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PLANS DE DIVERSITE DANS LENTREPRISE: ACTION POSITIVE OU COMMUNICATION POSITIVE?

§ 1. INTRODUCTION!

En Belgique, comme ailleurs en Europe, on assiste depuis les années 1990-2000
au développement d’un mécanisme particulier dans le champ de la lutte contre
la discrimination: les «plans de diversité» mis en place dans les entreprises pri-
vées ou les institutions publiques. Cette pratique suscite des réactions contras-
tées: certains y voient une manigre nouvelle d’aborder le probleme de la discri-
mination et de I’égalité dans I’emploi, prometteuse parce qu’adaptée au monde
de I’entreprise et porteuse d’un discours positif et tourné vers 1’avenir. D’autres,
au contraire, dénoncent le risque que ces plans ne se limitent 3 une stratégie de
communication, permettant i ’entreprise d’améliorer-son image tout en court-
circuitant les velléités des pouvoirs publics de leur imposer des obligations plus
contraignantes en matiére de non-discrimination.

L’émergence de la notion de plans de diversité s’inscrit dans un mouvement
plus général de prolifération des références au concept de «diversité». «La di-
versité, écrit M. Wieviorka, est aujourd’hui une catégorie centrale du débat pu-
blic».? Les «plans de diversité» sont étroitement li€s au concept de «gestion de
la diversité» (diversity management), né aux Etats-Unis dans les années 1980.
IIs se rattachent également & la «politique de la diversité» — une expression en
pleine expansion dans le langage politique et institutionnel belge, au point de
tendre 4 y remplacer celles de politiques de I’égalité et de 1a non-discrimination.
Or, la plasticité du terme «diversité», qui explique certainement en partie son
succes, rend son analyse particulierement complexe: il peut prendre des sens
différents, selon le contexte dans lequel il est invoqué et I’acteur — syndical, pa-
tronal, politique, associatif etc. — qui s’y réfere.

De méme, la notion de «plans de diversité» peut correspondre en pratique a des
réalités trés variables. Aussi, il nous semble qu’on ne peut pleinement juger de
leur intérét pour la lutte contre la discrimination et la promotion de 1’égalité
qu’en examinant les conditions concrates de leur mise en ceuvre dans un contex-
te donné. Partant de ce constat, nous nous proposons, dans cette contribution, de
nous pencher sur le développement de ce mécanisme dans un cadre juridique et
instimtionnel précis: celui de la Région de Bruxelles-Capitale. Cette Région a
ceci de particulier qu’elle se situe au croisement des différentes cultures politi-

! Les auteurs remercient vivement les personnes suivantes pour les entretiens stimufants
qu’ils leur ont accordés: Frans De Keyser (Brussels Entreprise Commerce and Industry),
Maureen Gees (Consultante en diversité chez Actiris), Samantha Smrmv (FGTB), Marc Truv-
Lmans (Pacte territorial pour I’emploi), Michel Vanperkam (Centre pour I'égalité des chan-
ces et la lutte contre le racisme), Anne-Catherine Vineke (Cabinet du Ministre du Travail et
de 'Emploi de la Région de Bruxelles-Capitale). 11 va sans dire que les auteurs sont seuls
responsables des propos contenus dans cet article.

2 M. WEworka, La Diversité — Rapport & la ministre de I’Enseignement et de la Recherche,
Paris, Robert Laffont, 2008, p. 22. Voy. le dossier paru dans Raisons politiques, n° 35, aoiit
2009, «Usages de la diversité», coordonné par L. Bereni et A. Jaunarr.
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ques qui traversent la Belgique et dont les divergences se manifestent notam-
ment dans ce qu’on appelle désormais la «politique de la diversité». L’ approche
suivie par les autorités bruxelloises en la matidre présente des similarités par
rapport aux actions prises dans chacune des deux autres régions du pays, mais a
aussi sa propre originalité. Par ailleurs, les modalités de cefte politique sont dé-
sormais formalisées dans les quatre ordonnances adoptées le 4 septembre 2008
en matiére de lutte contre la discrimination.

A travers I’examen du régime juridique et de la mise en eeuvre des plans de diver-
sité dans la Région bruxelloise, on tentera de déterminer dans quelle mesure ce
mécanisme peut contribuer 2 promouvoir I'égalité et A éliminer les discrimina-
tions dont souffrent certains groupes sociaux. Mais avant d’analyser les mesures
prises a cet égard en Région bruxelloise, il convient de les situer, par une perspec-
tive critique, dans le contexte belge et international. Aussi, dans une premiére
partie, on verra comment le concept de «gestion de la diversité» (diversity mana-
gemenr) a émergé aux Eeats-Unis (§ 2.1) avant d’étre transposé en Europe (§ 2.10).
On exposera ensuite britvement Ia teneur des politiques de diversité mises en pla-
ce dans les différentes régions de I’Etat belge (§ 2.I). Dans une seconde partie,
on examinera plus spécifiquement le régime des plans de diversité tel qu’il a été
congu dans la Région de Bruxelles-Capitale (§ 3).

§ 2. GESTION DE LA DIVERSITE ET POLITIQUE DE LA DIVERSITE:
DES ETATS-UNIS A L’EUROPE

L. Emergence du «diversity management» aux Etats-Unis

La notion de «gestion de la diversité» ou diversity management est apparue aux
Etats-Unis dans les années 1980, marquant I’intégration progressive de la ques-
tion culturelle dans la sphire €économique et sociale. A cette époque, le pays dis-
pose depuis 1964 déja d’une législation interdisant la discrimination dans I’em-
ploi (le Civil Rights Act) tandis que des politiques volontaristes de promotion de
Iégalité ~ les politiques d’affirmative action — ont été développées 2 partir des
années 1960. Celles-ci comme celles-12 ont contraint nombre d’entreprises 2
modifier leurs pratiques et 3 s’ouvrir aux travailleurs noirs ou féminins qui en
étaient autrefois exclus. Dans ce contexte, le diversity management se présente
comme une nouvelle maniére d’aborder la question de 1’ouverture des entrepri-
ses aux femmes et aux minorités. Une caractéristique majeure la distingue des
approches antérieures basées sur les concepts d’equal opportunities ou d’ affir-
mative action: sa justification premiére est présentée en termes d’intérét pour
I'entreprise et la gestion de la diversité est avant tout défendue comme un
moyen d’en améliorer la compétitivité et I'efficience.® «Dans ce nouvean mode

* J. Weenc, Diversity management and Discrimination — Immigrants and Ethnic Minorities
in the EU, Ashgate, Aldershot, 2008, pp. 97-98; E. D. MacGuuivray et D. GoLpen, «Global

Diversity: Managing and Leveraging Diversity in a Global Workforce», Int’l HR J, 6, Vol.
16, 2007. ’
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de gestion des ressources humaines les minorités sont présentées comme une
valeur ajoutée, un atout en termes de compétitivité et de positionnement sur le
marché» .* La diversit€ générerait un environnement de travail créatif et donc
plus productif.’

Un facteur-clé préside a I’émergence de la notion dg diver.sit).r management. la
prise de conscience, dans les milieux managériaux amélrlcams, ’d:cs Profonds
changements démographiques en cours dans la pqpulz.itnon américaine. Plu-
sieurs rapports, parus durant les années 1980, en pamc;uher le rapport Worfor.ce
2000, indiquent en effet que les femmes et les minorités, notamment les ;N01rs
et les Hispaniques, représenteront bientdt les deux tiers des nouveaux arrivants
sur le march¢ du travail. Ces études incitent les entreprises 2 adapter leurs struc-
tures pour étre en mesure d’intégrer ces catégories de travailleu.rs et de gére:r
efficacement un personnel de plus en plus divers. En outre, les mu.lon’tés e'thm-
ques apparaissent comme de nouveaux marchés a conguérlr, ce qui nécessite l’e
développement de produits, de services et de tecl?mques de rparketmg adé-
quats.” La globalisation économique et la circulation transnationale des tra-
vailleurs ne font que renforcer ces phénomeénes.®

Mais I’essor du diversity management dans les années 1980 s’explique al.lSSi par
le contexte politique. C’est 1’époque du gouvernement Reagan et du triomphe
de la nouvelle droite américaine, virulemment opposée au principe de I’affirma-
tive action. Dans ces circonstances, le diversity management est pergu comme
une alternative a I’affirmative action, plus aisée & faire accepter par la majorltf.:.q
M. Lowery le dit sans détour: «corporate executives found diversity a lot' easier
to swallow than affirmative action, and much easier to sell to a predominantly
white workforce» .!° Selon E. KeLLy et F. DoBsIN, ce serait précisément les spé-
cialistes des programmes d’equal opportunities et d’ affirmative action, engagés

¢ M.-C. Pauwris, «Le Diversity management, nouveau paradigme d’intégration des minori-
tés dans I’entreprise», Revue frangaise d’études américaines, n° 101, septembre 2004,
pp- 107-122, p. 108.

* E. D. MacGuuivray et D. GoLbeN, op. cit.

& W.B. Jonnston and A.H. Packer, Workforce 2000: Work and workers for the lwen.ty-ﬁrst
century, Indianapolis, IN, Hudston Institute, 1987, disponible & I’adresse suivante:
www.eric.ed.gov/ERICWebPortal/contentdelivery/servlet/ERICServlet?accno=ED290887
(dernigre visite: le 15 mai 20(;9).

T , op. cit., pp. 13-17. i

¢ {/:;lﬂcsisii Ep D. MpAl::Gl'LLIVRAY et D. Gowoen, op. cit.: «Whethf.r managing mulncultural
teams, ensuring effective cross-cultural communications, developing and retaining a global
cadre of leaders, or merely trying to comply with myriad local wo!'kforce laws and regula-
tions, human resources professionals are increasingly dealing with issues that fall under the
heading of global diversity.». ) o . )
® A. Lorsecki and G. Jack, «Critical Turns in the Evolution of Diversity management», Bri-
tish Journal of Management, 2000, Vol. 11, Special Issue, pp. S 17-S 31, S 20.

1 M. Lowery, «The War on Equal Opportunity», Black Enterprise, 1995, Vol. 27, No. 7,
pp. 148-154, p. 150, cité par A. Lorsiecki and G. Jack, op. cit., p. S 20.
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par les entreprises durant les années 1970-1980, qui auraient ét€ les premiers
promoteurs de la «gestion de la diversité». Vu le climat politique défavorable 2
ces programmes, ils auraient requalifi€ en composantes du diversity manage-
ment des mesures jusque 12 considérées comme relevant de 1’égalité des chances
(equal opportunities) ou de I'affirmative action et formulé de nouveaux argu-
ments pour en justifier la nécessité."

Cependant, le développement du diversity management suscite, 4 raison, la cri-
tique de certaines personnes engagées dans la lutte contre la discrimination et la
promotion de 1’égalité. D’abord, dans le passage de I’equal opportunities/affir-
mative action au diversity management, les actions les plus volontaristes mais
aussi les plus controversées en faveur de la promotion des femmes et des mino-
rités, ont ét€ abandonnées." Ensuite, 2 un discours basé sur le respect du droit et
la promotion de 1’ égalité ou la réparation des discriminations passées, est subs-
tituée une rhétorique axée sur les avantages concurrentiels pour I’entreprise et le
respect des différences.”® Autrement dit, une perspective «conflictuelle et criti-
que des structures sociales» s’efface devant une vision positive et managériale
centrée sur ’'image de I’entreprise.'* Le risque est qu’avec le discours de la di-
versité ne s’impose un langage euphémisé, qui occulte le probléme de fond des
discriminations et des inégalités.'s

" E. KeLuy and F. Do, «How Affirmative Action Became Diversity management ~ Em-
ployer Response to Antidiscrimination Law, 1961-1996», The American Behavioral Scien-
tists, Vol. 41, No. 7, April 1998, pp. 960-984.

"2 E. KeLy and F. DoBIN, op. cit., p. 980.

B 1d,, p. 976.

' M. Dovrcueva (dir.), M. Hacimi ALaour, avec la collaboration de D. HeLiy et de M. Daui-
BERT, Inégalités, discriminations, reconnaissance. Une recherche sur les usages sociaux des
catégories de la discrimination ~ Vol. 1, De la lutte contre les discriminations ethno-racia-
les & la «promotion de la diversité» - Une enquéte sur le monde de I'entreprise, décembre
2008, Université de Lille 3, p. 5.

' C'est une critique de cet ordre que développe W. Benn Micraess dans son ouvrage sur la
diversité aux Etats-Unis: La diversité contre Pégalité, trad. F. Junqua, Raisons d’agir édi-
tions, Paris, 2009, 157 p. La thése de I’auteur revient & affirmer que la diversité n’aurait nul-
lement pour vocation de réduire les inégalités, mais seulement de veiller 2 ce que ceux qui
tirent avantage de celles-ci ne soient pas tous de la méme couleur ou du méme sexe. Cet
ouvrage a toutefois été critiqué pour son manque de rigueur, certaines inexactitudes et sim-
plifications, et la non prise en compte d'arguments importants avancés par d'autre en faveur
de certaines politiques épinglées par W. Benn MicuaeLs. Voy. D. Sassacu, «Les ravages de
la pensée moniste: A propos de ‘La Diversité contre I'égalité’'», Mouvements, 19 octobre
2009, www.mouvements.info/Les-ravages-de-la-pensee-moniste-a.html (derniére visite: Ic
ler novembre 2009) et J. Vioav, «Bourdieu, reviens: ils sont devenus fous! La gauche et les
luttes minoritaires, & propos de Walter Benn Micuatss, La diversité contre 1 'égalité», La Re-
vue internationale des livres et des idées, n° 13, septembre-octobre 2009, http:/
revuedeslivres.net (dernitre visite: le ler novembre 2009).

17 Nihil.
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Certains critiquent également une tendance 2 mettre sur le méme plan des diffé-
rences de toutes sortes, diluant les problémes rencontrés par les groupes les plus
fortement discriminés, comme les Noirs.'® Ainsi, la littérature managériale
américaine décrit la «gestion de la diversité» comme reposant sur un principe
central: «Understanding that there are differences among employees and that
these differences, if properly managed, are an asset to work being done more
efficiently and effectively».!”

Si 1a notion de diversité présente 1’avantage de valoriser la différence et de sou-
ligner I’intérét, pour I’entreprise, de déployer des efforts pour intégrer les-grou-
pes sous-représentés dans I’emploi, son usage dans le contexte américain revét
néanmoins une double ambiguité du point de vue de I’objectif d’égalité.* Pre-
migrement, son caractére vague comporte le risque d’une dilution des objectifs
mais aussi d’une essentialisation des différences, dés lors qu’on postule que la
diversité des origines conduirait a celle des expériences et des idées. Deuxie¢me-
ment, I’argument de la diversité est utilisé€ dans une perspective instrumentale: il
n’est pas fond€é sur une justice réparatrice et redistributive pour compenser les
inégalités sociales. S’il tend 2 la reconnaissance des différences culturelles,”
c’est avant tout en raison de 1’ utilité économique qui en résultera au bénéfice du
groupe dominant.

II. La «gestion de la diversité» en Europe

Tandis qu’aux Etats-Unis, le diversity management nait 2 une période caractéri-
sée par un reflux des politiques les plus ambitieuses de promotion de I’égalité,

'8 A. Lorsieckt and G. Jack, op. cit., p. S 24.

¥ D. E. Bartz, L. W. Huimano, S. Lenrer and G. M. Mavnuch, «A model for managing
workforce diversity», Management Education and Development, 1990, Vol. 21, No. 4,
pp. 321-326, p. 321, cité par J. WreNcH, op. cit., p. 7. Dans le méme ordre d’idées, les
auteurs britanniques R. Kanoora et J. FuLertoN définissent le diversity management dans
les termes suivants: «The basic concept of managing diversity accepts that the workforce
consists of a diverse population of people. The diversity consists of visible and non-visible
differences which will include factors such as sex, age, background, race, disability, perso-
nality and workstyle. It is founded on the premise that harnessing these differences will crea-
te a productive environment in which everybody feels valued, where their talents are being
fully utilised and in which organisational goals are met». (R. KanpoLa and J. FuLLerton, Ma-
naging the Mosaic: Diversity in Action, Institute of Personal Development, London, 2™ ed.,
1998, p. 8, cité par J. WreNcH, op. cit., p. 7).

® Voy., mutatis mutandis J. RinceLvemM, «Diversity and Equality: An ambiguous
Relationship. Reflections on the US Case Law on Affirmative Action in Higher Education»,
European Diversity and Autonomy Papers, EDAP, 4/2006, www .eurac.edu/edap.

2 D, Traraup et V. van per Prancke, «Imposer des «discriminations positives» dans I’em-
ploi: vers un conflit de dignités?», in S. Gasoriau et H. Pavuiar (dirs), Justice, éthigue et
dignité, Limoges, Pulim, 2006, pp. 215-222.
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f:ﬁl?il;ipfésl: mt}mt:;:;r; est presque inverse:? la «gestion de la diversité» appa-
ok dans ,nnees 9-2000, é un rnomenF ol la lutte contre la discrimination
ait Lobjet d’une attention croissante au niveay communautaire et dans pl
sieurs Et_ats membres. En 2000, les deux premieres directives interdisant | I()i'u-
crimination 2 raison d’autres critéres que le sexe ou la nationalité d’ aEls-
membre (les directives 2000/43/CE? et 2000/78/CE*) sont adoptées l;?livi::
;r; 2(1)92, 2004. et 2006 par trois nouvelles législations européennes reiatives a
ga ité de traitement entre hommes et femmes.” Sans é&tre reprise dans les di
Tectives européennes précitées, la «gestion de la diversité» est néanmoins :;or::

damrﬂeﬂt mentlonnée da S le; d Scour Ta; al (< (5}
T l S di1 urs et actions pr
p ogramin thu S d 1 Unlon

Le dw’erstty management suscite un grand intérét de la part de la Commissi
guropeenne, qui cherche. a encourager les entreprises en Europe 2 s’engalg(:;
; gnds éiztrrb::lze(.)ol;n premier rapport, Coiits et avantages de la diversité, daté du
2 . o et commaq@é parla Comml.ssmn expose les bénéfices écono-
ques des po 1tiques managériales de promotion de [a diversité. Premiérement,

l?euxigmement, elle consoliderait, 3

tu';on dff'férer?ciée auprés des parties prenantes et des clients clés» ainsi

«.] a.meh,orauon de la qualité du capital humain. Comme dans le contextel ql;e

ricain, c’est donc par le prisme des valeurs entrepreneuriales (rentabilité s:)nm-
té, productivité etc.), qu’est démontrée, pour I’entreprise, la proﬁt,abilité

plus ouverte 2 la diversité, au recrutement i i
1us ol » et 2 la formation de s li
diversité, ainsi qu’au maintien 2 ¢ i poclatises defa
y n 2 jour de données r
force de travail 77/ clatives 21

2 i
Directive 2000{78/C.E du Conseil du 27 novembre 2000 portant création d’ur; cadre géné
gﬂ en fayeur de I’égalité de traitement en matidre d’emploi et de travail g
Directive 2002/73/CE du Parlem o
‘fji:r::;;:ec::ee::]veu?e6:1207/CEE du Conseil relative 2 1a mise en oeuvre du principe de I’égalité
entre hommes et femmes en ce qui concerne I'acces ar i i
:eti? (ljz:l p;'grgqnon tl‘arofze&slzonnel]e et les conditions de travail; directive Zm?;,lg}ééoﬁé?
écembre metiant en eeuvre le principe de I'égali i :
femmes et les hommes dans I'accés aux bi Cservices ot Ia fommae ootement entre les
imes et 1ens et services et la fourniture des bi i
ces; directive 2006/54/CE du Parlement europée i ji 2006 relacive 5 b
. 4 n et du Conseil du 5 juillet 2006 relat
mise en @uvre du principe de 1'égalité des chances et de I'égali o tra Py
L 1
zles et femmes en matigre d’emploi et de travail (refonte) i de traitement enre hom-
; M. DovrcHeva et al,, op. cit. .
7 Le rapport se fonde sur Iétude

de 200 soci
o la Hmomns aonse ur I étud sociétés dans quatre Etats membres, sur les études

uit études de cas dans six Etats membres, ainsi que sur un
.
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En 2005, 1a Commission publie un second rapport intitulé Le cas commercial en
Javeur de la diversité — bonnes pratiques sur le lieu de travail, qui met en exer-
gue les «bonnes pratiques» développées par un certain nombre d’entreprises en
Europe en la mati¢re. De maniére caractéristique, ce rapport confinme que si un
nombre croissant d’entreprises adoptent des «stratégies» de diversité et d’égali-
té, ce ne serait pas seulement pour des motifs éthiques et juridiques, mais aussi
en raison des avantages économiques qu’elles estiment pouvoir en retirer.”
Comme dans le contexte américain, c'est par le prisme des valeurs entreprena-
riales (rentabilité, compétitivité, productivité, ...) qu'est demontrée la «profitabi-
lité», pour I'entreprise, du choix de la diversité. Un dernier rapport, paru en
2008, cherche 2 inciter plus particulitrement les petites et moyennes entreprises
(PME) 2 adopter des pratiques de diversité. Reliant la politique de diversité au
droit européen de la non-discrimination, le rapport énonce que les entreprises
devraient inclure dans leurs politiques de diversité les six criteres sur lesquels
portent les directives européennes pertinentes: le sexe, I’age, I’origine raciale ou
ethnique, I’orientation sexuelle, la religion ou la croyance et le handicap.® 1i

wdeee
certain nombre d’interviews d'acteurs concernés. Voy. Codts et avantages de la diversité.
Etude des méthodes et des indicateurs de mesure du rapport coit-efficacité des politiques de
promotion de la diversité dans les entreprises. Ce rapport a été préparé par le «Centre for
Strategy and Evaluation Service (CSES)» pour Ia Commission européenne. I1 est consulta-
ble 2 I’adresse suivante: http://europa.eu.int/comm/employment social/fundamental ri
prog/studies en.htm.
% Notons ici que, sur le plan empirique, il est difficile de mesurer les gains de la diversité.
Voy. notamment 2 ce sujet B.W. Leach, «Race as Mission Critical: The occupational need
rationale in military affirmative action and beyond», The Yale Law Journal, vol. n° 113,
2004, p.1130: «(...) even the most convincing data available predict further productivity
gains to be reaped from America’s diverse workforce rather than wamn of the severe conse-
quences associated with a loss of diversity. Furthermore, studies purporting to show the
benefits of diversity in the workforce often reconfirm the benefits of diverse viewpoints in
problem-solving settings without establishing a persuasive connection between diversity
and productivity».
# Ce rapport indique que 83 % des entreprises interrogées ayant mis en place une politique
de diversité estiment que celle-ci s’est traduite par de réels avantages commercianx. Nombre
d’entreprises admettent en réalité que leur principale motivation 2 appliquer des stratégies en
faveur de la diversité ne tient pas tant 2 I’obligation de conformité aux dispositions 1€gales
en matiére de non-discrimination et d’égalité, qu'an bénéfice escompté de ces stratégies. Le
rapport ajoute: «Les plus importants de ces avantages se situent au niveau d’une améliora-
tion du recrutement et du maintien a I'emploi du personnel 2 partir d’une réserve plus large
de travailleurs de haute qualité, d’une amélioration de I'image et de la réputation de 1’entre-
prise, d’une innovation accrue et d’un renforcement des possibilités de commercialisation»
(Le cas commercial en faveur de la diversité — Bonnes pratiques sur le lieu de travail, Com-
mission européenne, DG de I’emploi, des affaires sociales et de I'égalité des chances, 2005,
p.5, consultable 2a I'adresse suivante:  http: uropa.eu/soci in.jsp?catl
=423&langld=fr rPubs=yes&publd=224 =2). ,
¥ Continuer dans la voie de la diversité — Les pratiques, les perspectives et les avantages
pour l'entreprise, Commission européenne, DG de I’'emploi, des affaires sociales et de
I’égalité des chances, 2008, p. 12, disponible 2 I’adresse suivante: hitp://ec.curopa.eu/social/
BlobServiet?docld=2512&langld=fr.
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affirme que, méme pour les entreprises qui fonctionnent 2 un niveau local, une
plus grande diversité en matizre de clientle, de structure de marché et de main-
d’ceuvre, serait un atout concurrentiel important.! Le rapport s’intéresse égale-
ment aux «chartes de la diversité» et aux distinctions honorifiques, comme les
labels, présentés comme des outils susceptibles d’encourager les entreprises a
développer des politiques de diversité. Mais, une enquéte citée dans le rapport et
réalisée en Allemagne, en France et dans la Région de Bruxelles-Capitale, indi-
que que sur 335 entreprises interrogées, seules 27 % ont répondu que la signatu-
re d’une charte de la diversité pourrait selon eux étre bénéfique 2 leur organisa-
tion, tandis que 29 % étaient en désaccord avec cette position et 44 % sans opi-
nion.?

En tout état de cause, les «politiques de diversité» ne recouvrent pas une réalité
uniforme A travers I"Europe. Le cadre juridique en place ainsi que les politiques
préexistantes en mati¢re de non-discrimination et d’égalité, influencent inévita-
blement la réception et I'impact du concept de «diversité» dans chaque contexte
national. La comparaison entre les mesures développées au Royaume-Uni et en
France dans ce domaine est a cet égard trés significative. Comme nous avons
déja eu I’occasion de I’indiquer, la prudence est de mise face 2 la nouvelle sé-
mantique portée par la diversité. Mais, pour en apprécier 1'effet, il importe d’en
analyser la transposition concréte dans un contexte donné. L’un des facteurs
déterminants tient a I’attitude — implication ou désinvestissement — des acteurs
publics en ce domaine.

Ainsi, en Grande-Bretagne, le Race Relations (Amendment) Act, adopté en
2000, qui modifie le Race Relations Act de 1976, impose aux institutions du sec-
teur public une «obligation positive» (positive duty) d’éliminer les discrimina-
tions et de promouvoir I'égalité entre groupes ethniques. Ce devoir général se
traduit, pour un grand nombre de ces institutions, par des obligations spécifi-
ques. Elles doivent adopter et publier un «plan égalité» (equality scheme), qui
prévoit une stratégie détaillée pour combattre la discrimination et favoriser
I’égalité ethnique en leur sein. La mise en ceuvre de ce plan doit faire 1’objet
d’un rapport annuel. En outre, ces institutions sont tenues de procéder au suivi
statistique (ou monitoring) de la composition ethnique de leur personnel et des
candidats a un emploi, 2 une promotion ou 2 une formation, de maniére 2 détec-
ter d’éventuelles pratiques discriminatoires et A évaluer les progres réalisés en
faveur de I’égalité. Ces obligations ne concemnent pas les entreprises privées
mais celles-ci peuvent volontairement adopter des plans similaires et procéder
au monitoring, c’est-a-dire au suivi statistique, des origines ou appartenances

3 d., p. 12.

%2 1d., p. 42. Le rapport souligne par ailleurs le rdle des agences intermédiaires, telles que les
organisations professionnelles et commerciales, qui peuvent fournir des conseils aux entre-
prises en matiére de «gestion de diversité». Il examine également dans quelle mesure la
question de Ia diversité est intégrée dans 1’enseignement prodigué par les &coles de commer-
ce.
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ethniques de leurs travailleurs. Il en va différemment en Irlande du Nord: en
vertu du Fair Employment and Treatment (NI) Order 1998 (as amended), les
employeurs privés qui emploient plus de dix personnes sont, comme les institu-
tions publiques, tenues de procéder au monitoring de la composition de leur per-
sonnel, du point de vue du sexe et de leur appartenance aux communautés catho-
lique ou protestante. En outre, a I'instar des employeurs publics, ils doivent,
lorsque cela s’ avere nécessaire, adopter un plan d’action positive, en vue de pro-
mouvoir une participation équitable des membres de différentes communautés
au sein de Ientreprise ou de I'institution.” A cbté de ces développements légis-
latifs, le concept spécifique de diversity management devient, & partir des an-
nées 2000, de plus en plus populaire aupres des employeurs privés du Royaume-
Uni, en tant que nouvelle maniére d’aborder les questions d’égalité.* Cette évo-
lution suscite la méfiance de certains syndicats qui craignent que cefte approche
ne soit en retrait par rapport aux politiques mises en ceuvre jusque 12 au titre de
I’égalité des chances ou equal opportunities.

En France, par contre, la loi interdisant la discrimination n’établit pas d’obliga-
tion comparable a celles pesant, au Royaume-Uni, sur le secteur public et, pour
ce qui est de I'Irlande du Nord, sur les employeurs privés. La promotion de la
notion de «diversité» dans ’emploi émane initialement des milieux patronaux,
avant de recevoir le soutien des pouvoirs publics.* C’est surtout 1’Institut Mon-
taigne, «think tank» privé créé par Claude Bébéar, lui-méme chef d’entreprise,
qui, & partir des années 2000, diffuse par ses travaux un discours inspiré par
I’exemple américain du diversity management. Mais tout en mettant en avant le
concept de diversité, cette nouvelle rhétorique permet d’inciter les entreprises a
se saisir de la question de la discrimination.”” En 2004, cet Institut lance, avec le
soutien de quelques grandes entreprises, une «Charte de la diversité», dont les
signataires s’engagent 2 respecter le principe de non-discrimination et «a cher-
cher 2 refléter la diversité de la société frangaise et notamment sa diversité cul-
turelle et ethnique dans [son] effectif, aux différents niveaux de qualification».
11 s’ agit cependant d’un instrument purement incitatif et aucun mécanisme n’est
prévu pour contrdler que les signataires se conforment 2 leurs engagements.*

* Fair Employment & Treatment (NI) Order 1998 (as amended).

* Voy. notamment L. Barmes and S. Asumiany, «The Diversity Approach to Achieving Equa-
lity: Potential and Pitfalls», The Industrial Law Journal, décembre 2003, vol. 32, n° 4,
Pp. 274-296; J. WRreNCH, op. cit.

% J. WReNCH, op. cit., pp. 82-83 et 96.

% Sur le développement du concept de «diversité» dans le contexte frangais, voy. M. DovT-
cHeva et al., op. cit.; F. GuioMarp et S. RoBIN-OLvier, «Discrimination, diversit€ et race: les
mots et les concepts», dans F. Guiomarp et S. Ropin-Ouivier (dirs), Diversité et discrimina-
tions raciales — Des perspectives transatlantiques, Dalloz, Paris, 2009, pp. 1-21; et M. Wie-
VIORKA, Op. Cit.

¥ M. DovrcHeva et al., p. 10.

% M. WIEVIORKA, 0p. cit., p. 134. Pour une étude approfondie de I’initiative de la «Charte de
la diversité», voy. M. DoyrcHeva et al., op. cit. En avril 2009, la Charte de la diversité comp-
tait plus de 2250 entreprises signataires.
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Dans le prolongement de cette Charte, les pouvoirs publics décident de créer un
«label diversité», destin€ a distinguer, aprés évaluation, les entreprises qui s’en-
gagent de maniere nette et efficace en faveur de la diversité et contre la discrimi-
nation. Mis en place en septembre 2008,* ce label est payant et les entreprises
n’ont aucune obligation de le demander.* D’autre part, en 2006, les organisa-
tions patronales et syndicales signent un Accord national interprofessionnel re-
larif a la diversité dans I'entreprise.*' Cet accord reconnait que, pour favoriser
la diversité et la non-discrimination dans I’entreprise, des actions sont nécessai-
res dans plusieurs domaines, tels que I’engagement des dirigeants en faveur
d’une politique d’égalité des chances et de traitement et la communication avec
les salariés, la lutte contre les stéréotypes et les préjugés, les pratiques de recru-
tement et le déroulement de la carriere. Les objectifs fixés demeurent toutefois
relativement généraux. Enfin, du c6té du secteur public, une Charte pour la pro-
motion de 1’égalité dans la fonction publique a été signée le 2 décembre 2008
par les autorités publiques compétentes et le président de la Haute Autorité de
Lutte contre la Discrimination dans I'Emploi (HALDE).#2

Ainsi, dans le contexte frangais, la notion de «diversité» semble avoir contribué
a permettre le débat sur la discrimination dans I’entreprise et sur les actions &
mettre en ceuvre pour y remédier et favoriser 1’égalité. Mais les instruments mis
en place en la matiére restent toutefois, & I’exception de I’ Accord interprofes-
sionnel, d’ordre purement incitatif, ce qui suscite de sérieux doutes quant a leur
efficacité. Autre différence majeure par rapport au Royaume-Uni, ni dans 1’ Ac-

¥ Décret n° 2008-1344 du 17 décembre 2008 relatif A la création d’un label en matiére de
promotion de la diversité et de prévention des discriminations dans le cadre de la gestion des
ressources humaines et & 1a mise en place d’une commission de labellisation (JORF n° 0295
du 19 décembre 2008, page 19.456, texte n° 27). Ce label est délivré pour trois ans par I’ As-
sociation frangaise de normalisation (AFNOR), groupe spécialis€ dans les processus de ré-
gulation volontaire, moyennant 1’approbation d’une Commission, composée de représen-
tants de I’Etat, du patronat, des syndicats et de I’ Association nationale des Directeurs de
Ressources Humaines (ANDRH).
“ M. DovrcHeva et al., op. cit., pp. 32-38; M. WiEVIORKa, op. cit., pp. 137-138. En 2005 déja,
un label «€égalité professionnelle hommes-femmes» avait été cré€ a I’initiative des pouvoirs
publics et avec les partenaires sociaux. Mais il ne semble avoir eu jusqu’a présent qu’un
impact limité: en 2009, quatre ans apr@s sa création, il n’avait &é délivré qu’a trente-six or-
ganisations, lesquelles incluent grands groupes, associations, PME et collectivités locales.
Voy. le communiqué de presse d’ AFNOR du 27 février 2009: www.afnor.org/groupe/espa-
ce-presse/accueil-presse/communiques/2009/fevrier/label-egalite-professionnelle-pour-
ne-egalite-entre- ns-le-milieu-professionnel (demiére visite:
le 25 juin 2009).
4 Accord du 12 octobre 2006, étendu par un arrété du 22 février 2008, JO 1= mars 2008, 52.
“2 Avec la HALDE, les signataires sont le ministre du Budget, des Comptes publics et de la
Fonction publique, et le secrétaire d’Ftat 2 la fonction publique. Voy. www_ halde fr/TMG/

pdficharte fonction publique-2.pdf (demiere visite: le 25 juin 2009). S. Benicuou (avec la
collaboration de I. KouLer et D. Sasacu), Egalité de trai t dans l'emploi: Les enseigne-

ments de l'expérience américaine dans la lutte contre les discriminations fondées sur l'origine,
Rapport du programme «Egalité des Chances» de la French-American Foundation 3 New
York, mars 2009, p. 29 et s.
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cord interprofessionnel ni dans le cadre du label diversité,.il n’est ques’tion de
procéder 2 la mesure des origines du personnel des entreprises concernees 'aﬁ.n
d’évaluer la situation dans un premier temps et d’apprécier 'impact des initiati-
ves adoptées dans un second temps. On sait en effet que I'idée (_ie produire des
statistiques reflétant les origines (ou les appartenances dites ethniques) se beurte
en France 3 de fortes réticences, méme si la nécessité de disposer de meilleurs
outils pour mesurer et analyser les inégalités et les discriminations fait 1’objet
d’une reconnaissance croissante.*

I11. La politique de la diversité en Belgique

En Belgique également, la thématique de la diversité dans l’er‘nplo§ et ses multi-
ples déclinaisons — «politique de diversité», «gestion de la diversité», «clllartes
de la diversité» etc. — rencontrent depuis les années 2000 un écho grandissant
aupres des pouvoirs publics. De maniére intéressante, la «gestion de la diversi-
té» est définie dans une brochure publiée par le Service Public Fédéral Person-
nel et Organisation comme «la mise en ceuvre d’une politique de gestion des
ressources humaines visant & offrir A chacun et chacune des opportunités d’em-
ploi et de carriére en lien avec ses compétences et aspirations, s'iqscrivant dans
le respect de I’égalité des chances et de traitement de tous les travailleurs et dans
la lutte contre toutes les formes de discriminations».* Cette définition tranche
avec celles figurant dans la littérature managériale américaine et britannique,
par le fait qu’elle se réfere expressément aux notions d’égalité des chances et de
lutte contre la discrimination.

La politique de 1a diversité donne lieu 4 des réalisations variables d?ms les difff?-
rentes entités du pays. Dans la Région flamande, le décret du 8 mai 2092 relatif
2 la participation proportionnelle sur le marché de I’emploi** reflete 1’influence

43 Voy. la décision du Conseil constitutionnel 2007-557 du 15 novembre. 20{)7,. qui' évoque la
question des études sur la mesure des origines des personnes et la dlscnrrl_lnatlf)n (.Cons:
const., 15 novembre 2007, n® 2007-557 DC, loi relative a la maitrise de l’1mm1graqon, a
Pintégration et 2 I’asile, § 29). Voy. toutefois le rapport de la Commission nationale infor-
mation et libertés: Mesures de la diversité et protection des données personnelles, Ma.dame
Anne Debet, Rapporteur, Rapport présenté en séance plénidre le 15 mai 2007 (disponible 2
I’adresse w nil fr.index.php?id=2172). Sur les débats 2 ce sujet en France, voy. not. Sta-
tistiques “ethniques”: éléments de cadrage, Centre d’analyse stratégi.que, Rapports et docu-
ments Paris, La Documentation frangaise, 2006; P. Smon, «The Choice of Ignorance — The
Debate on Ethnic and Racial Statistics in France» (Spring 2008) 26(1) French Politic_'s, Cul-
ture & Society 7-31 et A. BLum, «Resistance to identity categorization in France», in D. L
Kerrzer and D. AreL (ed.), Census and Identity — The Politics of Race, Ethnicity, and Lan-
guage in National Censuses, Cambridge, Cambridge University Pre§s. 2002.

% Diversité et RH: bonnes pratiques en Belgique et & I'étranger, réalisé en 2007 pour le SPF
Personnel et Organisation, p. 7. ] ]
4 M.B., 16 juillet 2002, modifié par le décret du 9 mars 2007 modifiant le: décret du 8 mai
2002 relatif 2 la participation proportionnelle sur le marché de I’emploi et le décret du
30 avril 2004 relatif au contrle des lois sociales (M.B., 6 avril 2007).
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du modgle britannique. Il impose A I’administration flamande ainsi qu’aux orga-
nismes d’orientation et de formation professionnelle, et de placement, I’obliga-
tion d’établir un plan annuel visant 3 promouvoir I'insertion sur le marché de
I"emploi des personnes appartenant aux «groupes-cibles» définis par les autori-
tés. Ce plan doit comporter des objectifs chiffrés et passe par un monitoring du
nombre d’employés appartenant aux différents groupes-cibles, lesquels incluent
les personnes ayant la nationalit€ d’un Etat non membre de I'UE ou dont I'un
des parents ou deux grands parents ont une telle nationalité % Ce méme décret
offre aux entreprises privées, aux organisations du travail et aux autorités loca-
les, la possibilité de recevoir des subventions du gouvernement flamand, lors-
qu’elles s’engagent 4 mettre en ceuvre un plan de diversité destiné A favoriser

’acces A I’emploi et I’évolution dans I'entreprise des personnes appartenant aux
groupes-cibles.

Du coté de la Région wallonne en revanche, la «politique de Ia diversité», qui
émerge & partir de 2006, se rapproche plutst du modgle frangais. Les initiatives
prises en la matiére ont un caractdre uniquement incitatif. Les entreprises et or-
ganisations sont invitées 2 signer la «Charte de la diversité dans I’entreprise».
Un «Prix diversité et ressources humaines en Wallonie» de 25.000 euros est
créé en vue de récompenser les actions significatives mises en ceuvre par des
employeurs en matidre de gestion de la diversité. En outre, le Ministére wallon
de I’Economie et de PEmploi accorde des «aides i la diversité», destinées a sou-
tenir les entreprises ou organismes qui ont signé la Charte wallonne de la diver-
sité en entreprise et s’engagent dans une politique de «gestion de la diversité»,
en contribuant au financement des actions mises en ceuvre ou de I’intervention
de consultants en diversité, agréés par la Région wallonne. L’octroi de ces pri-
mes est conditionné 4 une concertation sociale et 4 un accord entre I’employeur
et les délégations ou référents syndicaux de I’entreprise.*’

Le niveau fédéral n’est pas en reste en matitre de diversité. Un plan d’action
2005-2007 pour le développement d’une «politique de la diversité» au sein de
Padministration est lancé en 2005. II se concentre sur la promotion de 1’égalité
entre les femmes et les hommes, ’accas A I’emploi public des personnes handi-
capées et I’intégration des personnes d’origine étrangére dans I’administra-

% Art. 2(1), al. 3 de I'arrété d’exécution du gouvernement flamand du 24 décembre 2004
portant des mesures en vue de la promotion et de I'encadrement de la politique d’égalité des
chances et de diversité dans 1’administration flamande (M.B., 13 avril 2005).

“ Voy. I’exposé des motifs du projet de décret relatif 3 la lutte contre certaines formes de
discrimination en ce compris la discrimination entre les femmes et les hommes, en matiere
d’économie, d’emploi et de formation professionnelle, Doc.Parl., Parlement wallon, sess.
2008-2009, 842, n° 1, pp. 10-11. Voy. aussi les informations fournies sur le site du Ministere

de TEmploi de la Région wallonne: emploj.wallonie.be/THEMES/EMPLOV/
Diversit%C3%A9.html (derniére visite: le 25 juin 2009).
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tion.*® Un «label égalité diversité» est créé en 2007: il est ac§ordé aux entrepri-
ses ou organisations du secteur privé, public ou associatif, qui s’engager’lt‘é n'le‘t-
tre en ceuvre un ensemble de mesures, décidées en fonction de leurs spécificités
et destinées a renforcer la diversité sur les lieux de travail et 3 lutter contre la
discrimination.*/®

§ 3. LES PLANS DE DIVERSITE DANS LA REGION DE BRUXELLES-
CAPITALE

Apres avoir exploré succinctement la gen&se de 1’apparition des plans de.dlv_er-
sit€ en Région de Bruxelles-capitale (L), nous exposerons leur formalisation
parachevée par I’adoption des quatre ordonnances du 4 septempre 2008 (II'.):
Nous examinerons ensuite plus en détail la procédure d’élaboration et le suivi
des plans (III. A)), la définition des «groupes-cibles» (III.B.), les mesures de
promotion de la diversité adoptées (IIL.C.), le statut juridique des plans de
diversité (IIL.D.) et, enfin, la valeur des engagements contenus dans le plan
(IILE.).

I. La genése: au croisement de plusieurs modéles

La Région de Bruxelles-Capitale est parfois percue comme le point.de rencontre
des différentes cultures politiques qui traversent le pays et l'f:voluthn de 1a po-
litique bruxelloise de la diversité peut apparaitre comme une illustration de cette

8 Plan d’action 2005-2007 pour valoriser la diversité — L'administration fé'dérflle: un em-
ployeur pluriel, Publication du Service public fédéral, Personnel et organisation gfé\{ncr
2005) disponible sur le site: www.fedweb.belgium. c/fi/a_propos de 1 or 0 at{on/
adminjstration federale/mission vision valeurs/Egalite des chances et d.gygrs.lte[
Les acteurs/index.jsp (demnidre visite: le 13 avril 2009). A cet cffet, une «cellule diversité»,
composée de quatre personnes, est créée au sein du Service Public Fédéral Personnel et Or-
tion. ) )

E’a{';:;. la brochure Label Egalité et Diversité, publiée par la Cellule «Entre:pnse m_ultlcultu-
relle» de la Direction générale Emploi et marché du travail, au SPF Emplfn, Travan! et Con-
certation sociale (mars 2007), p.10. Cette brochure est disponible 2 1 adressg:
www .emploi.belgique.be/publicationDefault.aspx?id=7972 (demidre visite: le 13 avril
2009). ) )

* La notion de diversité est également évoquée dans 1’annexe 2 la Convention collqctwe d.e
travail n°® 38sexies du 10 octobre 2008 conclue au sein du Conseil national du Travail, modi-
fiant 1a convention collective de travail n° 38 du 6 décembre 1983 concernant le recrutement
et la sélection de travailleurs, rendue obligatoire par I’arrété royal du 11’ janvier 2009 M.B.,
4 février 2009). Les partenaires sociaux interprofessionnels y Teconnaissent que parmi les
différents instruments disponibles pour ceuvrer en faveur d’une participation renfo.rcée des
groupes 2 risque au marché du travail et pour la diversité, un p}an d? diversité au niveau de
V’entreprise peut étre un atout important, de méme que l'adoptlon'd un code de bonne con-
duite en matiére de non-discrimination et une politique préférentielle 2 I’égard de certains
groupes, destinée 3 compenser des inégalités de fait.
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tendance. Si dans un premier temps, I"approche de la diversité a Bruxelles évo-
quait le modele frangais, consistant 2 encourager la signature de Chartes et
I’adoption volontaire de plans de diversité par des entreprises privées ou des
instances publiques, dans un deuxiéme temps, avec I’adoption des ordonnances
du 4 septembre 2008, elle s’est rapprochée de I’expérience britannique et fla-
mande, puisque deux de ces ordonnances imposent aux institutions publiques
régionales et locales des obligations juridiques en la matiére.”

Le premier jalon posé remonte au 19 décembre 2005, date du lancement d’une
«Charte de la diversité dans I"entreprise»® signée originellement par une cin-
quantaine d’entreprises ainsi que par le ministre de I’Emploi de la Région
bruxelloise et ralliant aujourd’hui prés de 200 signataires. Le contexte économi-
que de 1’époque est particulizrement morose. A la veille des élections régionales
de 2004, le chdmage en cette région avoisine les 23 % et frappe plus particulie-
rement certaines catégories de la population®. L’étude «Discrimination ethni-
que sur le marché de 1’emploi» publiée en 2005 met en évidence le phénomene
persistant d’ethno-stratification du marché du travail bruxellois: les Belges
d’origine turque ou marocaine, comme les nationaux turcs et marocains, occu-
pent systématiquement les positions les plus désavantageuses, tant en matidre
de secteurs d’activité (confinement dans les secteurs 3 bas salaire, tels que le
bétiment, I'Horeca, I'intérim, le nettoyage, les auxiliaires de soins de santé), que
de statut, de rémunération et de durée de chdmage.™ L’acquisition de la natio-
nalité belge par les travailleurs d’ origine non européenne n’a donc qu’un impact
limité sur I’amélioration de leur situation sur le marché du travail. Paralltle-
ment, les premires évaluations du plan Rosetta s’avérent peu probantes en ter-
mes d’amélioration de I’acces des jeunes 4 I’emploi.’

Reconnaissant I'importance d’un «pluralisme générateur de plus-value écono-
mique et sociale», la Charte de 2005 évoque dans son préambule, «la nécessité
d’une gestion de la diversité en termes d’emploi d’allochtones, de personnes
handicapées, de travailleurs dgés, ainsi que (...) la nécessité de consolider

3 Voy. infra section IL

* Texte disponible sur www.pactbru.irisnet.be/site/documents/Charte.pdf. La Charte de la
diversité dans I'entreprise fut rédigée par I'Union des entreprises de Bruxelles, la Chambre
de commerce (ces deux organes sont aujourd’hui regroupés au sein du BECI, «Brussels En-
terprises Commerce and Industry») et le ministre de I’Emploi de l1a Région de Bruxelles-
Capitale. La Charte fut ensuite endossée par les syndicats.

*E. Buvssens, «La prophétie des grenouilles, Diversité: vers un monde consensuel sans dis-
criminations?», Politique, octobre 2008,

** A. Martens et N. Ovaw, «Discriminations des personnes d’origine étrangere sur le marché
du travail de la Région de Bruxelles-Capitale», Rapport de synthése, Orbem, janvier 2005.
Cette étude est fondée sur I’analyse des données administratives statistiques centralisées par
la Banque Carrefour de la Sécurité sociale.

% Plan adopté par le gouvernement fédéral en 1999-2000 obligeant les entreprises A embau-
cher des jeunes pour un premier emploi A concurrence de 3 % de leur effectif.
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I’égalité des chances professionnelles pour les hommes et les femmes».* Des
«groupes-cibles» sont donc d'emblée identifiés. L'entreprise signataire s’enga-
ge 2 entreprendre différentes actions contre la discrimination et en faveur de la
diversité: il s’agit notamment de «promouvoir et respecter 1'application du prin-
cipe de non-discrimination sous toutes ses formes et dans toutes les étapes de la
gestion des ressources humaines», de «chercher 2 refléter la diversité de la so-
ciété bruxelloise et notamment sa diversité culturelle et ethnique dans I’effectif
et aux différents niveaux de qualification de son personnel», mais aussi de «con-
crétiser la politique de 1a diversité au sein de I’entreprise (...) par I'instauration
d’un plan de diversité». Les démarches accomplies devront étre communiquées
aux autorités publiques compétentes. Mais cette Charte n’a aucune valeur juri-
dique contraignante.

Dans la foulée, les partenaires sociaux réunis au sein du Pacte territorial pour
I’emploi*’ décident de promouvoir I’adoption de plans de diversité dans les en-
treprises privées par le biais d’incitants financiers. Le 19 décembre 2006, un
«cadre opérationnel pour plan(s) de diversité en Région de Bruxelles-Capita-
le»% est établi: si les entreprises restent libres d’adopter un «plan de diversité»,
seules celles dont le plan correspond aux conditions posées par le «cadre opéra-
tionnel» peuvent bénéficier d’un subside de la Région. Cinq «consultants en di-
versité», engagés par Actiris, sont mis 2 la disposition des entreprises pour les
aider A concevoir de tels plans.® Le «cadre opérationnel» prévoit la mise en
ceuvre de plans sur deux ans, avec une possibilité de cofinancement public pla-
fonné a 10.000 euros, consistant en des actions combinant quatre axes de discri-
mination — origine, handicaps, 4ge et genre — et quatre terrains d’intervention —
recrutement et sélection, gestion du personnel, communication interne et posi-

% Notre accent.

37 Créé en 1998 en réponse 2 une initiative de la Commission européenne et co-financé par le
Fonds social européen, ce Pacte n’est pas un accord 4 proprement parler, mais un partenariat
informel qui rassemble les différents acteurs régionaux concemés autour d’un objectif com-
mun: promouvoir I’emploi dans la Région de Bruxelles-Capitale. 11 inclut des représentants
du gouvernement régional ainsi que des pouvoirs locaux, les partenaires sociaux (syndicats,
associations représentatives des employeurs, associations représentatives des classes
moyennes et des travailleurs indépendants), Actiris et des institutions d’intérét public, ainsi
que le Centre pour 1’Egalité des chances et la lutte contre le racisme. Le Pacte territorial pour
I’emploi fonctionne comme un «laboratoire» permettant d’expérimenter des mesures qui, si
elles fonctionnent avec succs, sont par la suite officialisées. C’est le Pacte territorial pour
I’emploi qui a été chargé, par les partenaires sociaux, d’exécuter le Pacte social pour I'em-
ploi des Bruxellois dans le cadre de la lutte contre les discriminations (2001-2006), adopté &
Ia suite des résultats de I’étude du BIT de 2007 (BIT, La discrimination a !’embauche en
raison de Uorigine ethnigue, 1997).

% Texte disponible sur www.diversite.irisnet.be/IMG/pdf/PlandediversiteRBC-2.pdf.

* 1l est intéressant de remarquer que la Belgique a réservé cette fonction & des agents publics
alors qu’en France, on constate une concurrence importante entre consultants de la diversité
émanant principalement du secteur privé.
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tionnement externe.® Au 1* juillet 2009, des conventions «plans de diversité»
ont été signées avec vingt-quatre entreprises bruxelloises, les premiéres remon-
tant & novembre 2007.%' mais plus de deux cents dossiers seraient a I’examen.5?
L’évaluation finale des plans de diversité mis en ceuvre par les entreprises
s’opérant deux ans aprés leur introduction, il faudra attendre la fin de 1’année
2009 pour apprécier pleinement leur I’efficacité.

Upe «Charte de la diversité» est également rédigée & destination du secteur pu-
blic de la Région de Bruxelles-Capitale.®* Celle-ci invite les différents segments
d.u secteur public 2 instaurer un plan de diversité, visant des groupes vulnérables
51m1!a1res a ceux identifiés pour le secteur privé (origine, handicap, 4ge et gen-
re); }l est élaboré€ le cas échéant avec 1’aide d’un consultant de la diversité mis &
sa disposition par la Région bruxelloise, sans que le contenu de ceux-ci soit — 2
I'instar du privé — balisé dans un texte ultérieur.

Avqc I’adoption, le 4 septembre 2008, des quatre ordonnances bruxelloises en
rr}atlére d’égalité et de non-discrimination, la politique bruxelloise de la diversi-
té chapge de nature. En plus de transposer les directives européennes d’égalité
d.e traitement en prévoyant un arsenal juridique pour combattre les discrimina-
tions dans I’emploi privé et public,% ces textes créent un véritable cadre légal
pour les plans de diversité, en consolident le principe et imposent certaines obli-
gations juridiques en la matiére aux institutions régionales et locales.

I1. La formalisation: les quatre ordonnances du 4 septembre 2008

Les .instruments normatifs adoptés le 4 septembre 2008 encadrent désormais en
Région bruxelloise les politiques de diversité de tous les acteurs du secteur pri-
vé, public et associatif, & 1’exception des Centres publics d’action sociale
(CPAS) pour des raisons de répartition des compétences. Des dispositifs dis-
tincts sont mis en place dans le secteur public et dans le secteur privé. D’un c6té,
les institutions publiques et les administrations locales, se voient imposer I'obli-

“le disposc;tif] p;sg par Le cadre opérationnel a désormais €t¢€ remplacé par I'arrété du Gou-
vernement de la ion de Bruxelles-Capi i i
e aents étu% o elles-Capitale du 7 mai 2009 que nous exposerons au point
' Pour consulter la liste mise 2 jour au 9 juillet 2009, voy. www.diversite.irisnet.be/IMG/
pdf/Realisationplandivibe 090709fr.pdf '
2 Entretien avec M. Marc TrutLEMans, 15 avril 2009,
s Les organes publics signataires de cette Charte s’engagent & «promouvoir, soutenir et ap-
pllquer le px"mcipe de non-discrimination sous toutes ses formes, aux niveaux des orienta-
tions stratégngues, de la politique de gestion des ressources humaines, des modes d’organisa-
gon du travail, de la culture organisationnelle et de 1I’approche des usagers».

Pour une analyse des ordonnances sous cet angle, voy. dans Ie présent ouvrage J. Sautois et
V. vaN per Prancke, «Extension du domaine de la lutte contre les discriminations. Les nou-
velles normes en Communauté frangaise, en Région wallonne et en Région bruxelloise».
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gation d'élaborer un «plan d’action diversité» .5 En outre, un nouveau méca-
nisme est créé pour les encourager, par le biais d’incitants financiers, 4 recruter
des demandeurs d’emploi provenant de quartiers présentant un taux de chémage
égal ou supérieur 2 la moyenne régionale.% D’un autre cdté, les entreprises du
secteur marchand ou non marchand qui développent volontairement une politi-
que d’égalité au moyen de plans de diversité peuvent, moyennant le respect de
conditions strictes, obtenir un subside et la délivrance d’un label dit «label di-
versité».5 Parallzlement, la Région de Bruxelles-Capitale crée un second label
_ le «Bruxelles label» — en vue de promouvoir la responsabilité sociétale dans
les entreprises bruxelloises.®® L'adoption d’un plan de diversité constitue I'une
des exigences requises pour 'obtention du «Bruxelles label».

A. Dans le secteur public

Les institutions publiques régionales bruxelloises® de méme que les adminis-
trations locales de 1a Région de Bruxelles-Capitale™ ont désormais I’ obligation
de mettre en place un plan de diversité dont le contenu général doit &tre détermi-
né par le Gouvernement. Toutefois, les divers arrétés attendus n’ont, au 17 sep-

& Art. 5, § | et 2, Ordonnance de la Région de Bruxelles-Capitale du 4 septembre 2008 vi-
sant A promouvoir la diversit€ et 2 lutter contre la discrimination dans la fonction publique
régionale bruxelloise, M.B., 16 septembre 2008; art. 7, Ordonnance visant A assurer une po-
litique de diversité au sein de la fonction publique bruxelloise, M.B., 19 septembre 2008.
% Art. 5, § 6, Ordonnance de 1a Région de Bruxelles-Capitale du 4 septembre 2008 visant 2
promouvoir la diversité et 4 lutter contre ]a discrimination dans la fonction publique régiona-
le bruxelloise, M.B., 16 septembre 2008; art. 3, Ordonnance visant A assurer une politique de
diversité au sein de la fonction publique bruxelloise, M.B., 19 septembre 2008.
6 Art. 28, Ordonnance de la Région de Bruxelles-Capitale du 4 septembre 2008 relative & la
lutte contre la discrimination et & I’égalité de traitement en matiére d’emploi, M.B., 16 sep-
tembre 2008.
& Ordonnance de la Région de Bruxelles-Capitale du 4 septembre 2008 visant la promotion
de la responsabilité sociétale dans les entreprises bruxelloises, M.B., 30 septembre 2008.
L’ordonnance — dans les détails de laquelle nous n'entrerons pas — organise les critéres et la
procédure d’octroi de ce label, qui varient selon la taille des entreprises. Sur quelques déve-
loppements relatifs 2 cette ordonnance, voy. notamment Parlement bruxellois, C.R.L, n° 35,
sess. 2007-2008, pp. 40 et suiv.
® 1] 5'agit de I'administration du gouvernement de la Région de Bruxelles-Capitale, de cer-
taines institutions d’intérét public de la Région de Bruxelles-Capitale, des institutions para-
régionales de droit public ou d’intérét public et de leurs filiales opérationnelles et des asso-
ciations sans but lucratif créées 2 I'initiative du Gouvernement. Voy. art. 4, 13°, Ordonnance
de la Région de Bruxelles-Capitale du 4 septembre 2008 visant A promouvoir la diversité et
3 lutter contre la discrimination dans la fonction publique régionale bruxelloise, M.B.,
16 septembre 2008.
7 || s'agit des communes, des intercommunales et des asbl communales. Art. 2.1., Ordon-
nance visant 2 assurer une politique de diversit€ au sein de la fonction publique bruxelloise,
M.B., 19 septembre 2008.
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tembre ?009,‘pas encore été adoptés.™ La plupart des institutions régionales
bru?(ellmses disposent néanmoins déja d’un plan de diversité, et ont par ailleurs
désigné un «manager de la diversité» afin de le mettre en pratique.”™

Seule 1’ordonnance s’appliquant aux administrations locales prend le soin de
Eiéﬁnir le plan de diversité — compris comme «un dispositif de mesures destinées
a favoriser la représentation de I’ensemble des composantes de la population».”™
Le concept est vague mais, au regard du contexte dans lequel ces dispositifs sont
adoptés et des expériences antérieures, on devine quels groupes feront vraisem-
blablement I’objet d’une attention plus soutenue.

Les textes prévoient qu’afin d’assurer I’élaboration, la mise en oeuvre et le suivi
des plans d’action diversité au sein des institutions publiques de 1a Région de
Bruxelles-Capitale, celles-ci sont tenues de désigner un membre du personnel
chargé du plan d’action diversité et de créer une commission d’accompagne-
ment.™ Pour les administrations locales dont le nombre de travailleurs est supé-
rieur a 49, les plans de diversité doivent étre établis en concertation avec les
délégations de travailleurs.” L’administration locale bénéficie, tant pour I'éla-

borafion (?es plans que pour le suivi de leur exécution, de 1I’appui des consultants
en diversité d’ Actiris.”

Un dispositif supplémentaire est créé pour promouvoir la diversification du per-
sonr'lel de la fonction publique: le Gouvernement de la Région de Bruxelles-
Capitale attribue un subside aux administrations régionales et locales qui, au
cours d’une année civile, engagent, dans leurs emplois contractuels, un mini-

n Fin ce qui concerne les administrations locales, il était pourtant prévu que le Gouvernement
a,rrete le contenu et la procédure d’€laboration des plans de diversité dans les six mois de
1 en(rée_e.n vigueur de I’ordonnance en la matidre. Voy. art. 7, Ordonnance visant 3 assurer
;&golmque de diversité au sein de la fonction publique bruxelloise, M.B., 19 septembre
n YO):. Proposition d'qrdonnance visant 3 promouvoir la diversité et 2 lutter contre la discri-
mination dans la fonction publique régionale bruxeiloise, Rapport, Doc.Parl., Parlement de
3? Xéglon de Bruxelles-Capitale, sess. 2007-2008, A-467/2, p. 3.
* Art. 2.4., Ordonnance du 4 septembre 2008 visant a assurer une politique de diversi
sein de la fonction publique bruxelloise. politiue de diversii au
74

Art. 5, §'2, .Orc_]onr.xance du 4 septembre 2008 visant 3 promouvoir la diversité et A lutter
Ssolzl‘re ;a glilcnmmanon dans la fonction publique régionale bruxelloise.

1t. 7, Ordonnance du 4 septembre 2008 visant 3 assurer une politique de diversi i

ge la fonction publique bruxelloise. politiaue de diversité au sein

Art. 6, O!'donnanc'c du 4 septembre 2008 visant 3 assurer une politique de diversité au sein
de la fon.ctlon pub‘hque bruxelloise. L’art. 8 de I’ordonnance prévoit en outre que dans les
deu)f mois de 'la cl6ture de: I’année civile, les consultants en diversité font parvenir leurs con-
clus.u.ms sur I'état de la dlv'ersité dans les administrations locales dans un rapport détaillé a
Actiris. Dz’m:s les quatre mois de cldture de I’année civile, Actiris transmet ce rapport au Par-
len?ent qui I’examine dans un délai de trois mois et formule, le cas échéant, des recomman-
dations an Gouvernement. '
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mum de 10 % de travailleurs bruxellois provenant de quartiers présentant un
taux de chdmage égal ou supérieur a la moyenne régionale,” dés lors qu’on
constate que les personnes les moins favorisées sont principalement concentrées
dans certaines communes de Bruxelles.” A I'examen, il apparait que sont en
particulier visées par cette mesure les personnes d’origine étrangere, largement
discriminées dans I’emploi.” L’origine ethnique ou la «race» étant perques
comme des catégories socialement et politiquement délicates, voire illégitimes
ou dangereuses, on assiste, comme on a pu I’observer en France, & des stratégies
de requalification et d’euphémisation cherchant 3 appréhender les minorités
ethniques ou culturelles sans faire intervenir explicitement la dimension ethno-
raciale:® elle est d&s lors «abordée de maniére contournée», par la mobilisation
d’«équivalents fonctionnels»®', a travers ce qu’un auteur frangais qualifie de
«géographie prioritaire» des politiques de la ville.® Dans le cas bruxellois, le
détour par un «proxy spatial» permet le recours 3 un quota — certes non obliga-

7 Certains parlementaires ont préconisé qu’afin d'éviter tout effet d’aubaine, la durée mini-
male d’un contrat entrant dans les conditions de la subsidiation ne soit en principe pas infé-
rieure 2 trois ans. Voy. Proposition d’ordonnance visant & promouvoir la diversité et 2 Iutter
contre la discrimination dans la fonction publique régionale bruxelloise, Rapport, Doc.Parl.,
Parlement de la Région de Bruxelles-Capitale, sess. 2007-2008, A-467/2, p. 48. Il est stipulé
en outre que ce pourcentage minimal ainsi que le taux et la durée minimale de subsidiation y
afférents sont déterminés par le Gouvernement dans les six mois de I’entrée en vigueur de la
présente ordonnance. Voy. art. 5, 8 6, Ordonnance du 4 septembre 2008 visant & PrOMOUVOIr
la diversit€ et A lutter contre la discrimination dans la fonction publique régionale bruxelloi-
se; art. 3, Ordonnance du 4 septembre 2008 visant 3 assurer une politique de diversité au sein
de la fonction publique bruxelloise. )
™ La mesure s appuie sur les données de I'Atlas des quartiers de la population au début du
21¢ sigcle, réalisé en 2005 par le Ministére de la Région de Bruxelles-Capitale et par I'Insti-
tut bruxellois de statistiques et d’analyse. Pour plus de précisions quant 2 1a dualisation entre
communes, voy. Proposition d’ordonnance visant a assurer une politique de diversité au sein
de la fonction publique bruxelloise, Rapport, Doc.Parl., Parlement de la Région de Bruxel-
les-Capitale, sess. 2007-2008, A-281/2, pp. 4-5.
™ Voy. Proposition d’ordonnance visant 3 assurer une politique de diversité au sein de la
fonction publique bruxelloise, Développements, Doc.Parl., Parlement de la Région de
Bruxelles-Capitale, sess. 2005-2006, A-281/1, p. 6; Proposition d’ordonnance visant 2 assu-
rer une politique de diversité au sein de la fonction publique bruxelloise, Rapport, op. cit.,
p- 4; Parlement bruxellois, C.R.1., n° 35, sess. 2007-2008, p. 30.
8 M. DoYercheva et al., op. cit., p. 112.
8 D, SasBacH, L'égalité par le droit, Paris, Economica, 2003.
& Voy. M. Dovercueva, Une discrimination positive & la frangaise. Ethnicité et territoire
dans les politiques de la ville, Paris, La Découverte, 2007. A titre exemplatif de cette politi-
que, voy. le contrat daté de 1995, par lequel Y'entreprise «hypermarché Continent» basée 2
Marseille s’engageait A recruter, dans le cadre de contrats définitifs de droit commun, 10 %
de son effectif initialement prévu (600 employés) parmi les personnes trés défavorisées ori-
ginaires des quartiers nord et  leur fournir un suivi aprés embauche sous la forme d’une for-
mation complémentaire. Si la faveur était accordée officiellement aux personnes dites «peu
employables» en raison d’une formation insuffisante, 1a mesure bénéficia, dans les faits, & de
nombreuses personnes d’origine étrangére. Sur ce dispositif, voy. V. D RUDDER, C. Poirer,
F. Vourch, «A Marseille, la «préférence locale» contre les discriminations 2 1'embauche»,
Hommes et Migrations, 1998, pp. 28 et suiv.
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toire — gui n’aurait vraisemblablement pas été aussi aisément accepté, si 1’ origi-
ne ethnique avait été nommément mentionnée.

Enfin, un processus d’anonymisation des candidatures est prévu dans 1’accés
aux emplois contractuels aupres de 1’administration locale pour éviter la discri-
mination fondée sur la consonance du patronyme: Actiris réceptionne les offres
de candidatures 4 des emplois contractuels que I’administration locale doit lui
communiquer automatiquement®® et les retourne 2 I’administration concernée
en y supprimant le nom du candidat.®*’* Probablement faut-il regretter ici qu’au
contraire d’autres mécanismes de recrutement anonyme, 1’effacement de la
mention de 1'4ge ou du sexe ne soit pas explicitement prévu.

B. Dans le secteur privé

D_ans le secteur privé, les entreprises restent libres d’adopter ou non un plan de
diversité. Cependant, dans la continuité de la politique initiée auparavant, les
autorités bruxelloises cherchent 2 inciter les entreprises a s’engager dans cette
voie. Ainsi, dans les limites des crédits budgétaires disponibles, le Gouverne-
ment de la Région de Bruxelles-Capitale peut octroyer a des entreprises
«bruxelloises»® du secteur marchand et non marchand un subside et un label
pour le développement d’une politique d’égalité de traitement par le biais de
plans de diversité.?’

Par un arrété du 7 mai 2009, le Gouvernement de la Région de Bruxelles-Capi-
tale a élaboré un cadre clair pour servir de base aux plans de diversité et au label,
prévoyant des conditions précises en termes de contenu et de forme, ainsi que

¥ Art. 4, Ordonnance du 4 septembre 2008 visant 2 assurer une politique de diversit€ au sein
de la fonction publique bruxelloise. Notons que chaque institution publique de la Région de
Bmxelles-Capimle doit également transmettre systématiquement ses offres d’emploi 3 Acti-
Tis, sans que soit explicitement prévu ici de «recrutement anonyme». Voy. art. 6, Ordonnan-
ce du 4 septembre 2008 visant 2 promouvoir la diversité et 2 lutter contre la discrimination
dans la fonction publique régionale bruxelloise.
8 Art. 5, Ordonnance du 4 septembre 2008 visant 2 assurer une politique de diversité au sein
de la fonction publique bruxelloise.
“f Ajoutons que les consultants en diversit€ d’ Actiris participent &ventuellement aux entre-
tiens d’embauchbe et aux délibérations du jury lors des recrutements au sein des administra-
tions locales, de telle sorte que leur présence peut potentiellement se manifester pendant la
durée entiére du processus de recrutement (id., art. 6).
% Seule I'entreprise dont le sigge principal des activités se situe sur le champ de compétence
territoriale de la Région de Bruxelles-Capitale peut introduire une demande d’approbation
d’un plan de diversité.
¥ Un seul plan de diversité€ est subventionné par entreprise (art. 28, Ordonnance du 4 sep-
:f’mbrel 2(;08 relative 2 la lutte contre la discrimination et 2 I’égalité de traitement en matiére
emploi).
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des procédures d’approbation, de subventionnement et d’octroi de ces plans et
labels.®®

Le Gouvernement de la Région de Bruxelles-Capitale congoit le plan de diversi-
1€ dans le secteur privé comme «un ensemble intégré, égalisateur, planifié¢ et
progressif ou non de mesures et d’actions (...) sur le plan de la gestion du per-
sonnel et de I’organisation d’une entreprise (...) d’une part pour promouvoir
I’entrée et la transition des travailleurs (appartenant 3 un «groupe cible») et
d’autre part pour éviter leur départ anticipé».® 11 s’agit de faire en sorte que le
lieu de travail soit le reflet de la société, 1a promotion de la diversité étant définie
comme la propension 2 «reconnaitre, respecter et valoriser les différences dans
I’environnement professionnel».*® Concrétement, les plans de diversité sont
destinés a favoriser I'insertion professionnelle de six groupes cibles: les tra-
vailleurs de nationalité étrangére, handicapés, jeunes ou au contraire expéri-
mentés, les personnes d’un sexe déterminé sous-représentées par rapport a
I’ autre sexe dans un segment spécifique du marché de travail, et les travailleurs
infra-scolarisés.®' Les quatre axes d’intervention pour accroitre la diversité sont
similaires 3 ceux que prévoyait le «cadre opérationnel» défini en 2006 (recrute-
ment et sélection, gestion du personnel, communication interne et positionne-
ment externe) .5 Nous reviendrons ultérieurement sur 1a définition des groupes
cible et le contenu des plans.®?

Pour compléter ce dispositif, les autorités créent, a I’instar de la France et du
fédéral, un label — le «Label de diversité» — que pourront obtenir les entreprises
qui ont mis en ceuvre un plan de diversité et qui ont regu une évaluation finale
favorable par Actiris, au terme des deux ans de durée du plan initial # Ce label

% Arrété du 7 mai 2009 du Gouvernement de la Région de Bruxelles-Capitale relatif aux
plans de diversité et au label de diversité, M.B., 2juin 2009, ci-aprés «Arrété du7 mai
2009>».

® Art. 1, 3°, Arrété du 7 mai 2009.

% Art. 1, 2°, Arrété du 7 mai 2009.

o Art. 2, § 2, Arrété du 7 mai 2009.

92 Art. 6, § 3, Arrété du 7 mai 2009.

%3 Voy. infra, 111, B. et C notamment.

9 ’entidreté du chapitre I de I"arrété du 7 mai 2009 est réservé au label de diversité. Sur ce
point, comme sur d’autres, I'avis de la CESRBC n’a pas été pris en considération (voy. in-
fra). Les organisations représentatives des classes moyennes au sein de la CESRBC esti-
maient en effet que, dans I'hypothése od le Gouvernement maintenait, contre toute attente,
1'établissement d’un label «diversité», il convenait d’ouvrir I’obtention de celui-ci 2 toute
entreprise bruxelloise qui poursuit effectivement une politique de diversit¢ en son sein,
méme si elles n’ont pas jugé utile de faire appel au subside régional pour établir un plan de
diversité. Les organisations de classes moyennes entendaient souligner que de telles situa-
tions sont fréquentes dans le tissu social urbain des PME. Voy. avis émis par le Conseil éco-
nomique et social de la Région de Bruxelles-Capitale au cours de la séance du 23 avril 2009
concemant le projet d’arrété du Gouvernement de la Région de Bruxelles-Capitale relatif
aux plans de diversité et au label de diversité.
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est une reconnaissance officielle des actions concrtes réalisées par I’entreprise
dans le cadre de sa politique de diversité, dont le titulaire informe le public parle
biais d’un symbole graphique.® Les labels sont traditionnellement définis com-
me des mots et des symboles appliqués sur des produits, voire des entreprises,
par lesquels ces demiéres communiquent sur un certain nombre de leurs caracté-
ristiques, par exemple les conditions sociales qui entourent 1’exécution d’une
prestation de service.* Par le biais de la labellisation, «les entreprises tentent en
réalité d’influencer le comportement des consommateurs en matiére d’achat».”
En instituant des labels publics, les autorités cherchent a répondre 2 I'inflation
de labgls privés sur le marché, dont I'indépendance et la fiabilité ne sont pas
garanties.

La Belgique s’était ainsi déja distinguée par la création pionniére, en 2002, d’un
«label social», destiné A certifier que toutes les étapes du processus de produc-
tiond’un bien ou service respectent notamment 1’interdiction de discriminer en
matiere de travail et de rémunération.”® Si 'initiative était intéressante, elle a
cependant recueilli peu de succés en pratique, en raison notamment de la lour-
deur — dissuasive — de la procédure d’octroi.*”

La procédure d’octroi du «label de diversité» est, quant 2 elle, plus légere.'® La
demande d’obtention du label doit faire I’objet d’un avis favorable du conseil
d’entreprise ou du comité de prévention et de protection au travail,’ ou étre
approuvée préalablement par la «structure porteuse» .'™ Le label octroyé par le

% Art. 1, 5°, Arrété du 7 mai 2009.

% Voy., par exemple, Commission européenne, Livre vert sur la RSE, 18 juillet 2001; CIDD,
Cadre de référence belge sur la responsabilité sociétale des entreprises en Belgique (RSE),
29 mars 2006.

9 CIDD, op. cit., 29 mars 2006.

% Loi du 27 février 2002 visant & promouvoir la production socialement responsable, M.B.,
26 mars 2002; A.R. du 4 avril 2003 portant exécution de certaines dispositions de la loi du
27 février 2002 visant 2 promouvoir la production socialement responsable, M.B., 28 aoiit
2093. La loi du 27 février 2002 prévoit qu’une entreprise peut demander qu’un label social
soit apposé sur un produit identifié (bien ou un service) qu’elle fabrique et commercialise sur
le marché belge, a condition que I’entreprise (et ses contractants) respecte(nt), dans le cadre
de la confection et/ou de la distribution du produit, les normes et les criteres définis dans les
huit conventions fondamentales de 1’Organisation internationale du travail consacrant I'in-
terdiction du travail forc€, le droit A la liberté syndicale, le droit d’organisation et de négocia-
tion collective, I’interdiction de toute discrimination en matiere de travail et de rémunéra-
tion, I’4ge minimum fixé pour le travail des enfants et I’interdiction des pires formes de tra-
vail des enfants.

% Depuis 2002, seules six entreprises ont demandé le label social pour un de leurs produits.
Voy. www.social-label jal- iste produits/produits.htm.

10 Art. 18 et suiv., Arrété du 7 mai 2009.

;’(‘)g:ur I"entreprise qui ne dispose pas de conseil d’entreprise. Voy. art. 17, Arrété du 7 mai
122 1 orsque V’entreprise ne dispose ni d’un conseil d’entreprise, ni d’un comité de prévention
et protection au travail. Sur la notion de structure porteuse, voy. infra.
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ministre est valable pour une durée de vingt-quatre mois, et peut &tre renouvelé
chaque fois pour la méme période 2 la demande de I’entreprise qui a regu une
évaluation finale favorable par Actiris sur un plan de consolidation en diversi-
1619319 A tout moment, I’ entreprise peut renoncer 4 son label, ou se le voir re-
tiré, A certaines conditions.'®

En formalisant de cette fagon la délivrance de labels de diversité, le Gouverne-
ment de la Région de Bruxelles-Capitale n’a pas suivi les deux avis défavora-
bles émis par son Conseil économique et social (CESRBC)."*"% Le CESRBC
juge en effet 1a labellisation peu pertinente'® et superflue en tant que procédure
spécifique.'® Curieusement, le CESRBC justifie sa position en avangant, a titre
principal, que les conditions d’octroi et de retrait éventuel du label impliquent
de facto un dispositif de contrdle et de surveillance, qui irait 4 ’encontre de la
philosophie d’adhésion volontaire et de simplicité du dispositif.""® Il nous sem-
ble au contraire que pour assurer I’efficacité de ce mécanisme, un encadrement
strict par les autorités publiques des conditions de délivrance du 1abel est néces-
saire, afin de garantir la qualit€ de 1’information dont il est censé étre porteur. Le
principe d’un tel label est d’inciter les entreprises 3 se conformer 2 certaines
normes — en I’occurrence la non-discrimination et 1a promotion de la diversité —
par le biais des mécanismes du marché. Il vise & conjuguer les notions de liberté
(dans un marché concurrentiel) et d’uniformité (grice au cadre normatif fixé par
les pouvoirs publics). I repose sur une démarche volontaire: les entreprises
n’ont aucune obligation de demander  I’obtenir. Mais elles pourraient &tre en-
couragées 2 le faire si les acteurs économiques — privés et publics — par leurs
pratiques de consommation (pratiques d’achat par des particuliers, pratiques

183 Yoy, art. 25 et 26, Arrété du 7 mai 2009.

1 e plan de consolidation en diversité est celui qui maintient, poursuit, élargit ou dévelop-
pe des mesures et actions contenues dans un premier plan de diversité approuvé. Voy. art. 1,
4°, Arrété du 7 mai 2009.

105 Arq. 28-32, Arrété du 7 mai 2009. L’article 5 de 1'arrété du 7 mai 2009 prévoit en outre
que ne peut introduire une demande d’approbation de plan de diversité, ’entreprise dont le
label de diversité a été retiré.

15 Avis émis par le Conseil économique et social de la Région de Bruxelles-Capitale au
cours de 1a séance du 23 avril 2009 concemnant le projet d’arrété du Gouvernement de la
Région de Bruxelles-Capitale relatif aux plans de diversit€ et au label de diversité, ci-aprés
«Avis du 23 avril 2009»; Avis émis par le Conseil économique et social de la Région de
Bruxelles-Capitale au cours de la séance du 21 septembre 2006 concernant I'avant-projet
d’ordonnance relative 2 la lutte contre la discrimination et 3 1’égalité de traitement en matie-
re d’emploi, ci-aprés «Avis du 21 septembre 2006».

197 [ e Conseil économique et social de la Région de Bruxelles-Capitale est Iorgane principal
de la concertation socio-économique de la Région. T1 réunit les interlocuteurs sociaux: orga-
nisations représentatives des employeurs, des classes moyennes et du secteur non-marchand,
d’une part, et organisations représentatives des travailleurs d’autre part.

108 Avis du 21 septembre 2006.

1 Avis du 23 avril 2009. Le CESRBC lui préférait 1a délivrance d’une attestation qui confir-
merait que I’entreprise satisfait aux exigences de I'arrété en matiere de plan de diversité.
10 Avis du 21 septembre 2006.
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d’octroi de marchés publics par les autorités), leur démontrent leur intérét pour
ce dispositif et les valeurs qui lui sont attachées en se détournant des entreprises
non labellisées. La pratique dira si ces principes se vérifient dans les faits. Mais
en tout état de cause, ce n’est que s’il répond & des conditions rigoureuses que le
label de diversité «public» pourra constituer un outil fiable de valorisation des
bonnes pratiques, se substituant aux initiatives prises par certaines entreprises
(codes de conduites, voire labels privés) et permettant de briser 1’asymétrie d’in-
formation qui affecte généralement les consommateurs quant aux comporte-
ments des firmes. D’autre part, en ’absence de label public, il parait évident que
ce sont les labels les moins exigeants qui prédomineront, chaque entreprise
ayant, individuellement, avantage & adopter un label «moins performant»,'!! et
le consommateur n’ayant pas les moyens de faire la différence.

On peut en revanche rejoindre le Conseil économique et social lorsqu’il observe
qu’une uniformisation interrégionale et fédérale des concepts de diversité est
souhaitable!? et que la multiplication avérée des labels diversité ~ au plan ré-
gional et fédéral'’® — risque de menacer la crédibilit€ de I’ensemble.

T11. Les plans de diversité dans le secteur privé
A. La procédure d’élaboration et de suivi des plans de diversité

L’arrété du 7 mai 2009 ne fait qu’officialiser la procédure d’élaboration et de

suivi des plans de diversité pratiquée depuis 2007 (introduite par le «cadre opé-
rationnel»).''*

Chaque entreprise désireuse d’élaborer un plan de diversité dans le cadre public
proposé par la Région, est tenue de créer en son sein une «structure porteuse» en
vue de développer, mettre en oeuvre et assurer le suivi de la politique de diver-
sité,''> aprés avoir recueilli I’avis du conseil d’entreprise (CE) ou du comité de

11 Ce raisonnement s'inspire, par analogie, de la loi de Gresham revisitée par G. A. AKERLOF

dans son analyse du marché des voitures d’occasion. Voy. G.A. AkerLor, «The Market for

‘Lemons’: Quality Uncertainty and the Market Mechanism», 84 The Quarterly Journal of

Economics, 1970, p. 488, reproduit dans G.A. AxerLor, An Economic Theorist’s Book of

Tales, 1993, 2* ed., chap. 2.

112 Avis du 23 avril 2009.

'fzd\éoyl'. le «Bruxelles Label», mais aussi le «label égalité diversité» créé en 2007 a I’échelon
ral.

' Voy. également dans ce sens 1’avis émis par le Conseil é&conomique et social de 1a Région

de Bruxelles-Capitale (CESRB) au cours de s€ance du 23 avril 2009 concernant le projet

d’arrété du Gouvernement de la Région de Bruxelles-Capitale relatif aux plans de diversité

et au label de diversité.

' e «cadre opérationnel» énongait la muliiplicité des tiches de la «structure porteuse»:

«réflexions sur la politique de diversité, aide 2 la rédaction et au suivi du plan de diversité,

ke
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prévention et de protection au travail (CPPT) sur sa composition.'® La structure
porteuse doit au moins étre composée d’un représentant de I’employeur et d’un
représentant des travailleurs, ce dernier &tant un délégué syndical pour ’entre-
prise qui en dispose.

C’est le ministre régional de 1'Emploi qui statue sur la demande d’approbation
du plan, aprés avoir requ 1’avis motivé @’ Actiris.!V" Mais avant d’&tre soumis 2
Actiris, le plan de diversité doit avoir préalablement fait I’objet d’un avis favo-
rable du CE ou du CPPT, ou de la structure porteuse si Ientreprise ne contient ni
1’un ni I’ autre organe traditionnel de négociation collective.''® Le plan sera jugé
irrecevable par le Comité de gestion d’ Actiris (composé de manigre paritaire de
représentants des syndicats et des organisations d’employeurs) s’il n’a pas €té
approuvé par ces structures de concertation interne."® Le processus est donc
imaginé de manire 2 ce que la politique de diversité soit portée par ’ensemble
de I'entreprise: en exigeant la participation des représentants des travailleurs a
I’élaboration des plans de diversité, I’objectif est d’éviter qu’elle ne soit un acte
émanant unilatéralement du management.

Le Comité de gestion d’Actiris examine ensuite si le plan lui parait réalisable,
notamment si les moyens demandés rendent possible la concrétisation de ses
objectifs, et s’il est suffisamment étay€, quantitativement et qualitativement.'?®
Le cas échéant, le Comité vérifie si le plan s'inscrit dans la politique menée par
le Gouvernement régional en matiére de diversité, celui-ci pouvant déterminer,
pour une durée de vingt-quatre mois, quels travailleurs et personnes, doivent
impérativement étre les bénéficiaires d’un plan et/ou quelles mesures et actions
doivent obligatoirement y figurer, en vue de son approbation.'?

Aprés avoir requ 1'avis motivé d’ Actiris sur la qualité du plan et I’octroi ou non
d’une subvention, le ministre de I'Emploi de 1a Région de Bruxelles-Capitale se
prononce sur la demande d’approbation.' Si le plan est approuve, le ministre,
Actiris et I’employeur signent une convention tripartite qui régle notamment la

e

communication 2 I'ensemble de Pentreprise des actions menées en matidre de diversité
etc.». En ajoutant que «pour les entreprises de plus de 50 travailleurs, le conseil d’entreprise
constitue cette structure porteuse».

16 Art. 7, § 19, Arrété du 7 mai 2009.

W Art. 8, § 4 et 5, Arrété du 7 mai 2009.

ug Art. 7, § 2, Arrété du 7 mai 2009.

1 Agt. 8,82, al 2,2°, Amété du 7 mai 2009, qui renvoie i Uart. 7 ,§ 5 (voy. spécifiquement
I'art. 7, § 5, 2°).

20 Art. 8, § 3, 1° et 2°, Arrété du 7 mai 2009.

2 Yoy, Art. 8, § 3, 3°, Arrété du 7 mai 2009, qui renvoie aux articles 2, §2et6,§ 3. Pour
échafauder une telle politique de diversité, le Gouvernement devra préalablement recueillir
1 avis d’ Actiris basé sur les analyses de 1'Observatoire bruxellois du marché du travail et des
qualifications et sur I’avis du CESRBC.

22 Art, 8, § 4 et 5, Arrété du 7 mai 2009.
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subvention d’un montant maximum de 10.000 euros, accordé 2 titre de co-fi-
nancement pour deux ans de la moiti€ des frais li€s au développement, 2 1a mise
en ceuvre et au suivi du plan de diversité.!” Seule une premiere tranche de la
subvention est octroyée a I’entreprise au moment de la signature de la conven-
tion; la seconde n’est délivrée que vingt-quatre mois plus tard 4 condition no-
tamment que le rapport d’activité et I’évaluation finale du plan de diversité
soient approuvés par le Comité de gestion d’Actiris.'"* L’entreprise peut étre
contrainte de rembourser la subvention si elle a, par exemple, fourni délibéré-
ment de faux renseignements ayant une incidence sur son montant.'?

Cette procédure présente plusieurs intéréts. Premieérement, les pouvoirs publics
sont parties prenantes de la gestion de la diversité au sein des entreprises pri-
vées, par le biais d’Actiris dont les consultants en diversit€ peuvent accompa-
gner I'entreprise dans la définition du contenu et la mise en ceuvre des plans.
Actiris est également en mesure de contrSler la réalisation des actions prévues
par I’entreprise a travers le jeu d’octroi et de retrait des subventions. Reste natu-
rellement a attendre des acteurs publics concernés qu’ils déploient les efforts et
la vigilance nécessaires a 1'égard des employeurs.

L’autre caractéristique particuliérement appréciable de ce régime réside, nous
P’avons déja relevé, dans I’exigence de participation des représentants des tra-
vailleurs tout au long du processus d’élaboration et de suivi des plans de diver-
sité.'? 11 faut toutefois bien admettre que la collaboration des travailleurs et de
la direction autour de cette politique ne sera pas toujours aisée. D’abord, parce
qu’employeurs et représentants des travailleurs ne donnent pas forcément le
méme sens 2 la notion de diversité. Les premiers y voient avant tout une ques-
tion de gestion efficace des ressources humaines et de positionnement commer-
cial dans un contexte d’internationalisation des marchés.'” Les seconds, en re-

3 Art. 9, et 12, Amrété du 7 mai 2009.

1% Art. 11, Arrété du 7 mai 2009.

3 Art. 13, Arrété du 7 mai 2009.

1% Parfois, les travailleurs se contentent d’approuver le plan en Conseil d’entreprise sans
Pavoir négocié.

2T Voy. les enquétes réalisées aupres des entreprises, citées dans les rapports précités de la
Commission européenne, en particulier Le cas commercial en faveur de la diversité — Bon-
nes pratiques sur le lieu de travail, Commission européenne, DG de I’emploi, des affaires
sociales et de 1'égalité des chances, 2005 et Continuer dans la voie de la diversité — Les pra-
tiques, les perspectives et les avantages pour l'entreprise, Commission européenne, DG de
I’emploi, des affaires sociales et de I’égalit¢ des chances, 2008. A titre d’illustration, voy.
I’entretien accordé par R. OzwaLp, Conseiller promotion 2 la diversité 2 la Société Générale,
en France, 2 la revue Esprit en mai 2009, dans lequel celui-ci déclare notamment que «la
promotion de la diversité dans I’entreprise a pour finalité la performance économique accrue
in fine, méme si cette plus-value n’est pas immédiatement visible ni mesurable. Le pari fait
par I'entreprise est celui de I’avantage concurrentiel qu’elle retirera, 2 terme, de la mise en
réflexion commune d’intelligences non formatées selon le méme modele». («Agir dans le
monde du travail (2): la diversit¢ avant tout», Esprir, mai 2009, p. 71).
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vanche, tendent plutdt 2 rattacher la diversité 3 la lutte contre lga discrimination
dans les procédures de recrutement et de gestion de ca}méres.f’ En conséquen-
ce, ils peuvent &tre réticents a s’engager, a travers l'elaboratl.on commune des
plans de diversité, dans un processus de coopération avec la direction en vue de
la réalisation d’un objectif censé commun, mais qui 2 leurs yeux ne r;ncontre-
raient pas leurs préoccupations et tendrait 2 disspudre la conﬂlctua_hté inhérente
3 la sphere de I’emploi, marquée par la persistance des' mégahtés.. I‘Jes_ tra-
vailleurs peuvent par ailleurs estimer avoir d’autres reye_ndw_auons prioritaires a
faire valoir, comme une revalorisation salariale, la diminution dets. heures sup-
plémentaires ou I’aménagement d’un horaire de travail plus conciliable avec la
vie privée.

B. La définition des «groupes-cibles»

L’arrété du 7 mai 2009 indique six «groupes-cibles» auxquels le’s, entreprises
doivent préter attention, bien que celles-ci ne sont pas tenues d’élaborer des
mesures en faveur de ’ensemble de ces groupes.'? Toutefms,_da,ns la phase
d’élaboration du plan, elles doivent au moins étudier lel_lr situation au sein de
leur personnel pour déterminer s’il y aurait lieu de Rrévmr des dispositifs a leur
intention.® Les groupes-cibles identifiés sont identiques a ceux que mentionne
le «cadre opérationnel» des plans de diversité défmi en’2006 - personne’s handi-
capées, travailleurs jeunes ou au contraire expérimentés et personnes d'un sexe
déterminé sous-représentées par rapport I’ autre sexe dans un se.gment s;.;emﬁ-
que du marché de travail’®' — avec deux exceptions: la catégpne f<trava111e9rs
d’origine étrang@re» a disparu au profit des travailleurs' de r}lat:}(;nal;té étrangere
tandis que celle des travailleurs infra-scolarisés a €té ajoutée.

128 Yoy, E. Buyssens, «La prophétie des grenouilles, Diversilé: vers un monde consen_suel
sans discriminations?, Politique, octobre 2008. Voy. aussi «!3ngagemen}s dgs syndicats
bruxellois pour la lutte contre les discriminations et la promotion de la diversité», FGTB,
xelles, mars 2008. )
S’SS'OSG:tL%: €r2u Arrété du 7 mai 2009. Pour rappel, le Gouvemgmem de la Rt?glon de
Bruxelles-Capitale peut néanmoins déterminer, pour une durétf det \_/mgt-t‘]uatre mois, quels
travailleurs et personnes, doivent impérativement &tre les bénéficiaires d’un plan. Voy. su-
{J’zaﬁn certain nombre d’informations figurent déja dans le bilan social, notamment en ce qui
‘équili enres de la force de travail. .
(‘:gn\(;z?eai'té.‘gl,ﬂﬁlblr?;e,s:nété du 7 mai 2009. Le «cadre opé:rationr!el_» (ppint 3. fait pour sa
part référence 2 la catégorie de «genre» en proposant «de faire la distinction entre la' 'dlme.rt\é
sion biologique (sexe) et la dimension culturelle (le genre h p{opremenl parle,r)_ del 1denllr1 .
sexuelle d’une personne». 1l ajoute que «le genre permet ainsi de mettre en évidence le fait
que les roles «féminins» et «masculins» ne sont pas détermm.és b la naissance (caractére
inné), mais sont attribués aux hommes et aux femmes par la SOClélt‘: (roles acquis) et peu\\/em
donc évoluer différemment selon les situations sociales, €conomiques et culturelles ol se
trouvent les individus, a fortiori sur le lieu du travail».
92 Art 2, 8 2, Arrété du 7 mai 2009.
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Ces deux modifications par rapport au systtme du «cadre opérationnel» méri-
tent qu’on s’y attarde. Mais auparavant, on notera que les «travailleurs handica-
Pés», sont définis, dans 1’arrété, comme ceux «dont la participation 2 la vie pro-
fessionnelle, en ce compris les possibilités d’obtenir ou de conserver un emploi
et d’&tre promus, sont limitées ou entravées durablement et de maniere impor-
tante due a I'interaction dynamique entre: a) des déficiences de nature mentale,
physique, psychique ou sensorielle; b) des limitations lors de I’exécution d’acti-
vités; c) des facteurs contextuels personnels et environnementaux». On salye-
ra I'indexation parfaite de cette définition sur celle que retient dans le Protocole
sur la notion d’aménagements raisonnables du 11 octobre 2006, non seulement
parce que ce Protocole est le fruit d’un accord entre I'Etat fédéral et les différen-
tes entités fédérées'™ (alors qu’il faut souvent regretter le flou régnant autour de
la notion du handicap), mais aussi parce que cette description fait référence 2 la
Classification internationale du fonctionnement, du handicap et de la santé
(CIF), entérinée par I’Organisation Mondiale de la Santé le 22 mai 2001."* Une
telle perception du «handicap» correspond également 3 I'approche de la Con-
vention des Nations Unies relative aux droits des personnes handicapées (2006),
ratifiée par la Belgique le 2 juillet 2009.%

' Voy. art. 2, § 1, 2° et art. 1, 7°, Arcété du 7 mai 2009. La définition a nettement gagné en
précision par rapport 2 celle figurant dans le «cadre opérationnel» qui se borne 2 indiquer
que le handicap «peut se rapporter 2 différentes situations découlant de probl2mes de santé
physique ou mentale, de maladies chroniques, de maladies génétiques, maladies dégénérati-
ves, de déficiences mentales, de troubles instrumentaux (dyslexie, dysphasie), de séquelles
physiques ou mentales d’un accident de travail, d’'une maladie professionnelle, etc.».

'* Protocole sur la notion d’aménagements raisonnables, conclu lors de la conférence inter-
ministérielle du 11 octobre 2006, entre I’Etat fédéral, la Communauté flamande, la Commu-
nauté frangaise, la Communauté germanophone, la Région wallonne, la Région de Bruxel-
les-Capitale, la Commission communautaire commune, la Commission communautaire
frangaise en faveur des personnes en situation de handicap. Le protocole tend 2 fixer entre
I'Etat fédéral, les Communautés et Régions des critres qui leur serviront de guide pour I'in-
terprétation du concept d’aménagements raisonnables, Pour la définition du handicap, voyez
I"Exposé€ des motifs qui précise encore que le <handicap peut toucher la personne ds la nais-
sance ou postérieurement, s’il est li€  une maladie, un accident ou un Age avancé. Toute
personne dont la participation 2 la vie sociale ou professionnelle est limitée ou entravée, et
pas seulement les personnes reconnues comme étant handicapées par la loi, est considérée
comme une personne en situation de handicap au sens du présent protocole». Ces précisions
peuvent utilement éclairer les acteurs des plans de diversit¢ en Région de Bruxelles-Capita-
le.

**> Lors de la cinquante-quatriéme assemblée mondiale de la santé,

" Voy. art. 1+ al. 1, de cette Convention: «Par personnes handicapées, on entend des per-
sonnes qui présentent des incapacités physiques, mentales, intellectuelles ou sensorielles
durables dont I'interaction avec diverses barritres peut faire obstacle 2 leur pleine et effecti-
ve participation 2 la sociét§ sur la base de I’égalit¢ avec les autres».
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Quant au «jeune travailleur», il vise traditionnellemt?nt cel’ui agé de moins ge
26 ans,'” tandis que le groupe de «travailleurs expérimentés» englobe ceux de
plus de 45 ans.'®

On I'a relevé, I arrété royal du 7 mai 2009 mentionne désonnﬁis pzlrml les grou-
pes cibles les «ravailleurs de nationalité étrapgére», qu 1'1 d'eﬁmt comme
ceux'® qui ne sont pas ressortissants d’un Etat qui a adhéré al Union Europf‘,en-
ne, ni du Royaume de Norvége, des Principautés d'And.on'e, du Llechlens[eu} et
de Monaco, des Républiques d’Islande ou de San Marino, ou de la C}onféderg—
tion suisse.!® L’arrété ne fournit pas d’explication sur le choix de ces Etats mais
il en ressort clairement que les autorités ont vouh.l cibler les personnies prove-
nant des pays moins industrialisés. Le critere choisi est donc celui de la n’au'ona-
lité, alors que le «cadre opérationnel» de 2006, se référant aux ét}ldes reallsé'ef
sur la situation du marché de I’emploi 4 Bruxelles, reconna1s§a1t I.a nécessité
d’inclure parmi les groupes-cibles, bénéﬁciajre_s des planﬁ de d1versité, les' per-
sonnes d’origine étrangére quoique de nationalité belge, étant donné les d’IS.C!'l-
minations auxquelles celles-ci sont confrontées. OI} peut supposer que I"ajout
par I’arrété royal du 7 mai 2009 d’une nouvelle catégorie dt‘j béneﬁcmlres. - le‘s
«travailleurs infra scolarisés», c’est-a-dire les travai!leurs qui ne sonl’ pas titulai-
res d’un diplome ou document équivalent (y compris un dczc'ume;?lt étranger dé-
claré équivalent) supérieur a I’enseignement secondaire 1nfeneu,r - est’en par-
tie destinée & compenser 1’évincement du groupe Qes Belges d origine étrange-
re. Mais il est permis de douter que le groupe des «infra scolansAeS» constlu,le lun
«équivalent fonctionnel»'? suffisant, car I’on constate que méme lorsqu (?1 es
sont dotées de hautes qualifications, les personnes d’ongm'e ét.rar}gér.e — quoique
de nationalité belge — demeurent largement victimes de discrimination.

Par ailleurs, dans son avis du 7 avril 2009, le Con§eil d’Etat, apres avoir relevé
que le groupe cible d’un plan de diversité est défini de fagon plus restrictive qu;
ne le permet Particle 4, 2° et 3° de ’ordonnance dq 4 septembre 2008 rt:.latlve :

la lutte contre la discrimination et & I’égalité de traitement en mfltlere d’emploi,
a jugé évident que pareille limitation devait étr(? dﬁ_m('ant _!UStllgCC ,au rgge?rd des
principes constitutionnels d’égalité et de non-dnscrlmma'tlon. “ L «origine nzll-
tionale et ethnique» étant expressément reprise dans la d1spos1t19n précitée et la
lutte contre les discriminations & 1'égard des personnes caractérisées par ce cri-

% Voy. art. 2, § 1, 3° et art. 1, 8°, Arrété du 7 mai 2009.

8 Voy. art. 2, § 1, 4° et art. 1, 9°, Arrété du 7 mai 2009. ) ) ) )
1% Dans 1’arrété du 7 mai 2009, la catégorie de «travailleur» vise toujours le travailleur ou le
demandeur d’emploi inscrit. )

0 Voy. art. 2, § 1, 1° et art. 1, 6°, Arrété du 7 mai 2009.

! Voy. art. 2, § 1, 6° et art. 1, 10°, Arrété du 7 mai 2009.

142 Sur cette notion, voy. supra. o

43 Conseil d’Etat, avis 46.284/1 du 7 avril 2009 sur un projet d’arrété du gouvernement de la
Région de Bruxelles-Capitale «relatif aux plans de diversité et au label de diversité».
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tére protégé étant jugée prioritaire par la Région bruxelloise, on pourrait s’inter-
roger sur la compatibilité avec le principe de non-discrimination, de 1’exclusion
des personnes d’origine €trangere des bénéficiaires des plans de diversite,

Reste que 1a plupart des plans de diversité conclus Jjusqu’a présent 1’ont &té sur
la base du «cadre opérationnel» qui se réfere aux «personnes d’origine étrangg-
re». Il n’est donc pas inutile d’examiner comment la question a ét€ traitée dans
¢e contexte. D’autant plus que rien n’empécherait les entreprises d’inclure, 3
I"avenir, ces personnes parmi les bénéficiaires d’un plan.'*

Le cadre opérationnel définit de manire indicative, la personne d’ori gine étran-
gere comme celle «essortissante d’un Etat qui n’est pas (encore) membre de
I’'Union européenne des quinze ou qui a au moins un de ses parents ou deux de
ses grands-parents ressortissants d’un Litat qui n’est pas (encore) membre de
I’'Union européenne».“S Cette définition souldve des questions épineuses: les
ressortissants (ou leurs enfants) de tout autre pays que ceux de cette «Europe des
quinze» sont-ils, de fagon égale, menacés de discrimination sur le marché de
Pemploi bruxellois? Pourquoi cette référence a I’ «Europe des quinze» 4 I’heure
od I"Union européenne comporte vingt-sept Etats membres? Vraisemblable-
ment parce que de fagon intuitive, les rédacteurs du «cadre opérationnel» ont
estimé que les ressortissants des pays de I'Europe de 1’Est continueraient, pen-
dant quelques années encore, 3 souffrir de difficultés d’intégration scolaire et
professionnelle malgré leur citoyenneté européenne.

Cependant, les entreprises n’¢taient pas tenues d’adopter cette description de Ia
personne d’origine étrangére. La définition proposée par le cadre opérationnel
se voulait une simple suggestion que les entreprises pouvaient adapter le cas
€chéant a leurs spécificités internes. En pratique, les entreprises ayant conclu un
plan de diversité ont choisi, dans le cadre de la négociation collective et de ma-
niére pragmatique, différentes méthodes @’identification des personnes d’origi-
ne étrangere.'S En effet, 1a mise en ceuvre d’un plan suppose de déterminer au
préalable si les personnes appartenant aux groupes cibles sont absentes ou sous-

" On peut d’ailleurs rappeler ici que les «travailleurs d’origine étrangére» sont repris parmi
les groupes 2 risque identifiés par les partenaires sociaux, 2 I’échelle fédérale, et au bénéfice
desquels ces demiers préconisent 'adoption d’un plan de diversité. Voy. annexe 2 la Con-
vention collective de travail n° 38sexies du 10 octobre 2008 conclue au sein du Conseil na-
tional du Travail, modifiant 1a convention collective de travail n° 38 du 6 décembre 1983
concernant le recrutement et la sélection de travailleurs, rendue obligatoire par Iarrété royal
du 11 janvier 2009, M.B., 4 février 2009.

' Le cadre opérationnel prend le soin de préciser que «les 15 pays membres de I'U.E sont:
I’ Allemagne, la Belgique, la France, I'Italie, le Luxembourg, les Pays-Bas, le Danemark, le
Royaume-Uni, I'Irlande, 1a Grce, I’Espagne, le Portugal, I’ Autriche, la Finlande et la Sue-
de».

"¢ Ces débats concernent essentiellement les grandes entreprises, le directeur d’une PME
sachant en principe combien de personnes d’origine étrangdre elle compte.
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représentées au sein du personnel. Certaines entrepr.ises ont préfer;é se llmﬁe; :1;
critére de la nationalité plut6t que d’explo‘rcr I’origine. Nompre d e;tre e1 e s
sont basées sur le patronyme de leurs travailleurs ou des cand1dat§ al emp (;1, de
maniére souvent quelque peu approximative, d’autres enfin — mais le cas es Ip:) "
fréquent — ont interrogé leurs employés, sur la bflse de' que‘stlonnalres a}lO&y

et volontaires, sur le groupe ethnique auxquels ils estimaient appartenir.

Cette souplesse présente certainement Qes avantages, 3 commencer gar rfellll:el
d’éviter de rigidifier une notion aussi de’hcgte que celle fie «personn;; o(3 ngt g
étrangere». Mais elle pose au moins deux difficultés majeures. grem; re::é o,ri !
chaque entreprise est libre d’inclure des personnes dlffe_,renfes anslab<:l " ge te
«personnes d’origine étrangére», comment_assu.re’r la coh:c\rence gto le d -ue
politique suivie par le biais des plans dp d1yers3te? Deuxiémement, si ?béil] e
entreprise détermine en fonction de sa situation m,terpq les personnes qui e
ficieront de leur attention en tant que «personnes d origine ?trar}gé€e>>, com ment
garantir que les mesures prises corrf:spondent aux priorités deﬁ;ijes 1?: nr:l ea
régional en fonction des discriminations observées sur le marché de p
Bruxelles?

En réalité, le choix de la souplesse s’explique surtout par !’absence de coni)eirlnl-t
sus politique, au niveau régional bruxellois, sur la désuablhté'de mettre a:; gleur
des catégories précises reflétant les groupes de personnes, qui, en] ra:son o lour
origine, méritent une attention spéciale dan-s les p(?hthues de Jut elgf)n -
discrimination. Ce méme motif explique d’ailleurs I’abandon de la référenc
I’origine étrangere dans I’arrété du 7 mai 2009.

Ce sont majoritairement les responsables pf)litique,s francophont?s1 qui ger(xilzlr::
rent réservés sur la question, par crainte du risque d usages {nalyell ants de "
nées relatives aux origines et de renforcement de l’etl',nmc1sat10n des rappo s
sociaux. En Flandre, par contre, suivant 1’exemple d’autres piiys.gomnéle .
Royaume-Uni ou les Pays-Bas, les autorités onE opt§ pour une deﬁm;ggn resade
vement précise des personnes d’origine étrang'ere ciblées par les poli 1;]ube Je
diversité ou d’égalité: c’est la fameuse catégo_rle «all’ochtones» qui engl? o
personnes ayant la nationalité d’un pays extérieur 2 l UE et c‘elles ;iont un o
parents ou deux grands-parents au moins sont ressortissants d un tel pays, qlrlgﬂa_
que soit leur propre nationalité. C’est donc 4 une méme définition qued§e >
rent toutes les entreprises qui, en Flandre, mettent en place un plan ded‘IVC.l'S.ln <
et entreprennent de déterminer dans quelle mesurel 4:es personnes d’origi
étrangere sont représentées au sein de leur personnel.

147 M. Gegs, entretien du 30 avril 2009. . o
'8 Voy. supra, § 1, I1, nos observations sur la politique de diversité en Flandre.
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Cependant, un nombre croissant d’acteurs, y compris du c6té francophone, con-
sidere aujourd’hui que disposer de données — statistiques notamment — sur la
situation des groupes exposés aux discriminations est nécessaire pour lutter effi-
cacement contre les phénomenes discriminatoires. Un projet est d’ailleurs ac-
tuellement en discussion au sein des institutions fédérales, visant a créer un
«monitoring socio-économique basé sur la nationalité et Iorigine nationale»,
qui permettrait de suivre d’un point de vue statistique la situation des étrangers
et belges d’origine étrangere sur le marché de I'emploi."*® Or, un tel projet sup-
pose la définition de catégories sur lesquelles les études statistiques pourront
porter — catégories qui ne doivent pas forcément correspondre 2 la notion fla-
mande d’allochtones. Dans I’hypothese o un tel «monitoring» ou «suivi statis-
tique» était mis en place, on pourrait s’attendre 2 ce que les catégories ainsi
identifiées au niveau macro-économique puissent également &tre utilisées au

niveau micro, c’est-a-dire au niveau des entreprises qui mettent en place un plan
de diversité.

Le probléme de 1a définition des personnes d’origine étrangere débouche sur
une seconde question, celle de la protection des données personnelles. Les en-
treprises qui souhaitent recueillir des données personnelles sur I’origine de leurs
employés, afin de mesurer leur représentativité au sein de leur person-
nel, doivent se conformer 2 Ia loi du 8 décembre 1992 sur la protection de la vie
privée.'® Aux termes de cette loi, les données personnelles qui révalent I’origi-
ne «raciale ou ethnique», comme d’ailleurs les données relatives 2 la santé,'s'
sont considérées comme des données sensibles et font donc I’objet d’une pro-
tection renforcée. On sait que si le traitement de telles données personnelles est,
en regle, interdit, la loi ménage plusieurs exceptions 2 cette interdiction de prin-
cipe. Il y a exception notamment lorsque I'intéressé a donné son consentement
€crit au traitement de données le concernant. Cependant, en vertu de I’arrété
royal du 13 février 2001 portant exécution de Ia loi sur Ia protection de la vie
privée, cette exception ne vaut dans les rapports d’emploi, lorsque le responsa-
ble du traitement est Pemployeur, que si le traitement vise 2 accorder un avanta-
ge 2 la personne concernée.’2 Le traitement des données ethniques est égale-

"* M. Vanperkam, «La consultation d’octobre 2006 sur I'établissement des donndes relatives
A I'origine», in Statistiques «eth ique»: él¢) s de cadrage, Centre d’analyse stratégique,
La Documentation frangaise, Rapports et documents, n° 3, 2006, Pp. 82-85, p. 83. Sur cette
question, voy. plus généralement, J. RinceLkem et O. De Scuurer, Etknic Monitoring — The
Processing of Racial and Ethnic Data in Antidiscrimation Policies: Reconciling the Promo-
tion of Equality with Privacy Rights, Bruxelles, Bruylant, 2009.

"*° Loi du 8 décembre 1992 sur la protection de la vie privée A I'égard du traitement de don-
nées personnelles, M.B., 18 mars 1993,

3! Est concerné ici le groupe-cible des personnes handicapées.

"2 Art. 27 al. 1 et 2 de ’arrété royal du 13 février 2001 portant exécution de Ia loi du 8 dé-
cembre 1992 relative 2 la protection de la vie privée A I'égard des traitements de données a
caractere personnel (M.B., 13 mars 2001).
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ment autoris€ lorsqu’il est prévu par une loi, un décret ou une ordonnance pour
des motifs d’intérét public important.'?

Mais il serait utile que la Commission pour !a Protection dela vie px;véedpréc;:z
dans quelles conditions des employeurs privés peu,vent recuelll:]r. es.téor:jne o8
sur les origines de leurs employés dan§ le cadre d un plan de 1.»;e;sxd,nnées
méme maniere qu’elle a rendu deux avis sur la ql{estlon du recuei de 01 s
relatives aux «allochtones» par les institutions réglona!e§ ﬂa.mandes ans le (;?
dre de la mise en ceuvre du décret flamand sur la participation proportionnelle
sur le marché de V’'emploi.'>

C. Les mesures de promotion de la diversité adqptées

Le plan de diversité introduit pour approbation doit comporter plusxeulrf élé-
ments: d’abord, une analyse de la situation de l’cntrf:p’nse au mf)ment’de .mtr(l)-
duction de la demande, dans les quatre domaines visés, 2 sa}vo;r la selt?ctlon:t a
gestion du personnel, la communication interne et la promotion exte(l;)e, ens(;xlli t(i::
un plan par étapes décrivant le développeme{lt et la.mlse en mg:re une gtaﬁfs
que de diversité, avec la mention précise d .objectllfs'quz?htatl s et quan o
pour chacun des domaines choisis et des délais de reallsa}tlon de ces ob_l(,actlt_ s.
doit également inclure la description des mesures et actions, et enﬁnl, e§slem:n
tion des moyens de fonctionnement requis pour le déve.loppfamer}t, Iaslsml
ceuvre et le suivi des mesures mentionnées dans le plan de diversité.

L’entreprise est en principe libre de choisi.r les actions ql}jel}e r-nett,ral ere muvrf-,
le plan devant correspondre a ses spécificités; comme de_|21.1nd1queil e ouv;:es
nement peut toutefois, dans certaines circonstances, deterlrsr;mer quelles mesu

et actions doivent impérativement figurer dans un ;’)lan: De ma;mu;,re 1mpolr]-t
tante, 1’arrété précise que les mesures qui résultent d’obligations légales ne so

i i lles et lutte contre la
153 tte question, voy. J. RiNELHEIM, «Recueil de don‘mtlécs personne et lutte
distszzilﬁgati(?n ~ Une tc:sion nécessaire entre non-discrimination et vie privée», in S. Van
DrooGHENBROECK, S. SotTiaux et Ch. BAYART, Les lois fédérales du 10 mai 2007 luttant contre
iscriminations, 63-100.

discriminations, éd. La Charte, Bruxelles, 20(?8, pPpP. .
'l’e‘xCoinmission de protection de la vie privée, avis p" 03/2004_ du 15 décembre 2004 rclla:jl:
au projet de décret du gouvernement flamand autorisant certains membres t.:lu persc:jnnc )
I’ Administration de I'Emploi du Ministére de la Communauté flamande a traiter des aom:zﬁi
a caractere personnel relatives aux personnes issues dgs «k;a]:;sengrc;epcn» g‘g’r(:iuepclafcmgﬁ)i "
i ue de promouvoir une participation proportionnelle sur le marché Y
:5;2 :‘I’l 0‘://2006 lc)lu 22 mars 2006 relatif au projet «<monitoring» des «groupes g_potcntlclt; an;
sein du fichier du personnel du Ministére de la Communauté flamande géré via le systtm
«Vlimpers». )
155 Art. 7, § 3, Arrété du 7 mai 2009.
136 Art. 6, § 3, Arrété du 7 mai 2009.
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pas des «mesures ou actions» au sens de cet arrét€.'"” I faudra en effet éviter
que le financement des plans ne devienne un subside déguisé a I’entreprise. A
travers .l’adoption d'un plan de diversité, c’est donc la responsabilit€ sociale aes
entreprises qui est en jeu, traditionnellement définje comme le dépassement du
stmple respect de la Iégislation pour intégrer de mani2re volontaire systémati-
que et cohérente et dans un processus permanent d’amélioration des, considéra-
tlon‘s.supple’mentaires notamment d’ordre social.'® Ay contrz;ire des normes
tradlthnne]]es (loi, ordonnances etc.) qui comportent des régles arrétées, non
dynamiques, non adaptables en fonction des situations, les plans de divérsite’

]porcezfnrem ainsi I’avantage d’un processus progressif et adaptable au contexte

Concré_tement, en ce qui concerne 'axe de «s€lection et recrutement»,'® les
entreprises sont conduites, dans un objectif de non discrimination, 4 proc)éder a
une analyse de leurs procédures de sélection et de recrutement en \:ue de les ren-
dre neutres et objectives. L’entreprise sera hotamment encouragée A mener une
réflexion sur la maniére dont les annonces d’emploi sont rédigées (le descriptif
des ff)nctlons est-il adéquat? N’inclut-il pas des critéres non essentiels de Ia
fonctlczn .i pourvoir et excluant généralement les groupes-cibles?) et sur le choix
des médias de diffusion de celles-ci. Pour améliorer I’embauche de personnes
appartenant 4 un groupe-cible, les entreprises sont invitées 4 mettre en place de
n(’)uv?aux canaux de recrutement et 2 établir une ou plusieurs relations de coo-
beration avec des opérateurs d’emploi. Les consuitants en diversité peuvent ain-
81 structurer avec I’entreprise les réseaux nécessaires, en développant notam-
ment des collaborations avec le secteur associatif, pour augmenter le nombre de
candidatures de personnes des groupes cibles A des emplois dans I’entreprise. %
Ce_t axe du plan de diversité peut susciter certaines tensions aupres des t.ra-
vailleurs, dés lors qu’en remettant en question les modus operandj habituels tels
que le recrutement par parrainage par exemple (amis, enfants, etc du person-
nel), les travailleurs s’exposent  Ia perte de certains «privilége:s». .

sabilit¢ sociétale des entreprises en Belgi j issi
gique, Projet, CIDD (Commission interdépart, ~
gle du développement durablf:), le 28 septembre 2005. Voy. également Comnugsi:nmsgs
ommunautés Européennes, Livre vers — Promouvoir un cadre européen pour la responsa-

durab e, (C M(2002) 7 lnal, TUX llCS, 2 juill
f . () ) 34 ‘ B (3 Juillet 2002, p. 5, et les nombreuses autres

:: Art. 6, § I, I°, Arrété du 7 mai 2009.
Voy. en ce sens M. Gees, entretien du 30 avril 2009.
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Pour ce qui rel2ve du deuxidme axe, la «gestion du personnel»,'" Iarrété évo-
que notamment I’analyse et I’affinement, au bénéfice des groupes-cible, de la
politique d’accueil et des descriptions de fonction, ainsi que I’organisation d’un
coaching et d’un accompagnement interne. Il envisage également I’organisation
de cours appropriés (notamment linguistiques) en entreprise, qui tiennent comp-
te de la variété des travailleurs appartenant 4 un groupe-cible et qui favorise leur
intégration ou leur évite un départ anticipé.'® L’objectif recherché ici est de
traiter I’ensemble de la gestion du personnel (tant la politique d’accueil, que la
gestion des salaires, des carriéres, des congés etc.) en fonction du seul critére le
management des compétences. L’entreprise sera, sous cet axe, attentive a 1'amé-
nagement des horaires de travail et de réunion pour les femmes ou les hommes
qui ont des responsabilités familiales ou 2 la flexibilité des congés pour prendre
en compte les fétes juives ou musulmanes, etc. Ce dispositif peut ainsi pallier
I’absence d’obligation légale en matitre d’aménagements raisonnables pour des
groupes autres que les personnes handicapées.

L’axe de «communication interne»'s tend, quant 2 Iui, a réaliser des actions
aupres de tous les travailleurs pour les sensibiliser et les informer de la politique
de diversité de I’entreprise. 1l englobe la promotion auprés des employés, au
moyen de campagnes, de la diversité dans la gestion du personnel et dans la
politique organisationnelle. Il promeut I’organisation de formations en matiére
de communication interculturelle, de gestion de la diversité et de traitement des
préjugés au travail.'** Ce troisiéme axe débouche souvent sur les actions les plus
récréatives et «événementielles» en matiére la diversité et les ’entreprises y re-
courent largement. Il faudrait veiller & ce qu’elles n’investissent pas la majeure
partie des fonds alloués dans cette dimension.

Enfin, le quatritme axe concerne le «positionnement externe».'® 11 consiste,
pour I’entreprise, 2 promouvoir auprés de ses clients, utilisateurs, fournisseurs
et partenaires dans le secteur ou la branche d’activité, sa politique de diversité,
notamment en faisant connaitre ses expériences et ses méthodes afin qu’elles

16 Art. 6, § 1, 2°, Arrété du 7 mai 2009.

362 | 'arrété évoque également la mise en place d’aménagements raisonnables en faveur de
travailleurs handicapés, tout en précisant que les efforts qui se limitent au respect d’obliga-
tions légales ou réglementaires relatives aux aménagements raisonnables, et qui sont subsi-
diées en vertu de 1a réglementation d'une autre autorité, ne sont pas des mesures et actions au
sens du présent article.

1 Art. 6, § 1, 3°, Arrét€ du 7 mai 2009.

1% Le personnel peut ainsi étre formé au probl2me du handicap et sensibilisé de maniére A
réagir avec vigilance A des propos racistes ou 2 des faits de harcelement.

16 Art. 6, § 1, 4°, Arrété du 7 mai 2009.
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puissent étre appliquées ailleurs.'® Cet aspect peut apparaitre, 3 premidre vue
comme consistant en de pures manceuvres publicitaires. Mais on ne peut excluré
que cette activité discursive de I'entreprise acquiert un caractére contraignant
par I’application de la législation sur les pratiques du commerce.'’ ,

L’une des faiblesses de la procédure tient au caractére vague des critéres d’éva-
luation.'® 11 faut se tourner vers le cadre opérationnel de 2006 pour trouver
quelques éléments d’information & ce sujet. Celui-ci se limite & indiquer que
1\’e’va1uation devrait permettre d’identifier les actions efficaces et celles qui sont
a repenser, tenir compte aussi bien des observations de I’employeur que de cel-
lgs QU personnel, et mesurer I'efficacité des actions 2 partir de données tant qua-
htauv_es que quantitatives. Cependant, ancune précision supplémentaire n’est
tioumle.quant aux criteres qui seront concretement utilisé€s pour réaliser cette
e,v’aluatlon. Si I’on se base sur les expériences similaires menées en Flandre ou 4
I’étranger, on peut supposer que I’appréciation de I'impact du plan passera no-
tamment par une comparaison avant et aprés sa mise en ceuvre de la représenta-
tion (j.les personnes appartenant aux groupes visés par celui-ci. Dans cette opti-
que, il sera nécessaire d’établir une méthodologie précise et adaptée mais aussi,

le cas échéant, de clarifier le cadre juridique en matiere de recueil de données
personnelles.'®

D. Le stratut juridique des plans de diversité: «action positive» ou action tout
court?

Une 'ambigu'l'té subsiste 4 propos de la qualification juridique exacte de ces plans
de QWersité. En effet, ce mécanisme peut a priori apparaitre comme une action
positive, définie dans la législation bruxelloise, qui transpose littéralement sur
ce point les directives européennes de 2000 et 2002, comme «le maintien ou
I’adoption de mesures spécifiques destinées 4 prévenir ou & compenser les désa-
vantages li€s aux motifs [prohibés de discrimination] en vue de garantir la plei-
ne égalité€ dans la pratique».'"0/*"!

PP R — I . .

L'ent{eprlse peut ainsi dlffuser des témoignages actifs, développer un argumentaire en
réacflon a Fles c.llems discriminants, réaliser des produits de communication comportant une
rubrique diversité (sur un site web, par exemple). En modifiant I'image de I’entreprise, celle-

ci est censée faire savoir aux membres des groupes cibles que leur candidature est bienve-
nue.

'? Voy. infra, point E.
18 1 "article 14 de I’arrété du 7 mai 2009 évoque des évaluations, tant finale qu’intermédiai-
res, sans autre précision.
:‘z Voy. a censujet nos observations sur la définition des groupes-cible.

Art. 4,11 de'l Qrc[onn_ance du 4 septembre 2008 visant 2 promouvoir la diversité et a
lutter contre la discrimination dans la fonction publique régionale bruxelloise.
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La notion d’action positive en droit européen est généralement comprise comme
visant une large gamme de mesures possibles destinées 2 favoriser I'égalité des
chances entre groupes.'” Celles-ci incluent des programmes de formation, mais
également des actions destinées a favoriser 1’équilibre entre les responsabilités
familiales et professionnelles et une meilleure répartition de ces responsabilités
entre les deux sexes, un aménagement des modes de sélection, le suivi statisti-
que de la composition du personnel, voire 1a fixation d’objectifs chiffrés pour
remédier 2 la sous-représentation de certaines catégories préalablement identi-
figes dans tels secteurs d’emploi, en réservant si nécessaire une embauche préfé-
rentielle au bénéfice des membres de tel groupe a competence égale avec les
autres concurrents, la Cour de Justice des Communautés européennes excluant
toutefois les quotas rigides.”” Tl y aun continuum entre I"ensemble de ces mesu-
res poursuivant I'égalité des chances, de celles qui ont des conséquences colla-
térales minimales, voire inexistantes, pour ceux qui ne sont pas membres du
groupe-cible, A celles qui ont un effet significatif sur ces derniers (ex. quotas).

Cependant, la 1égislation bruxelloise soumet, 3 I’instar du législateur fédéral, la
mise en ceuvre de mesures d’action positive 2 des exigences particuliéres, dont
1a nécessité qu’elles soient autorisées de manidre générale par un arrété du Gou-
vernement qui en fixe les conditions.' Or, on observe que des plans de diversi-
té ont été élaborés dans les institutions publiques et encouragés par les autorités

171 |"ambiguité est entretenue par I'avis émis par le Conseil économique et social de la Ré-
gion de Bruxelles-Capitale au cours de 1a séance du 21 septembre 2006 concernant I’ avant-
projet d’ordonnance relative 2 la lutte contre la discrimination et a 1'égalité de traitement en
matidre d’emploi. En effet, le Conseil fait remarquer que «celui-ci prévoit une adhésion et
des actions positives de tous les acteurs, y compris dans le chef des organisations patronales
et des organisations syndicales». Dans la foulée, il constate que «I'avant-projet prévoit que
des subventions et des moyens de fonctionnement pourront étre octroyés par le Gouverne-
ment aux employeurs qui élaborent des plans de diversité en collaboration avec le consultant
de 1a diversité mis 2 disposition par la Région de Bruxelles-Capitale». Il ajoute qu’«il serait
utile de prévoir un article dans I'avant-projet d'ordonnance qui consacre les actions positi-
ves des organisations patronales et des organisations syndicales. A cet égard, les organisa-
tions patronales se réferent, a la Charte pour la Diversité en Entreprise».

172 Y gy. notamment C. O’ CINNEDE, «Positive Action and the Limits of Existing Law», Maas-
tricht Journal of European and Comparative Law, Vol. 13, No. 3, 2006, pp. 351-364 et O.
De ScuutTEr, «Positive Action», in D. ScHiek, L. Wappincron, M. BevL, Non-Discrimination
Law Ius Commune Casebooks for the Common Law of Europe, Hart, Oxford and Portland,
2007, pp 757-869.

11 CICE, arrét du 17 octobre 1995, Kalanke c. Freie Hansestadt Bremen, C-450/93, Rec.
1995, p.1-3051; CICE, arrét du 11 novembre 1997, Marschall c. Land Nordrhein-Westfa-
len, C-409/95, Rec. 1997, p. 1-06363 et CICE, arrét du 6 juillet 2000, Katarina Abrahams-
son et Leif Anderson c. Elisabet Fogelgvist, C-407/98.

14 Art. 11, Ordonnance du 4 septembre 2008 visant 2 promouvoir la diversité et 2 lutter con-
tre 1a discrimination dans la fonction publique régionale bruxelloise. Voy. dans le présent
ouvrage J. Sautois et V. Van Der Prancke, «<Extension du domaine de la lutte contre les dis-
criminations. Les nouvelles normes en Communauté frangaise, en Région wallonne et en
Région bruxelloise».
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dans les entreprises privées avant 1’adoption de tout arrété a ce sujet. De plus, les
mesures généralement contenues dans les plans 2 1’heure actuelle, comme 1’,ob-
jectivation des procédures de sélection, la diversification des canaux de recrute-
n}ejnt ou la formation & la communication interculturelle, n’impliquent pas
d écart par rapport a I’égalité formelle de traitement. On voit dés lors mal pour-
quoi u.ne.autonsation spécifique serait nécessaire pour adopter de tels disposi-
tl’fS.’AlDSl, on peut penser que la notion d’action positive dans le droit fédéral et
fédéré belge vise en réalité uniquement les mesures comportant un «traitement
préférentiel», ce qui justifie des conditions de validité plus strictes. Et que les
plans de diversité — tant qu’ils n’incluent pas de telles actions — n’entreraient
donc pas dans la catégorie des actions positives an sens du droit belge.'™

E. La valeur juridique des engagements contenus dans les plans de diversité

Dflm I’état actuel de la législation, les entreprises privées demeurent libres
d gdopter ou non un plan de diversité. Toutefois, si elles s’engagent dans cette
voie, I’octroi de la subvention sera conditionn€ au respect de certaines contrain-
tes quant & son contenu, le Gouvernement bruxellois pouvant aller jusqu’a im-
poser des actions spécifiques au bénéfice de I'un ou 1’autre groupe-cible.

En cas de non-respect des engagements énoncés dans le plan, I'entreprise peut
naturellement étre tenue de rembourser la subvention octroyée. En outre, il ne
faut pas sous-estimer la contrainte que les entreprises s’imposent libremen’t lors-
qu’elles élaborent et mettent en ceuvre un plan de diversité et qu’elles lui assu-
rent une certaine publicité par le biais du label ou d’un code de conduite. En ef-
fet, une entrc;prise qui déclarerait jouir d’un label certifi€ par les autorités publi-
ques ou avoir adhéré 2 un tel code de conduite, ou qui se prévaudrait publique-
ment c!e ceux-ci, sans respecter les promesses de diversité qu’ils contiennent
pourrait faire I’objet d’une action en cessation, sur la base de la loi belge sur les
pratiques du commerce, pour publicité et pratiques commerciales déloyales.!™

5 Cette vision semble confirmée dans I'annexe & la Convention i i

n°® 38.sea_:ies du 10 octobre 2008 conclue au sein du Conseil nationalodu ?gsﬁv:ngdei;az‘ﬁ;
convention collective de travail n° 38 du 6 décembre 1983 concemant le recr,utement etla
sé!cctlon de travailleur, rendue obligatoire par I’arrété royal du 11 janvier 2009, M.B., 4 f¢é-
vrier 2009 E{n effet, parmi les instruments possibles et les bonnes pratiques pot;r lutte'r con-
tre la c_ilscnmma(ion et favoriser la diversité, sont recensées, d’une part, les codes de bonne
con(li‘U}te et Ics,p]an‘s de diyersité, et d’autre part, les actions positives définies comme une
:E:)r ;t;g:t:: :;i?:l::gillc a I'égard de certains groupes afin de compenser les inégalités de fait
176 An‘...93-95, loi du 14 juillet 1991 sur les pratiques du commerce et sur I’information et la
protection du consommateur, M.B., 29 acfit 1991, telle que modifice & de multiples reprises.

Cette loi a été modifiée suite A la transposition de la «directive 2005/29/CE du Parlemen;
européen et du Conseil du 11 mai 2005 relative aux pratiques commerciales déloyales des
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11 importe toutefois de souligner que cette action vise 2 obtenir la cessation de la
publicité litigieuse et non du comportement contraire au label ou au code de
conduite rendu public. Elle n’a pas non plus pour objectif I'obtention de dom-
mages et intéréts au bénéfice du consommateur ou du partenaire commercial
trompé. L’intérét de la procédure fondée sur la loi sur les pratiques de commerce
reléve donc du pari suivant: la condamnation d’une entreprise sur cette base
conduirait cette derniére et inciterait les autres, soucieuses de préserver leur ré-
putation auprés des consommateurs, a adopter dorénavant des pratiques confor-
mes 2 leur code de conduite ou 3 leur label et, donc, & respecter plus scrupuleu-
sement I’objectif de diversité dont elles se revendiquent publiquement. On
pourTait certes assister 3 un scénario moins vertueux: 1’abandon par les entrepri-
ses de 1’adoption ou de la publicité de leur code ou du label pour échapper doré-
navant 2 toute velléité de poursuite.'” L’absence &’information émanant des
entreprises sur la dimension «sociale» de leurs pratiques empécherait alors la
consolidation de la responsabilité sociale de celles-ci: c’est en effet I’échange
public de connaissances sur le comportement des enireprises, entre elles et a

destination des consommateurs, qui crée la compétition émulatrice d’un point
de vue éthique.'

wode

entreprises vis-3-vis des consommateurs dans le marché intérieur et modifiant la directive

84/450/CEE du Conseil et les directives 97/7/CE, 98/27/CE et 2002/65/CE du Parlement

européen et du Conseil et le rRglement (CE) 1n° 2006/2004 du Parlement européen et du Con-

seil, J.0., 2005, L-149/22». Or, cette directive prévoit, plus spécifiquement en ce qui concer-

ne les codes de conduite ou labels, plusieurs pratiques commerciales identifiées comme ré-

putées déloyales. Il s’agit, d’une part, du non-respect par le professionnel d’engagements,

fermes et vérifiables, contenus dans un code de conduite auquel il affirme étre li¢ ou de «tou-

te affirmation ou tout symbole faisant croire que le professionnel ou le produit bénéficie
d’un parrainage ou d’un appui direct ou indirect» et d’autre part, des affirmations mensongé-

res suivantes: se prétendre signataire d’un code de conduite sans 1’étre, affirmer qu’un code
de conduite a regu I’approbation d’un organisme public ou autre sans I’avoir regu, affirmer
qu'un professionnel (y compris ses pratiques commerciales) ou qu’un produit a été agréé,
approuvé ou autorisé par un organisme public ou privé alors que ce n’est pas le cas ou sans
respecter les conditions de I’agrément, de I'approbation ou de Iautorisation reque ou encore
afficher un label de qualité ou I’équivalent sans avoir obtenu 1'autorisation nécessaire.
Trompeuses et/ou déloyales, I’ensemble de ces pratiques commerciales peut &tre sanction-
nées, les Etats membres devant veiller 2 ce qu’il existe des moyens adéquats et efficaces de
lutter & leur encontre.

177 Cette crainte n’est pas infondée: suite 2 la décision de la Cour supréme californienne dans
la célebre affaire Nike v. Kasky, Nike avait annoncé qu'il renoncerait 4 publier son «Corpo-
rate Social Responsibility Reports pour 2003. L'entreprise s'est toutefois rétractée par la
suite. En I’espece, la Cour Supréme de Californie avait considéré que les affirmations conte-
nues dans les rapports de développement durable de Nike selon lesquelles la société respec-
1ait les droits fondamentaux de ses travailleurs étrangers, dans les entreprises basées en Asie
du sud-est, pouvaient &tre qualifides d’allégations mensongeres. Sur cette base, elle avait
estimé que Nike pouvait &re poursuivie pour publicité trompeuse (Nike Inc. et al. v. Marc
Kasky, 27 Cal. 4% 939, 946, 45 P; 3D 243, 247 (2202)).

18 Voy. supra, nos considérations au sujet du label.
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11 faut encore ajouter que les autorités publiques pourraient envisager  I’avenir
de rendre obligatoire, dans certaines hypotheéses, I’adoption d'un plan par une
entreprise, en en faisant une condition d’octroi d’une aide publique ou d’un
marché public par exemple,' ou en conférant au juge le pouvoir d’ordonner
une telle mesure suite 3 une condamnation pour discrimination.'® Cela permet-
trait d’étendre sensiblement la portée des plans de diversité qui restent pour
I'instant limités & un nombre restreint d’entreprises — vingt-quatre sur environ
20.000 entreprises commerciales qui occupent du personne] 4 Bruxelles, quoi-
que, comme indiqué plus haut, plus deux cents dossiers seraient i 1’étude. 8!

§ 4. CONCLUSION

Venue des Etats-Unis, la notion de «gestion de la diversité» donne lieu en Euro-
pe depuis les années 2000, dans le contexte du développement du droit de I’éga-
lité et de la non-discrimination, A des applications variables d’un pays a I’autre.
En écho 2 cette évolution et en réponse a I’attention croissante suscitée par le
probléme de la discrimination dans I’emploi, les autorités de la Région de

'™ Bien entendu, une telle condition devrait &tre élaborée de manidre A rester compatible
avec la Jégislation — complexe — en matitre de marchés publics. Par analogie, voy. notam-
ment Parlement bruxellois, C.RI, n° 35, sess. 2007-2008, pp- 40 et suiv. Sur la pratique
américaine en la matidre, voy. S. Benicrou (avec la collaboration de I. Konter et D, SABBAGH,
op. cit.

18 A cet égard, Iaffaire de I"agence d’intérim Mailprofs mérite d’étre mentionnée. En 2007,
I'organisation interculturelle Kif Kif a déposé plainte contre cette agence d’intérim et la
Deutsche Bank. Un collaborateur de Mailprofs aux aveux avait affirmé, dans un communi-
qué interne quant aux offres d’emploi de Deutsche Bank, que la Banque refuserait ‘des per-
sonines exotiques’, ce qui fut interprété comme désignant les candidats allochtones. La plain-
te, tres largement médiatisée, a donné lieu 2 de nombreuses interventions de 1’organisation
professionnelle Federgon notamment, et 2 des mesures du ministre du Travail de la Région
flamande, ce dernier conditionnant le maintien de I'agrément de I’agence d’intérim 2 1'éla-
boration d'un plan de diversit€, Voy. notamment www kifkif be/page ?&orl=1&ssn=
&lng=1&pge=14&sare=1622; Entretien avec M. Gees, 30 avril 2009. Relevons parallele-
ment que dans I'affaire Feryn, dans le cadre d’une conciliation tentée par le Centre pour
I’égalité des chances et la lutte contre le racisme, le Centre avait proposé en mai 2005 A I'en-
treprise Feryn d'élaborer un plan de diversité. Rappelons que la société Feryn est une société
d’installation de portes de garages dont le directeur avait déclaré dans une interview 2 la
presse qu’il refusait d’engager des travailleurs d’origine étrangdre, en invoquant le fait que
sa clientéle ne souhaitait que des ouvriers d’origine belge. Devant I'échec de la conciliation,
Feryn refusant de mettre en place un plan de diversité, le 31 mars 2006, le Centre a introduit
une action devant le Tribunal du travail demandant de constater la discrimination et de la
faire cesser. La Cour du Travail de Bruxelles a Jjugé le 28 aoiit 2009 que cette socicté avait
commis une discrimination directe. Voy. Ihistorique de I'affaire Feryn sur le site du Centre
pour  1’égalit¢ des  chances: www.diversite.be/index.php?action=artikel detail
&artikel=70.

'*! Entretien avec M. TruLLemans, 15 avril 20009, L’objectif des autorités publiques est de
réceptionner 40 plans par an de la part des entreprises privées, le budget permettant de finan-
cer 30 & 50 plans par an.
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Bruxelles-Capitale ont, 2 partir de 2006, cherché & encourager la n,1ise en ceuvre
de «plans de diversité» dans les secteurs public et privé. Avec l adoption .qes
ordonnances du 4 septembre 2008, la réalisation d’un plan d’action en matiére
de diversité a été rendue obligatoire pour les institutions publiques régionales et
les administrations locales tandis que le principe de I’octroi de subsides aux en-
treprises privées s’engageant dans un tel plan a été fo_rmalis§ et complété par la
création d’un label destiné a distinguer les entreprises «méritante» dans ce do-
maine.

La procédure et les conditions d’octroi de subsides aux e.ntrepriies privées qui
développent un plan de diversité représentent une tentative 1n?eressa{1te/ de la
part des pouvoirs publics d’influer sur les pratiques d'organls?\tlons privées par
le biais d’incitants financiers. Des agents publics, les conseillers en diversité
d’Actiris, participent a la détermination du contenu du plan et en accs)mpagner?t
la mise en oeuvre. Autre élément notable, les représentants des travailleurs doi-
vent étre associ€s au processus d’€laboration et de suivi des plans.

11 est toutefois difficile, a ce stade, d’apprécier 1’impact de ce mécanis.mef en
Région bruxelloise sur la promotion de 1’égalité et I'élimination des 'discrlmma-
tions dont souffrent les membres de certains groupes sociaux en raison de leur
origine, de leur genre, d’un handicap ou d’un autre motif prohipé. D’abord, par-
ce que les plans actuellement conclus avec les entreprises pnvée§ ne sont pas
encore arrivés i terme et n’ont donc pas fait I’objet d’une évaluation finale par
Actiris. Ensuite, parce que ces plans restent a I’heure actuelle peu non}breux -
vingt-quatre entreprises sont concernées, couvrant enviroq 4.000 trav.allleurs -
et que cet échantillon n’est pas suffisamment représentatif pour radiographer
leur effet réel.

On peut certes s’interroger sur ’efficacité de la politique publique mise en ceu-
vre, lorsqu’on confronte le budget investi et le nombre modeste de trava111eur§
sensés bénéficier des plans de diversité. D'autre part, alors que les pla'ms Qe di-
versité visent I’augmentation de I’embauche des membres des catég.orle.s 01ble§,
certaines des personnes interrogées par les auteurs de cette copmbutlon_ esti-
ment qu'ils ont jusqu'a présent plus favorisé 1'égalité entre m?\\'allleurs déja en-
gagés dans I’entreprise, que 1'égalité aux portes de cette demiére.

On peut regretter aussi que, malgré les éléments attestant de l.’imponan?e des
discriminations dont elles sont victimes, les personnes d’origine étrangére ne
figurent pas parmi les groupes-cibles visés dans 1’arrété du 7 mai .200_9, alf)rs
qu’elles faisaient partie des catégories identifiées initialemgnt parrm.le’s bénéfi-
ciaires potentiels de ces plans, avant que le mécanisme ne soit formahse dan§ cet
arrété. S’il est vrai que la définition d’une telle catégorie ainsi que le recueil de
données relatives a ce critére afin de mesurer la présence des membres de ce
groupe dans le personnel d’une entreprise souleévent des difficultés, les expé-
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riences flamande et étrangere tendent & montrer que celles-ci ne sont pas insur-
montables.

Enfin, la question cruciale des modalités d’évaluation des plans reste a préciser.
L’image positive dont jouit la notion de «diversité» dans le milien des entrepri-
ses peut faciliter 'engagement de celles-ci dans une démarche qui, si elle est
prise au sérieux, implique de leur part de questionner leurs pratiques d’embau-
che et, de maniére générale, leur gestion des ressources humaines; or, la révision
des représentations sociales des employeurs sur les (candidats) travailleurs de-
meure un aspect déterminant de la Iutte contre les discriminations. Mais pour
que les plans de diversité ne restent précisément pas limités A une question
d’image, il est essentiel que les autorités qui subsidient de telles mesures assu-
rent un contrdle rigoureux sur les actions effectivement mises en ceuvre par les
entreprises. Ce n’est qu’a cette condition que les plans de diversité peuvent
constituer un véritable outil, parmi d’autres, contribuant 2 combattre les discri-
minations et 1’exclusion sur le marché du travail.
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