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Ce document est le résultat d’'un travail collectifs en ceuvre dans le
cadre du Plan d’action territorial de lutte conties discriminations a
I'emploi dans le 19" arrondissement de Paris. Les directeurs et les
salariégs de structure de linsertion professionaell et de
I'accompagnement social qui ont participé a sa iszlon ont été guidés
dans leur démarche par [@abinet Effect-If Pgrace a un financemente
I'ACSE.

Cet outil s’inscrit dans une démarche intégrée détel contre les
discriminations. Sa mise en ceuvre et son appropnain’ont de
pertinence que dans le cadre d’'un accompagnemeagtiexr et d’'une
dynamique partenariale. Pour plus d’information, ntacter 'APSV :
sbaux@apsv.fr



Paris, le 10 mars 2009

Madame, Monsieur,

Depuis 2005, le 18" arrondissement s’est engagé dans un processuéwmnpon et de lutte contre les discriminatioWg@ploi. Ce processus
a abouti en 2007 a la mise en ceuvre d'un planidiagtorté par la mairie du f@arrondissement et financé par la Mairie de PéAgence
Nationale pour la Cohésion Sociale et I'Egalité daances et le Conseil Régional lle de France.

Ce dispositif encore inédit a Paris vise a encarrdgrespect de la Iégalité et a promouvoir I'é§ale tous face a I'emploi. Le plan d’action de
lutte contre les discriminations a I'emploi, coondé par I'Association de Prévention du Site de iléette, mobilise ainsi tous les acteurs du
territoire pour favoriser la montée en compétemsssprofessionnels et la conduite de changemefavenr de la non-discrimination.

Dans cette optique, un groupe de travail avec iectéurs de structures de l'insertion professidianet de I'accompagnement social de
I'arrondissement s’est constitué I'an dernier afiélaborer une démarche qualité de préventionttt tontre les discriminations a 'emploi. Cet
outil, financé par I'ACSE, représente un cadreeutif applicable en interne. Il permet d’intégrermaniére transversale le principe d’égalité de
traitement dans I'ensemble des pratiques professlt@s. En signant le référentiel qualité, les adstiateurs des associations, des centres
sociaux et des organismes municipaux concrétisngdgement de leur structure en faveur de la mgerichination.

La lutte contre les discriminations est un enjejemnapour I'égalité et la cohésion sociale. Patizement soucieux que cet enjeu soit porté de
facon pérenne dans le °I'§ arrondissement, nous soutenons cette initiativéngtons les signataires a promouvoir cette démardans
I'ensemble de leur réseau.
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Le référentiel qualité « Prévention et lutte coriere discriminations » représente, pour nous, adiniteurs et directeurs d'associations, de
centres sociaux et d’organismes para-municipauxadne collectif qui pérennise notre engagemeridezur de la non-discrimination.

Il fixe un langage et des objectifs communs quitvtous permettre de construire des procéduressabutds en interne intégrant de maniere transietaa
prévention et la lutte contre les discriminatioasslnos pratiques professionnelles, nos missigmesdes publics et nos relations partenariales.

Par cette signature, nous adhérons a la mise ereae\cette démarche qualité a I'intérieur de magtires. Nous nous engageons a recenser les moyen
dont nous disposons pour prévenir et combattrediesriminations directes, indirectes et systémiqgees créer des outils qui favorisent I'égalité de
traitement dans I'ensemble du fonctionnement deétablissements. Pour cela, nous fixerons un catmet des échéances en fonction des objectifs

établis mais aussi des contraintes qui nous incatnbe
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INTRODUCTION

Les structures d’accompagnement social et d'irmenirofessionnelle du $8 arrondissement font de la prévention et de la latintre les
discriminations un de leurs priorités. )

Pour cela, dans le cadre du plan d’action lutteredes discriminations a 'emploi du I% arrondissement de Paris, elles se sont réunigs pou
élaborer ce document généraliste qui fixe des tfjemmmuns permettant d’intégrer les principeside-discriminations dans I'ensemble des
pratiques institutionnelles et interinstitutionesl|

L’objectif est d’apporter un outil réellement utilendé sur des objectifs précis et des besoinseat&int identifiés, et non pas de produire un
document supplémentaire. Les rencontres mises &necentre février et novembre 2008 ont permis dwxcgires de s'accorder de maniére
explicite sur les objectifs poursuivis et sur lesdalités d’utilisation de ce référentiel afin deagdir la pérennité des actions.

Les organismes signataires s’engagent a ceuvrgeant a la prévention et a la lutte contre lesriignations
- au sein de leur propre structure,
- dans les missions qu’ils menent pour accompagrepéeonnes dans le domaine de l'insertion soetgdeofessionnelle
- dans le développement de leurs relations partdesadin notamment de combattre plus efficacementiscriminations systémiques.

Pour cela, le référentiel qualité définit un langagbmmun sur les discriminations et forme un caobiéectif, applicable en interne, qui
détermine une démarche et des exigences a atteindre

- dans les relations internes a chaque organisme (1)

- dans les relations entre structures (II)

- dans la relation avec les publics (111)

- dans la relation avec les employeurs (IV)

Dans chaque partie, des références ou standamsyuwas a tous, sont énoncés : ce sont les objeltsifsont déclinés sous forme d’éléments
concrets, objectivables et mesurables. Ces owtilsspécifiques a chaque structure car ils sogtdigon organisation et a son fonctionnement.



LE REFERENTIEL « QUALITE »

DEFINITION

Un référentiel s’apparente généralement a un cadelneéférence déterminant un ensemble d’exigencd®lejectifs a atteindre qui servent de
base a une évaluation.

Ce référentiel qualité est un outil simple, modidadt opérationnel qui comprend une somme de
®de procédures
®de démarches
®d’outils variés

valides et appropriés par les organismes pourdermettre de mieux faire face aux discriminatiansiess par les personnes qu’elles regoivent et
avoir une action préventive sur le*1'9arrondissement.

Ce référentiel qualité est un document évolutifggrmet :
- de mesurer le positionnement de chaque structuregaud de la prévention et de la lutte contralissriminations
- de faire le point sur les moyens dont la structlispose pour prévenir et combattre les discrimimatidirectes, indirectes et systémiques
- de se fixer des objectifs pour améliorer son famstement en intégrant la question de la non-discation.

Le référentiel qualité est régulierement réinteésogn interne comme en interinstitutionnel, popérer ce qui a été fait, ce qui est efficace, ce
qui est encore a mettre en ceuvre en se fixantlandiger pour les échéances.



MODE D’EMPLOI DU REFERENTIEL

Les questions abordées par le référentiel « qualitdt été regroupées en quatre domaines princif)esixelations internes a chaque structure ;
les relations partenariales ; les relations avepislics ; les relations avec les employeursptganismes de formation et les clients).

Chaque domaine est lui-méme divisé en thématiques.en objectifs ou références.

En face de chaque objectif, la rubrique « outitemvoie aux outils que la structure utilise ou Viiser dans la prévention et la lutte contre les
discriminations. Le cas échéant, cette rubriquet gpgalement comporter des indicateurs qui permtetteéayer et d’objectiver les actions
meneées.

L’évaluation ou Il'appréciation de la concrétisatidas objectifs et de l'utilisation des outils seténalisent dans une cotation formelle
s’appuyant sur une échelle a cing niveaux :

* Le niveau 1 s’applique lorsque 'objectif n'est fteint.

* Le niveau 2 est celui d'une réalisation partieke’dbjectif, I'évaluation montrant néanmoins destiffisances ou des manques a combler.

» Le niveau 3 correspond a une réalisation satisites@de |'objectif.

* Le niveau 4 indique que I'objectif est pleinemetteiat.

» Enfin, le niveau 5 concerne des objectifs donttlacture ne se sent pas en capacité d’apprécigalesation pour des motifs divers, parce
qgue l'estimation est prématurée ; qu’ils ne dispogas des moyens, des ressources ou des infonmddéigpermettant ; ou le cas échéant,
que la question ne se pose pas pour la structine qwelle n’est pas compréhensible.

Une fois la cotation élaborée, selon les modatjtéssont apparues les mieux adaptées au projet feihationnement de la structure, la rubrique
« observations » a pour but de mentionner des élisnparticuliers a capitaliser pour la suite :idifftés ou enjeux spécifiques, propositions,
délais de réalisation, acteurs clefs...

La rubrique « échéance » permet de fixer un calengrévisionnel.



LES FONDAMENTAUX DE LA LUTTE
ET DE LA PREVENTION
CONTRE LES DISCRIMINATIONS

| — Les définitions de base
Il — Le cadre légal et juridique

Il — Les voies de recours



| — LES DEFINITIONS DE BASE

Discriminer c’estpratiquer une différence de traitementvis-a-vis d’'une personne ou d’'un groupe de perssnbDiscriminer c’est
avant tout distinguer et choisir. Mais tout choigst pas une discrimination. On parle de discrimamquand cette distinction est
fondée sur des critéres illégaux et gu’elle prodo# inégalité de traitement entre des personngsoupes de personnes.

Les criteres illégaux de discriminations

Les champd’application des discriminations

L’origine

Le sexe

Les meceurs

L’orientation sexuelle

L'age

La situation de famille

L'état de grossesse

L’appartenance ou la non appartenance, vraie ou
supposée, a une ethnie, une nation ou une race
Les opinions politiques

Les activités syndicales

Les convictions religieuses

L’apparence physique

Le patronyme

L’état de santé ou le Handicap

L’emploi (mais aussi le stage et 'alternance)
Dont .
Le recrutement
Le renouvellement de contrat
La rémunération
La formation
Le reclassement
L'affectation
La qualification
La classification
La promotion professionnelle
La mutation
Les sanctions
Le licenciement
L’éducation
La protection sociale
La santé
Les avantages sociaux
Le logement
Le service public
L’'acces aux biens et aux services
La fourniture de biens ou de services
Le travail indépendant

Contrairement au racisme,la discrimination n’est ni un point de vue, ni une idéologie. Clasé pratique concrete un traitement
différencié.




La discrimination est donc une atteinte au principed’égalité.

Les discriminations peuvent prendre plusieurs forms :

La discrimination _est directe quand elle est délibérée c'est-a-dire qu'une pees@st traitée de maniere moins favorable qu’wtiee a
dans une situation comparable sur le fondement clitgre illégitime et prohibé.

Exemple : Un homme qui occupait le poste de malixdiaire spécialisé en Horticulture dans un lyg@®fessionnel depuis dix ans s’est
vu refuser le renouvellement de son contrat suitia aévélation de son homosexualité par un élevalets qu’il avait bénéficie
d’excellentes notations jusque la. La HALDE quit@é €aisie, le 19 juillet 2005, estime que le re@tara pas apporté la preuve que le
refus de renouvellement reposait sur des consiagrsibbjectives étrangeres a toute discrimination.

La discrimination_est indirecte quand une mesure, un critere ou une pratique eppaent neutre a pour résultat de provoquer une
différence de traitement en défaveur d’'une persaundun groupe de personne.

La discrimination indirecte met en lumiere les diminations banalisées souvent inconscientes et intemntionnelles. Elle permet
d’interroger et de remettre en cause des représgaTgastéréotypées.

Exemple : Une femme agée de 44 ans était assistdietéele en CDD au sein d’'une banque et ses ctanpés étaient largement
reconnues. Elle a présenté une candidature poumpaoste identique en CDI dans la méme structure. dlginet qui s’occupait du
recrutement a confirmé ses aptitudes pour le pastemais la direction a rejeté sa candidature atihqjue son « potentiel d’évolution de
carriere » était insuffisant. La prise en compte«dpotentiel d’évolution » est liée a un contextedéparts a la retraite et a une volonté
d’intégrer des salariés jeunes afin de préparewdkition de I'entreprise & moyen et long terme.tlé®e des candidatures retenues a
montré que les personnes embauchées avaient tooias de 40 ans et que, dans ces cas, le « pdtdigielution » n’avait pas constitué
un critére indispensable. Par une délibération dig¢@ier 2006, la HALDE a jugé que l'entreprise wat pas été en mesure de présenter
les criteres objectifs qui permettent de détermioer« potentiel d’évolution », ni de préciser l@ssons pour lesquelles le « potentiel
d’évolution » de la candidate de 44 ans avait @ésgdéré comme insuffisant. Elle conclut que ci@ide sélection apparemment neutre
permet, dans les faits, de privilégier les candidatines et contribue, ainsi, a une discriminatiadirecte en raison de I'age.

La loi francaise du 27 mai 2008 stipule qu'une éighce de traitement peut étre justifiérsqu’un tel motif constitue une exigence
professionnelle essentielle et déterminante et poautant que I'objectif soit Iégitime et I'exigenceproportionnée ».



Exemple : L'interdiction du port de la barbe ennssiqui exclut de fait des membres de communauliéseuses spécifiques peut étre
légitime et approprié pour des raisons d’hygienefsslil est possible de protéger la barbe par demsques particuliers conformes au
respect de la législation en matiére d’hygiéne. ®aa cas, l'interdiction du port de barbe sera jaghksproportionnée et constituera une
discrimination indirecte illégale.

La discrimination systémique peut étre considérée comme une situation d’inégdébt traitement cumulative résultant d’'un enserdble
pratiques, de décisions et de comportements ingidlédou institutionneld.a discrimination est alors intégrée au systeme queonstitue

la société et se produit de maniére massivainsi de nombreuses personnes discriminent samsrehdre compte et/ou discriminent en
anticipant les comportements d’autres acteurs. Darss, il N’y a pas de volonté concertée deidisuer, sauf cas particulier. Pour lutter
contre ce type de discrimination, il faut alorsal€struire les stéréotypes et interroger les prasqusages et habitudes.

Exemple : Les proviseurs de colleges situés dassqdartiers Politique de la ville demandent chagueée a des centres sociaux
d’accueillir certains de leurs éleves qui n'arrieéent pas a trouver des stages ailleurs. Anticipantefus potentiel des entreprises, les
chefs d’établissements scolaires envoient alorshaditude un certain type de public en stage dasscentres sociaux sans chercher
d’autres solutions et sans déconstruire les stéyges qui se rattachent a cette pratique.

Le harcelemer qui a pour effet de porter atteinte a la digniténd personne et de créer un environnement intimjdwestile, dégradant,
humiliant ou offensant peut étre considé@mme un comportement discriminatoirelorsqu’il est directement lié a I'un des criteres
prohibés.

Exemple : Un homme psychologue contractuel dankapital public se plaint d’avoir été obligé de désionner suite a des faits de
harcelement moral de la part des trois assistastasales et de deux médecins du service dans lddueelaillait. Dans une décision du
1°" septembre 2008, la HALDE a jugé que le réclamandéetiement été victime de harcélement discriminatieé a son sexe : Considérant
gu'un psychologue de sexe masculin n‘avait pas lsaepdans un service de maternité, les auteurs alcéhement ont créé un
environnement de travail hostile par un dénigrenpairiilic permanent, des moqueries perpétuelles ananbdes prises de parole, le non-
respect du champ d’autonomie et la rétention dlinfation.

Les injonctions a pratiquer une _discrimination sont aussi condamnées par la loLa direction d’une entreprise, par exemple, ne peut
pas demander au responsable du recrutement desnengager des femmes, des séniors ou des persémargéeres ou d'origine
étrangere.




La discrimination Iégale est inscrite dans la loi.

Dans la pratique, le principe de I'égalité de &aient n'empéche pas un Etat de maintenir ou d’adaiets mesures spécifiques destinées a
limiter I'acces a certaines fonctions ou droitstamement en matiére de nationalité (Fonction Publgou d’age (quand elle vise, par
exemple la protection des mineurs).

Exemple : certains concours de la fonction publigaet réservés a des candidats qui possedent ianadité francaise ou celle d’un pays
membre de I'Union Européenne.

La discrimination positive ou action _positiveest le fait de favoriser 'accés a certains sestsociaux (éducation, emploi, avantages
sociaux, logement, etc.) a des personnes, des @galg personnes habituellement victimes de distaitions ou sur certains territoires
défavorisés.

Exemple : le dispositif mis en place par la loi 8 juillet 1987, qui impose a I'ensemble des englay prives, et depuis 2005, aux
administrations de I'Etat et aux établissementslipala caractére scientifique, technologique ouwdl, une obligation d’emploi égale a
6% de l'effectif salarié au bénéfice des travaitiehandicapés s'inscrit dans le cadre d’'une acpositive.

Les différences de traitement fondées sur des rectimsitives ne constituent donc pas une discriioimaau sens légal du terme a
condition qu'elle soit justifiee par I'état de gadt salarié ou qu'elles soient temporaires endiwrerattrapage pour corriger une inégalité
de fait.



Il - LE CADRE LEGAL ET JURIDIQUE

Le processus de reconnaissance des discriminaiohRsance se fonde sur une impulsion législativepgenne :

- le traité d’Amsterdam en 1997 modifie le traité inituant la Communauté Européenne Par son article 13, il renfordée principe de
non discrimination en élargissant les criteres proiés: désormais, la lutte contre les discriminatiomeales et indirectes concerne la
nationalité, la race ou l'origine ethnique, le sdaaeligion, les croyances, le handicap et I'otéion sexuelle.

- Les directives « RACE » et « EMPLOI » en 200@éfinissent précisément tous les criteres illégaendiscriminations et les champs
d’application.

Dés lors,la Commission européenne va exiger la transpositipnpar tous les Etats membres, de lintégralité deal Iégislation
communautaire en la matiérepour garantir une protection juridique efficacatre les discriminations sur 'ensemble du terréade I'Union.
Elle va aussi imposer la mise en place d’'un orgaeimmdépendant chargé de la lutte contre les digtations dans chaque pays.

La France va alors se doter d’'un arsenal juridiquecontre les discriminationsafin de se mettre en conformité avec le droit péen.

C’est laLoi du 16 novembre 2001qui inaugure uneérie de textes législatifsnodifiant en profondeur I'arsenal juridique exidtaant erdroit
civil qu’endroit pénal, afin d’assurefeffectivité du principe de non discrimination.

Cette loi fait de la discrimination un délit. Edéfinit les différents types de discriminationg€gdies et indirectes) en spécifiant les criterdsset
domaines d'intervention. Devant les juridictionsvilgis, elle aménage la charge de la preuve dés lors quyl a présomption de
discrimination.

Elle a dedraductions dans le Code du travail(Art. L-1132-1 ; voir les autres articles de lai @&nexe)

« Aucune personne en peut étre écartée d'une praeék recrutement ou de l'accés a un stage owe pémode de formation en entreprise,
aucun salarié ne peut étre sanctionné, licenciéame I'objet d’'une mesure discriminatoire, direae indirecte, notamment en matiére de
rémunération, au sens de l'article L.3221-3, deureed’intéressement ou de distribution d’actioresfarmation, de reclassement, d’affectation,
de qualification, de classification, de promotiafpssionnelle, de mutation ou de renouvellementafgrat en raison de son origine, de son
sexe, de ses meeurs, de son orientation sexuelsmrdage, de sa situation de famille ou de sa ggees de ses caractéristiques génétiques, de
son appartenance ou de sa non-appartenance, uraigposée, a une ethnie, une nation ou une raggsdopinions politiques, de ses activités
syndicales ou mutualistes, de ses convictionsieeiggs, de son apparence physique, de son nonmdkefau en raison de son état de santé ou
de son handicap. »



et dande Code pénal(Art 225-1 ; voir les autres articles de loi emexe)

« Constitue une discrimination toute distinctioré@® entre les personnes physiques a raison derigime, de leur sexe, de leur situation de
famille, de leur grossesse, de leur apparence qungside leur patronyme, de leur état de santéewlehandicap, de leurs caractéristiques
génétiques, de leurs maoeurs, de leur orientationeflex de leur age, de leurs opinions politiques,lelrs activités syndicales, de leur
appartenance ou de leur non appartenance vraigpposee, a une ethnie, une nation, une race oreligien déterminée. (...)

Dans le champ de I'emplda loi porte sur 'ensemble de la vie professionnelle (gge et formation en alternance comprik: recrutement,
renouvellement de contrat, rémunération, formatipmlification, reclassement, affectation, clasatfion, promotion professionnelle, mutation,
sanction, licenciement.

La loi du 30 décembre 2004rée la Haute Autorité de Lutte contre les Disamations et pour 'Egalité (HALDE) et détermine sksmaines de
compétences. Ses pouvoirs seront renforcélapar du 31 mars 2006 sur I'égalité des chances igénonce aussi le testing comme une preuve
juridigue sous certaines conditions.

La derniere loi en date du 27 mai 2008eprécise les définitions des discriminations des@t indirectes et étend la notion de discrinonau
harcélement sexuel et a l'injonction discriminagoites champs d’application de la loi sont élamgfisles différences discriminatoires a
I'embauche fondées sur une exigence professiongetie mieux délimitées. Par ailleurs, I'affichages darticles du code pénal portant sur les
discriminations devient obligatoire sur les lieletdavail et d’embauche.



lll - LES VOIES DE RECOURS

Le contentieux des discriminations est dual, ceesdire que le recours peut étre réalisé, soit deuan juridiction civile (par exemple le
Conseil des Prud’hommes), soit devant umigliction pénale (Tribunal correctionnel).

Le choix de I'une ou I'autre des voies revét uneantance particuliere, dans la mesure ou il coodlite tant la procédure que les sanctions qui
pourront étre prononceées.

Dans le cas de laridiction civile , la personne qui s’estime victime d’'une discrintima cherche a obteniéparation du préjudice qu’elle a
subi. La charge de la preuve est alors aménagé€’est a la partie défenderesse de « prouver gu#esision est justifiée par des éléments
objectifs étrangers a toute discrimination » dés Ique la victime a apporté « des éléments deldasant supposer l'existence d'une
discrimination directe ou indirecte ».

Face ayuge pénal la personne victime ou la société veut obtenooladamnation de I'auteur de l'infraction et asslaesauvegarde des libertés
et des droits fondamentaux. La personne qui s’estiittime de la discrimination peut déposer unénfga avec ou sans constitution de partie
civile. Cette deuxiéme option n'impliquant pas rgssrement un déclenchement de poursuite. Seul@laimge avec constitution de partie
civile oblige le Parquet a instruire I'affaire. Eaison de lgprésomption d’innocence il appartient alors a la victime d’apporter, par tout
moyen, la preuve de la discrimination Elle peut étre représentée par toutes assocatieriutte contre les discriminations constituéssuds

au moins cing ans.

La Haute Autorité de Lutte contre les Discriminations et pour I'Egalité (HALDE) contribue a lidentification et au combat des
discriminations. Elle conseille pour les déemarchegiques, et aide dans I'établissement de prede® pratiques discriminatoires. Toute
personne se considérant victime de discriminateut fa saisir mais elle peut aussi se saisir eBeam Pour instruire les dossiers, elle dispose
alors de pouvoirs d’enquéte : elle peut procédeéesaauditions et des vérifications sur place. larsgnnes sollicitées ou mises en cause sont
tenues de répondre a ses demandes. En cas delaekede peut les contraindre en saisissant le plegs référés. Elle peut aussi exiger la
communication de documents ou de preuves quetianga’a pas pu obtenir.

La HALDE peut proposer plusieurs réponses auxmies avérées de discriminations :

- Elle peut assurer une médiation pour trouver uoracou au contraire saisir le procureur de la Régué ;

- Depuis la loi du 31 mars 2006, elle peut aussi aigg@vec les parties pour obtenir une amendedatiosinelle (d’'un montant maximal
de 3 000€ pour les personnes physiques et de 18 p0Qr les personnes morales) accompagnée de dggaratintéréts pour réparer le
préjudice subi par la victime ;

« En cas de proces, elle peut intervenir pour préseass observation et donner son avis a la denthngéignant ou du juge mais aussi
de son propre chef.



GESTION DU TRAITEMENT
DE LA DISCRIMINATION

| - RELATIONS INTERNES A CHAQUE STRUCTURE

Pour répondre a l'objectif de lutte contre les disdminations, chaque structure doit afficher clairement son

positionnement en interne et se doter des moyensiquermettent a I'ensemble des salarié-e-s d’agir aregard de cet

objectif :
1- La lutte contre les discriminations est prise en aopte au niveau institutionnel et manageérial

2- Les salariés sont formés et des outils sont miseur disposition

3- Les procédures RH sont objectivees



Objectifs généraux interstructures

structure

bY

Outils spécifiques a chaque

Cotation

Observations
Préconisations

Echéances

w

++

O o

1- Prise en compte de lutte contre les discriminains
au niveau institutionnel et managérial

a- Les administrateurs et/ou la gouvernance d
structure sont mobilisés sur la prévention et ttel
contre les discriminations

e la

b- Il existe une affirmation politique claire
compréhensible du positionnement de la structure

¢ SU

discrimination

la lutte contre les discriminations y compris| a
l'interne
- Ce positionnement est formalisé dans des
documents constitutifs de son fonctionnement
(statuts, reglement intérieur, charte interne, ...)
c- Le management de l'organisme est porteur de la
lutte contre les discriminations
d- La structure met en place un dispositif
d’estimation/ d’appréciation interne de la mise |en
ceuvre du référentiel
2- Formation et mise a disposition d’outils pour le
personnels des structures
a- Les missions exactes et les moyens d’actions de
I'organisme sont connus des salarié-e-s
b- Il existe des procédures et des outils en vue du
repérage des discriminations et de leur traitement
c- Il existe un outil dauto-évaluation des
connaissances individuelles relatives a | la




d- Les salarié-e-s ont acces a des informat
concernant les discriminations

ons

e- Les nouveaux salarié-e-s sont formé-e-s a ta |lut
contre les discriminations
f- Les personnels de la structure sont formés a la
procédure d’accueil existante

3-Objectivation des process GRH
a- Il existe un processus dans la gestion RH pour

éviter les discriminations internes

b- la lutte contre les discriminations est intégiées
les missions des salariés

c- L'application des outils existants de préventair
de lutte contre les discriminations fait partie
objectifs professionnels fixés annuellement pai
structure.

d- La procédure d'évaluation interne intégre
traitement de la prévention et de la lutte cong®
discriminations.

e- Il existe des espaces de travail et de dialague

permettent une dynamique d'équipes en terme
pluridisciplinarité d'échanges et danalyse
pratiques

f- Il existe une réflexion interne sur les diffitéd
rencontrées par les conseillers

g- La prévention et la lutte contre les discrimioas
sont des composantes de I'élaboration du plar
formation

1 de




Il - RELATIONS PARTENARIALES

La relation inter-partenariale a pour objectif de favoriser sur le territoire du 19e arrondissement deParis une

dynamique de prévention et de lutte contre les diseninations :

1 par la concertation entre structures ceuvrant au désloppement de I'emploi, hotamment pour des publicen

difficultés

2 par la mise en synergie de leurs moyens

3 par la participation a la mobilisation des acteursdu territoire



S . Cotation Observations Echéances
Objectifs généraux interstructures Outils spécifiqgues a chaque Préconisations
structure 1 /2 (3 (4 |5
- |- + |++ | O
1- Concertation entre structures
a- une concertation réguliere entre les structures
signataires du référentiel est mise en place
b- Cette concertation permet d'échanger sur|les
avancees et les points de blocage de chaque
structure
c- Une actualisation interpartenariale du dispbsiti
est effectuée régulierement
2- Mise en synergie de leurs moyens

a- Il existe des initiatives locales pour mailles
informations

b- Il existe des initiatives locales pour organdes
formations réguliéres inter-structures

c- Il existe un inventaire des ressources partes
locales généralistes et spécialisée (notammern
niveau juridique)

Air
t au

d- Il existe une procédure partagée de signalement
des discriminations
e- Il existe une bibliotheque de cas types

développées dans les trois directions de I'analyse

(de quoi s’agit-il ?), des stratégies (&
pourquoi ?), et des argumentaires (agir commer
Elle est régulierement alimentée par les struct
elles-mémes.

gir
t?).
ures




f- les missions des autres structures sont connhues

des salarié-e-s, pour permettre I'orientation \

ers

d'autres organismes et limiter ainsi les

discriminations systémiques au niveau du territg

ire

g- Des temps de rencontre sont mobilisés entre les

structures pour échanger sur les situations
'accompagnement des types de publics accueill

et
is

h- Un document existe recensant les dispos

itifs

d’accompagnement juridique existant sur Paris ¢t la

Banlieue.
Ce document est actualisé réguliérement.

3- participation a la mobilisation des acteurs du
territoire

a- Des initiatives locales interinstitutionnelleens
mises en place pour sensibiliser les employeuss
organismes de formations et les clients

b- Des initiatives locales interinstitutionnellesns

mises en place pour sensibiliser les pouvpirs

publics, les financeurs et les prescripteurs

BN

c- Les structures s’engagent a participer
initiatives du territoire sur la LCD

aux

d- Les structures s’engagent a mobiliser les au
acteurs du territoire sur ces questions

Itres




lll - RELATIONS AVEC LES PUBLICS

Pour prévenir et lutter contre les discriminations,les structures du 18™ doivent assurer un traitement égal de leurs

publics dans leur insertion sociale et professioniie et pouvoir les accompagner dans les situatiom® discrimination

gu’ils auraient subies.
Le réferentiel qualité crée un cadre de référencepgcifique pour :
1- L’accueil des publics
2- La prise en compte des victimes supposées ou avé&rée discriminations

3- I'information des victimes avérées sur les procédes juridigues et 'accompagnement dans linstructio de

I'affaire



Cotation Observations Echéances
Obijectifs généraux interstructures Outils spécifigues a chaque Préconisations
structure 1 2 4 5
- |- ++ | O
1- Accueil des publics
a- Les locaux sont accessibles et aménagés|pour
accueillir tous les publics
b- Il existe une procédure d’accueil pour tous|les
publics
2- prise en compte des victimes supposées [ou
averées de discriminations
a- La structure est en mesure de proposer|une
écoute pour les personnes qui se disent
discriminées
b- la structure dispose de moyens
d’objectivations des ressentis de discriminations
c- Les engagements formalisés en faveur de la
prévention et de la lutte contre les
discriminations pris par la structure sont conpus

du public

d- De la documentation sur les discriminatic
est mise a disposition du public dans les i
d'accueill

ns
eUX

3-

procédures juridiques et 'accompagnement dan
l'instruction de l'affaire

I'information des victimes avérées sur le

OH—On

a- Il existe un dispositif interne et/ou extefne

d’'information juridique et d’accompagneme
des personnes discriminées.

A défaut, un document existe recensant
dispositifs d’accompagnement juridique exist
sur Paris et la Banlieue. Ce document
actualisé régulierement.

nt

es
ant
est

b- Il existe une fiche de situation qui permet

de

capitaliser les types de discriminations rencon

[rés




IV - RELATIONS AVEC LES EMPLOYEURS, LES ORGANISMESDE
FORMATION ET LES CLIENTS

Les structures d’accompagnement social et d'insedin professionnelles sont en liens :

- avec des employeurs dans le cadre de 'accompagnearndes publics vers une procédure de recrutement

- avec des organismes de formations dans le cadre gsjets de formation de leurs publics

- avec des clients dans le cadre de l'insertion paaktivité économique de leurs bénéficiaires.
Les structures d’accompagnement social et d’insedin professionnelles doivent étre en mesure d’écartdoute
demande discriminatoire et d’engager une relation wec les employeurs, les organismes de formation les clients
afin de les sensibiliser sur les conséquences juddes et économiques de la discrimination dans |'gpioi.
Le réferentiel qualité crée donc un cadre de référece spécifique pour :

1- le traitement des demandes discriminatoires

2- les procédures de repérage des types de demandescdminatoires sur le territoire

3- le dispositif de prévention contre les discriminabns



Cotation Observations Echéances
Objectifs généraux interstructures Outils spécifiques a chaque Préconisations
structure
1 |2 4
- |- ++
1- Traitement des demandes discriminatoires
a- Des procédures existent pour apporter |des
réponses aux demandes discriminatoires
b- des moyens de médiation peuvent etre

mobilisés en cas de besoin

c- Un argumentaire est disponible et utilisable

aisément contre les demandes discriminatoire

2S

d- Les professionnels de la structure

connaissances de ces procédures, des outil
en oceuvre en interne pour répondre

demandes discriminatoires

ont
5 Mis
AUX

2- Procédures de repérage des types de demanc
discriminatoires sur le territoire

les

a- Il existe une fiche de situation qui permet
capitaliser les types de discriminatio
rencontrés

de

3- Dispositif de prévention contre leg
discriminations

a- Des engagements formalisés en faveur d
lutte contre les discriminations sont pris par
structure

e la

b-Ces engagements sont connus des employs

urs




ANNEXE : LE CADRE JURIDIQUE
DE LA PREVENTION ET DE LA LUTTE
CONTRE LES DISCRIMINATIONS

1- CODE DU TRAVAIL

Chapitre Il : Principe de non-discrimination

Article L1132-1
Modifié par LOI n°2008-496 du 27 mai 2008 - art. 6

Aucune personne ne peut étre écartée d'une pracdduecrutement ou de I'acces a un stage ou péunioele de formation en entreprise, aucun
salarié ne peut étre sanctionné, licencié ou faibget d'une mesure discriminatoire, directe aliriecte, telle que définie a l'article ler de la lo
n° 2008-496 du 27 mai 2008 portant diverses disposi d'adaptation au droit communautaire dansdeaine de la lutte contre les
discriminations, notamment en matiére de réemurgratiu sens de l'article L. 3221-3, de mesuretddssement ou de distribution d'actions, de
formation, de reclassement, d'affectation, de foation, de classification, de promotion professielle, de mutation ou de renouvellement de
contrat en raison de son origine, de son sexegslenseurs, de son orientation sexuelle, de sordags situation de famille ou de sa grossesse,
de ses caractéristiques génétiques, de son apmacteou de sa non-appartenance, vraie ou supposé@e, ethnie, une nation ou une race, de
ses opinions politiques, de ses activités syndicale mutualistes, de ses convictions religieusessah apparence physique, de son nom de
famille ou en raison de son état de santé ou déaodicap.

NOTA: Ordonnance 2007-329 du 12 mars 2007 art. Uds:dispositions de la présente ordonnance ergrenigueur en méme temps que la
partie réglementaire du code du travail et au faus le 1er mars 2008.

La loi n° 2008-67 du 21 janvier 2008 dans son kX a fixé la date d'entrée en vigueur de ldipdégislative du code du travail au ler mai
2008.



Article L1132-2

Aucun salarié ne peut étre sanctionné, licenci€aing I'objet d'une mesure discriminatoire mentémra l'article L. 1132-1 en raison de
I'exercice normal du droit de greve.

NOTA: Ordonnance 2007-329 du 12 mars 2007 art. lds:dispositions de la présente ordonnance ergrentgueur en méme temps que la
partie réglementaire du code du travail et au fausgle 1er mars 2008.

La loi n° 2008-67 du 21 janvier 2008 dans son kX a fixé la date d'entrée en vigueur de ldipadégislative du code du travail au ler mai
2008.

Article L1132-3

Aucun salarié ne peut étre sanctionné, licencidéaoe I'objet d'une mesure discriminatoire pouriat@émoigné des agissements définis aux
articles L. 1132-1 et L. 1132-2 ou pour les avelatés.

NOTA: Ordonnance 2007-329 du 12 mars 2007 art. Uds:dispositions de la présente ordonnance ergrenigueur en méme temps que la
partie réglementaire du code du travail et au faus$ le 1er mars 2008.

La loi n° 2008-67 du 21 janvier 2008 dans son kX a fixé la date d'entrée en vigueur de ldipdégislative du code du travail au ler mai
2008.

Article L1132-4
Toute disposition ou tout acte pris a I'égard dalarié en méconnaissance des dispositions dunpi&sapitre est nul.

NOTA: Ordonnance 2007-329 du 12 mars 2007 art. Uds:dispositions de la présente ordonnance ergrenigueur en méme temps que la
partie réglementaire du code du travail et au fausd le 1er mars 2008.

La loi n° 2008-67 du 21 janvier 2008 dans son kX a fixé la date d'entrée en vigueur de ldipdégislative du code du travail au ler mai
2008.



Chapitre Il : Différences de traitement autorisées
Article L1133-1
Modifié par LOI n°2008-496 du 27 mai 2008 - art. 6

L'article L. 1132-1 ne fait pas obstacle aux ddféges de traitement, lorsqu'elles répondent a wigeree professionnelle essentielle et
déterminante et pour autant que I'objectif soiitikg et I'exigence proportionnée.

NOTA: Ordonnance 2007-329 du 12 mars 2007 art. lds:dispositions de la présente ordonnance ergrentgueur en méme temps que la
partie réglementaire du code du travail et au fausgle 1er mars 2008.

La loi n° 2008-67 du 21 janvier 2008 dans son kX a fixé la date d'entrée en vigueur de ldi@padégislative du code du travail au ler mai
2008.

Article L1133-2
Modifié par LOI n°2008-496 du 27 mai 2008 - art. 6

Les différences de traitement fondées sur I'agepnstituent pas une discrimination lorsqu'elles stjectivement et raisonnablement justifiées
par un but légitime, notamment par le souci de gxé&s la santé ou la sécurité des travailleursfagteriser leur insertion professionnelle,
d'assurer leur emploi, leur reclassement ou ledgnmisation en cas de perte d'emploi, et lorsquelt®yens de réaliser ce but sont nécessaires
et appropriés.

Ces différences peuvent notamment consister en :

1° L'interdiction de l'acces a I'emploi ou la mise place de conditions de travail spéciales endiassurer la protection des jeunes et des
travailleurs ageés ;

2° La fixation d'un age maximum pour le recruteméomdée sur la formation requise pour le posteceore ou la nécessité d'une période
d'emploi raisonnable avant la retraite.

NOTA: Ordonnance 2007-329 du 12 mars 2007 art. lds:dispositions de la présente ordonnance ergrentgueur en méme temps que la
partie réglementaire du code du travail et au fausgle 1er mars 2008.

La loi n° 2008-67 du 21 janvier 2008 dans son kX a fixé la date d'entrée en vigueur de ldi@padégislative du code du travail au ler mai
2008.

Article L1133-3

Les différences de traitement fondées sur l'inagiitconstatée par le médecin du travail en raisdietht de santé ou du handicap ne constituent
pas une discrimination lorsqu'elles sont objectinésessaires et appropriées.



NOTA: Ordonnance 2007-329 du 12 mars 2007 art. lds:dispositions de la présente ordonnance ergrentgueur en méme temps que la
partie réglementaire du code du travail et au fausgle 1er mars 2008.

La loi n° 2008-67 du 21 janvier 2008 dans son kX a fixé la date d'entrée en vigueur de ldipadégislative du code du travail au ler mai
2008.

Article L1133-4
Créé par LOI n°2008-496 du 27 mai 2008 - art. 6

Les mesures prises en faveur des personnes ha@eicapvisant a favoriser I'égalité de traitemprétyues a l'article L. 5213-6 ne constituent
pas une discrimination.

NOTA: Ordonnance 2007-329 du 12 mars 2007 art. lds:dispositions de la présente ordonnance ergrentgueur en méme temps que la
partie réglementaire du code du travail et au fausgle 1er mars 2008.

La loi n° 2008-67 du 21 janvier 2008 dans son kX a fixé la date d'entrée en vigueur de ldipadé¢gislative du code du travail au ler mai
2008.

Chapitre IV : Actions en justice

Article L1134-1
Modifié par LOI n°2008-496 du 27 mai 2008 - art. 6

Lorsque survient un litige en raison d'une mécasaice des dispositions du chapitre I, le candidat emploi, & un stage ou a une période de
formation en entreprise ou le salarié présenteétisents de fait laissant supposer I'existenceedistrimination directe ou indirecte, telle que
définie a l'article ler de la loi n°® 2008-496 dur2di 2008 portant diverses dispositions d'adaptatiodroit communautaire dans le domaine de
la lutte contre les discriminations.

Au vu de ces éléments, il incombe a la partie défegsse de prouver que sa décision est justifiedgméléments objectifs étrangers a toute
discrimination.

Le juge forme sa conviction apres avoir ordonné&ande besoin, toutes les mesures d'instructidregtime utiles.

NOTA: Ordonnance 2007-329 du 12 mars 2007 art. Uds:dispositions de la présente ordonnance ergrenigueur en méme temps que la
partie réglementaire du code du travail et au faus$ le 1er mars 2008.

La loi n° 2008-67 du 21 janvier 2008 dans son kX a fixé la date d'entrée en vigueur de ldi@pdégislative du code du travail au ler mai
2008.



Article L1134-2
Modifié par Ordonnance n°2008-205 du 27 février 20®- art. 1

Les organisations syndicales représentatives aaninational, au niveau départemental ou de laatdité dans les départements d'outre-mer,
a Saint-Barthélemy et a Saint-Martin, ou dansréprise peuvent exercer en justice toutes lesrecti@sultant de I'application des dispositions
du chapitre I1.

Elles peuvent exercer ces actions en faveur d'ndidat a un emploi, a un stage ou une période rheation en entreprise, ou d'un salarié, dans
les conditions prévues par l'article L. 1134-1.

L'organisation syndicale n'a pas a justifier d'usndat de l'intéresseé. Il suffit que celui-ci ag a@wverti par écrit de cette action et ne s'y sast p
opposé dans un délai de quinze jours a comptex daté a laquelle I'organisation syndicale lui &fiésson intention d'agir.

L'intéressé peut toujours intervenir a l'instancgagée par le syndicat.

NOTA: Ordonnance 2007-329 du 12 mars 2007 art. lds:dispositions de la présente ordonnance ergrentgueur en méme temps que la
partie réglementaire du code du travail et au fausgle 1er mars 2008.

La loi n° 2008-67 du 21 janvier 2008 dans son kX a fixé la date d'entrée en vigueur de ldipadégislative du code du travail au ler mai
2008.



2- CODE PENAL
Chapitre V : des atteintes a la dignité de la persme

Section 1 : Des discriminations.

Article 225-1
Modifié par Loi n°2006-340 du 23 mars 2006 - art. 3 JORF 24 mars 2006

Constitue une discrimination toute distinction @®éentre les personnes physiques a raison de rigimep de leur sexe, de leur situation de
famille, de leur grossesse, de leur apparence qungside leur patronyme, de leur état de santéewlehandicap, de leurs caractéristiques
génétiques, de leurs moeurs, de leur orientaticmiedle, de leur age, de leurs opinions politiqués, leurs activités syndicales, de leur
appartenance ou de leur non-appartenance, vraapnoseée, a une ethnie, une nation, une race oeligien déterminée.

Constitue également une discrimination toute dititm opérée entre les personnes morales a raisdiordgine, du sexe, de la situation de
famille, de l'apparence physique, du patronyme|'éat de santé, du handicap, des caractéristigarétiques, des meeurs, de l'orientation
sexuelle, de I'age, des opinions politiques, désits syndicales, de I'appartenance ou de laappartenance, vraie ou supposée, a une ethnie,
une nation, une race ou une religion déterminéerd®sbres ou de certains membres de ces personnal&sno

Article 225-2
Modifié par Loi n°2004-204 du 9 mars 2004 - art. 41ORF 10 mars 2004

La discrimination définie a l'article 225-1, comm& |I'égard d'une personne physique ou moralpuest de trois ans d'emprisonnement et de
45 000 Euros d'amende lorsqu'elle consiste :

1° A refuser la fourniture d'un bien ou d'un sesvic

2° A entraver |'exercice normal d'une activité éraigue quelconque ;

3° A refuser d'embaucher, a sanctionner ou a lieemoe personne ;

4° A subordonner la fourniture d'un bien ou d'urvise a une condition fondée sur lI'un des élémests a l'article 225-1 ;

5° A subordonner une offre d'emploi, une demandstaige ou une période de formation en entrepriseaondition fondée sur I'un des
éléments visés a l'article 225-1 ;

6° A refuser d'accepter une personne a l'un dgestasés par le 2° de l'article L. 412-8 du coeléadsécurité sociale.

Lorsque le refus discriminatoire prévu au 1° eshicos dans un lieu accueillant du public ou aux @lle interdire I'acces, les peines sont
portées a cing ans d'emprisonnement et a 75 0Qfs Etamende.



Article 225-3
Modifié par LOI n°2008-496 du 27 mai 2008 - art. 7

Les dispositions de l'article précédent ne sonigpadicables :

1° Aux discriminations fondées sur |'état de salaigsgu'elles consistent en des opérations ayaunt @get la prévention et la couverture du
risque déces, des risques portant atteinte aghitééphysique de la personne ou des risques gauitg de travail ou d'invalidité. Toutefois,
ces discriminations sont punies des peines préaugsticle précédent lorsqu'elles se fondent auprise en compte de tests génétiques
prédictifs ayant pour objet une maladie qui n'est @ncore déclarée ou une prédisposition généigune maladie ;

2° Aux discriminations fondées sur I'état de santée handicap, lorsqu'elles consistent en un r@frsbauche ou un licenciement fondé sur
l'inaptitude médicalement constatée soit dansdeecdu titre 1V du livre Il du code du travail, sdans le cadre des lois portant dispositions
statutaires relatives a la fonction publique ;

3° Aux discriminations fondées, en matiere d'emhausur le sexe, I'adge ou l'apparence physiquaguarmn tel motif constitue une exigence
professionnelle essentielle et déterminante et potant que l'objectif soit Iégitime et I'exigerpreportionnée ;

4° Aux discriminations fondées, en matiére d'a@uésbiens et services, sur le sexe lorsque cetteighination est justifiée par la protection
des victimes de violences a caractere sexuel,aesdgrations liees au respect de la vie privéke dd décence, la promotion de 'égalité des
sexes ou des intéréts des hommes ou des femntiegrié d'association ou l'organisation d'activipsrtives ;

5° Aux refus d'embauche fondés sur la nationabtédu'ils résultent de I'application des disposgistatutaires relatives a la fonction
publique.

Article 225-3-1
Créé par Loi n°2006-396 du 31 mars 2006 - art. 450RF 2 avril 2006

Les délits prévus par la présente section sontito@s méme s'ils sont commis a I'encontre d'unglasieurs personnes ayant sollicité I'un des
biens, actes, services ou contrats mentionnégialéa225-2 dans le but de démontrer I'existenceamportement discriminatoire, dés lors que
la preuve de ce comportement est établie.

Article 225-4

Les personnes morales peuvent étre déclarées szdpes pénalement, dans les conditions prévudapee 121-2, des infractions définies a
I'article 225-2. Les peines encourues par les paeesmorales sont :

1° L'amende, suivant les modalités prévues paiclarl31-38 ;
2° Les peines mentionnées aux 2°, 3°, 4°, 5°, 8° ée l'article 131-39.

L'interdiction mentionnée au 2° de l'article 131&8te sur I'activité dans l'exercice ou a I'oamagie I'exercice de laquelle l'infraction a été
commise.



