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FDITORIAL

Les saisines et signalements regus
guotidiennement par le Défenseur des

droits, notamment via sa plateforme
antidiscriminations.fr, témoignent des
attentes et besoins d’une population de plus
en plus sensible au caractere illégitime des
discriminations. Parfois relativisées, quand
elles ne sont pas niées par ceux qui refusent de
les voir, les discriminations persistent, d’autant
plus dans un contexte préoccupant de remise
en cause reguliere des droits et libertés.

[l faut le rappeler : les discriminations ne se
limitent pas aux traitements défavorables les
plus flagrants. Souvent abritées derriere une
apparente neutralité, elles opérent de maniére
systémique dans tous les domaines de la vie
quotidienne en se nourrissant de stéréotypes
et préjugés parfois inconscients.

Si le droit de la non-discrimination a connu
de nombreuses évolutions depuis plus de

20 ans, qui ont parfois permis des avancées
importantes devant les juges, beaucoup reste
encore a faire.

La lutte contre les discriminations ne peut se
réduire a la dénonciation des discriminations
et au renforcement - encore a parfaire - des
droits des personnes qui en sont victimes.
’action contentieuse, quand elle aboutit,

ne permet bien souvent que la réparation

du préjudice individuel de la victime, sans
sanction réellement dissuasive et sans action
correctrice des discriminations structurelles
identifiées.

La lutte contre les discriminations doit au

contraire engager 'ensemble des corps sociaux

dans une démarche visant a interroger puis
transformer les comportements et pratiques
afin de promouvoir durablement 'égalité.

Forte de son expertise dans le domaine de la
lutte contre les discriminations, I'institution du
Défenseur des droits présente dans ce livret
huit fiches, a destination principalement des
pouvoirs publics et des acteurs impliqués.

De la prévention a la sanction, en passant

par la mesure des discriminations, ces fiches
détaillent les recommandations portées par
Iinstitution en matiere de réformes a engager
et de bonnes pratiques a mettre en place,

en insistant sur la nécessité d’une action
transversale partagée et transformatrice.

Ainsi, vous y trouverez une contribution qui doit
collectivement nous engager, car lutter contre
les discriminations est une action essentielle
pour maintenir la cohésion sociale, rétablir

la confiance et faire de I'égalité non plus un
objectif mais une réalité.

CLAIRE HEDON
Défenseure des droits

hi
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MESURER LES DISCRIMINATIONS

POUR AGIR

Pour évaluer la situation des groupes

sociaux exposeés aux discrimination et lutter
efficacement contre les inégalités structurelles
dont ils font l'objet, il est essentiel de

disposer de données objectives. Ces données
permettent de rendre compte de I'étendue des
discriminations, contribuent a rendre visibles
ces inégalités et sont un point d’appui essentiel
a I’élaboration et au suivi des politiques
publiques comme des politiques d’égalité au
sein des organisations.

Lorsgu’elles sont collectées régulierement et
systématiquement, ces statistiques permettent
d’évaluer la bonne application du droit de la
non-discrimination et de suivre les progres
réalisés dans la réalisation des objectifs des
politiques d’égalité définis au plan national,
européen ou international.

Si, en France, le développement des travaux
en sciences sociales et en droit comme au
sein de la statistique publique ont permis

de mieux comprendre les mécanismes des
discriminations, de développer différentes
méthodologies pour mesurer leur prévalence
et appréhender leur portée systémique, la
collecte et I'utilisation de données permettant
de documenter les discriminations restent
limitées, notamment pour certains criteres de
discriminations, et ne font pas l'objet d’une
approche coordonnée.

Par ailleurs, lorsqu’elles sont disponibles,

ces données ne sont souvent pas a jour ou
manquent de comparabilité dans le temps et a
I'échelle des territoires. Dix ans séparent ainsi
les premiers résultats de 'enquéte de référence
« Trajectoires et Origines » (TeQ), menée par
'INSEE et I'INED et soutenue par linstitution,
de sa 2¢ édition (Te02) qui montre une
augmentation des discriminations rapportées

au cours des dix dernieres années : en 2019,
19 % des 18-49 ans ont déclaré (souvent ou
parfois) avoir subi des traitements inégalitaires
ou des discriminations au cours des cing
derniéres années, contre 14 % en 2008.

Souvent limitées au champ de 'emploi, les
campagnes de testing soutenues par les
pouvoirs publics sont restées ponctuelles et
n‘ont pas conduit les organisations a se doter
d’instruments de mesure leur permettant
d’analyser leurs pratiques et de prendre

des actions correctrices pour prévenir les
discriminations, a 'instar des actions engagées
au soutien des politiques d’égalité femmes/
hommes.

Pour le Défenseur des droits, dans le respect
du RGPD, il est essentiel de soutenir la
production d’une connaissance partagée sur
les discriminations, que ce soit au niveau
national et territorial a partir des données

de la statistique publique et de la recherche
Ou au sein des organisations en valorisant
les initiatives visant a mettre en place des
dispositifs de mesure.



1- MIEUX CONNAITRE LES POPULATIONS EXPOSEES
AUX DISCRIMINATIONS : FAIRE EVOLUER LES DONNEES
DE LA STATISTIQUE PUBLIQUE

Le Défenseur des droits recommande

aux acteurs de la statistique publique de
développer la collecte et le traitement de
données permettant de mieux renseigner les
conditions de vie des populations exposées aux
discriminations et les enquétes permettant le
recueil des expériences de discrimination.

Dans le cadre de son dialogue avec les acteurs
de la statistique publique et dans le sillage de
la publication de son rapport « Discrimination
et origines : 'urgence d’agir »*, le Défenseur
des droits a demandé aux services statistiques
ministériels et a I'Insee de faire le point sur

les données et enquétes permettant de
documenter les discriminations touchant
certains groupes sociaux dans les différents
domaines de la vie sociale.

Deux recommandations portées par l'institution
concernant I'évolution du bulletin individuel du
recensement ont ainsi été retenues a 'occasion
de son projet de révision présenté au Conseil
national de I'information statistique (CNIS) :

« U'introduction d’une question nouvelle sur les
limitations d’activités a la suite d’un probléme
de santé (pour repérer les personnes
en situation de handicap et/ou en perte
d’autonomie) ;

« Uintroduction d’une question nouvelle
portant sur le lieu de naissance - pays et
département - des parents (pour repérer les
descendants d’immigrés ou d’'outre-mer).

Nos recommandations ont été suivies par

le CNIS et le bulletin de recensement sera
complété, avec une révision du décret
n°®2003-485 du 5 juin 2003 relatif au
recensement de la population et de ses arrétés
connexes, révision validée par la CNIL lors de
sa séance pléniere du 7 décembre 2023.

Le Défenseur des droits a également demandé
aux acteurs de la statistique publique de

se mobiliser sur I'enjeu de la mesure des
discriminations, et notamment de :

« Dresser un état des lieux de la fagon dont
I'appareil statistique public et les enquétes
des organismes publics de recherche sont
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aujourd’hui en mesure d’en rendre compte et
identifier les manques;

« Formuler des recommandations pour
ameéliorer 'observation et la mesure des
discriminations en identifiant, d’'une part, les
exploitations nouvelles de sources existantes
et, d’autre part, la possibilité de compléter
les recueils existants (harmonisations des
données a travers différentes sources, ajouts
de questions dans les enquétes, mobilisation
de données nouvelles...).

2 CREER UN OBSERVATOIRE NATIONAL
DES DISCRIMINATIONS

La Défenseure des droits recommande

de créer un Observatoire national des
discriminations pour développer et valoriser la
production scientifique sur les discriminations
et encourager la mise en ceuvre d’actions
correctrices. Un tel Observatoire viendrait
favoriser les synergies et les constats partagés,
en plus d’éclairer les politiques publiques.

Cet observatoire devrait étre doté d’un

comité d’orientation réunissant des
chercheurs, autorités publiques, organisations
professionnelles, associations et collectivités
locales. Cet Observatoire aurait vocation a
produire des données partagées et suivies,
aussi bien sur les discriminations elles-mémes
que sur le suivi des mesures mises en place
pour y remédier (telle que les obligations

de formation des recruteurs et des agents
immobiliers). Cela permettrait en particulier
de développer des actions de mesure telles
que le testing mais aussi d’évaluer des actions
correctrices expérimentales et d’aiguiller les
politiques publiques?

Au sein de 'Observatoire ou par d’autres
moyens, le Défenseur des droits recommande
de soutenir la statistique et la recherche
publiques sur ce terrain et de conduire

des campagnes nationales de tests de
discrimination, concernant tous les criteres
majeurs de discrimination et visant le champ
de 'acces a 'emploi comme au logement ou
a d’autres biens et services. Ces campagnes
de testing doivent non seulement étre
régulierement réalisées, mais suivies dans la
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durée, pour accompagner les entités testées et
leur permettre de remédier aux discriminations
décelées en leur sein par la mise en place
d’actions correctrices.

3- MESURER AU SEIN DES ORGANISATIONS

La mesure est indispensable pour évaluer et
comprendre les phénomenes, mobiliser les
acteurs et conditionne ainsi le déploiement
d’actions antidiscriminatoires cohérentes. Elle
doit étre mobilisée pour évaluer leur efficacité
et permettre ainsi les ajustements nécessaires.
Si les enquétes nationales menées par
différents acteurs de la statistique publique et
de la recherche constituent des points d’appui
majeurs, plusieurs méthodologies existent pour
mesurer les discriminations au sein méme des
organisations.

Le testing peut étre utile tant pour mesurer
des phénomenes de discrimination de masse
(testings statistiques) que pour établir au
contentieux une présomption de discrimination
(testings individuels). Les études par testing

ne sont toutefois pas pertinentes pour évaluer
les discriminations dans tous les domaines.
Seules certaines étapes précises du processus
d’embauche ou I'acceés & des biens et services
(logement, salle de sport...) peuvent étre
soumises a ces tests. La méthode n’a pas
d’intérét pour les discriminations continues

ou qui s'étalent dans le temps (déroulement

de carriere, attribution d’'un logement social,
scolarité, etc.). Enfin, tous les critéres ne
peuvent pas étre évalués : il faut pouvoir
mobiliser une caractéristique visible/apparente
(via une photographie, le patronyme, le prénom,
I'age) ou & défaut faire une mention allusive &
un critére de discrimination (par exemple dans
le CV).

Les testings demandent donc a étre complétés
par d’autres approches, telles que les enquétes
de victimation. A I'instar du Barométre sur

la perception des discriminations dans

'emploi que Défenseur des droits publie

avec I'OIT depuis une quinzaine d’années, les
organisations peuvent interroger leur personnel
(et leurs usagers ou clients) sur les situations
de discriminations qu’ils ont rencontrées ou
dont ils ont été temoins.

D’autres méthodologies d’enquétes permettent
d’analyser les écarts de situation et de parcours
entre les personnes selon leur appartenance
0U NON a un groupe exposeé au risque
discriminatoire. Au sein d’une organisation,
pour mesurer 'égalité de traitement dans

la gestion des ressources humaines et les
déroulements de carriere, il est possible
d’analyser des écarts de rémunération et de
promotions, d’étudier des cohortes ou de suivre
des panels pour analyser les parcours...

Ces études peuvent aussi venir renseigner, au-
dela de I'emploi, le traitement des usagers par
les administrations.

Etablir un diagnostic et une analyse des écarts
de situation entre les personnels (selon leur
appartenance ou non a un groupe expose

au risque discriminatoire : les femmes,

les personnes en situation de handicap,

les personnes d’origine extra-européenne

ou pergues comme telles), par catégorie
professionnelle, constitue une premiere étape
vers I'établissement d’un plan d’action.

A cette fin, le Défenseur des droits a élaboré
des outils a I'attention des employeurs. Le
guide CNIL/Défenseur des droits « Mesurer
pour progresser vers 'égalité des chances »*
(2012) propose différentes méthodes
d’évaluation pour procéder aux diagnostics
internes, notamment sur les discriminations
fondées sur l'origine. Les organisations
publiques peuvent également se référer a la
fiche n°® 6 « Mesurer les discriminations pour
progresser vers ['égalité » du guide « Agir
contre les discriminations et le harcelement
dans la fonction publique territoriale »*, publié
en 2017 par linstitution.

De tels diagnostics doivent en outre étre
réalisés par les entreprises et administrations
publiques souhaitant obtenir les labels
Diversité et Egalité professionnelle, ce qui
constitue une avancée majeure®.

Cet état des lieux, qui peut aussi étre réalisé
auprés des usagers ou clients, permet a
I'entreprise, au bailleur social, a 'agence
d’intérim, a I'école, au service public concerné,
de pouvoir exercer sa vigilance et construire
des actions adaptées. Il permet également de
sensibiliser le personnel (lors de la diffusion



des questionnaires ou des résultats des
enquétes par exemple).

Au-dela des diagnostics préalables a la
mobilisation et & une action ciblée, la mise en
place d’indicateurs quantitatifs doit permettre
de suivre la mise en ceuvre et d’évaluer
I'efficacité des actions engagées au sein des
organisations.

Mis en place a partir de 2019, I'index de 'égalité
professionnelle oblige toutes les entreprises

de plus de 50 salariés a calculer et publier leur
note en matiere d’écarts de rémunération entre
hommes et femmes. S’il constitue une avancée
certaine quant a la mise en place et 'usage
d’indicateurs objectifs pour rendre visibles et
agir contre les discriminations, ce dispositif,

tel gu’actuellement mis en ceuvre, présente

de nombreuses limites. En témoignent les
condamnations, pour des discriminations
salariales d'ampleur, d’entreprises qui avaient
pourtant un trés bon score établi a leur index®.
En effet, certains critéres de I'indice sont
contestables et 75 points sur 100 suffisent

a 'employeur pour s’exonérer de mesures
correctrices : les entreprises qui s'acquittent de
leurs obligations en matiere de rattrapage des
inégalités salariales sont rares, et les syndicats
insuffisamment consultés sur ce point malgre
les obligations de négociations collectives. |l

y a donc lieu de penser que l'introduction de
I'Index dans la fonction publique, annoncée en
2023 dans le plan interministériel pour 'égalité
entre les femmes et les hommes 2023-2027,
produira les mémes effets en 'absence de
correctifs et de fortes pressions pour une
réalisation concréte d’objectifs mieux ciblés.

L'expérimentation d’un « Index diversité et
inclusion », qui a mobilisé un certain nombre
d’acteurs publics et privés, initiée en 2021 par la
ministre chargée de 'égalité entre les femmes
et les hommes, de la diversité et de I'égalité
des chances, a par ailleurs démontré qu’il était
possible de mesurer la diversité géographique,
culturelle et sociale au sein des organisations
des lors que les conditions posées par le RGPD
sur la protection des données a caractere
personnel étaient respectées.

Le Défenseur des droits recommande de
développer au sein des organisations la
collecte de données permettant d’établir un
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diagnostic et un suivi des politiques d’égalité. Il
recommande en particulier aux entreprises de
promouvoir la mesure des discriminations dans
le cadre du renseignement de leurs indicateurs
ESG (Environnement, Social, Gouvernance)

et du pilotage de leurs obligations extra-
financieres.

La responsabilité sociétale des entreprises est
en effet susceptible de constituer un facteur de
cohésion sociale et de non-discrimination’. La
Déclaration de performance extra-financiere
(DPEF) permet désormais aux entreprises de
présenter des informations spécifiques sur

le plan social, sociétal et environnemental,

en fonction de leur pertinence au regard

des principaux enjeux et des politiques de
entreprise. Sur le plan social, les entreprises
sont donc invitées a publier des informations
concernant leurs actions visant a lutter contre
les discriminations.

En 'absence de référentiel partagé® et afin
d’impliquer 'ensemble des acteurs du monde
économique (dont les TPE), il conviendrait

de faire converger les différentes obligations
réglementaires portant sur la production de
données en matiere de RSE et de renforcer la
cohérence des informations.

Initié dans le cadre de la CSRD (Corporate
Sustainability Reporting Directive)?, le portail
RSE permet aux entreprises frangaises de se
familiariser a I'exercice du reporting extra-
financier. Parmi les 47 indicateurs listés, 23
concernent des enjeux sociaux (formations,
parité, emploi des séniors...) et 10 autres
portent sur la gouvernance (raison d’étre,
labels...)*.

S’agissant des enjeux ayant trait a I'égalité

de traitement et a la lutte contre les
discriminations, les pouvoirs publics pourraient
mettre en place un groupe de travail, associant
le Défenseur des droits et la plateforme
nationale RSE, pour compléter ou préciser les
indicateurs existants.
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4- MENER DES AUDITS AU SEIN DES ORGANISATIONS

Un audit des risques discriminatoires dans
une organisation consiste a analyser les
procédures et les pratiques afin d’identifier
les « bonnes pratiques » déja en place,
d’alerter sur les pratiques risquant de produire
des discriminations et, le cas échéant, de
produire des actions correctives (révision
des procédures pour qu’elles soient plus
transparentes et tracables, objectivation des
criteres de sélection, extension des bonnes
pratiques, formations et sensibilisation des
acteurs concerngs)™.

Par exemple, le guide « Pour un recrutement
sans discrimination »*2, publié par le Défenseur
des droits en 2019, interroge des pratiques
répétées et rappelle la procédure a suivre

par les ressources humaines afin de mettre

en ceuvre un processus d’'embauche non
discriminatoire.

La Défenseure des droits recommande de
renforcer la politique de lutte contre les
discriminations dans I'emploi, notamment
liées a l'origine, en créant une obligation
légale d’audit et de suivi, en commencgant

par certaines entreprises phares du secteur
public, choisies au regard de leur devoir
d’exemplarité. Il S'agirait d’entreprises ayant un
nombre important de salariés ou agents. Ces
audits pourraient faire I'objet d’'une obligation
de rapport et de suivi auprés du Défenseur
des droits. De telles procédures ont structuré
la politique d’acces a I'égalité du secteur
public au Québec. Une approche comparable
avait été expérimentée par la HALDE, dans

le cadre d’'une mission d’audit des sociétés
nationales de programmes (SNP) de France
Télévision qui lui avait été confiée par la loi

du 5 mars 2009 relative au service public

de la télévision®. Le plan gouvernemental
2023-2026 de lutte contre le racisme,
antisémitisme et les discriminations liées a
l'origine prévoit en ce sens une mesure visant
a « mener, avec le soutien du Défenseur des
droits et a titre d’expérimentation, un audit
des risques discriminatoires liés a l'origine
dans une grande entreprise publique et/ou
une administration publique, qui permettra a
I'organisation d’exercer son devoir de vigilance
et de construire des actions adaptées pour

prévenir les pratiques risquant de produire des
discriminations ».

De tels audits pourraient s’articuler avec des
tests de situation régulierement menés par le
gouvernement. A terme, ces mesures, & I'instar
des objectifs plus généraux de mesure et
d’évaluation des discriminations, ne sauraient
se cantonner a 'emploi : les pratiques d’un
bailleur social, d’un établissement scolaire,
d’une bibliothéque, d’'un commerce, devraient
pouvoir étre analysées dans une perspective de
lutte contre les discriminations structurelles.

POUR EN SAVOIR PLUS :

« Avis n° 23-06 relatif a la proposition
de loi n° 1494 visant a lutter contre les
discriminations par la pratique de tests
individuels et statistiques, novembre 2023

+ Guide « Agir contre les discriminations et
le harcelement dans la fonction publique
territoriale », 2017 (fiche n°® 6)

- CNIL/Défenseur des droits, guide « Mesurer
pour progresser vers I'égalité des chances »,
2012
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SOUASIVES

PERMETTRE AU JUGE
JE PRENDRE DES SANGTIONS
)

Sous I'impulsion du droit de 'Union
européenne, le droit francais de la non-
discrimination a connu de nombreuses
ameéliorations depuis plus de 20 ans :
aménagement de la charge de la preuve devant
les juridictions civiles et administratives,
création de la Haute autorité de lutte contre les
discriminations et pour I'égalité (HALDE) puis
du Défenseur des droits pour accompagner
les victimes, reconnaissance de la capacité
des syndicats et des associations & initier

le recours en cas de discrimination en

lieu et place des victimes, extension de la
circonstance aggravante pour certains motifs
discriminatoires a tous les crimes et délits,
acceptation du testing comme preuve devant
les juridictions civiles, administratives et
pénales, protection des salariés en cas de
rétorsion apres avoir dénoncé une situation de
discrimination, etc.

Malgré ces développements, le Défenseur
des droits fait le constat d’un contentieux
difficile, rare et peu dissuasif en matiére de
discriminations.

Le Baromeétre du Défenseur des droits visant
a mesurer la perception des discriminations
dans I'emploi, publié conjointement avec

I'OIT, fait chaque année état d’'un taux de
non-recours particulierement élevé. Si la part
des personnes victimes de discriminations
dans I'emploi décidant d’entreprendre des
démarches a la suite des faits a augmenté de
19 % entre 2012 et 2020, le recours a la justice
reste une démarche lourde et difficile pour les
victimes®: en 2023, seuls 10 % des personnes
ayant rapporté avoir vécu une discrimination

dans 'emploi ont engagé une procédure
contentieuse®.

Siles recours civils, auxquels 'aménagement
de la charge de la preuve s’applique, se sont
développés s'agissant des discriminations
dans la carriere, la voie civile reste aujourd’hui
largement inopérante au stade de I'embauche,
faute de pouvoir établir un préjudice matériel
consistant. Pour les mémes raisons, les
recours civils sont tres rares concernant des
discriminations dans I'accés aux biens et
services, qu'il s’agisse de loisirs, de logement
ou d’éducation, et la voie pénale reste toujours
peu opérationnelle. Dans ces matiéres, la
juridiction pénale constituerait pourtant la
voie la plus appropriée, notamment parce que
le fardeau du recours ne repose pas sur la
seule victime (role possible du procureur de la
Républigue et du juge d’instruction) et qu’elle
permet la sanction des discriminations (peines
d’amendes) au-dela des dommages et intéréts
qui viennent réparer les préjudices individuels
établis. Mais la voie pénale ne pourra étre
fructueuse gu’en cas de discrimination
intentionnelle et si 'on dispose d’éléments de
preuves appuyant cette dimension.
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1- AMELIORER LE TRAITEMENT PENAL
FACILITER LE DEPOT DE PLAINTE

En 2018, le dispositif de pré-plainte en

ligne, initialement pensé pour les atteintes
aux biens, a été étendu aux discriminations
(décret du 24 mai 2018). Ne dispensant

pas la victime de porter plainte dans un
commissariat ou une gendarmerie, la pré-
plainte en ligne devait faciliter le dep6t de
plainte physique, en permettant de préparer le
dossier en amont puis avec les fonctionnaires
les plus sensibilisés a ces questions. Son
expérimentation (juillet 2018 - juin 2019)

n’a toutefois pas été concluante. Dans son
évaluation publiée en avril 2019, I'Inspection
générale de la police nationale (IGPN)
constatait que seulement 0,5 % environ des
signalements avait donné lieu a une plainte,
en raison principalement d’une utilisation
inappropriée du portail en ligne par le
télédéclarant (nombre trés élevé d’infractions
hors champ et incompréhension du terme
«discrimination »)*. Le Défenseur des droits
a par ailleurs été interpellé a plusieurs reprises
par des associations concernant les conditions
d’accueil en commissariat ou brigade de
gendarmerie par des personnes victimes de
discriminations anti-LGBT, de harcelement
sexuel ou de racisme.

Face a cet écheg, l'institution salue les
nouvelles mesures relatives a la « utte
contre le non-recours » prévues dans le plan
gouvernemental de lutte contre le racisme,
antisémitisme et les discriminations liées a
l'origine (2023-2026). Doit ainsi étre diffusée
une instruction conjointe des ministres chargés
de la justice, de I'intérieur et de la diversité afin
notamment d’inciter a développer la prise de
plainte hors les services (en mobilité) par les
fonctionnaires de police et de gendarmerie,
par exemple avec des rendez-vous possibles
au siege des associations de lutte contre le
racisme, 'antitsiganisme et 'antisémitisme.
Le Défenseur des droits participe également
a I'élaboration d’une fiche d’alerte pour aider
les policiers et gendarmes a qualifier les

faits de discrimination lors de la prise de
plainte. Seront par ailleurs mis a disposition
des commissariats, gendarmeries et points
d’acces au droit, des affiches institutionnelles

et dépliants sur les compétences du Défenseur
des droits et les contacts de ses délégués
territoriaux.

Dans le méme sens, le plan gouvernemental
pour I'égalité, contre la haine et les
discriminations anti-LGBT+ (2023-2026)
prévoit utilement de renforcer la formation
initiale et continue des policiers et gendarmes
aux enjeux d’inclusion et de lutte contre les
actes LGBTphobes, et de renforcer le réseau
de référents police et gendarmerie dédiés,
afin d’améliorer le recueil et le traitement des
plaintes par les forces de l'ordre.

RENDRE EFFECTIFS LES POLES ANTI-DISCRIMINATION

En dépit de I'enjeu symbolique fort de la
répression des discriminations, les victimes
voient généralement leurs plaintes classées
sans suite.

Pour lutter contre ce risque d’impunité, la
circulaire du 11 juillet 2007 du ministere de la
justice a imposé la création, au sein de chaque
parquet, d’'un pole anti-discrimination animé
par un magistrat référent aidé d’'un délégué

du procureur de la République. Ces poles sont
chargés de favoriser I'acces a la justice des
victimes de discrimination et d'améliorer la
réponse pénale par 'animation d’un réseau
local de lutte contre les discriminations, la mise
en place d’une permanence d’acces au drait,
le développement de formations et le suivi du
traitement des plaintes.

La Défenseure des droits regrette toutefois le
bilan tres mitigé de ce dispositif. Le manque
de dynamisme et de démarche proactive des
parquets est persistant comme le montre

la succession des circulaires du ministre de

la justice sur le sujet’. Encore aujourd’hui,
malgré la mise en place officielle de ces poles,
peu d’affaires sont instruites, et trés peu sont
poursuivies avec succes®.

Le plan de lutte contre le racisme,
'antisémitisme et les discriminations liées
al'origine (2023-2026) prévoit en ce sens
d’actualiser la circulaire du 11 juillet 2007 ayant
mis en place les pdles anti-discrimination

afin notamment d’inciter (mais pas d’obliger)
les magistrats référents a suivre la formation
continue dédiée proposée par I'Ecole nationale



de la magistrature « Des discriminations au
racisme : juger des préjugés et de I'hostilité ».
Ce Plan prévoit également de renforcer la
formation initiale et continue des magistrats
judiciaires et des juges administratifs

sur les enjeux de lutte contre le racisme,
I'antitsiganisme, 'antisémitisme et les
discriminations liées & l'origine.

La Défenseure des droits recommande que
cette mesure soit déployée sans restreindre
cette formation aux seuls comportements et
propos haineux relevant de la loi de la presse
et de la répression des violences et qu'elle
soit élargie a 'ensemble des criteres de
discrimination. Elle recommande par ailleurs,
d’une part, de s'assurer de la mise en place
effective des pbles anti-discrimination au sein
des parquets et, d’autre part, de former de
maniere obligatoire les magistrats référents
a la thématique des discriminations et aux
spécificités de ce contentieux.

ALLEGER LA CHARGE DE LA PREUVE

Compte tenu des difficultés pour la victime de
rapporter la preuve des faits de discrimination,
la loi prévoit un aménagement de la charge

de la preuve devant les tribunaux civils et
administratifs®. Les victimes doivent réunir des
éléments, sous forme de faisceau d’indices,
établissant une présomption de discrimination.
Il incombe ensuite a la personne mise en cause
d’établir que la décision contestée « repose

sur des éléments objectifs étrangers a toute
discrimination »?°. De plus, la loi facilite 'acces
a la preuve en prévoyant la possibilité pour

le juge de compléter le débat « en ordonnant
toute mesure d’instruction utile »*.

En matiere pénale, les exigences
particulierement lourdes de la preuve

de l'intention discriminatoire rendent le
contentieux peu opérationnel, alors qu'’il s'agit
de la seule voie de recours a la portée des
victimes de discrimination qui puisse amener
une sanction significative des auteurs en
matiére d'embauche, d’'acces au stage ou a la
formation professionnelle, d’entrave a 'activité
gconomique ou a I'exercice d’un droit et en
matiere d’acces aux biens et services privés et
publics.
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La Défenseure des droits recommande en
ce sens la mise en place d’'un mécanisme
d’aménagement de la charge de la preuve
au pénal, de nature a permettre le recours a
certaines présomptions de fait?

L'allégement partiel de la charge de la preuve
en cas de discrimination en matiere pénale,
mis en ceuvre dans d’autres matieres par

les juridictions pénales et permis par le droit
européen®, pourrait permettre de faciliter la
caractérisation de I'infraction en permettant
de tenir compte d’'une pluralité d’indices

dans la présomption de discrimination. Cela
viendrait renforcer 'impact de la justice pénale,
actuellement minime en matiere de lutte
contre les discriminations, sans emporter une
remise en cause excessive de la présomption
d'innocence®.

2- APPLIQUER DES SANCTIONS JUDICIAIRES
PROPORTIONNEES ET DISSUASIVES

INSTAURER LE MECANISME DE L'AMENDE CIVILE

Au pénal, parmiles quelques (rares) décisions
de condamnation recensées en matiere de
discriminations, la peine d’emprisonnement
n’est jamais prononcée et 'amende est bien
souvent d’un montant limité par rapport au
plafond prévu, de I'ordre de quelques centaines
d’euros. Les dommages et intéréts accordés
sont également souvent symboliques.

Au civil, les sanctions prononcées au titre des
préjudices matériels et moraux restent faibles,
voire trés faibles s’agissant par exemple des
refus discriminatoires d’acces aux biens et
services. Méme en cas de discriminations
dans le déroulement de carriére®, les sommes
allouées sont limitées et correspondent
simplement, pour les employeurs, a verser

ce qu’ils auraient d0 payer au salarié

sans la discrimination. Peu colteuse pour
I'organisation concernée, la sanction n'emporte
donc pas d’effet dissuasif.

Dans un jugement du 23 novembre 2023,
le tribunal judiciaire de Lyon a reconnu la
discrimination subie par une jeune fille
membre du centre de formation de football
de I'Olympique Lyonnais, qui contestait le
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fait que le club ne proposait aux jeunes filles
gu’un simple « engagement moral » alors que
les garcons bénéficiaient quant a eux d’'une
convention de formation leur offrant un certain
nombre de garanties?.

Toutefois, alors que la réclamante demandait
de fortes sommes en indemnisation de ses
préjudices, I'Olympique Lyonnais n’a été
condamné a lui payer que la somme de 3
000 euros pour préjudice moral et 500 euros
pour perte de chance. Une discrimination
systémiqgue, reconnue ici pour la requérante
par les juges, exercée par un club de

football renommeé, ne lui a donc « codté »
que 3 500 euros. Cette décision constitue
une condamnation isolée, avec un impact
financier minimal pour I'entreprise, et sans
conséquence sur les futures pratiques et
relations sociales au sein de I'organisation.
Indépendamment d’un éventuel enjeu
d’image, les trés faibles sanctions prononceées
n’incitent nullement au changement des
pratiques et peuvent conduire a des calculs
économiques au détriment de la lutte contre
les discriminations.

Cet état de fait ne répond pas aux exigences
européennes. Les articles 15, 17 et 25 des
directives 2000/43/CE (égalité de traitement
sans distinction de race ou d’origine ethnique),
2000/78/CE (portant création d’un cadre
général en faveur de I'égalité de traitement

en matiére d'emploi et de travail) et 2006/54/
CE (relative & la mise en ceuvre du principe
de I'égalité des chances et de 'égalité de
traitement entre hommes et femmes en
matiére d’emploi et de travail), tout comme

la jurisprudence de la CJUEZ, précisent en
effet que les sanctions prévues dans les
droits nationaux de la non-discrimination
doivent étre « effectives, proportionnees et
dissuasives ».

Cette exigence a encore été récemment
rappelée dans la directive 2023/970 du 10
mai 2023 visant a renforcer 'application

du principe de 'égalité des rémunérations
entre les femmes et les hommes pour un
méme travail ou un travail de méme valeur
par la transparence des rémunérations et les
mécanismes d’application du droit (art. 23).

La Défenseure des droits regrette le faible
impact financier des sanctions civiles
prononcées chaque année par les juridictions
francgaises a I'encontre des individus et
organisations auteurs de discrimination, et
ce malgré parfois 'ampleur des phénomeénes
démontrés. Elle recommande, en matiere

de discrimination, de donner la possibilité
aux juges de prononcer des amendes

civiles. amende civile aurait pour objectif
de sanctionner le responsable auteur de
fautes, et s’ajouterait donc a la réparation des
dommages individuels de la victime, dans

le but d’améliorer l'efficacité et la fonction
dissuasive de la condamnation judiciaire.

La proposition de loi relative au régime
juridique de I'action de groupe (votée &
I'’Assemblée nationale le 8 mars 2023 et
soumise au vote du Sénat le 29 janvier

2024) prévoit la possibilité pour les juges de
prononcer des amendes civiles dans le cadre
de cette procédure. Dans ses avis sur cette
proposition de 10i%, la Défenseure des droits
a salué cette mesure - qui s'appliquerait
notamment au contentieux de la non-
discrimination - tout en émettant une réserve
sur le caractere restrictif de son champ
d’application. En effet, la condamnation

au paiement de la sanction civile ne peut
intervenir que si l'auteur du dommage a
délibérément commis une faute en vue
d’obtenir une économie ou un gain indu.

Or, certaines discriminations ne sont pas
constitutives d’une faute lucrative.

Dans le cadre de I'élaboration du plan
gouvernemental 2023-2026 de lutte contre le
racisme, I'antisémitisme et les discriminations
liees a l'origine, la Défenseure des droits a
porté cette recommandation au-dela de la
seule procédure de I'action de groupe. La
réflexion sur la création de cette amende
civile se retrouve ainsi a 'agenda du plan
gouvernemental rendu public en janvier
2023%,



PERMETTRE AU JUGE DE PRONONCER DES MESURES
CORRECTRICES

En complément de 'amende civile, et afin
d’améliorer I'efficacité de la condamnation
judiciaire, la Défenseure des droits
recommande également de modifier la

loi n®2008-496 du 27 mai 2008 portant
diverses dispositions d’adaptation au droit
communautaire dans le domaine de la lutte
contre les discriminations, pour permettre

au juge civil d'ordonner des diagnostics et

de prononcer des mesures correctrices

sous astreinte a 'encontre des organisations
condamnées dans des contentieux individuels
pour des faits de discriminations structurelles.

Cette recommandation, qui figure parmi les
mesures du plan 2023-2026 de lutte contre le
racisme, 'antisémitisme et les discriminations
liges a l'origine, est conforme a la décision
Feryn de la CJUE qui consideére que, pour étre
effectives, proportionnées et dissuasives, les

sanctions peuvent « consister dans l'injonction

faite a 'employeur, selon les régles posées
par le droit national, de cesser la pratique
discriminatoire constatée, assortie, le cas
échéant, d’une astreinte »%.

Dépassant I'objectif de réparation intégrale
du préjudice individuel par une dimension
préventive et prospective, ces mesures
visent & supprimer les discriminations et &
transformer les pratiques. Les victimes ne
peuvent porter seules le poids de la lutte
contre les discriminations.
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POUR EN SAVOIR PLUS :

« Décision-cadre n° 2022-139 relative
aux conditions d’accés a la preuve de la
discrimination en matiere civile, 31 ao(t 2022

- Actes du colloque « De la mobilisation
collective a la reconnaissance des
discriminations systémiques en droit », 2022

- Etude « La mobilisation collective des
cheminots PS25 contre la SNCF : dynamique
et tensions d’une action judiciaire groupée »,
2021

« Actes du collogue « Multiplication des
criteres de discrimination : enjeux, effets et
perspectives », 2019

- Etude « La lutte contre les discriminations
aI’épreuve de son effectivité. Les obstacles
a la reconnaissance juridique des
discriminations », 2016

- Etude « Les juridictions et les instances
publigues dans la mise en ceuvre de
la non-discrimination : perspectives
pluridisciplinaires et comparées », 2016
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ASSURER UNE REELLE PORTEE
A LACTION DE GROUPE

Ainsi que le rappelle le Conseil d’Etat, « /action
de groupe peut se définir comme une action
en justice, exercée par une association ou une
entité assimilée, pour le compte d’un ensemble
de personnes victimes de dommages de
méme nature causes par un méme auteur en
raison d’'un manquement de ce dernier & ses
obligations légales ou contractuelles »*.

Dans ses productions, et notamment ses

avis au législateur®, le Défenseur des droits
soulignait I'importance de créer en France une
telle procédure afin de dépasser 'approche
individuelle de la stricte réparation au bénéfice
d’une victime, pour saisir les discriminations
dans leur dimension systémique et collective,
encore trop peu évoquée devant les
juridictions. La loi du 18 novembre 2016 a
abouti & la création de 'action de groupe en
matiére de discrimination devant les tribunaux
civils et administratifs®,

Au-dela de l'objectif immédiat poursuivi de
mettre fin & la discrimination en cause, la
création du recours collectif a pour principal
enjeu de permettre 'analyse et la sanction
par le juge, de discriminations difficilement
identifiables a I'échelle individuelle qui résultent
a la fois des pratiques professionnelles,

des regles non écrites des organisations et
des biais conscients ou inconscients des
personnes qui les dirigent, et de créer une
menace crédible invitant les organisations a
se saisir des discriminations collectives et a
corriger leurs pratiques.

Depuis I'entrée en vigueur de cette loi, le
Défenseur des droits n'a cependant eu
connaissance que d’un nombre tres limité
d’actions de groupe entreprises en matiere de
discrimination®. Aucune procédure n’a abouti a
une condamnation®.

La proposition de loi relative au régime
juridique des actions de groupe, adoptée par
I'’Assemblée nationale le 8 mars 2023, répond
a un certain nombre de recommandations

du Défenseur des droits pour améliorer

la procédure, méme si certaines lacunes
persistent®.

1- LES EVOLUTIONS SOUTENUES PAR LE DEFENSEUR
DES DROITS

L'ELARGISSEMENT DU POUVOIR D'AGIR

L’action de groupe n’est ouverte depuis

2016 gu’aux organisations syndicales et a
toute association régulierement déclarée
depuis au moins cing ans intervenant dans

la lutte contre les discriminations ou ceuvrant
dans le domaine du handicap. Par ailleurs,
concernant le champ de I'emploi, seules les
organisations syndicales peuvent initier une
action de groupe ; les associations ne peuvent
guant a elles le faire que pour les cas de refus
d’embauche et de stage. Or, les syndicats
ayant agi en justice semblent avoir concentré
leurs actions sur des motifs pour lesquels

ils sont sensibilisés, soit parce gu’ils les
concernent trés directement (discriminations
syndicales), soit parce qu'’ils font 'objet de
négociations collectives obligatoires auxquelles
ils participent (égalité femmes/hommes). La
limitation du recours collectif aux syndicats
en matiere de carriere restreint donc, de fait,
I'acces au recours des groupes discrimings
dont la situation serait insuffisamment prise en
compte par les organisations syndicales®.

Le Défenseur des droits recommande par
conséquent d’ouvrir davantage le droit d’initier
I'action de groupe.



Dans son avis n® 20-01 du 5 février 2020,

il rappelait ainsi son souhait de voir ouvrir
l'action de groupe a des associations qui se
constitueraient pour les besoins de la cause®.
La proposition de loi votée par '’Assemblée
nationale le 8 mars 2023 a répondu a cette
recommandation.

Si la proposition de loi était définitivement
adoptée, d’'une part, une association
pourrait initier une action de groupe pour
discrimination dans la carriere et non plus
seulement au stade de 'embauche.

D’autre part, la qualité pour agir serait élargie
notamment aux associations agréées, aux
associations régulierement déclarées depuis
deux ans au moins (et non plus cing ans)

dont I'objet statutaire comporte la défense
d’intéréts auxquels il a été porté atteinte, et
aux associations regulierement déclarées
agissant pour le compte d’au moins cinquante
personnes physiques.

L'EXTENSION DE L'APPLICATION DE LA LOI DANS LE TEMPS

La loi du 18 novembre 2016 prévoit que
I'action de groupe n’est applicable qu’'aux
seules actions dont le fait générateur de

la responsabilité ou le manguement est
postérieur a 'entrée en vigueur de cette loi.
Dans deux actions de groupe portées devant
le juge en matiere de discrimination ayant
donné lieu & jugement, les dossiers n‘ont donc
pas abouti, en raison de I'application de ce
principe de non-rétroactivité, mais aussi d’'une
interprétation jurisprudentielle des dispositions
légales empéchant de prendre en compte tout
élément probatoire antérieur a 2016 qui se
rapporterait a la situation discriminatoire.

Concernant I'affaire Safran®, le tribunal
judiciaire de Paris a ainsi estimé que la
période comprise entre la date d’entrée en
vigueur de la loi et celle d’'introduction de
I'action de groupe le 30 mars 2018 s’avérait
objectivement trop courte pour conclure

a l'existence d’une discrimination dans
I'évolution de carriére des élus syndicaux®.
Le tribunal administratif de Lyon, dans son
jugement du 29 avril 2019, a également
rejeté I'action intentée par le syndicat UGICT-
CGT (Union générale des ingénieurs, cadres
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et techniciens - Confédération générale

du travail) contre la ville de Lyon pour
discrimination relative au régime indemnitaire
des éducatrices de jeunes enfants, au motif
que le fait générateur de la discrimination
alléguée était antérieur a I'entrée en vigueur
de la loi du 18 novembre 2016 (e régime
indemnitaire avait été fixé par une délibération
du conseil municipal en date du 28 juin
2004)%,

La proposition de loi votée le 8 mars 2023 par
I’Assemblée nationale et soumise au Sénat
ne prévoit plus cette limitation dans le temps
et rend désormais possibles les actions de
groupe pour des discriminations dont le fait
générateur de la responsabilité du défendeur
serait antérieur a la publication de la nouvelle
loi.

UNE MEILLEURE REPARATION DU PREJUDICE

L'article L. 1134-8, alinéa 2 du code du travail,
en vertu duguel sont « seuls indemnisables
dans le cadre de I'action de groupe les
préjudices nés apres la réception de la
demande [de cessation de la discrimination] »,
contraint les victimes de discrimination a
devoir intenter de nouveaux recours individuels
allissue de I'action de groupe, par exemple

aux prud’hommes s’agissant de salariés, s'ils
souhaitent voir indemnisés les préjudices
antérieurs a celle-ci. Cette limitation, dans

le temps, de 'indemnisation, constitue une
entrave a I'efficacité du dispositif en matiere
de non-discrimination, notamment pour les
discriminations de carriere, lesquelles se
construisent, sapprécient et s’évaluent sur un
temps long.

Conformément aux recommandations du
Défenseur des droits, la proposition de loi
votée par '’Assemblée nationale a mis fin a
cette limitation : tous les préjudices, méme
antérieurs a I'action de groupe, pourraient étre
réparés dans le cadre d’'un unique contentieux.
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2: LES AMELIORATIONS PRECONISEES PAR LE DEFENSEUR
DES DROITS

Au-dela des avancées apportées par la
proposition de loi votée par I'’Assemblée
nationale, dont 'institution espere 'adoption
definitive, le Défenseur des droits préconise
d’autres améliorations pour que I'action de
groupe constitue un levier efficace de la lutte
contre les discriminations.

SUPPRIMER LA MISE EN DEMEURE PREALABLE

L’action de groupe commence par une étape
obligatoire de mise en demeure : I'entité ayant
qualité pour agir doit mettre en demeure

la personne a I'encontre de laquelle elle
envisage d’agir, de cesser ou de faire cesser

le manguement ou de réparer les préjudices
subis. Pour favoriser la négociation et le
reglement amiable par le mis en cause, 'action
de groupe ne peut en effet étre introduite qu’a
I'expiration d’'un délai de six mois a compter de
la réception de cette mise en demeure (art. L.
1134-9 du code du travail).

Or, dans tous les dossiers d’action de groupe
identifiés, cette phase de mise en demeure
préalable n’a jamais permis qu’un dialogue
social s'instaure et n’a donc rencontré aucune
issue fructueuse. Compte tenu des délais de
procédure de I'action de groupe, la Défenseure
des droits recommande donc la suppression
de cette mise en demeure préalable.

NE PAS LIMITER L'AMENDE CIVILE AUX FAUTES LUCRATIVES

La proposition de loi votée par I'’Assemblée
nationale le 8 mars 2023 prévoit la création,
en cas de faute lucrative, d’'une sanction civile
indépendante des préjudices subis et en
affecte la somme au Trésor public.

Cette mesure s’inscrit en partie dans la lignée
des recommandations du Défenseur des
droits. Afin d’améliorer I'efficacité et la fonction
dissuasive de la condamnation judiciaire,
I'institution recommande en effet la mise en
place d'amendes civiles (au-delad méme du
contentieux de I'action de groupe)*.

Toutefois, limiter lamende civile aux
fautes lucratives a pour conséguence de

neutraliser tres fortement l'effectivité de son
application dans le cadre du contentieux

de la non-discrimination. Hormis les cas de
discriminations dans la carriere, beaucoup de
discriminations ne constituent pas une faute
lucrative (il en est ainsi des discriminations &
'embauche fondées par exemple sur l'origine
ou de celles relatives a un refus d’acces aux
biens et services). Cette restriction conduit
donc indirectement a introduire une forme de
hiérarchie entre les criteres et les domaines
de discrimination concernés, entre ceux qui
pourront faire I'objet d’'une amende civile et les
autres qui ne le pourront pas.

Par ailleurs, la proposition de loi prévoit que

la condamnation au paiement de la sanction
civile ne peut intervenir que si « l'auteur du
dommage a délibérément commis une faute
en vue d’obtenir un gain ou une économie
indu ». L'adverbe « délibérément » neutralise
cette disposition dans le cadre du contentieux
de la non-discrimination. Il est en effet
extrémement compligué de démontrer le
caractére délibéré des fautes (et encore
davantage d’en établir 'objectif lucratif)
entrant dans le champ d’application de I'action
de groupe. L’action de groupe, en matiere

de discrimination, vise principalement a
sanctionner des discriminations structurelles,
lesquelles peuvent se nicher dans des
pratiques professionnelles durablement
ancreées et résulter de biais tant conscients
gu’inconscients.

Enfin, le texte prévoit que le juge ne peut
condamner l'auteur du manguement a ses
obligations Iégales ou contractuelles, a une
sanction civile que si le ministéere public
(devant les juridictions de l'ordre judiciaire) ou
le Gouvernement (devant les juridictions de
I'ordre administratif) en formule la demande.
Cette disposition constitue un frein inutile au
prononceé d’une telle sanction alors méme que
ni la présence du ministere public ni celle du
Gouvernement nest obligatoire a 'audience.

La Défenseure des droits recommande par
conséquent de supprimer ces conditions qui
seraient posées a I'article 1253 du code civil.



CREER UN FONDS DE FINANCEMENT DES RECOURS
COLLECTIFS

Les associations ne disposent généralement
pas des moyens financiers nécessaires pour
initier des actions de groupe et payer les frais
quiy sont associés (honoraires d’avocats

et d’experts). Trop co(teuses, les actions de
groupe restent donc peu nombreuses.

La proposition de loi votée par '’Assemblée
nationale le 8 mars 2023 prévoit un
allegement des charges du proces incombant
normalement au demandeur : le juge pourrait
décider que 'avance des frais afférents aux
mesures d’instruction qu’il ordonne est prise
en charge, en tout ou partie, par I'Etat. En

cas de rejet de la demande dont il est saisi, il
pourrait également, par décision spécialement
motivée, mettre les dépens, en tout ou partie, a
la charge de I'Etat. En particulier, cette derniére
disposition permettrait de sécuriser les
associations et syndicats qui s’engageraient
de bonne foi dans des procédures collectives
lourdes et colteuses quiin fine n‘aboutiraient
pas.

Par ailleurs, conformément aux
recommandations de la Défenseure des droits,
la proposition de loi prévoit que l'astreinte,
éventuellement prononceée par le juge en cas
de non-respect des mesures pour faire cesser
les manquements, serait liquidée au profit

du demandeur, permettant a ce dernier de
supporter les charges induites par la gestion
d’une action de groupe, notamment en cas de
liquidation collective du préjudice.

Toutefois, la Défenseure des droits regrette
que la loi ne prenne pas en compte la totalité
des frais réellement engagés par la partie
gagnante (a I'instar des honoraires d’avocat,
des expertises initiées par les organisations ou
des colts internes et de publicité afférents a la
procédure). L'article 700 du code de procédure
civile permet d’obtenir, a la discrétion du juge,
une condamnation de la partie perdante a
rembourser les frais exposés par la victime. Or,
dans les faits, les avocats faisant généralement
une demande sans fournir de justificatif, le
juge attribue un montant forfaitaire qui ne
permet pas de tenir compte du co(t réel du
proces.
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La Défenseure des droits recommande donc
la création d’un fonds de dotation alimenté par
les sanctions civiles* (que la proposition de

loi prévoit en I'état de verser au Trésor public)
pouvant notamment financer les recours
collectifs en matiere de discrimination et qui
bénéficierait aux associations de défense des
droits humains*,

POUR EN SAVOIR PLUS :

« Avis n°® 24-01, relatif a la proposition de loi
n°® 420 relative au régime juridique des actions
de groupe, 18 janvier 2024

« Avis n° 23-03 relatif a la proposition de
loi n° 639 relative au régime juridique des
actions de groupe, 23 février 2023

« Actes du collogue « De la mobilisation
collective a la reconnaissance des
discriminations systémiques en droit », 2022
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ASSURER UN ENGAGEMENT
JES ORGANISATIONS
JANS LA PREVENTION DES
JISCRIMINATIONS

Pour lutter efficacement contre les
discriminations et transformer leurs pratiques,
il est essentiel que les organisations, c’est-
a-dire toute structure publique ou privée,
mettent en place une stratégie de lutte contre
les discriminations qui les engage au plus haut
niveau et sur le long terme.

Cette stratégie implique la mise en place

de plans d’action de lutte contre les
discriminations. Elle exige, par ailleurs, au sein
de l'organisation concernée, une coordination
efficace des actions menées, ciblant parfois
certains criteres de discrimination, afin de
conduire des politiques d’égalité a vocation
transversale.

Une telle approche permet d’éviter une
forme de hiérarchisation des critéres parfois
impliquée par des formations et des actions
de mesure et d’information sélective et
éparpillée. Surtout, une telle stratégie invite
les organisations, et en premier lieu les
employeurs, a penser la discrimination a
I'échelle collective, a interroger les mécanismes
qui rendent possibles les discriminations

et donc a modifier structurellement leurs
pratiques, c’est-a-dire les modalités
d’organisation de travail, mais également les
procédures d’acces aux droits, aux biens et
services de leurs clients ou usagers.

1- INFORMER, SENSIBILISER ET FORMER

L'information de tous les personnels sur leurs
droits, sur les dispositifs et plans d’action

mis en place par l'organisation pour lutter
contre les discriminations, est nécessaire.

Des informations plus spécifiques peuvent
également étre relayées par le biais de notes ou
consignes pour rappeler la portée du principe
de non-discrimination dans les pratiques.
Seule cette information permet d’assurer
I'effectivité des dispositifs (de signalement par
exemple) et autres actions mises en place.

La Défenseure des droits recommande par
ailleurs aux organisations de mener en interne
des campagnes de sensibilisation et de
formation sur les discriminations ainsi que
sur les obligations de 'employeur dans ce
domaine, & 'instar de ce qui est dorénavant
fait en matiere de harcélement sexuel. La
politique de formation et de sensibilisation
permet en effet de faire évoluer les mentalités
et de remettre en question les pratiques du
personnel, y compris dans la maniéere dont il
interagit avec les usagers ou les clients le cas
échéant. Elle permet également de favoriser les
signalements et d’y répondre avec réactivité.

En ce qui concerne spécifiguement la fonction
publigue, s'il Nexiste pas d’obligation Iégale en
matiére de formation a la non-discrimination,
la circulaire du 3 avril 2017 relative a la mise
en ceuvre de la politique d’égalité, de lutte
contre les discriminations et de promotion de



la diversité dans la fonction publique insiste
néanmoains sur la nécessité d’« améliorer

la professionnalisation de I'ensemble du
processus de recrutement par la formation a
la prévention des discriminations » et prévoit
que « tous les recruteurs suivent une formation
sur la prévention des discriminations ».

Le Défenseur des droits entend toutefois
souligner que ces formations ne sauraient étre
restreintes a cette unique étape et destinées
aux seuls responsables du recrutement. En
outre, des dispositi