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LALUTTE CONTRE LESDISCRIMINATIONS
SUR LESLIEUX DE TRAVAIL

Le 6 juin 2000, les ministres des affaires sociales de I’Union européenne ont
adopté la directive relative a la mise en cauvre du principe d’ égalité de traitement entre les
personnes sans distinction de race ou d’origine ethnique, qui prohibe toute discrimination
fondée sur larace ou sur I’ origine ethnique & qui S applique notamment dans le domaine de I’emploi.

Le 12 octobre 2000, I’Assemblée nationale a adopté la proposition de loi
relative a la lutte contre les discriminations, qui vise a empécher les discriminations sur les
lieux detravail, quel qu’en soit le motif. Ce texte dargit le champ couvert par le principe de non-
discrimination en 'y incluant les principaux actes rdatifs a la carriére du sdaié et en définissant de
nouvealx motifs de discrimination (orientation sexuelle, apparence physique et patronyme). Par
alleurs, il cherche a amdliorer la Iutte contre les discriminations, d'une part, en ouvrant aux
organisations syndicaes la posshilité d'engager une action a la place du sdaié victime d une
discrimination e, d autre part, en aménageant les regles de preuve. En effet, le texte adopté par
I’ Assemblée nationale prévoit que, S le sdlarié parvient a gpporter les déments laissant supposer
I’existence d’une discrimination, ¢’ est al’employeur gu'il revient de prouver que sa décision repose
sur des déments objectifs.

Le 17 octobre 2000, les ministres eur opéens des affair es sociales sont parvenus
a un accord sur la proposition de directive créant un cadre genéral pour |'égalité de



traitement en matiére d’emploi et detravail, laguelle interdit toute discrimination fondée sur des
motifs autres que raciaux.

Dans ces conditions, il est apparu utile d’ andyser les dispositifs érangers permettant de
lutter contre les discriminations sur les lieux de traval. Aprés avoir décrit les principaes
caractéristiques, d’ une part, de ladirective «racisme » et, d'autre part, de la directive «emploi », la
présente éude examine les mesures prises dans plusieurs pays européens (Allemagne, Belgique,
Danemark, Espagne, Grande-Bretagne et Pays-Bas). Pour chacun de ces pays, les points
suivants ont éé analyses

- lesdiscriminations sur les lieux de travail explicitement interdites par laloi ;
- les sanctions qui y sont apportées ;
- les procédures particuliéres permettant aux victimes de faire vaoir leurs droits.

Les dispostions reatives a la lutte contre les discriminations sexuelles et a I égdité
professonnelle entre les femmes et les hommes n’ ont pas éé prises en compte, car dles font partout
I’objet d’'une légidation spécifique. En outre, I’ é&ude n’évoque ni les mesures de «discriminaion
positive » permettant de faciliter I'insertion sur le marché du travall de catégories en difficulté
(handicapés, demandeurs d’adile...), ni les dispositions particulieres propres par exemple aux partis
politiques ou aux églises, autorisés a pratiquer des discriminations politiques ou religieuses a
I’embauche.

L’ examen des légidations érangeres relatives a la lutte contre les discriminations sur les
lieux de travail permet de mettre en évidence que :

- le Danemark et les Pays-Bas sont les seuls a disposer d’une loi générale
prohibant toutes les discriminations sur les lieux de travail, la loi néerlandaise donnant aux
victimes d’importants moyens d’ action;

- les lois belge et anglaise n’interdisent que certaines discriminations, mais
elles offrent aux victimes de puissants moyens d’ action ;

- I’Allemagne et I'Espagne recourent a des dispositions éparses du droit du
travail.

1. Le Danemark et les Pays-Bas disposent d’une loi générale prohibant toute
discrimination sur leslieux detravail, laloi néerlandaise donnant aux victimes d’importants
moyens d’action

a) Le champ d application des |ois danoise et néerlandaise

Au Danemark, laloi du 12 juin 1996 portant interdiction de toute discrimination
sur le marché du travail prohibe toute différence de traitement (a I’embauche, al’occason d une
mutation, d’'une promotion, d'un licenciement, dans le cadre de la formation professonndle...)



fondée sur «la race, la couleur de la peau, la religion, I’opinion politique, I’ orientation
sexuelle, ou I’ origine nationale, sociale ou ethnique ».

Laloi néerlandaise du 2 mars 1994 sur |’égalité de traitement, qui s applique a
tous les domaines de la vie sociale, et donc notamment a |I’emploi, interdit toute différence de
traitement, directe ou indirecte, fondée sur la religion, les convictions personneles, les opinions
politiques, la race, le sexe, la nationdité, I'orientation sexudle ou I'éat civil. Elle prohibe
explicitement les discriminations a I’embauche, dans les conditions de travail, pour |’ avancement,
pour I’admission a une formation ou lors de la rupture du contret de travail.

b) Les principaux moyens qu’ ont les victimes de faire valoir leurs droits

Au Danemark, lorsgu’un salarié estime étre victime d’une discrimination
salariale, c'est a I’employeur qu’il revient de prouver que la différence de salaire est
justifiée. En outre, lorsque la discrimination sdaride et établie, la victime et en droit d'exiger la
différence de sdaire. En revanche, dans tous les autres cas, les victimes doivent utiliser les regles de
droit commun.

Aux Pays-Bas, les victimes de discriminations peuvent s adresser directement
ala Commission pour |’ égalité de traitement, organisme indépendant ingtitué par laloi de 1994.
Elles peuvent égdement demander a leur comité d’entreprise ou a une association de lutte
contrelesdiscriminations de saisir la commission.

Cette derniere, lorsgu’ele estime la demande fondée, méne une enquéte et dispose
pour cela de larges pouvoirs (convocation des parties et de tiers, demande de documents, inspection
aur place...). Bien que les conclusons de la commission n’aent aucune force exécutoire, eles sont
générdement uivies. La commission peut égaement agir en justice pour obtenir I’annulation ou la
réparation financiére d’ une mesure discriminatoire. Dans son dernier rgpport annuel disponible (celui
de 1998), dleindiquait cependant ne pas encore avoir utilisé cette faculté.

2. Les lois belge et anglaise n’interdisent que certaines discriminations, mais
elles offrent aux victimes de puissants moyens d’ action

a) Les discriminations explicitement interdites par leslois belge et anglaise

La Belgique a adopté en 1981 la loi tendant a réprimer certains actes inspirés
par le racisme ou la xénophobie, qui comporte, depuis 1994, un article reatif a la
discrimination raciale en matiére d’emploi. Cet aticle sanctionne toute personne qui commet
une discrimination fondée sur la race, I'ascendance, I'origine e la naiondité, |'interdiction
s appliquant «en matiere de placement, de formation professionnelle, d’ offre d’ emploi, de
recrutement, d’ exécution du contrat de travail ou de licenciement ».

La Grande-Bretagne, conformément a sa vison «communautariste » de la société,
procede par touches successives : gpreés avoir, en 1975, adopté la loi sur la discrimination sexuelle,
dlealégiférésur lesdiscriminationsraciales en 1976, puis sur les discriminations fondées aur le
handicap en 1995.



Laloi de 1976 sur les discriminations raciales se subdivise en pluseurs paties, et
I'une d'dles e consacrée au domaine de I'emploi. Elle interdit aux employeurs toute
discrimination, directe ou indirecte, auss bien a I’égard des candidats a un emploi que des
salariésdgarecrutés.

b) Les principaux moyens qu’ ont les victimes de faire valoir leurs droits

En Belgique, laloi de 1981 prévoit que les associations de défense des droits de
I’homme ou de lutte contre la discrimination, dans la mesure ou dles exigent depuis au moins
ang ans, aing que les syndicats, peuvent agir en justice dans tous les litiges que son gpplication
provoque. Pour cela, il leur faut I’ autorisation de lavictime.

En outre, le Centre pour |'égalité des chances et la lutte contre le racisme,
organisme indépendant créé en 1993 afin de combattre toutes les formes de racisme, dispose de la
méme faculté. Il ne I'utilise que dans les affaires particulierement graves ou exemplaires. 1l ade
égdement les victimes en leur prodiguant aide et conseils et, de fagon indirecte, par ses recherches et
par ses recommandations aux pouvoirs publics.

En Grande-Bretagne, la Commission pour |’ égalitéraciale, créée par laloi de 1976
condtitue le principa vecteur d aide aux victimes de discriminations. La commission leur apporte
surtout une aide indirecte, notamment par ses codes de bonne conduite et ses enquétes, au
terme desquelles ele peut adresser des recommandations aux auteurs de discriminations. S ces
derniers n’ obtempérent pas, dle peut saigr les tribunaux. Elle aide auss directement les victimes de
discriminations en leur fournissant des consalls, et en essayant d obtenir le réglement extrgudiciare
des conflits aing que |'assstance d'avocats. En revanche, elle ne peut saisir directement la
justice que dans deux cas : lorsgu' dle a connaissance d une offre d emploi discriminatoire ou
d uneincditation ala discrimingtion.

3. L’Allemagne et I’ Espagne disposent de quelques mesur es épar ses

En Allemagne, quelques dispositions | égidatives, contenues notamment danslaloi sur les
conseils d' é&ablissement et dans le code socid, interdisent certaines pratiques discriminatoires en
matiére d emploi. Par alleurs, les juridictions du traval gppliquent le principe de I’égalité de
traitement, qui interdit a I'employeur toute différence de traitement reposant sur des motifs
subjectifs ou arbitraires. Cependant, pour faire vaair leurs droits, les victimes de discriminations ne
disposent d’aucune procédure spécifique. Elles doivent donc utiliser les regles de droit commun.
Tout au plus, laloi sur les consals d éablissement permet-elle au consall d éablissement lui-méme
ou a I'un des syndicats représentés dans I'entreprise d entamer une action en justice contre
I’employeur lorsque ce dernier aviolé de fagon grossiére |’ une des obligations qu’ €lle énonce.

L’insuffisance du dispogtif juridique alemand a conduit les Verts & préparer une
proposition de loi générde sur la lutte contre toutes les discriminations. Applicable notamment dans
le domaine de I’'emploi, ele prévoit d introduire des anénagements aLix régles de preuve et d’ ouvrir
aux syndicats la possihilité d' intervenir en justice au nom des victimes.



En Espagne, les digpostions interdisant les pratiques discriminatoires dans I’ entreprise
sont également dispersées. Cependant, les victimes se trouvent dans une stuation plus favorable
gu’en Allemagne, d’ une part, parce que les syndicats peuvent, en vertu de laloi sur la procédure
devant les tribunaux du travall, défendre en justice les intéréts individuels de leurs membres
et, d' autre part, parce que le principe congtitutionnel d’interdiction de toute discrimination
jouit d’un niveau de protection trés éevé. En effet, I'aticle de la Condtitution qui interdit toute
discrimination « pour des raisons de naissance, de race, de sexe, de religion, d’ opinion ou pour
n’importe quel autre facteur ou circonstance personnel ou social » fait partie de ceux dont la
violaion judtifie que la victime entame une action en justice fondée sur les principes de priorité et de
la procédure sommaire. Ensuite, lorsqu’ éle a épuise les recours judiciaires, lavictime peut S adresser
au Tribunal condtitutionnd!.

La propostion de loi francaise semble se fixer des objectifs plus ambitieux que
les principaux dispositifs étrangers. En effet, son champ d' application ext plus large que celui des
lois anglase & belge qui offrent certes une protection assez compléte aux victimes de
discriminations, mais seulement aux victimes de discriminations raciaes.

Par allleurs, contrairement au texte francais, laloi néerlandaise, dont I’ objectif et la lutte
contre toutes les discriminations, ne prévoit pas, I'aménagement des régles de preuve. Il est en
revanche prévu par la loi danoise rdative a I'interdiction de toute discrimination sur le marché du
travail, mais seulement pour les discriminations sdarides.

Cependant, I'importance des moyens que la propodtion de loi francaise met a la
disposition des victimes ne doit pas faire oublier I'importance des organismes ad hoc cr éés par
les lois anglaise, belge et néerlandaise et leur réle dans la prévention et la résolution
extrajudiciair e des conflits.






LALUTTE CONTRE LESDISCRIMINATIONS
SUR LESLIEUX DE TRAVAIL

UNION EUROPEENNE

Lalutte contre les discriminations sur les lieux de travall fait I’ objet de deux directives:

- la directive relative a la mise en oavre du principe d égdité de traitement entre les
personnes sans digtinction de race ou d origine ethnique, qui vise les seules discriminations raciaes,
mais dont le champ d’ gpplication dépasse le domaine de I’ emploi ;

- la directive portant création d’un cadre généra en faveur de | égdité de traitement en
mdtiére d emploi et de travail, qui vise les autres discriminations et dont le champ d' application est
limité au domaine de I’emploi.

1) Ladirectivedu 29 juin 2000 relative a la mise en cauvre du principe d’ égalité
detraitement entre les per sonnes sans distinction derace ou d’ origine ethnique interdit toute
discrimination, directe et indirecte, dans plusieurs domaines, parmi lesquels figurent, pour ce qui et
del’emploi :

-I'accesal’emploi ;

- les conditions d' avancement ;

- I’ accés aux formations professonndlles;;

- lesconditions d' emploi et detravail ;

- les conditions de licenciement ;

- |"&filiation & une organisation représentative.

Pour garantir I'efficacité du dipogitif, les victimes doivent bénéficier d’'un droit de
recours individuel contre les auteurs de discriminations. Les associations et |es personnes moraes qui
y ont intéré doivent pouvoir engager, au nom du plaignant ou pour I'aider, des procédures

permettant de faire respecter le principe d égdité. De plus, la charge de la preuve incombe au
défendeur et les victimes doivent étre protégées contre toute tentative de représailles.



Chague Etat membre doit disposer d’'un organisme indépendant chargé de promouvoir
I’ égdité de traitement entre personnes de race différente. Ces organismes recoivent les plaintes des
victimes, rédlisent des enquétes et émettent des recommandations.

Cette directive doit ére trangposée en droit national au plus tard le 19 juillet
2003.

2) La directive portant création d’un cadre général en faveur de I'égalité de
traitement en matiere d’ emploi et detravail, adoptée en octobre, N’ est pas encore publiée.

Elle tend &interdire les discriminations directes et indirectes sur le lieu de travail, gu' éles
soient fondées sur la religion ou les convictions, sur le handicap, sur I'ége ou sur |’ orientation
sexudle.

Elle s gpplique aux mémes domaines que la directive «racisme » (I’acces al’emploi, les
conditions d’ avancement...) et comporte les mémes dispogitions permettant aux victimes de faire
vaoir leurs draits, al’ exception du recours a des organismes indépendants.

Chague Etat membre dispose de trois ans pour la trangposer en droit national. Ce délai
et de sx ans pour ce qui concerne la lutte contre la discrimination fondée sur I'age ou sur le
handicap.



LALUTTE CONTRE LESDISCRIMINATIONS
SUR LESLIEUX DE TRAVAIL

ALLEMAGNE

L’ article 3delaLoi fondamentale, qui et consacré al’ égdité devant laloi, énonce
a l'alinéa3 : «Nul ne doit étre défavorisé ou avantagé en raison de son sexe, de son
ascendance, de sa race, de sa langue, de sa patrie et de son origine géographique, de ses

croyances, de ses opinions religieuses ou politiques. Nul ne doit étre défavorisé en raison de
son handicap. »

Ce principe congtitutionnel n’a éé que peu développé dans la légidation, ou
les dispogtions explicites a cet égard sont fragmentaires. Dans le domaine de I'emploi, les
principaux textes qui évoquent I'interdiction de la discrimination sont les lois sur les fonctionnaires
et sur les consails d' établissement, aind que le code socidl.

1) Lespratiquesdiscriminatoir es explicitement interdites par laloi

Le principe formulé & I'article 3-3 de la Loi fondamentale interdit la plupart des
discrimingtions, mais n’ évoque pas la discrimination fondée sur I’ orientation sexuelle.

Par ailleurs, I’article 3-3 de la L oi fondamentale ne s applique pas directement
aux relations de droit privé, e notamment aux relations entre employeurs et sdariés. En effet,
d gpres I'article 1-3 de la Loi fondamentae, les droits fondamentaux que cette derniere énonce,
pami lesquds le principe de non-discrimination, ne simposent directement qu’aux pouvoirs
légidatif, exécutif et judiciaire. L'article 3-3 vise donc avant tout a protéger les particuliers
contre d’ éventuels abus commis par les pouvoirs publics. Cependant, comme tous les autres articles
relatifs aux droits fondamentaux, I article 3-3, par I’ obligation qu'il condtitue pour le Iégidateur, le
gouvernement et lestribunaux, aun effet indirect sur lestiers.

Deplus, apartir de!’ obligation contractuelle qu’'al’ employeur de prendre en compte les
intéréts des sdariés et de tout mettre en oawvre pour assurer le bien-ére de ces derniers, la
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jurisprudence a adapté le principe conditutionnel de non-discrimination au droit du traval : le
principe d’égalité detraitement interdit a I’employeur toute différence de traitement reposant sur
des motifs subjectifs ou arbitraires. Par conséquent, I’'employeur n'a pas le droit de traiter
différemment un sdarié d’' un groupe donné par rapport aux autres sdariés du méme groupe. Il aen
revanche le droit d’ éablir une digtinction entre différents groupes de sdariés, dans la mesure ou la
distinction repose sur un critére objectif (Stuation familide, ancienneté...).

Outre ce principe général, quelques dispositions légidatives interdisent
explicitement certaines pratiques discriminatoires en matiere d’emploi.

La loi-cadre sur les fonctionnaires énonce, a I'article 7, que les nominations
doivent étre faites en tenant compte de I’ aptitude des candidats, indépendamment de
toute considération de sexe, d’ascendance, de race, de croyance, d opinions
religieuse ou politique, d origine sociale ou de parenté.

L'aticle7 de la loi sur les fonctionnaires fédéraux reprend la méme
formulation.

La loi sur les consels d'établissement précise, a l'article 75, que les
employeurs et les conseils d’ établissement doivent veiller a ce que tous les salariés
soient traités conformément aux principes du droit et de I' équité. Cet article interdit
en particulier toute différence de traitement fondée sur I’ ascendance, la religion, la
nationalité, I’ origine, les activités politiques ou syndicales, les opinions ou | e sexe.

L’article 36 du livre 111 du code social interdit aux bureaux publics de placement
de prendre en compte certains des critéres dont I’employeur demande qu’ils soient
remplis par le candidat aI’emploi (relatifs al’age, al’ état de santé ou a la nationalité
par exemple) lorsgu’ils n’ ont aucun lien avec le poste a pourvoir.

L'aticle 2-1 dela loi sur la promation de I'emplai interdit a I'’employeur de
défavoriser les salariés qui travaillent atemps partiel.

2) Lessanctions de cesinterdictions

Conformément a I’article 134 du code civil, tout acte juridique qui enfreint une
interdiction légidative est frappé de nullité, a moins que I'interdiction ne soit assortie d une
autre sanction. En théorie, les décisons discriminatoires de I'employeur ne produisent donc aucun
effet.

Laloi sur les comités d entreprise prévoit que, s I'employeur viole de maniére grossiére
I’'une des obligations qu'dle lui impose, la juridiction du travail peut lui imposer de renoncer a une
décision antérieure ou, au contraire, de prendre une décision donnée.

Seule une minorité de juristes affirme que la violation du principe d’ égalité de
traitement peut justifier une demande de dédommagement des préjudices matériels
sur la base de I'article 823 du code civil, lequel énonce: «quiconque porte
illicitement atteinte, intentionnellement ou par imprudence, a la vie, a I'intégrité
corporelle, a la santé, a la liberté, au droit de propriété ou a un autre droit
d’autrui est tenu envers autrui de réparer le dommage qui en résulte ». En effet, il
faudrait pour cela que le principe d’ égalité de traitement fit partie, comme le «droit
général de la personnalité », des droits que la jurisprudence considére comme
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susceptibles de justifier une action fondée sur I'article 823 du code civil. Or, il n'est
pas évident qu’'une discrimination constitue une violation du « droit général de la
personnalité ».

3) Les procédures spécifiques permettant aux victimes de faire valoir leurs
droits

Il Nen exisge aucune. Pour faire vaoir leurs droits, les victimes de discriminations
doivent donc utiliser lesrégles de droit commun. Elles doivent en particulier gpporter la preuve de
ladiscrimination.

L’article 23 de la loi sur les consels d’éablissement justifie que le conseil
d’ éablissement lui-méme ou |'un des syndicats représentés dans I’ entreprise entame une
action en justice en cas de «violation grossiere » de I’'une des obligations énoncées par
cette méme lai. Or, I'interdiction de la discrimination figure parmi ces obligations. Cependant, la
possihilité offerte par I’ article 23 de la loi sur les consels d’ éablissement ne condtitue en aucun cas
un droit du saaié, qui ne peut donc pas exiger I'intervention du consall d éablisssement ou du
syndicat.

Les défenseurs des minorités (des étrangers, des homosexuds...) font vaoir la ques-
absence de légidation explicite sur I'interdiction de la discrimination et I'inefficacité des digpositions
conditutionndlles.

C'est pourquoi plusieur s propositions tendant a prohiber les discriminations dans
plusieurs domaines, parmi lesquels I’emploi, ont éé préparées au cours des derniéres années.
Ces textes définissent la discrimination et le champ d application de I’ interdiction des discriminations.
IIs prévoient des aménagements aux regles de preuve e permettent a certaines personnes moraes
(syndicats, asociations de défense des droits de I'homme) d'intervenir au nom des victimes de
discriminations dans toute procédure judiciaire ou extrgudiciaire.

Le dépdt d'un projet de loi sur I'interdiction de la discrimingtion faisat partie du
programme de gouvernement du SPD et des Verts.
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LALUTTE CONTRE LESDISCRIMINATIONS
SUR LESLIEUX DE TRAVAIL

BELGIQUE

L’article 11 de la Constitution dispose que : «La jouissance des droits et libertés
reconnus aux Belges doit étre assurée sans discrimination. A cette fin, la loi et le décret
garantissent notamment les droits et libertés des minorités idéologiques et
philosophiques. »

Cependant, la loi du 16jullet 1973 garantissant la protection des tendances
idéologiques et philosophiques ne comporte aucune disposition applicable aux employeurs.

La loi tendant a réprimer certains actes inspirés par le racisme ou la
xénophobie, qui assmile a des ddlits certains de ces actes, a éé adoptée en 1981 (document
n° 1). Elle a &é complétée par la loi du 15 février 1993 portant création du Centre pour
I’égalité des chances et |a lutte contre le racisme (document n° 2) et par celle du 12 avril
1994, qui aintroduit danslaloi de 1981, d’ une part, une définition de la discrimingtion &, d’ autre
part, un aticle relatif aladiscrimination racide en matiére d emploi.

1) Lespratiques discriminatoires explicitement interditespar laloi

La loi du 30 juillet 1981 définit, al’article 1-1, la discrimination comme «toute
distinction, exclusion, restriction ou préférence ayant ou pouvant avoir pour but ou pour effet
de détruire, de compromettre ou de limiter la reconnaissance, la jouissance ou |’ exercice,
dans des conditions d’ égalité, des droits de I’homme et des libertés fondamentales dans les
domaines politique, économique, social ou culturel, ou dans tout autre domaine de la vie
sociale ».

Laloi précise ensuite toutes les pratiques qu' éle interdit, et consacre son article 2 bis
au domaine del’emploai : « Quicongue, en matiére de placement, de formation professionnelle,
d offre d’emploi, de recrutement, d exécution du contrat de travail ou de licenciement de
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travailleurs, commet une discrimination & I’ égard d’ une personne en raison de sa race, de sa
couleur, de son ascendance, de son origine ou de sa hationalité, est puni des peines prévues a
I"article 2. »

2) Lessanctions de cesinterdictions

D'gores la loi de 1981, les discriminations en matiere d'emploi sont punies d un
emprisonnement d’un moisa un an et/ou d’une amende de 50 BEF 41 000 BEF. Compte tenu
du systeme des «décimes additionnes », le montant de I’amende et actudlement compris entre
10 000 BEF et 200 000 BEF (¢’ est-a-dire entre 1 600 FRF et 32 000 FRF).

En effet, pour lutter contre I’ érosion monétaire, le législateur utilise, depuis
1921, un systéme d’augmentation du montant des amendes, appelé systéme des
« décimes additionnels ». Laderniéreloi qui lesafixésest laloi du 24 décembre 1993,
qui prévoit qu'a partir du 1% janvier 1995, le montant des amendes pénales doit é&tre
multiplié par 200.

Par allleurs, laloi précise que «I’ employeur est civilement responsable des amendes
auxquelles ses préposés ou mandataires ont été condamnés ».

3) Les procédures spécifiqgues permettant aux victimes de faire valoir leurs
droits

a) L’ action en justice des syndicats ou des associations

Laloi de 1981 prévoit que certains organismes peuvent agir en justice dans tous les
litiges provoqués par son application. Ont cette possibilité :

- toute association ou tout établissement public dont |'objectif Satutaire
consiste soit en la défense des droits de I’homme, soit en la lutte contre la discrimination, &
condition que I’ organisme en question existe depuis au moinscing ans ;

- les syndicats.

Cependant, aucun de ces organismes ne peut ester en justice sans | autorisation explicite
delavictime.

Aux termes de laloi qui I'inditue, le Centre pour I’ égalité des chances et la lutte
contreleracisme digpose égdement de laméme faculté,

b) Le Centre pour |’ égalité des chances et |a lutte contre le racisme
Créé par uneloi du 15 février 1993, cet organisme est placé auprés du Premier ministre

et dispose de la personndité juridique. A I'article 2, laloi lui assgne la mission générale «de
promouvoir |’ égalité des chances et de combattre toute forme de distinction, d'exclusion, de
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restriction ou de préférence fondée sur la race, la couleur, I’ascendance, I'origine ou la
nationalité ».

Pour cela, la loi autorise le Centre pour I'égdité des chances et la Iutte contre le
racisme :

« 1. a effectuer toutes les études et recherches nécessaires a I’ accomplissement de
samission;

2. & adresser des avis et recommandations aux pouvoirs publics en vue de
I’amélioration de la réglementation en application de |’ article 2 de la présenteloi ;

3. & adresser des recommandations aux pouvoirs publics et aux personnes et
institutions privées sur la base des résultats des études et des recherches visées sousle 1° ;

4. a aider, dans les limites de sa mission définie a I'article 2, toute personne
sollicitant une consultation sur |’ étendue de ses droits et obligations. Cette aide permet au
bénéficiaire d' obtenir des informations et des conseils sur les moyens de faire valoir ses
droits;

5. a ester en justice dans tous les litiges auxquels pourrait donner lieu
I’application de la loi du 30 juillet 1981 tendant a réprimer certains actes inspirés par le
racisme ou la xénophobie ou I'application de la loi du 13 avril 1995 contenant des
dispositions en vue de la répression de la traite des ére humains et de la pornographie
enfantine ;

6. a assurer, dans le cadre de ses missions, un soutien et une guidance a des
institutions, organisations et dispensateurs d’ assistance juridique ;

7. a produire et fournir toute information et toute documentation utiles dans le
cadre de samission ;

8. a accomplir toute autre mission confiée par tout pouvoir public ».

Le Centre pour I'égalité des chances et la lutte contre le racisme aide donc les
victimes de discriminations de fagon directe :

- en leur fournissant informations et consails ;

- en se congtituant partie civile. En pratique, il ne le fat que dans les afares
particulierement graves ou considérées comme exemplaires.

Par alleurs, le Centre pour | égalité des chances et la Iutte contre le racisme éablit un
rapport annud, qu'il soumet au Premier minisre e que ce dernier transmet aux assemblées
parlementaires.
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LALUTTE CONTRE LESDISCRIMINATIONS
SUR LESLIEUX DE TRAVAIL

DANEMARK

La Conditution ne comporte aucune dispostion prohibant explicitement la
discrimination. Par alleurs, la loi sur I'interdiction de la discrimination racide, adoptée des
1971 (1), vise le refus de fournir une prestation dans le cadre d'une activité économique ou
dintéré généra, mais ne sanctionne pas le refus d embauche, et la Commission pour | égdité
ethnique, ingtituée en 1993, ne digpose d’ aucun pouvoir de décison.

Jusqu'a I’entrée en vigueur, le T juillet 1996, de la loi du 12 juin 1996 portant
interdiction de toute discrimination sur le marché du travail (document n° 3), il n'exidat
donc aucune norme permettant de lutter efficacement contre de telles discriminations.

1) Lespratiques discriminatoires explicitement interdites par laloi

D’ gorés |’ article premier delaloi du 12 juin 1996, «toute différence de traitement,
directe ou indirecte, fondée sur la race, la couleur de la peau, la religion, I’ opinion politique,
I’orientation sexuelle, ou sur I'origine nationale, sociale ou ethnique» conditue une
discrimingtion.

- Les articles 2 et 4 précisent les régles que tout employeur doit respecter, a
I’égard de ses salariés et de ses salariés potentiels. Ces digpositions prohibent :

- toute discrimination lors d’ une embauche, d' un licenciement, d’ une mutation ou d' une
promotion;;

- toute discrimination rdative aux conditions de travall ou aux sdaires ;

(1) Laloi de 1971 concernait uniquement la discrimination raciale ; elle a été modifiée en 1987 pour prendre
en compte |’ orientation sexuelle.
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- la recherche de renseignements, au moment de I’embauche ou ultérieurement, sur la
race, la couleur de la peau, la reigion, I’opinion politique, I orientation sexuelle, ou sur I origine
nationale, socide ou ethnique.

- Lesarticles 3 et 5 énoncent les interdictions qui Simposent non seulement a
I’employeur, mais également a destiers. Ils prohibent toute discrimination :

- dans le @dre de la formation professonndle, que cdleci se déroule ou non a
I'initiative de I'employeur ;

- dans une offre d emploi.

- Par dlleurs, tous les organismes qui ddlivrent les autorisations ou qui fixent les régles
pour I’ établissement des travailleur s indépendants ne peuvent pas se prévaoir de I’un des motifs
énumérés al’ article premier de laloi pour empécher ces derniers d’ exercer leur activité,

2) Lessanctions de cesinterdictions

Lorsgu’une discrimination salariale est éablie, la victime est en droit d’exiger
la différence entre son salaire et celui de son (ses) collégue(s).

De fagon générde, toute discrimination entraine une réparation des prgudices, les
tribunaux appliquant les regles de droit commun pour caculer le montant de I'indemnité.

Cependant, lorsque I’ interdiction d' une offre d emploi discriminatoire est transgressée et
gu'il est impossble d'identifier les victimes d une telle mesure, I'auteur de I’ infraction doit payer une
amende.

3) Les procédures spécifiques permettant aux victimes de faire valoir leurs
droits

Lorsguun sdaié edime ére victime d'une discrimination salariale, cest a
I'employeur qu'il appartient de prouver que la différence de salaire est justifiée.

Dans tous les autres cas, les victimes de discriminations doivent utiliser les regles de
droit commun. Leur difficulté a &ablir la discrimination explique par exemple qu'il ait fdlu attendre le
début de I’année 1999 pour voir un tribuna attribuer une compensation financiere a un homosexuel
qui avait éé licencié.
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LALUTTE CONTRE LESDISCRIMINATIONS
SUR LESLIEUX DE TRAVAIL

ESPAGNE

L’article 14 de la Constitution pose le principe général de I'interdiction de
toute discrimination : « Les Espagnols sont égaux devant la loi ; ils ne peuvent faire I’ objet
d aucune discrimination pour des raisons de naissance, de race, de sexe, de religion,
d’ opinion ou pour n’importe quelle autre raison ou circonstance personnelle ou sociale. »

En outre, le droit du travail comporte pluseurs dispositions destinées a
protéger les salariés contre les discriminations. Elles sont essentielement contenues dans la
loi portant statut des sdariés, and que dans la loi sur les infractions et sanctions en métiere
socide.

1) Lespratiques discriminatoires explicitement interdites par laloi

- A l'atide 4-2-c, laloi portant statut des salariés énonce le droit de ces derniers a
ne pas subir de discrimination, ni lors du recrutement, ni ultérieurement, pour des raisons liées au
sexe, al’éat civil, al’ &ge, alarace, au Satut socid, aux croyances religieuses, aux idées politiques, a
I appartenance syndicale ou alalangue.

Laloi interdit également toute discrimination fondée sur un handicap physique, menta ou
sensoriel, dans lamesure ou I intéressé est en mesure d’ occuper le poste a pourvoir.

Laloi ne digtingue pas les discriminations directes des discriminations indirectes, mais les
tribunaux considérent que tout traitement apparemment équitable, mais qui, dans la rédité, engendre
des différences entre les personnes congtitue une discrimination.

- L'atide 96-12 de la méme loi qudifie d'infractions tres graves les décisions
unilatérales de I'employeur qui comportent des discriminations, et ce quel que soit le
fondement de la discrimination. Toutefois, cet article autorise les discriminations favorables liées a
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I’&ge du salarié, ce qui permet, d’ une part, de faciliter I'insertion des jeunes dans le monde du travall
et, d autre part, d’ octroyer des avantages aux saariés les plus agés.

- L'atide 28 de laloi sur les infractions et sanctions en matiére socide vise les offres
demploi. Il qudifie d’infraction trés grave la mention, dans toute offre d’emploi, de conditions
susceptibles de limiter I'accés a I’'emploi pour des raisons liées au sexe, al'éat civil, al’ége, ala
race, au datut socia, aux croyances religieuses, aux opinions politiques, a |’ appartenance syndicale
ou alalangue.

2) Lessanctions de cesinterdictions

L'atide 17-1 de la loi portant statut des sdariés frappe de nullité toutes les
dispositions discriminatoires contenues dans une convention collective, dans un contrat individud ou
dans une décison unilatérae de I’employeur. Cette disposition, qui S gpplique quel que soit le motif
de ladiscrimination (&ge, sexe, origine...), autorise cependant | octroi d' avantagesliésal’ ége.

- Les infractions trés graves, qu dles soient définies par la loi portant statut des
sdaiés ou par laloi sur les infractions et sanctions en matiére socide, sont sanctionnées par une
amende dont le montant varie entre 500 000 et 15 000 000 pesetas (C' est-a-dire entre 20 000 et
600 000 FRF).

- Le nouveau code pénal érige en dédlit certaines infractions aux droits des
salariés, pami lesques I'interdiction de toute discrimination. A I'atide 314, il prévoit que les
auteurs d une grave discriminaion dans le travail, qu'il Sagisse d'un emploi public ou prive, sont
passibles d’'une peine de prison comprise entre Sx mois et deux ans, ou d une amende de six a
douze moais (2) lorsque la discrimination est fondée sur «I’idéologie, la religion ou les croyances,
I’ appartenance a une ethnie, a une race ou a une nation, |’ orientation sexuelle, la situation
familiale, la maladie ou le handicap physique ».

Par alleurs, I'article 14 du nouveau code pénd dispose que, de maniére générae, la
volonté de discrimination congtitue une cir constance aggr avante.

3) Les procédures spécifiques permettant aux victimes de faire valoir leurs
droits

a) Lesrecours particuliers

Le principe congtitutionnel d’interdiction de toute discrimination jouit d'un
niveau de protection trés élevé, I'atide 53-2 de la Conditution énoncant : « Tout citoyen
pourra demander la protection des libertés et des droits reconnus a I article 14 et a la section
premiere du chapitre Il [du titre premier] devant les tribunaux ordinaires par une action fondée

(2) Le nouveau code pénal dispose que, en régle générale et sauf prescription contraire, le systéme des jours-
amendes s’ applique lorsque |a peine consiste en une amende.
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sur les principes de priorité et de la procédure sommaire et, le cas échéant, par le recours
individuel d’amparo (3) devant le Tribunal constitutionnel (...) ».

Aind, la victime d'une discrimination a non seulement la possibilité de soumettre son
affaire tres rapidement aux juridictions ordinaires, mais elle peut également, lorsque tous les recours
judiciaires ont é&é épuisés, sasr le Tribund conditutionne dans les vingt jours qui suivent la
natification du dernier jugement rendu.

En revanche, s la Conditution inclut |a liberté d entreprise (qui implique notamment la
liberté contractuelle, laquelle peut étre en contradiction avec le principe de non-discrimination) parmi
les droits et devoirs fondamentauix, ele lui accorde un niveau de protection moins éevé. En effet, la
liberté d’ entreprise figure a la section 11 du chapitre I du titre premier et ne reléve donc pas de
I'aticle 53-2.

b) L’ action en justice des syndicats

La loi sur la procédure devant les tribunaux du travail permet aux syndicats
d’agir en justice pour y défendre leurs propres intéréts. Elle leur permet auss d’agir au
nom de leurs membres et de défendre leursdroitsindividuels. Laloi présume méme I’ accord
de ces derniers pour étre représentés par les syndicats. Cette regle s applique de fagon générae a
toutes les procédures devant les tribunaux du travail. Elle n'est pas propre aux affares de
discrimination.

) L’aménagement des regles de preuve

En régle générde, le Tribuna conditutionne admet que I’ existence de la discrimination

doit ére prouvée par la victime, mais qu'il gppartient a I'autre partie de judtifier le motif de la
discrimination.

(3) Le recours individuel d'« amparo » (c’est-a-dire de protection) permet aux particuliers, lorsgu’un acte
juridique viole I'un de leurs droits fondamentaux, de saisir le Tribunal constitutionnel aprés épuisement des
voies derecoursordinaires.
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LALUTTE CONTRE LESDISCRIMINATIONS
SUR LESLIEUX DE TRAVAIL

GRANDE-BRETAGNE

Apres avoir, en 1975, adopté la loi sur la discrimination sexudle, la Grande-
Bretagne (4) a légiféré sur les discriminations raciales en 1976 (5), puis sur les
discriminations fondées sur le handicap en 1995.

Chacune de ces deux lois interdit toute discrimination dans certains domaines de lavie
publique, parmi lesquels I’emploi. Chacune de ces lois crée égaement une commission ad hoc
chargée de promouvoir I égdité et d aider les victimes de discriminations. Dans le texte qui suit,
seulela loi de 1976 sur les relations entre les races (document n° 4), qui a &é modifiée a
plusieurs reprises, et andysée.

Les autres discriminations ne font I'objet d'aucun texte. En particulier, ni la
discrimination fondée sur I'orientation sexuelle ni la discrimination religieuse ne sont
illégales. Cependant, la Chambre des lords a admis, en 1983, que les Skhs condtituaient a la
fois un groupe ethnique et reigieux. Par consdquent, la loi de 1976 peut ére utilisée dans
certains cas de discrimination religieuse. Elle I'est actudlement seulement pour lesjuifs et les
Skhs, mais pas pour les musulmans.

1) Lespratiques discriminatoires explicitement interdites par laloi

La discrimination est définie a I'article premier de la loi de 1976 : « (1) Dans
tous les cas ou I'une des dispositions de la loi s'applique, il y a discrimination envers une
personne lorsque quelqu’ un,

(4) L'Irlande du Nord a adopté en 1976 la loi sur I’ équité dans |I’emploi, qui interdit la discrimination dans
I’emploi du fait des croyances religieuses ou des opinions politiques. Elle a ensuite, en 1997, adopté une loi
interdisant les discriminations raciales.

(5) Laloi de 1976 est la troisiéme loi sur les discriminations raciales. Elle fait suite a celle de 1965, dont le
champ d’application était tréslimité, et a celle de 1968, qui s appliquait déja sur leslieux de travail.



-24-

» (@) pour des motifs raciaux, traite cette personne de maniere moins favorable
gu’il netraite ou traiterait d' autres personnes; ou

» (b) impose & cette personne une exigence ou une condition qu’il impose ou
imposerait également a des individus n’appartenant pas au groupe racial de cette personne,
mais

» (i) qui est telle que le nombre d'individus du méme groupe racial que I’intéresse
susceptibles de pouvoir s'y conformer est considérablement moins élevé que le
nombre d’individus n’ appartenant pas a ce groupe racial susceptibles de pouvoir
s’y conformer ; et

» (i) dont il ne peut avancer de justification indépendamment de la couleur, de la
race, de la nationalité ou des origines ethniques ou nationales de la personne a
laquelleil I'impose ; et

» (iii) qui porte prgudice a cette personne parce qu’ elle ne peut 'y conformer.

» (2) Aux fins de la présente loi, on considere que le fait de pratiquer la
discrimination raciale envers un individu consiste a le traiter de maniére moins favorable que
les autres. ».

Cette définition englobe donc les deux formes de discrimination directe et indirecte,
I’alinéa 1a se rapportant ala premiere forme et I’ dinéa 1b ala seconde.

Les principales expressons utilisées a I'article premier sont définies a I'article 3, qui
précise que, de fagon générade :

«|"expression "motifs raciaux" désigne tout motif fondé sur la couleur, larace, la
nationalité ou I’ origine ethnique ou nationale ;

» |"expression "groupe racial" désigne un groupe de personnes qui se définit par
la couleur, la race, la nationalité ou I’ origine ethnique ou nationale (...) ».

La deuxiéme partie de la loi de 1976 traite de la discrimination raciale dans le
domaine del’emploi.

Elle se subdivise en trois sous-parties applicables respectivement aux employeurs, aux
autres acteurs du marché du traval (syndicats, organismes de formation professonndle...) et aux
forces de police.

Sagissant des employeurs, la loi leur interdit expressément de pratiquer toute
discrimination racide, auss bien al’ égard des candidats a un emploi qu’ envers leurs sdariés. Cette
interdiction s gpplique :

- alaformulation des offresd’ emploi ;

- aladétermination des conditions a remplir pour pouvoir un poste ;
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- au choix d'un candidat pour un poste donné ;
- al’organisation du travail ;

- al’ accés des sdariés a une promotion, & une mutation, a une formation ou a tout autre
avantage ;

- alaprocédure de licenciement.

Laloi précise égdement que toute discrimination racide de la part des syndicats, des
organismes de formation professonnelle, des bureaux de placement, des organismes, publics ou
privés, qui octroient les autorisations ou les titres nécessaires a |’ exercice de certains métiers ou de
certaines professions est interdite.

2) Lessanctions de cesinterdictions

La loi de 1976 ne crée pas dinfraction spécifique. Les plaintes en matiere de
discrimination racide sont donc soumises aux juridictions du travail qui peuvent :

- rendre un jugement déclaratif des droits du plaignant ;

- enjoindre a I'employeur de pdlier ou de limiter les consaquences de son acte
discriminatoire ;

- exiger de I'employeur qu'il indemnise la victime. Le prgudice mora peut étre
indemnise méme s le prgudice réd nel’est pas.

Cestrois types de réparation peuvent étre accordés de fagon séparée ou conjointe.

Depuis une modification apportée en 1994, le montant des dommages-intérétsn’ est
plus plafonné. Dans son dernier rgpport d' activité disponible, celui de 1998, la Commission pour
I’égdité racide indique que, dans les litiges reatifs a I'emploi, le montant moyen des dommages-
intéréts octroyés séeve a 11482 £ (soit environ 120 000 FRF). Cette moyenne cache une
dispersion importante, car les montants supérieurs a 100 000 £ ne sont plus exceptionnels.

Cependant, I’ article 57 de laloi de 1976 pose une restriction importante a |’ octroi de
dommages-intéréts : la discrimination indirecte ne peut pas donner lieu a dommages-intéréts g
I accusé réussit a démontrer aux juges qu'il ' avait pas I intention de pratiquer un acte discriminatoire
lorsqu’il aprislamesure contestée.
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3) Les procédures spécifiqgues permettant aux victimes de faire valoir leurs
droits

a) L’aménagement des régles de preuve

Les tribunaux se montrent en général assez indulgents envers les victimes
lorsque celles-ci parviennent & montrer que |’accuse a éabli une digtinction entre des personnes
gppartenant a des groupes raciaux différents. 1l appartient dors a I’ accusé de convaincre le tribuna
de sabonnefoi.

De plus, I'article 65 de laloi de 1976 prévoit une procédure particuliére qui facilite
I’ obtention des preuves: il permet au minigéere de I Intérieur d' éablir des formulaires permettant a
lavictime d’ interroger la partie qui est assignée et a cette derniere de répondre. Les questions et les
réponses condtituent des preuves pour toutes les procédures entameées dans le cadre de la loi de
1976.

b) La Commission pour I’ égalité raciale

Condtituée en vertu de |’ article 43 de laloi de 1976, la commisson comporte entre huit
et quinze membres nommes par le ministre de I’ Intérieur. Elle a son siége a Londres, mais dispose de
pluseurs antennes régionaes (une en Ecosse, une au Pays de Galles et trois en Angleterre). Elle
employait 217 personnes alafin del’ année 1998.

Laloi lui aassgnélamission suivante:
- cauvrer pour I"éimination de ladiscrimination racide |

- promouvoir |’ égaité des chances et |es bonnes relations entre personnes gppartenant a
des groupes reciaux différents;

- veiller al’application de laloi et présenter des propositions de réforme.
Pour remplir cette misson, lacommisson digpose des pouvoirs suivants:

- accorder son soutien, notamment financier, aux organismes qui poursuivent le méme
but qu'le (6) ;

- effectuer des recherches et mener des actions pédagogiques ;
- rédiger des codes de bonne conduite, en particulier dansle domaine del’emploi ;
- mener des enquétes, laloi prévoyant une procédure spécifique a cet égard ;

- adresser des recommandations aux auteurs, potentiels ou réds, de discriminations,
ang gu'au ministre compétent ;

(6) Il s agit essentiellement de la centaine de comités locaux pour la lutte contre e racisme.
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- sadr dleméme lajudtice, mais seulement lorsque certaines des infractions alaloi de
1976 sont constatées ;

- gpporter son aide aux victimes de discriminations raciaes.

- En ce qui concerne ce dernier point, qui condtitue la seule forme d aide directe aux
victimes, la loi autorise la commission a fournir «toute forme d assistance qu'elle juge
appropriée », et en particulier :

- adonner des consails aux victimes ;
- atenter d’ obtenir un reglement extrgudiciaire deslitiges;
- afaire en sorte que les victimes soient conseillées ou représentées par un avocat.

Dans son dernier rapport annuel disponible, cdui de 1998, la commission indique avoir
recu 1657 demandes d'aide, les deux tiers de ces demandes se rapportant & des problémes
survenus aur leslieux de travail.

- Les autres moyens d' action de la commission congtituent des aides indirectes aux
victimes de discriminations. En matiére d emploi, les codes de bonne conduite et les enquétes
représentent les plus importantes.

Le code de bonne conduite relatif a I’emploi (document n° 5) est I'un des sept
codes que la commission a daborés. 1l a éé modifié plusieurs fois. Dépourvu de tout caractére
obligatoire, il comporte les indications que les employeurs, les syndicats, and que tous les autres
acteurs du marché du travail, doivent respecter pour se conformer aux prescriptions de la loi de
1976, et notamment pour éviter toute pratique discriminatoire indirecte.

La commission ne peut mener ses enquétes que lorsgu’ dle suspecte des pratiques
discriminatoires. De plus, éle doit prévenir les établissements concernés de I’ ouverture de I’ enquéte
et en fixer le cadre. La commission N’ utilise cette procédure qu’en dernier ressort. Elle dispose de
larges pouvairs : ingpection sur piéces et sur place, convocation de témoins... Lorsgue la commission
conclut a I’ existence d'un cas de discrimination, elle adresse a |’ auteur de cette derniére une mise en
demeure, vaable pendant cing ans et contenant les différentes mesures qui doivent étre prises pour
fare cessr les infractions a la loi de 1976. Lorsque I'auteur de la discrimination ignore ces
ingructions, la commission peut obtenir des tribunaux un jugement enjoignant a I’ employeur fautif de
s mettre en regle dans des délais trés courts. Les mises en demeure de la commission sont
susceptibles d’ appe devant les tribunaux de droit commun ou devant les juridictions du travail, selon
la nature des actes qu' les visent.

- Lacommission peut saisir directement la justice dans deux cas seulement :
- lorsqu' éle a connaissance d' une offre d emploi discriminatoire ;

- dans les cas ou une personne a fait presson sur une autre ou lui a donné des
ingtructions pour que cette derniére se comporte de fagon discriminatoire.
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La commision peut dors demander au tribund d'enjoindre a l'auteur de la
discrimination de se mettre en conformité avec laloi. Dans ces deux hypothéses, lacommission est la
seule & pouvoir intenter une action.

En juin 1998, la Chambre des lords a adopté une proposition de loi tendant ainterdire,
aur leslieux de travail, toute discrimination fondée sur I orientation sexuelle. Le texte a &é rgeté par
la Chambre des communes.

L’année suivante, le gouvernement a indiqué que, a défaut de légidation, il convenait
d éablir un code de bonne conduite. Plusieurs administrations ont donc entrepris sa rédaction.
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LALUTTE CONTRE LESDISCRIMINATIONS
SUR LESLIEUX DE TRAVAIL

PAYSBAS

L’ article premier de la Congtitution pose le principe générd de I'interdiction de
toute discrimination : «Tous ceux qui se trouvent aux Pays-Bas sont, dans des cas égaux,
traités de fagon égale. Nulle discrimination n’est permise, qu’ elle se fonde sur la religion,
les convictions, les opinions politiques, la race, le sexe ou tout autre motif. »

L’ article 90 quater du code pénd, et surtout la loi du 2 mars 1994 sur |’ égalité de
traitement (document n° 6), entrée en vigueur le I septembre 1994, développent le principe
énonce al’article premier de la Condtitution En effet, ils définissent les pratiques discriminatoires
interdites et appliquent le principe de non-discrimination atous les domaines de la vie socide.

Laloi de 1994 a égdement ingtitué la Commission pour I’ égalité de traitement, qui
enquéte dans les effaires de discrimination. Elle peut offrir sa médiation, voire entamer une
procédure judiciaire.

1) Lespratiquesdiscriminatoir es explicitement interdites par laloi

L article 90 quater du code pénal définit la discrimination comme «toute forme de
distinction, d'exclusion, de restriction ou de préférence dont I’ objet ou |’ effet est de réduire a
néant ou de limiter la reconnaissance, la jouissance ou |'exercice sur un pied d' égalité des
droits de I’'homme et des libertés fondamentales dans les domaines politique, économique,
social ou culturel ou dans tout autre domaine de la vie sociale. »

La loi du 2mars 1994 a pour objet la lutte contre toute discrimination, directe ou
indirecte, fondée sur lareligion, les convictions personnelles, les opinions politiques, larace, le sexe,
lanationdité, I’ orientation sexuelle ou I' &t civil.

Dansle domaine del’emploi, dleinterdit toute discrimination :




- lors de la conclusion ou de la rupture d' un contrat de travail ;
- pour |’ avancement ;
- dansles conditions de travall ;

- au moment de décider de I’admission d’ une personne a une formation, que cdlle-ci se
déroule avant I’ embauche ou en cours d emploi.

Laloi interdit égadement que I’ accés a une professon indépendante et I’ exercice d une
telle profession puissent étre refuses.

2) Lessanctions de cesinterdictions

- Laloi sur I’ égdité de traitement frappe de nullité toutes les décisons mettant fin a un
contrat de travail qui ont éé prises sur le fondement d' une discrimination. Les ruptures du contrat de
travall fondées sur le fait que le sdaié a tenté de se prévaoir des digpostions légidatives le
protégeant contre les discriminations sont également nulles.

- L’aticdle1-3 delaloi sur les conventions collectives énonce que toute disposition
obligeant I'employeur & embaucher ou a ne pas embaucher des personnes d'une race particuliére,
d une religion ou d'une conviction philosophique ou politique donnée, ou les membres d une
asocidion déterminée est nulle de plein drait.

- Lecode pénal consdére comme un délit, punissable d' une peine de prison pouvant
ateindre six mois ou d'une amende d'au plus 10 000 florins (¢’ est-&dire environ 30 000 francs)
toute personne qui, dans un cadre professionndl, se rend coupable d'une discrimination raciale
intentionnelle.

Il consdere comme une contravention, punissable d'une peine de prison d'au plus
deux mois e d'une amende dau plus 10000 floring, toute personne qui, dans un cadre
professonnd, se rend coupable d une discrimination fondée sur la race, la reigion, les convictions
personnelles, le sxe ou I’ orientation sexudle.

- L’articdle 162 du code civil prévoit que I’auteur d un acte dommageable doit réparer
le préudice en résultant. Or, la jurigorudence a é&abli a plusieurs reprises que la discrimination racide
condtituait un préjudice et que la victime avait droit a des dommages-intér éts. Cette procédure, qui
permet d' éviter I’ enquéte de police, est peu utilisée, car lavictime paie lesfrais dejudice 5 dle perd
SON proces.
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3) Les procédures spécifiqgues permettant aux victimes de faire valoir leurs
droits

a) L’aménagement des régles de preuve

S le code de procédure civile établit que la charge de |la preuve incombe au demandevr,
les tribunaux peuvent renverser la charge de la preuve pour des raisons d'équité. IIs le font parfois
lorsque lavictime gpporte suffissamment d’ ééments.

b) La Commission pour |’ égalité de traitement

La Commission pour |I'égalité de traitement est un organisme indépendant, ingtitué
par laloi de 1994. Elle comprend neuf membres nommés par le ministre de la Justice en accord avec
quatre autres ministres (les quatre ministres chargés de I'intérieur, des affares sociaes, de
I’enseignement et de la santé publique) et dispose d'un secrétariat dont les membres sont égaement
nommes par le ministre de la Jugtice.

La commisson enquéte sur les affaires de discrimination, que la discrimination
soit fondée sur laloi de 1994, sur laloi de 1980 relative a |’ égdité de traitement entre hommes et
femmes, ou sur les digpogitions du code civil reatives a I égdité de traitement entre hommes et
femmes.

Un reglement du 29 juin 1994 détermine la procédure applicable devant la commission
(document n° 7). Celle-ci agit de son propre chef ou en réponse a des demandes écrites que
peuvent lui présenter non seulement les personnes directement intéressées (victimes, auteurs
potentiels de discriminations avant de prendre une mesure, instances ayant a prendre une décision
dans une &faire de discrimination), mais auss :

- les comités d’ entreprise ;
- les associations et les fondations dont I’ objet est |a lutte contre les discriminations.

Lorsgu' dle esime la demande fondée, la commisson mene une enquéte. Elle peut
exiger, des parties a I'affaire ou de tiers, des explications écrites ou oraes et a acceés a tous les
locaux, a I’ exception des appartements. Avant de rendre ses conclusons définitives, la commission
convogue les parties a une audience afin de leur donner I’ occasion de s exprimer. Cette audience est
publique.

La commission transmet ensuite ses conclusions au demandeur, & la victime Sl s agit
d une autre personne, et a l’ auteur, prétendu ou réd, de la discrimination. Bien que ces conclusions
n’'aent aucune force exécutoire, dles sont générdement suivies. La commission peut auss adresser
des recommandations a I'auteur de la discrimination. Elle peut égdement communiquer ses
conclusions aux minigeresintéressés aing qu’ aux organisations syndicales et patrona es concernées.

La durée totde de traitement d'une plainte par la commission dépasse en moyenne
SX mois
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La commisson peut agir en justice pour obtenir I'annulation, I'interdiction, ou la
réparation financiere d’ une mesure discriminatoire. Dans son dernier rapport annud disponible, celui
de 1998, lacommission indiquait ne pas avoir encore utilisé cette faculté.

Chague année, la commission éablit un rapport annue qui est rendu public.

En pratique, il semble que la plupart des plaintes en matiére de discrimination,
dans la mesure ou elles ne présentent aucun caractere exemplaire, soient traitées a I’amiable : la
victime prend contact avec une association de lutte contre les discriminations, qui méne son enquéte
et tente une médiation avec I’ entreprise auteur de la discrimination, la plupart des entreprises ayant
ingtitué des commissions compétentes pour régler ces affaires.

De plus, gores la dgnature par le gouvernement et par les syndicats, en 1992, d'un
protocole condamnant la discrimingtion raciale, de nombreux codes de bonne conduite ont éé
éablis par les employeurs. Aing, en 1996, le consall municipa d Amgterdam a daboré le Sen, qui
S gpplique atous les services municipauix et aleurs employés.
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Document n° 1 Begique - Loi du 30 juillet 1981 tendant a réprimer certains actes
ingpirés par le racisme ou la xénophobie, modifiée par les lois du 12 avril
1994 et du 7 mai 1999

Document n° 2 Belgique - Loi du 15 février 1993 créant le Centre pour |’ égdité de
chances et lalutte contre le racisme

Document n° 3 Danemark - Lol du 12juin 1996 portant interdiction de toute
discrimingtion sur le marché du travail (langue originde)

Document n° 4 Grande-Bretagne - Loi de 1976 sur les relaions entre les races (langue
originde)

Document n° 5 Grande-Bretagne - Code de bonne conduite éaboré par la Commission
pour I’ égdité racide e reatif al’emploi (langue originde)

Document n° 6 Pays-Bas - Loi du 2 mars 1994 sur I'égdité de tratement (langue
originde)

Document n° 7 Pays-Bas - Reglement du 29 juillet 1994 sur la procédure applicable

devant la Commission pour I’ égdité de traitement (langue originae)
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