ou physiques subies (dommagepétuniaires). Une |égislation qui,
par exemple, contiendrait des dispositions poutéger les employés, mais autoriserait,
dans la pratique, 'employeur a rompre le contrattivail d'un travailleur victime de
discrimination, apres lui avoir versé une indemnité constituerait pas une protection
suffisante.

Les législateurs et décideurs politiques doiverdlégent s’interroger sur le bien-
fondé de sanctions lourdes dans le domaine du VDS En résumé, il convient
d'adopter des mesures préventives permettant eféaie aux situations sociales qui sont
source de discrimination. Par ailleurs, il est demoter que la nature de la discrimination
évolue et que I'on a de plus en plus souvent &faiune discrimination indirecte, plus
difficilement accessible aux sanctions pénales.

La plupart des pays semblent considérer gu'il kst efficace d'avoir a sa disposition
un large éventail de peines et de sanctions acamliaux différents cas de discrimination,
en particulier lorsqu’il s’agit d’'une discriminatiofondée sur le statut VIH apparent ou
reel.

Les quelgues exemples ci-aprés, qui traitent diskerimination en matiére d’emploi
et de profession, pourraient inspirer une légstatsur le VIH/SIDA. En Finlande, la
publicité discriminatoire (discrimination fondéer $&1 sexe lors du recrutement ou en cours
d'emploi) est une infraction punie d'une amende.Slvénie, la violation des droits
fondamentaux des travailleurs constitue une infsacpénale (Loi pénale n° 12/77-5/90,
article 86). Aux termes de larticle 60 de cettenmaéloi, la violation du principe de
I'égalité des droits est une infraction pénale does la discrimination en question est




expressément prohibée. En Israél, le non-respelet dei du ler avril 1988 sur I'emploi
(égalité des chances) met en jeu la responsabditale et civile de I'auteur de I'infraction,
autorisant la victime de la discrimination a den@ndiparation (éventuellement sous
forme de dommages et intéréts). La loi espagnales té Code pénal de 1991, prévoit des
sanctions pénales pour les auteurs de formes gdavdiscrimination au travail fondée sur
le sexe. La loi de 1988 sur les infractions sosia@eles sanctioffsconsidére que toute
mesure d’'un employeur qui est fondée sur une digcation liée au sexe est une
infraction grave.

Au Zimbabwe, la Réglementation de 1998 sur le VIBfSadresse un message fort
sur le respect de la loi. Cependant, la large atures des possibilités de violation de
chaqueobligation inscrite dans la Réglementation, comimieligation pour I'employeur
de fournir a chacun de ses employés une copiettiernéme Réglementation, peut donner
lieu & des sanctions disproportionnées, par exerdples les petites entreprises qui n'ont
pas les ressources suffisantes pour s’offrir urequopieuse ou I'achat d’exemplaires de
la législation auprés des instances gouvernemantale

Article 11 : Infractions et sanctions

Toute personne qui contrevient a une dispositiomaderésente Réglementation commet une
infraction et encourt une amende maximale de 5difiars, ou un emprisonnement maximal
de six mois, ou ces deux sanctions a la fois.

La Réglementation costa-ricienne de 1999 requiest tp partie coupable soit
sanctionnée mais laisse les juridictions de chaspeteur décider de la nature de la
sanction en fonction des pratiques procéduraleddsc

Article 26 : Le Ministére du travail et de la séitér sociale appliquera des sanctions
administratives, conformément aux procédures diratatilies, aux employeurs coupables
d’actes discriminatoires. Dans le cas d'un étalelieent public, la décision ou sentence doit
étre communiquée au supérieur hiérarchique du fonogire concerné, pour I'application de
la sanction disciplinaire prévue. Le Ministére davail et de la sécurité sociale devra veiller
a l'application de la sanction en question...

Article 32 : Tout établissement, privé ou publisévpar la Loi Principale, n° 7771, ou par la
présente Réglementation, doit inclure dans sessegt accords disciplinaires internes des
sanctions qui correspondent a la violation, pariaetou omission, de la Loi ou de la présente
Réglementation, afin de promouvoir leur applicatires exemplaires des régles ou accords
internes devront étre transmis au Conseil natiat@ktoordination pour le VIH/SIDA.

Parfois perplexes quant a l'efficacité des amerd#es un contexte d'inflation ou,
méme, d’hyper-inflation, les Iégislateurs s’effartele maintenir le caractére dissuasif de
la sanction. L'une des méthodes pour y parvenirsiste a envisager le montant de
'amende non pas comme une valeur mais comme wmaté>» ou un « niveau ». Ce
paramétre peut ensuite étre défini plus précisémemttermes monétaires, dans une
réglementation (qui sera plus facile a amender ru’loi). Par exemple, la Loi sur les
relations de travail du Zimbabwe, telle qu’elletd @mendée en 2002, punit les personnes
qui génent les inspecteurs du travail dans I'acdissgment de leurs taches :

1 Loi No. 5748-1988, publiée dans le jourhabour Laws: State of IsraeMinistére du travail et
des affaires sociales, Jerusalem, 200-01-80, p2215

%2 Loi No. 8 du 4 juillet 1988, publiée dans le joalofficiel Official State Bulletin15-04-1988, N°
91,
p. 11427 a 11434
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Article 126(5) : ...commettent une infraction et amemt une amende maximale de niveau 5
ou un emprisonnement maximal de 6 mois, ou cessdgctions a la fois.

Un certain nombre de pays sont allés encore pinselo |€giférant en faveur de ce
qui est communément appelé «le respect du contr@et instrument qui vise a
promouvoir I'égalité, et que I'on trouve habituelent dans des lois qui instituent des
mesures d'action positive, exige des employeurigsgiétiennent un certificat attestant de
leur respect de la politiqgue d'égalité, faute dei dla s’exposent a perdre tous les contrats
ou préts qu’ils ont pu obtenir de I'Etat. La loidsafricaine sur I'égalité des chances a
I'emploi (Employment Equity Act) en offre en boneswple :

Article 53 : Contrats d’Etat

(1) Tout employeur qui dépose une offre de cordtgrés d’'un organisme gouvernemental
pour la fourniture de marchandises ou de serviaas,pour une quelconque location de
matériel ou de services --

a. doit (i) s'il est un employeur désigné, se camfer aux Chapitresll et 1l de la présente
Loi ; ou (ii) s'il n"est pas un employeur désigrs& conformer au Chapitre Il de la présente
Loi; et

b. joindre a cette offre (i) soit, selon les terndesparagraphe (2), un certificat qui constitue
la preuve que cet employeur s’est conformé aux eapconcernés de la présente Loi ; soit
(i) une déclaration de I'employeur lui-méme indioui que ce celui-ci s’est conformé aux
Chapitres concernés de la présente Loi, ce qui, fome vérifié par le Directeur général,
constitue une preuve que ces exigences ont étdiesmp

(2) L'employeur mentionné dans le paragraphe (W)tpebtenir du Ministére un certificat
confirmant qu'il a rempli toutes les exigences...

(3) Un certificat délivré selon les termes du pasgahe (2) reste en vigueur pendant 12 mois
a partir de la date de délivrance ou jusqu’a laphaine date a laquelle 'employeur est tenu
de soumettre un rapport...la plus longue de ces gétindes étant celle qui est retenue.

(4) Le non respect des dispositions de la présentonstitue un critére suffisant de rejet de
toute offre de contrat visée dans le paragrapheo(Ljl’annulation de contrat.
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Chapitre XI - Dernieres remarques

Les commentaires ci-dessus et les exemples giliussent constituent une réflexion
sur les moyens d'élargir la couverture de la préwanet de la prise en charge du
VIH/SIDA dans la législation du travail. Le Recud#és directives pratiques du BIT et les
conventions de I'OIT qui traitent de ces sujetogtsaabondamment cités. Une réforme de
la Iégislation du travail ne saurait étre technigaat parfaite. Comme chaque fois que I'on
touche a un domaine sensible, une telle réformaérstssairement le fruit de compromis
sociaux et politiques, et d’apres négociations.t&dégislation doit, en premier lieu, offrir
un cadre stable et souple favorisant une bonneegoarce du marché du travail et des
relations saines entre les employeurs et les erdpldyn pratique, cela veut dire que les
guestions qui paraissent discutables sur un plachnigue ne constituent pas
nécessairement un probléme du point de vue déidateur. L’'OIT estime que ce sont les
utilisateurs eux-mémes et non les spécialistea thglslation qui devraient avoir le dernier
mot quant a l'impartialité ou la viabilité d’'uneilauel que soit le domaine concerné.
L'adoption et I'application de textes législatiisest [a un principe auquel I'OIT tient
particulierement) doivent étre le résultat d’'unlatime social et d’'une concertation
approfondie entre toutes les parties concernéexpErience montre que les dispositions
sur le VIH/SIDA ainsi adoptées sont les plus viablees textes de loi bien pensés, comme
ceux qui sont cités en exemple dans le présent ntkexatl peuvent apporter une
contribution non négligeable dans la lutte contae pandémie et les problemes de
discrimination et de stigmatisation gu’elle engendans le monde du travail.
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Annexe 1 — Outils du BIT en matiere de réforme
de la Iégislation du travail

e NATLEX & ILOLEX - bases de données
» Orientations sur la législation du travaiGeneve, 2003, CD-ROM et sur le web :

http://www.ilo.org/public/french/dialogue/ifpdidid/main.htm

» Etude comparative du contenu des lois récentesasfomction publique Document de travail
n° 5, Programme focal sur le dialogue social, laskégion du travail et 'administration du
travail, Geneve, 2001

» Receuil sur le licenciemern®enéve, 2000 (seulement anglais), sur le web :

http://www.ilo.org/public/english/dialogue/ifpdiatfo/termination/

* Les études d’ensemble des mechanismes du congdi@Id

» Profiles des systémes juridiques en matiere du deoiravail
disponibles (seulement angla&x I'Observatoire international
du droit du travail » sur le web :

http://www.ilo.org/public/english/dialogue/ifpdiaifo/national/index.htm
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