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Avant-propos

Le présent document a été établi par le Programme des migrations relevant du Service des
conditionsdetravail del’ OIT. Ceprogramme apour objectif de contribuer & i) laformulation,
I” applicationet |’ éval uation de politiquesinternational esen matiére de migration adaptées aux
objectifs économiques et sociaux des gouvernements et des organisations d’ employeurs et de
travailleurs; ii) au renforcement de |’ égalité de chances et de traitement des travailleurs
migrants et a la protection de leurs droits et de leur dignité. Ses moyens d’ action sont la
recherche, les services consultatifs et la coopération technique, les réunions et les travaux
portant sur les normes internationales du travail. Dans le cadre de ce programme, I'OIT
s emploieégaementarecueillir, analyser et diffuser lesinformationspertinentesetjouelerdle
de centre d’'information pour ses mandants, les services de I'OIT et les autres parties
intéressées.

L’OIT est tenue en vertu de sa Constitution de protéger les “intéréts des travailleurs occupés
al’éranger”. Elle s' est jusqu’ a présent acquittée de cette obligation en élaborant, en adoptant
et en contrdlant les normes internationales du travail, et notamment la convention (n° 97) sur
les travailleurs migrants (révisée), 1949, la convention (n° 111) concernant la discrimination
(emploi et profession), 1958, la convention (n° 143) sur lestravailleurs migrants (dispositions
complémentaires), 1975, et | esrecommandati ons noncontraignantesqui |esaccompagnent. Les
ingruments internationaux de ce type sont destinés afaire évoluer lalégidation nationale des
pays qui ont ratifié ces conventions, mais aussi, par voie de conséquence, leurs pratiques.

Lesnormesde I’ OIT consacrées aux travailleurs migrants visent avant tout a promouvoir la
non-discrimination ou I’ égalité de chances et de traitement. De nombreux pays adhérent
globalement & cet objectif dans les domaines économique et social. Certains ratifient les
conventions del’ OIT? et font de leur mieux pour s acquitter des obligations qui en découlent.
On pourrait donc penser que la discrimination a disparu de leur |égislation ou de leurs
pratiques. Malheureusement, les faits contredisent cet optimisme, en particulier dans les
entreprises privées ou publiques, et il ne faut pas croire que les pays qui N’ ont pas ratifié les
conventionsde I’ OIT sont mieux lotis.

En 1993, I'OIT alancé un programme mondia delutte contrela discrimination al’ égard des
travailleursimmigrés et des minorités ethniques dans e monde du travail. Ce programme, qui
S adresse surtout aux pays industrialisés qui accueillent des travailleurs migrants, vise a
montrer aux décideurs, aux employeurs, aux travailleurs et aux formateurs, sur la base d une
comparai son internationale, comment renforcer I’ efficacité des mesures légidlatives et de la
formation enmatiéredelutte contreladiscrimination; il comporte quatregrandsvolets: i) éude
empirique du phénomene; ii) éude de la portée et de I’ efficacité des mesures |égidatives,
iii) évaluation delaformation et del’ enseignement enmatiére de lutte contre la discrimination
ou d' égalité de traitement; iv) séminaires destinés a diffuser les résultats des travaux de
recherche et a en tirer des enseignements.

1 Quarante et un dans le cas de la convention r 97, cent vingt-sept dans le cas delaconventionn® 111 et dix-huit dans le cas de
la convention P 143.
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Ce document expose les résultats des travaux de recherche effectués par la Belgique pour le
premier volet du programme. 1| montre de maniére convaincante et ce, pour la premiére fois,
gue la discrimination a l'égard des demandeurs d'emploi d'origine étrangeére est largement
répandu en dépit des mesures |égidlatives qui interdisent ces traitements discriminatoires. Il
est souhaité que les conclusions de ce rapport contribuent a faire prendre conscience de
I'étendue du probleme de la discrimination dans le mondedutravail. Si tel estlecas, alorsla
premiére étape vers le dével oppement de stratégies anti-discriminatoires aura été franchie.

Nous adressons nos plus vifs remerciements aux Services fédéraux des affaires scientifiques,
techniques et culturelles de Bruxelles pour I’ appui financier qu’ils ont apporté alaréalisation
de la présente étude.

Avril 1998 F.J. Dy-Hammar
Chef
Service des conditions
detravall



1. Introduction

1.1. Larechercheinternationale compar ative en Belgique

Larecherche relative ala discrimination a l*embauche déaréalisée, al*initiative du Bureau
International du Travail, dans d*autres pays?, a été entreprise dans chacune des trois régions
composant la Belgique.

Les travaux furent menés en application de la méthodologie du test de situation, largement
inspirée de la méthodol ogie décrite dans|e document Amanuel for international comparative
research on discrimination on the grounds of “ race” and ethnic origin® Ladiscrimination
al*encontredejeunesd*origine marocaine® a éé testée |l ors de procédures de recrutement pour
des fonctions ouvertes aux semi qualifiés.

Lesenquétes ont été effectuéesa Anvers, pour la Régionflamande, aBruxelles, pour laRégion
de Bruxelles-Capitale et a Liege, pour la Région wallonne. Elles furent menées durant deux
périodessuccessives: defévrier ajuin1996 et d*octobre adécembre 1996 (de novembre 1996
afévrier 1997 a Anvers).

1.2. LaBelgique: un paysage ingtitutionnel complexe et spécifique

La Belgique connait une structure politique et ingtitutionnelle complexe. Celle-ci reflete le
caractere hétérogene et [*évolution des différentes collectivités composant la population. Au
fil des années, celles-ci se sont vues reconnaitre une certaine autonomie dans des domaines
particuliers.

LaBelgique vit un “fédéralisme de superposition”, qualifié d*unique en Europe occidental €.
En effet, “la Belgique est un Etat fédéral composé des Communautés et des Régions’
(Condtitution belge, art. 1). Cependart, les trois Communautés (flamande, francaise et
germanophone)® ne coincident pas avec | es troi s Régions (bruxell oise, flamande et wallonne)®.
Du point de vue de la répartition des attributions, “les compétences de |*Etat et celles de ses
composantes s*excluent mutuellement”’. |l s*agit du principe, car, en réalité, certaines
compétences se chevauchent.

! Notamment Allemagne, Espagne, Etats-Unis, Pays-Bas,... : infra, 4.1.5.

2 par Bovenkerk, F., ILO, Genéve, 1992, dont une traduction officieuse en francais a éé réalisée par la coordinatrice des travaux
en Begique.

# Conformément al*avis émis dans le manuel précité de F. Bovenkerk, p. 36 : “They condtitute one of the largest immigrant groups
and the one most affected by socia prgudice and the political mohilization againgt foreigners’.

4 Voair Delpérée, F. et Verdussen, M., Lesystémefédéral, La Bel gique fédérale, (dir. DelpéréeF.), Bruylant, Bruxelles, 1994,
pp. 47-61.

5 Art. 2 de la Congtitution.
6 Art. 3 de la Congtitution.

"Delpérée, F. et Verdussen, M., 1994 citant Ergec R., “Un Etat fédéral en gestation : les réformes
institutionnelles belges de 1988-1989”, Rev. dr. publ., 1991, p. 1597, n°5.
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1.3. Objet delarecherche et répartition politique des compétences

Sans faire un exposé exhaugtif du partage des pouvairs, il est utile, dans le cadre de la

présentation des résultats de cette recherche, relevant des différents domaines de compétence

de I*Etat fédéral, des communautés et des régions, de rappeler comment sont actuellement

réparties les compétences concernées par lathématique étudiéeici.

- Lapolitique del*emploi etlapromotionsocial erelévent delacompétence desrégions.

- La reconversion, les recyclage et perfectionnement professionnels, 1*aide aux
personnes, dont 1*accueil des immigrés, relévent de la compétence des régions
wallonne et de Bruxelles-Capitale d*une part, et des compétences fusionnées de la
communauté et de larégion flamande d*autre part.

- L *enseignement et I *éducati on permanenterel évent delacompétence descommunautés.

- Les droits et obligations des employeurs et des travailleurs, I*intégration sociale, la
répression de la discrimination a I'embauche relévent de la compétence de I*Etat
fédéral, a qui sont par ailleurs attribuées les compétences résiduelles relatives aux
domaines ne faisant pas |*objet de compétences réservées aux communautés et aux
régions.

1.4. Décentralisation et coordination delarecherche

Le paysage ingtitutionnel, démographique et soci al de chacune destroisrégions du pays n*étant
pas homogene?, il eit été incorrect d*extrapoler al*ensemble du Royaume les résultats de la
recherche. Nous verrons que lesdifférencesobservées dans|es résultats régionaux confirment
cette perspective.

C*est pourquoi des enquétes furent menées dans chacune d*elles. Néanmoins, ceci est
développé dans la description de la méthodologi€?, les trois équipes de recherche ont
harmonisé |e plus possible leurs travaux d*investigation et d*analyse.

Aingi, descritérescommuns ont &é définispour déterminer le caractérevalide et utilisable des
procédures, pour distinguer |es traitements et | es comportements différenciés et pour effectuer
I*encodage des données. Ces critéres ont été réfléchis en tenant compte de la pluralité des
modes de recrutement et des spécificitésrégionales. Par exemple, |le marché dutravail ouvert
aux semi qualifiés étant faible enrégions flamande et wallonne, | es enquéteurs ont du recourir
ades candidatures spontanées alors gu*en région bruxelloise, les propositions d*emploi éant
beaucoup plus nombreuses, les enquéteurs rfont fait que répondre aux offres. En outre,
[*évolution de la place des femmes dans |e monde du travail aincité le centre de recherche
bruxellois a compl éter larecherche réalisée par les équipes d'enquéteurs par une recherche
effectuée par des équipes d*enquétrices’.

1.5. Présentation régionale desrésultats

En raison de la diversité des situations, il serait vain de vouloir, sur base des enquétes
réalisées dans chacune destrois régions?, établir un moyenne abstraite, détachée des réalités
observées. |1s ne peuvent également pasfaire [*objet de comparaisons. En effet, lesvariables

Yinfra, 2. et 4.2.4.
2 Infra, 4.
3 Infra, 9.

4 Infra6, 7 e 8.
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telles que la représentation démographique des personnes de nationalité étrangére et leur
participationausein du marché du travail différent d*une région al*autre, notamment pour ce
qui atrait aux personnes d*origine marocaine. C*est pourquoi, la synthése des résultats de la
recherche réalisée en Belgique consiste essentiellement en une description thématique des
différents constats régionaux®.

1.6. Structure du rapport

Avant d*avancer les résultats de |arecherche, nousrappel ons|es contextes démographique (1a
représentationdes étrangers en Belgique et dans les trois régions du pays) et social (lemarché
du travail et la représentation des travailleurs étrangers) de la Belgique. Ensuite, nous
identifions la problématique et décrivons laméthodologie. Enfin, nous procédons a I*analyse
des résultats. Ces quatre chapitres forment un premier ensemble, soit I*approche générale du

rapport.

Comptetenudes particularitésrégionalesdumarché dutravail, |aprésentationdesrésultats fait
I*objet detrois chapitres distinctes : ceux obtenus en Région wallonne, en Régionflamande et
enRégionde Bruxelles-Capital e ol | es enquétes furent réal i sées par des équipesd*enquéteurs
et par des équipes d'enquétrices. Ces quatre chapitres forment un second ensemble, soit les
présentations régional es des résultats de la recherche.

Enfin, un recueil des principaux résultats régionaux, compose le dernier ensemble, formant la
synthése des résultats de larecherche.

2. Contextes démographique et social

2.1. Flux migratoires et évolution de la population érangere

La population d*origine étrangére est composée des personnes de nationalité étrangére et de
cellesqui, parmi elles, ontacquislanationalité belge. Elle seradonc présentée sous ce double
aspect : lesflux migratoires et I*évolution des naturalisations.

2.1.1. Représentation et évolution démographiques de la population d*origine érangere
en Belgique 2

Sans retracer en détail I*évolution de I*immigration en Belgique, il est intéressant de retenir
quel quespoints derepére. Lesétrangersreprésentent en 1846 2% delapopul ationen Bel gique,
3,5% en 1910, 2,9% en 1920 (aprés la premiere guerre mondiale), 3,9% en 1930. Suite au
mouvement derecrutement detravailleursitaliens®, amplifiéapréslasecondeguerremondiale,

Infra, 10.

2 Pour unedescription plus détailléedeces flux : Nayer A., Introductions aux statuts de |*étranger. Préface deF. Rigaux,
Story scientia, 1991, pp. 21-125, spéc. “ Statut professionnel”, pp. 92-111.

3 Cemouvement prit fin aprés *accident tragique du Charbonnage du Bois de Cazier le 8aofit 1956, aMarcinglle, ol parmi les 262
ouvriers victimes, 136 travailleurs italiens trouvérent la mort.
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ce pourcentage est égal a4,3% en1947. Les“goldensixties’ virent se dével opper un nouveau
mouvement migratoire pour servir les besoins de main d*oeuvre dans I*industrie lourde, le
secteur delaconstruction, dutravail portuaire, dutextile,... Lestravailleurs auxquelsil fut fait
appd furent d*abord Espagnols et Grecs, ensuite Marocains et enfin Turcs. De 1961 a 1970,
le pourcentage d*immigrants s*accrut de 4,9% a 7,2%.

Durant | esvingt derniéres années, | *évol ution démographi que est marquée par unestabilisation
delapopulation étrangére oscillant autour de 9%'. Pour nombre d*étrangers, on peut affirmer
gue leur s§our a acquis un caractere permanent. En Belgique, les minorités de nationalité
étrangere les plus représentées sont italienne, francgaise et marocaine.

C*est dans cette perspective, et donc dans celle dudével oppement durabl e de notre soci été, que
sfinscrit la finalité de cette recherche : considérant que I*intégration professionnelle des
minorités ethniques est une condition nécessaire ala survie de toute société démocratique, il
importe des*interroger sur lacapacité de |*Etat a garantir atoute personne, quelle que soitson
origine, un acces non discriminatoire al*emploi.

On observe donc que sur une population totale de 10.143.047 personnes, il y aau 1% janvier

1996 enBelgique, 909.769 étrangers (soit 9%). Parmi ceux-ci, 554.517 sont ressortissantsd*un
pays de [*Union Européenne (soit 5,5%) et 140.303 ont la nationalité marocaine (soit 1,4%).

Tableau 2.1. Population étrangére, belge et totale par régions

Pays représentés Nombre de ressortissants par entité
Bruxelles Flandre Wallonie Royaume

Ch.abs. %* Ch.abs. %* Ch.abs. %* Ch.abs. %*
Totd / UE. 134.943 14,2 153.091 26 266.483 80 554.517 55
Itdie 29.664 31 24502 04 156.490 47 210.656 20
France 30.837 32 15.768 03 53.483 16 100.088 10
Autres pays d*Europe 29181 30 51.100 09 26.959 08 107.240 10
Totd / pays d*Ade 11.049 12 11.357 0,2 2.962 0,08 25.368 0,25
Totd / pays d*Afrique 90.059 95 54.400 09 35.039 10 179.498 18
Maroc 74.070 78 45.828 08 20405 06 140.303 14
Tota / pays dAmerique 6.467 0,7 7.600 01 6.815 0,2 20.882 0,2
Total / pays dOceanie 219 0,02 298 (0,005) 127 (0,003) 644  (0,006)
Ré&ugiés 9.858 10 534 01 5.882 0,2 21134 0,2
Aparides 140 0,01 189 (0,003) 157 (0,004) 486 (0,005
Tota / Etrangers 281916 27,7 283429 48 344.424 10,3 909.769 9

1 La population érangére est représentée & raison de 8,5% en 1975, de 9% en 1991 et de 8,9% en 1996. La stagnation decetaux
au cours des cing derniéres années sanalyse en tenant également compte du nombre de naturalisations, |égdement facilitées : de
1992 21995, il y eut 114.780 naturalisations belges de personnes étrangeres.



Beges 666.206 70,3 5.596.928 9,1 2.970.144 89,6 9.233.278

91

Total / Population 948.122 100 5.880.357 100 3.314.568 100 10.143.047 100

Source : INS, Tableau 00.01 au 1.1.1996.
* || s*agit des pourcentages, arrondis au dixiéme (sauf si lavaleur est inférieur aun dixiéme) par rapport au total de population dans I*entité considérée.

2.1.2. Evolution des natur alisations

Lesminorités d*origine érangére ne comprennent pas seulement des personnes de nationalité
étrangere, mais égaement des personnes d*origine étrangére devenues belges par
naturalisation. Cette démarche juridique illustre la volonté de leurs auteurs d*appartenir,
civilement du moins, alacommunauté du pays d*accueil ou, a tout le moins, d*y s§ourner a
moyen terme.

L*évolution des naturalisations! se présente comme suit :

Tableau 2.2. Acquisition de la nationalité belge par pays d*origine
pour I*ensemble du Royaume

1985 1986- 91 1992 1993 1994 1995 Tota %
U.E-Totd 64.918 17.804 20417 2.781 4.195 3.937 123.052 48,9
Maroc 3464 10.554 6.862 5.500 8.638 9.146 44.164 17,5
Hors U.E-Totd 18,503 35.756 17.058 13,598 21592 22192 128.709 °1,1
Tota 83421 53.560 46.485 16.379 25787 26129 251.761 100.0

Source : INS, 1 janvier 1996, citée Rapport annuel 1996. Annexe informative, Centre pour [*Egalité des Chances, p. 7.

2.2. Lemarchédu travail en Belgique

Pour évaluer laproportiondestravailleurspar rapportal*ensemble dela population, il est fait
référence a deux expressions distinctes :

C lapopulationactive (oules“actifs’) désigne la population potentielle de travailleurs;
elle comprend | es personnes effectivement occupées au travail et les chdmeurs;
C lapopulationactive occupéedésigne la popul ation de travail réelle; elle comprend les

personnes effectivement occupées au travail.

1°) La population active
La population active totale est composée en Belgique de 4.284.644 personnes®. Par rapport a
lapopulationtotale, |apart des actifs belges est de 41,6% de la populationbelge, et celle des

! Dont *analyse approfondie, ne rentrant pas dans [*objet de la présenté recherche, néoessite auissi une prise en considération des
modifications légidatives ala nationdité.

2 En 1991: Feld S. & Biren P, La main d*cauvre étrangére sur le marché du travail en Belgique, SSTC, 1994, p.
24,
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actifs étrangers est de 36,1% de la population étrangére!. Toutefois, ces parts sont
respectivement de 51,7% pour les Belges et de 50,4% pour les étrangers, “si onconsidere la
population en age de travailler” (les plus de 14 ans, selon la définition de I*OIT)2.

Cestaux d*activité différent d*une région al*autre. La Wallonie est |a seulerégionou le taux
d*activité desétrangersdépasse celui des Belges. LaFlandre connait I*écart | e plus important.
Et Bruxelles-Capitale détient le taux d*activité des étrangers le plus bas.

Tableau 2.3. Taux d*activité par région (1991)

Année 1991 Flandre Wadlonie Bruxedlles
Etrangers 49,4 52,2 48,5
Belges 52,4 50,7 50,2

Source: INS, Cdculs GRESPIULG, citéin Feld S. e Biren P., La main d*oauvre étrangére sur le marchédutravail
en Belgique, SSTC, 1994, p. 29.

2°) Lapopulation active occupée
La population active occupée représente en Belgique 3.651.703 personnes (soit 36,5% de la
population du Royaume)®. Parmi celles-ci, 247.452, soit 6,7% de |a popul ation active

1 Fdd S e Biren P, op. cit., p. 29.

2 Fdd S. et Biren P, op. cit., p. 29, qui exposent que*“Ces chiffres s*expliquent par lefait que la part des jeunes (Agés de moins
de 14 ans), retranchée de la population totale pour le calcul des taux dractivité, et plus importante chez les érangers que chez les

Belges’.

3 it 3.651.703/9.986.975 : I ndi cateur s stati sti ques bruxel | ois, Tableaux, 1996, p. 9 et Feld S. e BirenP., op. cit.,
SSTC, 1994, p. 13.
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occupée totale, est de nationalité érangere. Cette proportion différe d*une région a l*autre:
21,5% aBruxelles, 9% en Wallonie et 3,3% en Flandre.

Tableau 2.3bis. Population active occupée par région (1991)

Régions Pop. active occupée Pop. active occupée

totale étrangére %
Bruxelles 305.077 65.691 21,5%
Wallonie 1.090.611 106.961 9,0%
Flandre 2.256.015 74.800 3,3%

Source : INS - Recensement de la population et des logements, 1991, tableau 0055 A e B.

3. ldentification de la problématique:
sous représentation, sélectivité et contexte légal

3.1. Lescriteresderecrutement : pertinence et légitimité

La mise en évidence du critére relatif a I*origine ethnique nécessite une mise en relief de
I*ensemble des critéres de recrutement en fait et en droit.

3.1.1. Lerecrutement au quotidien

Sur base d*informations issues d*une éude récente, |es criteres de sélection, tous secteurs et
fonctions confondus, se présentent comme suit :

Tableau 3.1. Importance des principaux critéres de recrutement

1 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11 12, 13.
Hexi- Perso- Culture Francais Socia Expé&  Niveau Présen- Colt Age Sexe Natio- Autres
bilitt  ndité d*entre- ou hilitt rience  scolaire tation sdlaria ndité raisons

prise  néé&lan- profess-
dais* ionndle

91,8 899 84,8 78,7 783 65,7 64,9 64,2 534 444 415 232 28,4

Source: Denolf L. et Denys J,, Lesentreprises et le recrutement en Belgique -1995-, 1996, p 30.
* || s*agit des deux langues nationales les plus courantes en Belgique.

Parmi les autres rai sons, représentant prés de 30% descas, ont éérelevésles critéres suivants

Tableau 3.2. Répartition, en %, des critéres secondair es de recr utement

L 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11
Connai- Motiva Biling-  Appuis Candidat  Caract Connai-  Domidle Esprit Sens  Autres
ssance tiondu uisme du connu & ssance prochede d*éguipe comme-
linguist- candi- candidat dans rigiques  technique [*entre- rcial
ique dat [*entre- physi- prise
prise ques
24,2 139 10,7 6,5 6,5 6,5 6,5 4,3 3,2 3,2 14,5

Source: Denalf L. et Denys J,, Les entreprises et |e recrutement en Belgique -1995-, 1996, p. 30.
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Lecritérerelatif al*origine ethnique n*est pas énoncé entant que tel. Mais, du point de vue de
[*employeur, il peut en tout cas se manifester a travers les critéres suivants : culture
d*entreprise, sociabilité, présentation, nationalité, bilinguisme, caractéristiques physiques'.

A cet égard, | estests psychol ogiques pourraient constituer un mode de sél ection apparemment
neutre, mais faisant référence a des repéres culturels pouvant s*avérer trés discriminatoires.
Onrelate a ce propos “les expériences faites aux Etats-Unis ou les tests ont été utilisés a
grande échelle pendant la premiére guerre mondiale pour tester les nouvelles recrues. Les
résultats avaient de quoi éonner : d*apres les tests, prés de 80% des nouveaux immigrés
(Irlandais, Polonais, etc.) présentaient de graves déficiences mentales et n*éaient donc pas
engagés dans |*armée. |l s*avéraplus tard que ces personnes étaient assezintelligentespour se
débrouiller, voire se distinguer dans la société américaine. Les tests ont donc été adaptés’?.

Si I*on prend en considération lecritéreapriori le plus proche de celui del*origine ethnique,
a savoir la nationalité, ce critére est considéré comme déterminant a raison de 25,5% en
Flandre, de 20,9% a Bruxelles et araison de 18,3% en Wallonie?.

L*exposé de ces données nous conduit aux observations suivantes :

L*exigence de qudlification est diluée dans un ensemble de critéres. Parmi ceux-ci, certains
sont trés “ objectivables’ (niveau scolaire, expérience professionnelle, age, sexe, nationalité,
domicile, connaissances linguistiques, connaissances techniques, colt salarial) et d*autres,
fai sant davantage référenceal *appréci ation subjective, | e sont moins (personnalité, sociabilité,
culture d*entreprise, présentation, motivation, esprit d*équipe, caractéristiques physiques).

Il y ainterpénétration et recoupement de ces critéres, de telle sorte que certains d*entre eux
peuvent avoir uneffet multiplicateur. Certainscritéres, commel *origine ethnique, nonénumérés
explicitement, peuvent se manifester, de maniére latente, a travers les critéres “apparents’

répertoriés.

Lalogique qui sous-tend I*adoption de ces critéres et qui, du point de vue de I*entreprise, en
définit la pertinence, se situe dans un processus de “ sécurisation” et de diminutiondes risques
pour |*employeur. Celui-ci semble vouloir s*entourer du maximum de garanties non seulement
quant aux compétences professionnelles spécifiques a la fonction a pourvoir (ex.: sens
commercial), mais également quant ala disponibilité (ex.: flexihilité) et al*intégration dans
[*entreprise (ex.: sociabilité, candidat connu dans I*entreprise). A travers ces critéres,
[*entreprise apparalt comme une communauté de personnes dont e fonctionnement optimal
requiert un degré élevé de cohésion interne.

3.1.2. Lerecrutement en droit

! Dans cesens : Nayer A. (sous ladirection de), BeauchesneM.N., Nys M., avec lacollaboration de Zinbi T., La discrimination
dans|*emploi et I*intégration professionnelle en région bruxell oi se, recherche commanditée par le Commissariat
royd alapalitique desimmigrés, CERP, 1991, pp. 92-10, 108-116 et Anciaux V., Lesimmigrés et | *empl oi, Conférence de
presse, 16 juin 1993, pp. 8 et 11

2 Recherche hollandaisede Eppink A., citéein Mens en ruimte, Les immigrés et | *emploi. L*intégration desimmigrés
par lavalorisation du potentiel économique desforcesdetravail étrangéresdans|a Région deBruxelles-
Capitale, 1992, p. 46.

3 Denolf L. et Denys J,, Les entreprises et le recrutement en Belgique, 19951996, p. 102.
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Sans détailler ici |*état dudroit applicable en Belgique ala problématique de I*embauche, il
estimportant derappel er dansle cadre de cette approche | e régime envigueur selonlesnormes
de droit international et de droit interne en vigueur en Belgique.!

La prohibition de la discrimination a I*embauche découle de la reconnai ssance d*un droit
d*acceés al*emploi, envisagé sur base des seul es qualifications professionnelles objectives, a
I*exclusion de critéres relatifs a la personnalité du “candidat travailleur” qui ne sont pas
nécessitées par les exigences du poste a pourvoir. Ces criteres sont souvent énoncés dans un
texte 1égal prohibant la discrimination et peuvent varier d*une Iégidation a l*autre.

Ladiscriminationenraisondelanationalité?, del*origine ethnique ounationale, delarace,
de la couleur, del*ascendance nationale ousociale, dans les questions relatives al*emploi,
est interdite par des dispositions de droit international, de droit national et de droit
communautaire (belge). Parmi celles-ci, figure le récent article 2bis de la loi du 30 juillet
1981, inséré par laloi du 12 avril 1994 tendant a réprimer pénalement certains actes de
racisme et dexénophobieet|*article 10 dela Convention collective n° 38 du6 décembre 1983,
tel que modifié par la convention n® 38 bis du 29 octobre 1991, prévoit explicitement :
L*employeur qui recrute ne peut traiter les candidats de maniére discriminatoire. Pendant la
procédure, il doit traiter tous les candidats de maniéere égale. 1l ne peut faire de distinction sur
la base d*éléments personnels lorsgue ceux-ci ne présentent aucun rapport avec lafonction ou
la nature de entreprise, sauf si les dispositions légales I*y autorisent ou I*y contraignent.

Ains Femployeur ne peut en principe faire de distinction sur labase de I*age, du sexe, de I*état
civil, du passé médicd, delarace, delacouleur, de*ascendance ou de I*origine nationale ou
ethnique, des convictions politiques ou philosophiques, de [*affiliation a une organisation
syndicale ou & une autre organisation.

Bien que n*ayant pas été rendue obligatoire par arrété royal, cette disposition a été élaborée
en accord avec I*ensemble des partenaires sociaux.

3.2. Lanon-discrimination a I*embauche en raison de I*origine ethnique

Telle gu*elle ressort des dispositions contenues dans les normes énoncées ci-dessus, la
définitionde la discrimination comprend, indépendamment du domaine dans lequel intervient
letraitement différencié, |eséléments suivants : untraitement différencié, tel qu*unedistinction,
une exclusion; un critére légalement prohibé ou arbitraire provoquant cette différence de
traitement, telle que I*origine nationale; un résultat objectif résultant de cette différence de
traitement, congtituant | e plus souvent enladestruction ou | *altération de | *égalité des chances
ou de traitement.

! Vor Approche juridique de la discrimination a I'accés a I'emploi en Belgique en raison de I'origine
étrangeére, Smeesters, B. et Nayer, A., BIT, 1998,

2 Dans les conclusions de son rapport de 1996 relatant *étude spéciale sur Iégalité dans emploi et la profession telle qu*elle est
régie par la Convention n° 111 de *OIT, la Commission d*experts a sollicité un élargissement des critéres susceptibles de fonder
un comportement discriminatoire (tels que la nationdité, I*age...) : Egalité dans I*emploi et la profession, Conférence
internationale du travail, 83*™ session, 1996, BIT, pp. 132-134.
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Les|égidations actuellement envigueur visant a combattre | a di scrimination ne permettent pas
(ou difficilement) de rencontrer les discriminations indirectes, résultant de procédures de
sélections apparemment neutres et résistent difficilement alacrise et a la montée d*emplois
précaires. Cette impossihilité explique, en partie du moins, le décalage entre les prises en
considération pratique (enfait) et théorique (endroit) des critéres de recrutement. De plus, la
preuve, dans ce domaine, est malaisée.

Eneffet, dans|e secteur économique privé, I*employeur ne motivegénéralement pasladécision
d*engagement ou de non-engagement etle travailleur n*a pas accés au dossier de candidature.
Deslors, si lapublicationd*annonces manifestement discriminatoires peut contribuer aprouver
[*existenced*uncritéreillégal, | *absence detransparence desprocéduresd*embauche, inhérent
alaliberté de recrutement des entreprises, rend extrémement périlleuse |*actionenréparation
consécutive a une discrimination. De plus, |e régime |égal de preuve actuellement en vigueur
en Belgique réglemente en les limitant |es différents moyens de preuve autori sés.

3.3. Lesattentesdes différents acteurs

Si d*un point de vue macro-économique, |a nondiscrimination en raison de l*origine ethnique
constitue un facteur de dével oppement social et économigue de nos sociétés, elle ne rencontre
pas nécessairement, loin s*en faut, les intéréts des différents acteurs en présence.

S certains représentants politiques ou employeurs envisagent aujourd*hui la dimension
“multiculturelle’” comme potentiellement enrichissante pour la société ou |l *entreprisedu point
de vue de la créativité ou de |*accessibilité a une clientele étrangére, voire immigrée!, les
études d*opinionréali séesjusgu*acejour ont démontrél*existence d*unerési stance, constituant
une tendance lourde dans les secteurs qui ne sont pas a haute concentration de travailleurs
immigrés’.

Parmi les réticences exprimées dans les études (citées ci-dessous) réalisées en région
bruxelloise, sont évoqués le manque de stabilité, la fermeture a la culture d*entreprise, la
crainte d*un surcroit d*absences?®, la pratique de la langue étrangere commune entre les
travailleurs étrangers, les signes extérieurs de la religion (port du foulard, habitudes
propres,...), les difficultés relationnelles entre les travailleurs et | eurs collegues belges ou de
nationalité distincte de laleur, les craintes de |a réaction de la clientéle, la méfiance due au
retentissement des événements internationaux (ex. : la guerre du Golfe)?, les lacunes

LVerreet E., “Intégrer les minorités. Personnel multiculturel : Fatout” et “La diversité enrichit”, Talent, 24 aofit 1995, Année 3,
n°29. Dans ce sens, égdement : “Programme d*immigration et politique d¥intégration”, Ch. I1, A.3, citéin Questionn°131 de Mme
de Bethune du 5 avril 1996, Q et R, Sénat, 7 mai 1996, p. 847, précisant notamment que “La présence sable en Begigue de
personnes d*origine érangéredait étreconsidérée comme un apport positif pour notre société’; Mens en ruimte, op.cit., p. 139.
2 Nayer A. (sousla direction de), op. cit., p. 122.

% Idem, pp. 112-115,

* 1dem, pp. 119-122.
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linguistiques, e chdmage des Belges?, |e nonrespect des horaires®, | *absence de mativatior?,
le manque d*assertivité®. Par ailleurs, les autrestravailleurs de I*entreprise peuvent préférer
réserver les postes de travail aleurs proches, voire a leurs nationaux. Cette réaction s‘est
notamment manifestée par I*ambivalence des prises de position des syndicats, déchirés entre
le respect du principe de I*égaité des travailleurs et les attentes de leurs membres,
majoritairement belges®. Enfin, I*intérét dutravailleur éranger ou d*origine étrangere est bien
sOr d*étre embauché, dans le respect de son intégrité physique et morale. Cette attente, toute
|égitime gu*ell e soit, est loinderecueillir I*enthousiasme des employeurset est appel ée a étre
conciliée avec les valeurs véhiculées dans I*entreprise par |*employeur et les autres
travailleurs dans I*entreprise ainsi qu*avec les attentes |égitimes de ceux-ci.

Onlevoit, atravers|*expression des attentes et pré§ugésdesdifférents acteurs, laplacelai ssée
au“vouloir vivre” desminoritésethniques, notamment par une égalité d*acces al*emploi n*est
pasaisément cernabl e, deslorsquecertainscritéeres” indirects’ sontinvoquésenconsidération
de |*adéquation de la fonction dans la perspective d*un fonctionnement optimal, du moins a
court ou a moyen terme, de I*entreprise. Malgré la complexité de la problématique, il est
pertinent de tenter d*évaluer, par une neutralisation maximale des critéres objectifs non
concernéspar I*expressiondel*origineethnique, | *existence, au seind*une coll ectivité donnée,
d*un comportement di scriminatoire enraisonde cette origine. L*utilisation de laméthodologie
du test de situation rend cette tentative possible.

4. M éthodologie
4.1. Letest desituation’

La méthodologie de larecherche est située par rapport a son principe ; ses caractéristiques
générales, spécifiques et ses limites sont ensuite décrites; enfin, sonténoncées|es principales
applications déjaréalisées a cejour.

1 Mens en ruimte, op. cit., pp.73 et 173
2 |dem, p. 80.
3 |dem, p. 131.
4
Idem, p. 174.
5> Anciax V., op. cit., p. 16.
6 Faust A., L*action de formation anti-raciste au niveau syndical, Face au racisme : [*Europe 2, Actesdu colloque organisé
le 6 décembre 1993 par le MRAX, p. 34, qui évoqueles “ sarcasmes ou *agressivité d*une partie des affiliés’ qu*ont ddi subir

certains délégués ayant, de ce fait, battu en retraite d'une manifestation.

7 Développement largement inspiré de Bovenkerk, F., op.cit.
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4.1.1. A larecherche d*une méhodologie adéquate

On se souvient des récits de John Howard Griffin “Noir comme moi” et de Gunter Wallraff
“Téte de Turc”, relatant, dans le chef d*un méme acteur 1*expérience de la discrimination.
Celle-ci reposait sur lacomparai sonentrel estraitements vécus par unméme sujet, mais s*étant
présenté alternativement comme autochtone puis comme allochtone?.

D*un point de vue méthodol ogique, cette stratégie de recherche est saine. Ladiscriminationest
ladifférence dans le traitement, |e traitement discriminant nécessite uneinstance de référence
pour le comparer. Les deux auteurs agissent techniqguement comme enquéteurs et comme
personnesstimulantesqui étudient | es réactions queleursidentités respectives provoguent dans
la vie réelle. Quoique d'un point de vue humain, leurs histoires soient trés convaincantes, la
nature de leur témoignage est nécessairement anecdotique, limitée a leurs personnalités
individuelles et subjective dans leur interprétation.

La problématique de la discrimination touchant les travailleurs d*origine étrangére dans le
mondedutravail adéjafait|*objet de nombreusesrecherches, enBelgique comme al*étranger.
Parmi lesméthodesl es plus utilisées, figurent les études rel atives alaposition économique des
minorités ethniques, | es études du processus de discrimination, lesexpériences enlaboratoire,
les études d'attitudes, I*expérience delavictime, les études de “victimisation”, I*observation,
les interviews de managers.

Toutefois, aucune d*entre elles ne mesure la discrimination elle-méme, soit parce qu*ellesne
permettent pas d*identifier d*autres variables, soit parce qu*elles ne permettent pas de
distinguer les paroles et les actes, soit encore parce qu*elles ne peuvent assurer [*absence de
subj ectivité ou de conditionnement du comportement des acteurs®. C*estlaraisonpour laguelle
[*étude comparative du Bureau International du Travail est réalisée sur base d*une
méthodol ogiecommune : | etest de situation. D*origine anglo-saxonne, et dé§jaen pratiquéedans
plusieurs pays (Australie, Canada, Etats-Unis, Espagne, France, Pays-Bas, Royaume-Uni,
Hollande...?), cette méthodologie rfa jamais éé empruntée en Belgique, notamment pour
déceler I*existence de discriminations dans [*acces a l*emploi.

4.1.2. Letest desituation : caractéristiques générales de la méthode

La recherche de vérification ou le test de situation est une expérimentation sociale dans des
situations de vie réelle ou les personnes en position de pouvoir décident des chances d*une
populationqui postule aun emploi. Les membres d*une équi pe de deux “ candidats enquéteurs’
suivent exactement la méme procédure avec e méme employeur pour trouver un emploi. lls
peuvent se présenter eux-mémes al*entrée de l*usine, appeler par téléphone, écrire des|ettres
de candidature sur base d*annonces de journaux dans lesquels [*engagement de personnel est
sollicité.

1 Lesrécits publiés ne décrivent queles expériences de candidats allochtones, mais par leurs expériences vécues comme candidats
autochtones, les auteurs hénéficiaient o*éléments sensibles de comparaison.

2 Pour une description détaillée des avantages et inconvénients de chacune de ces méthodes : Bovenkerk, F., op. cit., pp. 4-7.

3 Pour une description détaillée de ces recherches menées & I*éranger : Bovenkerk, F., op. cit., pp. 8-12.
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La méhode de recherche du test de situation met en oeuvre une technique qui préserve la
quaité de “vie réelle’ de |'observation et évite la perspective anecdotique et subjective du
récit privé d'acteur. Le“ stimulus’ consiste endeux enquéteurs, |'un appartenant a un groupe de
lamagjorité et |'autre aun groupe de laminorité, qui sollicitent une réponse d'un décideur dans
la vie réelle. Deux enquéteurs présentent des critéres de sélection identiques susceptibles
d*intéresser un employeur qui recrute dupersonnel. Ils ont le méme &ge, ont un “background”
similaire du point de vue de leur qualification maisils different par I'origine ethnique. Si un
seul des deux est engagé, la différence peut en principe n'étre attribuée a aucune autre
caractéristique qu'aleur origine ethnique. Ce raisonnement présume que I'origine ethnique ne
devrait jamais étre un critere pertinent pour lasélection de personnel. Si ladiscrimination sur
le marché du travail est présente, elle sera prouvée par un nombre suffisamment élevé de
résultats des tests de situation alant dans le méme sens. Le principe généra est que les
procédures d*embauche qu¥ils suivent sont communes.

4.1.3. Caractéristiques spécifiques du test de situation

Il est possible de montrer en quoi consiste la spécificité du test de situation parmi les autres

méthodes de |'étude de la discrimination.

- Letest de situation montre que le désavantage racial ou ethnique est un résultat direct
de ladiscrimination.

- Letestdesituationallie bienlacrédibilité del'expérience contrbéléeavec 'authenticité
des situations de vie réelle.

- Le test de situation étudie le comportement a |*exclusion des sentiments ou des
prédispositions qui sont estimées sous-tendre |es actes concrets.

- Letest desituation est fondamental ement une éval uation non“ intrusive” et donc capable
d'éviter des résultats de recherche organisés ou joués, comme dans les études
d'observation, del*éaboration de ladécisionaucoursdela procédure de recrutement.

- Letest de situation garantitlavalidité desrésultats et fournit des indications sur ce que
la population fait exactement plutét que ce qu'elle dit ou croit faire.

- Letestdesituationest préférable parce qu'il est objectif et nelie pasdesinterprétations
incertaines avec des sentiments qui sont difficiles a évaluer.

Toutes ces considérations font que le test de situation est la méthode de recherche adéquate
pour démontrer |'existence de la discrimination.

Les vérifications sont susceptibles de dénoncer les pratiques dissimulées autrement,
spécia ement dans uneére ou la discrimination s'est dével oppée de fagcon plus subtile et moins
détectable que dans | e passé. La discrimination flagrante a éé rendue illégale, maiselle peut
étre masguée par un traitement courtois. Ces caractéristiques font du test de situation la
méthode la plus appropriée pour laréalisation d'une politique publique, dans le cadre d'une
action légale, et pour provoquer un débat public.

4.1.4. Limitesdu test de Situation

En sus des limites inhérentes a |a spécificité de cette méthodol ogie par rapport a aux autres
méthodes utilisées en sciences sociales pour étudier |es phénomenesdiscriminatoirest, le test

1 Enoncées ci-dessus, et dont les avantages et inconvénients respectifs sont développés par Bovenkerk, F., op. cit., pp. 4-7.
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de situation ne permet pas une comparaison quantitative entre les pays et les régions dans

lesquelsil aétéréalisé. Ains que le souligne Bovenkerk,
il y aunechose que le programme de recherche internationale ne peut restituer. Le test
de situation peut étre utilisé pour découvrir sfil y adiscrimination ou non et peut étre
méme sfil y a en beaucoup ou peu. Mais il ne pourra pas étre possible de répondre a
la question : y at-il davantage de discrimination dans tel pays plut6t qu*ailleurs ? La
principale raison pour laguelle il ne peut y avoir de réponse appropriée est la suivante.
Comme nous ne pouvons pastenir constantestoutes|esvariables que nous connai ssons
ou croyons corréler avec le degré de discrimination, il est impossible d*atteindre une
comparai son compl éte et exempte de toute ambiguité de I*étendue de la discrimination.
Nous ne pouvons pas étre aptes a classer les pays, c*est impossible afaire et on ne
pourrait pas attribuer “ ex post facto” alarecherche ce pouvoir de comparaison qu*dle
ne posséde pas'.

De plus, la discrimination constatée ne vaut que par rapport al*échantillon observé, tel quil

aété défini en considération des différentes variables. Elle sera donc spécifique et restreinte
al*origine étrangére choisie, aux secteurs des activités des entreprises explorés, aux typesde
postes prospectés, al*age et au sexe des candidats retenus,... Elle ne peut donc “ipso facto”

faire I*objet d*une interprétation extensive a I*ensemble de la population étrangére ou a
[*ensemble du marché du travail. Pour ce faire, de nouvelles investigations sont
indispensables.

4.1.5. Applications

Cette méthode de recherche a éé développée a |*éranger comme instrument pour tester
I*effectivité delaloi. Letest de situation oules études de vérification servent spécifiquement
arendrevisiblele phénoménedeladiscrimination, asurveiller I'efficacité de mesures|égales
et a évauer le degré de soumission alaloi. De plus, il aété utilisé comme preuve par les
tribunaux dans les proces individuels aux Etats-Unis. C'est une méthode de science sociale
employée pour soutenir le combat 1égal contre la discrimination.

Elle a été utilisée par des groupescivils activistes, par des corps officiels et “semi officiels’
qui font respecter la loi et par des ingtitutions gouvernementales. Dans des pays ou la
discrimination est combattue par des mesures de politique sociale plus que par une
intervention légale, il aégalement été utilisé pour démontrer que la discrimination existe a
I'encontre d'un plus grand nombre que celui auquel on sattend et comme un instrument pour
surveiller leseffets desmesurespolitiques. Dans | e cadre du présent programme derecherche
initié par le Bureau International du Travail, laméthodologie dutest de situation a éé utilisée

! Bovenkerk, F., op. cit., p. 13.
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pour tester la discrimination a I*embauche par plusieurs pays. Parmi ceux-ci, figurent
I'Allemagnet, I'Espagne?, les Etats-Unis® et |es Pays-Bas'.

4.2. Application dela méthodologie en Belgique®
4.2.1. Particularitésrégionales

Suite a I*évolution politique et institutionnelle, la Belgique est divisée en troisrégions : la
Région flamande, la Région wallonne et 1a Région de Bruxelles-Capitale. Celles-ci ont des
particularités linguistiques, sociales, économiques, juridiques et culturelles. Les
caractéristiques rel atives alareprésentation des étrangers en Belgique et rel atives au marché
du travail® different d*une région a I*autre. C*est la raison pour laguelle la recherche
comparative internationale menée dans une des trois régions ne pouvait, ipso facto, étre
extrapolée aux deux autresrégions du pays. Elle fut donc menée parallélement dans chacune
d*elles. Des enquétes ont donc été réalisées a Anvers pour la Région flamande, a Liége pour
la Région wallonne et a Bruxelles pour la Région de Bruxelles-Capitale.

De plus, [*observation de I*évolution du marché du travail en région bruxelloise a fait
apparaitre que I*intégration dans le marché du travail des travailleuses, et plus
particulierement desjeunestravaill euses d*origine étrangere’, constituait une donnéeactuelle
importante qui ne pouvait étre occultée dans le cadre d*une recherche relative al*existence
de discriminations al*embauche al*encontre des jeunes personnes d*origine étrangere. C*est
pourquoi, quoique |a variabl e retenue pour desraisons de comparabilité internationale soit le
sexe masculin, il est apparu pertinent, compte tenu de | *évol ution des emplois des femmes en
régionbruxelloise, dedoubler 1arecherche par desinvestigations réalisées parallelement par
une équipe “femmes’.

L*analyse des modes de recrutement dans les trois régions du pays met en évidence des
différences importantes. Ains, en Flandre et surtout en Wallonie, une forte proportion

1 Goldberg A., Mourinho D. et KulkeU., Labour mar ket discrimination against foreign workersin Germany, ILO,
Genéve, 1996.

2 Angel de Prada M., Actis W. et Pereda C. y Rérez Molina R, La discriminacién laboral a los trabajadores
immigrantes en Espania, ILO, Geneve, 1995.

3 Bendick M. Jr., Discriminationagainst racial/etnicminoritiesin accessto employment in the United States:
Empiral findings from situation testing, ILO, Geneve, 1996.

“ Boverkerk, F., Gras, M.J., Ramsoedh, D., Discrimination against migrant workers and ethnic minoritiesin
access to employment in the netherlands, ILO, Geneve, 1994,

> Ladescriptiondela procédure d*enguétes inclusedans cette section aété rédigée au départ d*un travail d*adaptation desconsignes
du“Manuel...” (Bovenkerk, F., op. cit.), rédisé par Arryn, P. & Ddlagrange, H. (11SA), Feld, S., Castdlain-Kinet, F., Es-S4fi,
L., Lannoy, F. et Manco, A. (GRESP), Nayer, A. & Smeesters, B. (CeRP) .

6 Supra, Introduction, 2. Contexte démographique et social et infra, 4.3.3. Choix raisonné des variables.

" Infra, 9, Les discriminations & [*égard des travailleuses en Région de Bruxelles-Capitale.
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(respectivement 16,1% et 20,2%)* desrecrutements sont réali sés sur base d*offres spontanées.
Ce mode de contact entre employeurs et candidats a donc été retenu dans les deux régions.

Enfin, se rapportant au contexte belge de larecherche, lalimite dutest de situation exposé ci-
dessus (4.1.4.), rend non pertinente la comparaison non seulement entre les pays, mais
égaement entreles régions. End*autres termes, on pourraétablir s*il y adeladiscrimination
dans chacune destroisrégions delaBelgique, maislesrésultats de cette recherche ne pourront
étre interprétés pour évaluer les régions en considération du taux de discrimination moyen
relevé dans chacune d*elles et pour opérer ainsi un classement des régions plus ou moins
“racistes”.

4.2.2. Définition des concepts et desindicateurs de base

En considération des risques de dommages, individuels et collectifs provoqués par la
discriminational*embauche al*encontre destravailleurs d*origine étrangére et desobstacles
relatifsal*applicationdeslégidations “ antidiscriminatoires’, liés ades difficultés de preuve
des traitements différenciés, [*objectif delarecherche est donc de tester, dans|la perspective
de I*égalité des chances, le respect de lalégalité des procédures d*embauche.

Pour ce faire, des équipes, composées de paires d*enquéteurs d*origine ethnique différentes,
mais de méme catégorie d*age et de qualifications équivalentes, vont postuler aux mémes
emplois, afin que puissent étre observées les attitudes des “candidats employeurs” a leur
égard.

Afin de cibler I*objet de la recherche, les concepts de base ont été précisés de la maniére
suivante.

4.2.2.1. Lesacteurs
Laréalisation des enquétes met en scéne trois “acteurs clés’ : le “candidat employeur”, le
“candidat travailleur d*origine belge” et le “candidat travailleur d*origine étrangere’.

Par “candidat employeur”, est visée la personne physique ou morale, intéressée par le
recrutement de personnel, et dont | e siége d*occupation des travailleurs est situé danslarégion
du pays d*accueil testée. Lorsque le “candidat employeur” est une entreprise agissant, a
I*égard des “ candidats travailleurs’, par différentsinterlocuteurs, le principe de [*unicité de
[*employeur a éé retenu pour qualifier les agissements.

Par “candidat travailleur d*origine belge”, est visée la personne, agée de 20 a 25 ans, de
nationalité et de souche belges, qui postule a un emploi. Bien que pouvant recouvrir, dans
d*autrescontextes, desréalités distinctes, | es expressions “ candidat de lamajorité” ouencore
“candidat autochtone” sont également utilisées pour désigner le “candidat travailleur”
d*origine belge dans |e cadre de |a présente recherche.

Par “candidat travailleur d*origine étrangere”, est visée la personne, agée de 20 a 25 ans,
de nationalité belge et d*origine ascendante étrangere, qui postule a un emploi. Bien que

L Infra, Tableau 4.9.
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pouvant recouvrir, dans d*autres contextes, des réalités distinctes', les expressions “ candidat
de la minorit€’, “candidat d*origine immigrée’, ou encore “candidat allochtone” sont
également utilisées pour désigner le “candidat travailleur” d*origine étrangére dans le cadre
de la présente recherche.

Ainsi gue celaest exposé ultérieurement, pour laréalisationdelaprésente recherche, |*origine
étrangére retenue est la marocaine, compte tenu de sa représentativité® et d*attitudes
intol érantes dont ces citoyens sont régulierement [*objet.

4.2.2.2. Lesindicateurs
L a phase d*observation de larecherche s*opére au départ de la demande et [*offre de travail
pour des fonctions semi-qualifiées.

Par “offre de travail”, est visée I*intention de recruter du personnel, manifestée par voie
d*annonces.

Par “demande de travail”, est visée la postulation aun emploi par écrit ou verbalement.

Par “fonction semi-qualifiée”, est visé | e niveau de compétence attaché a un poste de travail
résultant, tout au plus d*études secondaires, complétées de bréves expériences
professionnelles.

4.2.2.3. Ladiscrimination

Ladiscrimination, explicitée® comme untraitement différencié effectué sur base d*un critere
|également prohibé ou non raisonnablement justifié, entrainant une perte ou une altération de
|*égalité des chances, peut, notamment et pour notre recherche, étre ventilée, d*une part, en
discrimination directe et discrimination indirecte.

Ladiscriminationest dite “ directe”, lorsquil est ostensiblement fait applicationd*uncritére
de distinction prohibé’.

Ladiscriminationest dite “indirecte”, lorsqu*il est fait application de critéres de distinction
non prohibés ou apparemment neutres dont | es effets sont i dentiques ou du moins analogues a
ceux auxquel saboutirait *applicationde criteresde distinction prohibés. Elles constituent, dés
lors, des “formes dissimulées de discrimination qui, par application d*autres critéres de
distinction, aboutissent en fait au méme résultat que des discriminations ostensibles’®. Par
exemple, durant |aprocédure derecrutement, | *exigence dela connaissance d*unelangue autre

1 Martens, A., La présentation du racisme sur les lieux du travail en Belgique, Fondation européenne pour
I'amdlioration des conditions de vie &t de travail, 1995, p. 5.

2 Infra, 4.2.4.
3
Supra, 3.2.

4 A cesujet : Garonne, P., la discrimination indirecte en droit communauttaire ; vers une théorie générale, RTD Eur ., 30(3), juillet-
septembre 1994, p. 426.

S Acesujet : Arrét Sotgiu, 12 décembre 1974, aff. 152/73, Rec. 1974, p. 153, point 11, cité par Garonne, P., op. Cit., pp. 426-449.
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gue la langue maternelle, telle que le néerlandais pour les francophones, peut constituer une
forme de discrimination indirecte.

4.2.3. Choix raisonné des variables

Onl*avu, I'objet spécifique dela recherche est: |es personnes d*origine étrangere souffrent-
elles de discrimination substantielle sur le marché du travail ? Si laréponse est affirmative,
ladiscrimination devrait étre consi dérée comme contribuant alastratificationethnique et ala
formation dune sous-classe. Il y a bien sir d'autres facteurs contribuant a la position de
désavantage des immigrants et des minorités : leur bas niveau de qualification, leur pauvre
connaissance de la langue, etc. Quoiqu'il en soit, cet aspect de I'offre ne peut expliquer la
discrimination telle qu'elle est mesurée par notre investigation. Les caractéristiques des
demandeurs d'emploi sont des constantes dans le projet de recherche.

Letest desituationadéaée utilisé, notamment aux Pays-Bas, pour vérifier si lesbureaux de
placement se conformaient aux exigences discriminatoires d*employeurs. Les résultats
attestérent desréactions complai santes des bureaux de placement. Un code de bonne conduite
fut alors adopté pour prévenir la discrimination. Lorsque I*étude fut répétée ultérieurement,
il fut constaté quelamajorité desagences se soumettait aux régles du code de bonne conduite’.
Aux Etats-Unis, | e test de situation fut également utilisé comme preuve par les tribunaux dans
des proces de particuliers®.

La méthodologie standard est basée sur des tests de situation dans le monde réel. La variété
parmi les paysindustriel sest énorme. Lesgroupesimmigrants different, leséconomiesvarient,
les méthodes de recrutement du personnel sont dissemblables. Une méthodologie standard
comprend une proposition raisonnée, a partir dune sélection d'entités équivalentes dans
différents pays afin d*éaborer des conclusions significatives a propos de |*effectivité de la
discrimination.

En ce qui concerne les “candidats travailleurs’, les variables suivantes ont été retenues.

4.2.3.1. L*origine nationale

En fait, sur le marché du travail, les travailleurs d*origine ethnique étrangére sont de
nationalité étrangere oubelge. Afind*isoler, pour cette éude des comportements différenciés,
la donnée “origine ethnique’ elleeméme et non la nationalité, les tests portent sur des
“candidats travailleurs’ belges, de souche étrangeére. |l s*agit d*un choix méthodologique ne
restreignant en rien la portée de I*objet de la recherche, en ce sens que les constats ainsi
opérés sont a priori susceptibles de Sappliquer aux “candidats travailleurs’ d*origine
étrangere, ayant conservé leur nationalité (en I*occurence, la marocaine).

L*origine ethnique choisie pour tester ladiscrimination des “semi qualifiés’ en Belgique est
[*origine marocaine. Ce choix est justifié par les raisons suivantes:

- Les jeunes travailleurs d*origine marocaine sont issus de I*immigration récente et

présumésrencontrer davantage dedifficultésdans|e mondedutravail, particulierement

1 Bovenkerk, F., op. cit., pp. 9-10.

2 |dem, p. 3 et cf. supra4.1.5.
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lors de I*acces a I*emploi. Dans ce sens, on reléve que, dans le dernier rapport du
Centrepour |*égalité deschanceset | alutte contreleracisme, 34,6% des plaignants qui
se sont adressés au service des plaintes en matiére de travail en 1995 sont des
personnes de nationalité ou d*origine marocaine!. C*est la nationalité la plus
représentée.

De plus, évaluées a140.303, soit a 15,4% de |*ensembl e de |a popul ation étrangére et
a 1,38% de la population totale en Belgique, numériquement, les personnes de
nationalité marocaine forment, apres les Italiens, la deuxieme minorité étrangere
représentée sur le territoire du Royaume?. En vue de [*évaluation du nombre de
personnes d*origine marocaine, il convient de tenir compte de I*impact des
naturalisations. Parmi 1*ensemble des naturalisations annuelles en Belgique, les
naturalisations des personnes marocaines ont cri de [+ 9,5%] en 5 ans : de 1990 a
1995, elles sont passées de 2.215 (soit 25,6% de 8.658) en 1990 a9.146 (soit 35% de
26.129) en 1995 (tableau4.1.). A cette date, elles se chiffrent a44.164, soit 17,5% de
[*ensembl e des naturalisations belges.

Tableau 4.1. Naturalisations belges de per sonnes de nationalité étrangére et marocaine

entre 1990-1995, pour le Royaume et par régions

Temps/ Royaume de Belgique Région de Région Région
Espace Bruxdles-Capitde Hamande Walonne

Etr* Maroc** Etr= Maroc** Etr* Maroc** Etr= Maroc**
1/1/1990 8.658 2215 2.804 1.240 2.406 3% 3.448 579
1/1/1991 8470 2.091 2.343 957 2.880 598 3.247 536
1/1/1992 46.485 6.862 8.915 3623 11597 1.860 25.973 1.379
1/1/1993 16.379 5500 5.406 2916 5.626 1464 5.347 1120
1/1/1994 25.787 8.638 7.929 4.203 9.696 2546 8.162 1.889
1/1/1995 26.129 9.146 9.356 5125 8.754 2351 8.019 1670

Source : INS, Statistiques démographiques, Listings du Registre National.
* Naturdisations belges de personnes de nationalité étrangere.
** Naturdisations belges de personnes de nationalité marocaine.

4.2.3.2. Qualification

Etant donné que la migration des travailleurs marocains est qualifiée de récente, notamment
par rapport a celle des Italiens, par exemple, I*ascension sociale de leurs descendants n*est
pas encore généralisée dans les formations d*enseignement supérieur. C*est la raison pour
laquelle c*est le niveau “semi qualifié€”’ qui est testé.

La “fonction semi qualifiée” vise le niveau de compétence attaché a un poste de travail
résultant, tout au plus d*études secondaires, complétées de bréves expériences
professionnelles.

1 sit 26 sur 75. Rapport annuel du Centre pour |*égalité des chances et |a lutte contreleracisme, 199, p. 22.

2 Supra, 2. Contexte démographique et socidl.



20

La qualification est envisagée du point de vue de la formation et de |*expérience
professionnelle.

Laformation
Celle-ci est définie par rapport atrois niveaux d*études :

. niveau 1 : enseignement supérieur universitaire et non universitaire
. niveau 2 : enseignement secondaire supérieur, général, technique ou professionnel
. niveau 3 : enseignement secondaire inférieur et enseignement primaire.

Nous considérons que lafonction“semi qualifiée” se concilie avec les niveaux de formation
2¢t 3.

Quoique la différence nesoit pastresgrande, on observe que ces deux niveaux sont davantage
représentés en Flandre, ensuite enWallonie et puis, a Bruxelles (tableau 4.2.). Se rapportant
aux différentes fonctions exercées, ces deux niveaux de formation apparaissent surtout
représentés dans les fonctions de service et de travailleur manuel et dans un moindre mesure
dans les fonctions administratives et commerciales. Comme on pouvait sy attendre et
confirmant notre hypothése, les étrangers “non-UE” se retrouvent principalement dans le
niveau 3 (tableau 4.3.).

Tableau 4.2. Répartition en % des emplois par formation

Emplois Niveau 1 Niveau 2 Niveau 3 Totd
Fonctions spécidisées 74,2 25,2 0,6 100
Fonctions administratives 55,9 39,1 49 100
Fonctions commerciaes 36,2 56,1 7,6 100
Fonctions de service 18,9 49,6 315 100
Fonctions de travailleur manuel 2,2 59,6 38,2 100
Total 349 46,3 18,9 100
Regions

Bruxeles 53,0 33,0 14,0 100
Walonie 31,2 31,4 374 100
Flandre 30,8 339 353 100

Source : Simoens P., Denys J. et Denolf L, Les entreprises et le recrutement en Belgique -1996-, 1997, pp. 46-47.

Tableau 4.3. Répartition des forces de travail destravailleurs étrangers non-UE
par niveau de formation (1990)

Beges Etrangers Non-UE
Niveau 1 21,9 118
Niveau 2 25,6 15,6
Niveau 3 52,4 72,5

Source : Centre d*Egalité des Chances, Etude des aspects socio-économiques et financiers liés a la présence
d*immigrés en Belgique, p 62, citant *Enquéte sur les forces de travail 1990.

L *expérience professionnelle
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L*absence d*exigenceprofessionnelle, conciliableavecledébut del *insertionprofessionnelle,
est, globalement, |égérement plus représentée en Flandre et en Wallonie (tableau 4.4.). Elle
ressortit surtout des fonctions administratives, des fonctions de travailleurs manuels et des
fonctions de service.

Tableau 4.4. Répartition en % des emplois par expérience professionnelle

Emplais Expérience Pas Expérience Tota
professonnelle d*expérience sans
professonnelle importance
Fonctions spéciaisées 60,9 22,6 16,5 100
Fonctions administratives 47,0 375 17,2 100
Fonctions commerciaes 58,1 22,6 19,3 100
Fonctions de service 59,5 26,8 13,7 100
Fonctions de travailleur manuel 58,2 26,6 15,2 100
Total 57,0 27,0 16,0 100
Régions
Bruxdles 63,9 28,1 8,0 100
Wallonie 51,2 33,3 155 100
Flandre 57,4 24,1 18,5 100

Source : Simoens P., Denys J. et Denolf L, Les entreprises et le recrutement en Belgique -1996-, 1997, p. 48.

Ence qui concerne lestravailleurs d*origine étrangére, nous disposons de peud*informations
acesujet. |l ressort cependant d'une recherche menée par le CeRP que d*unemanieregénérale,
les entreprises déclarent majoritairement “sélectionner d*abord en fonction de la
qualification” .

4.2.3.3. Age

L*objectif d*évaluation de la discrimination au seuil de la vie professionnelle explique
pourquoi les “candidats travailleurs’ retenus sont agés de 20 a 25 ans. Globalement, cette
tranche d*age représente 10,6% de la population active occupée, avec delégers écarts entre
lestroisrégions: 11,5% en Flandre, 9,4% en Wallonie et 8,5% a Bruxelles (tableau 4.5.).

1 Nayer A. (sous ladirection de), op. cit., p. 111, tableau A.5.2.1.
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Se rapportant a la population active étrangére, les jeunes de 20 a 24 ans représentent, en
moyenne 11,6%, avec de trés faibles écarts entre les régions.

Selon les prévisions?, le groupe des jeunes étrangers non-UE de 15 a 24 ans aura augmenté
au cours desvingt prochai nesannées, tandisque | e groupe des autochtones de 15 a 24 ans aura
diminué. Le groupe de "fensemble des jeunes de 15 a 24 ans aura également diminué.
Economiquement, |a force de travail des jeunes alochtones non-UE sera donc mieux
représentée dans unecatégoriedetravailleursqui constituera, globalement, uneressource plus
rare qu*aujourd*hui. Enfin, les personnes de nationalité marocaine agées de 20 a 24 ans sont,
au 1% janvier 1996, aunombre de 11.605, et représentent 8,27% de la popul ation marocaine
en Belgique?.

Tableau 4.5. Répartition de la population active occupéetotale et étrangere
par groupe d*age (1991)

Population  Bruxeles Walonie Handre Royaume
ative
occupée

20-24 ans 26.175 8,57% 102.865 9,43% 259.948 11,52% 388.988 10,65%
Totd 305077  100,00%  1.090.611  100,00% 2.256.015 100,00% 3.651.703 100,00%

Travailleurs de nationalité érangere

20-24 ans 7.550 11,50% 11.851 11,00% 9477 12,60% 28.878 11,60%
Totd 65.691  100,00% 106.961  100,00% 74.800 100,00% 247452 100,00%

Source : INS - Recensement de la population et des logements, 1991, Tableau 00.58 AT et BT.

4.2.3.4. Secteur s d*activité des entreprises
L es secteurs d*activité des entreprises sélectionnés sont les suivants :

. Horeca,

. assurances-banques,

. commerce (vente de biens),

. industrie,

. services marchands (prestation de services),
. services non-marchands.

Les secteurs les plus représentés en Belgique, et dans les trois régions du pays, sont ceux
relatifs aux services, aux industries, aux “commerces et hébergement” (Horeca), aux banques
et assurances, auxquelsil importe de joindre celui dont I*activité est “mal définie”.

Les travailleurs d*origine étrangére sont représentés dans ces secteurs, mais dans une
proportion nettement moindre dans |e secteur de banques et des assurances, alors qutils sont
davantage représentésdans| e secteur de la construction (tableau 4.6.). Le secteur tertiaire est
fort représenté dans I*échantillon des emplois a prospecter. Selon les prévisions du Bureau
duPlanet les calculs du Département d'Economie Appliquée - Université Libre de Bruxelles

! Prévisions faites en 1990 : Centre pour I*Egdlité des Chances et la Lutte contre e Racisme, Etude des aspects socio-
économiques et financiersliés a la présence d*immigrés en Belgique, avril 1993, pp. 36-38 &t 42.

2 tatistiques de [FINS., Population, 1 janvier 1996, Tableau 02.01.
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(Dulbea), le taux de croissance du secteur des services marchands variera, pour la période
1994-1998, de + 2,6%".

Enfin, afin de vérifier I*existence d*un flux suffisasmment important et régulier des catégories
de professions retenues par les entreprises comprises dans les secteurs retenus, les
publications dejuin 1995 ajanvier 1996, lesjournaux régionaux publiant les offres d*emploi
ont été épluchés.

Par ailleurs, | es bureaux de placement public ont permisla consultation des donnéesrel atives
alasituation desdemandeurs d*emploi dans ces différents secteurs au cours de cette période.
Enfin, des contacts ont été pris avec différents centres de formation professionnelle dans les
secteursdel*Horeca, des servicesaux personneset du batiment et dans|esdomainesd*activité
detypeadministratif (gestion, travaux debureau) et des nouvellestechnologies, cette derniére
gualification congtituant une compétence transversde a I*ensemble des activités
professionnelles envisagées. Lesinformations ainsi recueillies ont démontré | *existenced*un
marché du travail suffisamment important dans les secteurs d*activité sélectionnés. La
pertinence de cesdonnéesfut d*ailleursconfirméel orsdelaprospection desemploisréalisées
au cours de la présente recherche.

Il fallait également éviter que la prospection d*emploi dans ces secteurs et ces domaines
d*activité ne soit pas biaisée par une représentation excessive de travailleurs étrangers
(engagés comme main d‘oeuvre sous-qualifiée) dans I*ensemble des entreprises qui les
composent. L esdéductions découlant des données stati stiquesrecueilliesénoncees ci-dessous
(tableau 4.6.) et émanant de I*INS, d*investigations réalisées au cours d*études relatives ala
présence d*immigrésdans|e mondedutravail? ont fait apparaitre que cet écueil avait é&é évité.

4.2.35. Larépartition par fonctions

Les catégories de fonctions auxquelles les “candidats enquéteurs’ ont postulé sont les
suivantes :

garcon de salle, aide cuisinier, serveur,

vendeur

auxiliaire (santé-éducation)

employé de bureau, secrétaire, agent d*accueil, téléphoniste,

coursier -livreur

ouvrier (car-wash), nettoyage

délégué, représentant de commerce, agent immobilier

O OO OO O

1 Hespd, E., sous ladirection de K estens P., Perspectives économiques delarégion bruxelloise, Leséqilibres macro-économiques
delaReégion, Prévisions de la vaeur goutée nationde a moyen terme, Quelles stratégies pour Bruxelles ?, Collogue
organisé par I'Université Libre de Bruxelles, les 30 septembre et 1er octobre 1994, ULB - Interface,, p. 37.

2 Fdd S. e Bieren P, op. cit., pp. 41-43, Mens en ruimte, op. cit., pp. 28-36 et Nayer A. (sous la direction de), op. cit., pp.
52-60.
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Tableau 4.6. Répartition des emplois par secteurs d*activités Nace-bel *** (1991)

Bruxdles Fandre Walonie Royaume

total* ér ** totd* ér ** totd* étr x* totd* étr x*
Agriculture, chasse,
sylviculture et péche 3344 36 58.144 961 31.224 660 89.712 1.684
Industries 27.619 7.630 498939 19819 174331 32.453 700.889 59.902
Production et
distribution
d*éectricité, gaz et
eal 1.986 127 22.382 691 11.327 41 35.695 1.239
Construction 10.133 4,263 128,516 4593 66.025 12.394 204.674 21.250
Commerce
restauration
et hébergement 53.444 13.505 350.009  13.257 174.412 21.443 577.865 48.205
Transports et
communications 14.380 2.628 147.344 3.119 71539 2.79% 233.263 8.543
Ingtitutions de crédit -
Assurances, Services aux
entreprises 40.553 5.747 161.205 3578 78.756 3.494 280.514 14.819
Autres services 93.141 13.606 617.117 7.699 377.288 16.284  1.087.546 37.589
Activité md définie 63.477 18.122 272.359 21.083 105.709 15.016 441,545 54.221
Totd de lapopulation
active occupée 305.077 65.691 2.256.015 74.800 1.090.611 106.961 3.651.703 247.452

Source: INS - Recensement de la population et des logements, 1991, Tableau 00.55 A et B.

* : = population active occupée belge et érangéere

** : = population active occupée érangére

*** - = Nomenclature des Activités Economiques dans la Communauté Européenne, telle que mise au point par I'Ingtitut National
de Statistique (INS) en Belgique (Indicateurs statistiques Bruxellois - Méthodologie, 1995, p. 53 et pp. 309-311).

Il ressort des statistiques dont nous disposions que, globalement, les emplois relevant de
fonctions d*employés et d*ouvriers dans le secteur privé, représentent 50,6% de I*ensemble
des emplois, répartis selon le statut professionnel.

On observe enfin que les travailleurs étrangers se retrouvent surtout dans les emplois
d*ouvriers du secteur privé et moins dans ceux d*employés du secteur privé. Cette tendance
est accentuée en Wallonie et, dans une moindre mesure, en Flandre (tableau 4.7.).

Par ailleurs, la consultation des données des bureaux régionaux de placement nous ont montré
gutil y avait, au moment du début de |la période d*enquétes (février 1996), des flux dansle
marché dutravail pour les emplois dans I'industrie, de la construction, des transports et dans
les services, pour les employés de bureau et les vendeurs.
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Se rapportant a une répartition, plus récente, établie sur base des fonctions exercées, on
remarque que les fonctions de travailleur manud se retrouvent davantage en Flandre et en
Wallonie, et que | es fonctions administratives sont plus fréquentes a Bruxelles, puis, dans une
moindre mesure, en Wallonie (tableau 4.8.).

Tableau 4.7. Répartition des emplois par statut professionnel (1991)

Régions-Royaume Bruxelles Walonie Flandre Royaume
Statut
professionnel totd* ér ** tota* ér ** totd* ér** totd* étr.x*
Employeur,
Indépendant*** ou
Cadrelié
par un contrat 49.074 10.020 166.168 14.240 329236  14.043 544478 38.303
Employé ou
Ouvrier du
secteur public 77.759 10.312 339.658 12453 585.691 9.287 1.003.108 32.052
Employé du
service privé 103.300 15.386 252.513 21.398 562.827 15210 918.640 51.994
Ouvrier du
service privé 51.904 21.863 252.772 49.751 628126  28.689 932802  100.303
Apprenti ou
Aidant 6.917 1.398 36.904 2.823 77.088 2.552 120.909 6.773
Personnel
domestique 2.005 1155 6.792 1021 5.620 313 14417 2489
Statut profes-
sionndl inconnu 14.118 5.557 35.804 5.275 67.427 4.706 117.349 15.538
Totd population
active occupée 305.077 65.691 1090611  106.961 2256015 74800 3651703 247.452

Source : INS. Recensement de la population et des logements de 1991- Tableau 00.53 A et 53 B.

* : = population active occupée belge et étrangere

** : = population active occupée érangére

**x . = travailleur installé & son propre compte, non lié par un contrat de travail (“self-employed worker™).

Tableau 4.8. Larépartition régionale en % par fonctions (1996)

Fonctions'régions Bruxdles Wallonie Flandre Totd
Fonctions spéciaisées 254 18 17,8 19,1
Fonctions administratives 26,9 184 13,3 16,8
Fonctions commerciaes 19,1 9,2 9,6 11,1
Fonctions de service 114 17,5 19,5 17,7
Fonctions de travailleur manuel 17,2 36,9 39,8 353
Total 100,0 100,0 100,0 100,0

Source : Simoens P., Denys J. et Denolf L, Les entreprises et le recrutement en Belgique -1996-, 1997, p. 42
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4.2.3.6. Larépartition par mode de postulation

La confrontationdel*évol utiondes enquétesse déroulant s multanément dans lestroisrégions
du pays a permis de mettre en évidence les différences essentielles jalonnant la recherche
d*emploi des “semi qualifiés’ en Belgique.

En région wallonne, le marché du travail est trés pauvre : les annonces sont rares, les
conditions de travail offertes souvent illégales ou a la limite de la |égalité; pour compl éter
[*échantillon, 1*équipe d*enquéteurs wallons a procédé a de nombreuses candidatures
spontanées, dont I*inconvénient principal réside naturellement dans e caractére aléatoire de
[*existence méme d*une offre d*emploi.

Enrégion flamande, |e marché deI*emploi ouvert aux “semi qualifiés’ n*est guéere beaucoup
plus accessible. Les employeurs semblent par ailleurs souvent se contenter d*une interview
tél éphonique et n*ont pas|*habitude de donner une réponse aux | ettres de candidatures écrites
lorsgu*ils désirent ne pas'y donner une suite positive.

Enrégion de Bruxelles-Capital e, e marché dutravail sembleplus prospereet plusdiversifié
gue dans les deux autresrégions du pays et e niveau des emplois dits “ semi qualifiés’, plus
élevé. C*est ains que trés souvent, I*envoi d*un CV est exigé en lieu et place du contact
tél éphonique.

Ces constats sont confirmés par lesrésultats d*une étude récente. Selon celle-ci, globalement,
les modes de postul ationles plus fréquents sont constitués par |es annonces. En considération
des différences régional es, on constate toutefois que cette tendance est tres accentuée dansla
Région de Bruxelles-Capitale et dans une moindre mesure en Flandre, mais qu'elle est par
contre beaucoup moinsforteen Wallonie, ou elle est supplantée par lafréquencedesrelations
internes et “candidatures spontanées’ (tableau 4.9.).

Il'y a peu de données au sujet des modes de postulations (éventuellement ) spécifiques aux
travailleurs étrangers. Dans les secteurs Import-Export, Banque et Assurances de la région
bruxelloise, il est toutefois apparu que les candidatures spontanées sont de loin les plus
fréguentes, tant pour les Belges que pour les étrangers. Celles-ci sont  suivies des annonces
dans la presse nationale, cependant davantage utilisées par les Belges'.

4.3. Réalisation destests de situation en Belgique

L es enquétes se sont étal ées au cours de deux périodes de l*année 1996 : lapremiére période
d*enquétes proprement dite s*est déroulée entre février et juin, la seconde entre octobre et
décembre de cette méme année.

Elles ont été précédées d*une phase de travail préparatoire, s*étalant du mois de décembre
1995 aumois dejanvier 1996, durant laguelleles équipes de coordination scientifique se sont
réunies régulierement pour convenir d*une méthodol ogie commune quant auchoix del'origine
nationale, des types d*emplois retenus, quant a I*établissement d*un protocole d‘enquéte
commun, etc. Durant cette période préparatoire, les équipes ont également
Tableau 4.9. Répartition des modes de postulation pénétration du marché,

en % pondéres (1996)

1 Mens en ruimte, op. cit., pp. 71, 129 et 168.
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Modes de postulation /Régions Bruxdles Walonie Fandre Royaume
Recrutement interne 3,0 9,9 13,8 12,8
Relations entreprise 25,1 29,8 12,2 184
Candidatures spontanées 91 20,2 16,1 15,8
Ecoles-instances de formation 2,2 7.8 50 51
Annonces 28,3 17,3 254 24,1
Entreprises de travail intérimaires 6,5 4,2 73 6,4
VDAB-ORBEM-Forem 6,6 10,0 16,4 133
Bureaux de recrutement 8,7 0,5 39 39
Autresfilieres 0,5 0,3 0,0 0,2
Total des postes a pourvoir 100,0 100,0 100,0 100,0

Source : Simoens P., Denys J. et Denolf L, Les entreprises et |e recrutement en Belgique -1996-, 1997, pp. 58 et 59.

procédé au choix des secteurs prospectés. Compte tenu des diversités régionales du marché
de I*emploi et du développement économique, il a été décidé que larépartition des secteurs
d*activités serait spécifique achaque région. Pour opérer untel choix, | es équipes ont procédé
aune éudedel*évolutiondumarché del*emploi ressorti ssant des stati stiques|es plus récentes
d*études régionales, des bureaux de placement régionaux, a un examen comparatif des
annoncespubliéesdans|esjournaux locaux; et, enrégionbruxelloise, des centres deformation
orientésvers|*intégration professionnelle desjeunespeuqualifiés ont éga ement été consul tés.

L*ensemble des données ainsi recueillies a débouché non seulement sur la détermination de
secteurs, dont plusieursd*entre eux sont finalement communs aux trois régions du pays (vente,
ouvrier, Horeca, bureautique) mais a également induit la décision', en région de Bruxelles-
Capitale, de prospecter le marché de I*emploi ouvert aux travailleuses immigrées. Il
apparaissait en effet que les résultats de la recherche seraient tronqués s*il n*était pas tenu
compte delapartimportante de ce marché occupée par lesfemmes(bel geset étrangeéres), dans
des secteurs de I*ensembl e des services particuliérement dével oppés en région bruxelloise,
comme ceux du non-marchand, de la bureautique et de lavente.

Avant d*entamer les enquétes, les équipes ont procédé ala sélection des enquéteurset aleur
formation. Celle-ci aéé dispensée, soitencollaborationavec|ebureaurégional deplacement
(en région flamande), soit en collaboration avec des centres d*information et de formation
privés (en région wallonne et bruxelloise). Outre | *apprentissage de la méthodol ogie du test
de dStuation, des techniques de rédaction des CV et de présentation aux entretiens
téléphoniques et aux interviews, ont également é&é transmises aux enquéteurs, des
connaissances spécifiques relatives a certains secteurs d*activité, tels que le batiment, les
nouvelles technologies (micro-informatique), les soins de santé, les réglementations
particulieres relatives aux primes a l*embauche.

Cette phase préparatoire a également été une période de réflexioncommune aux trois équipes;
elles ont étudiéle manuel de base rédigé par Frank Bovenkerk (dont une traduction officieuse
en langue francaise a éé réalisee par la coordinatrice des travauix), ont invité ce dernier a
éclaircir quelques points de la méthodologie, elles ont pris connaissance des résultats des
recherches étrangéres terminées, elles ont partagé leurs expériences et leurs interrogations.

1 Sypra4.2.1. et partie 9.
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Cette collaboration étroite a permis d*aboutir a la rédaction d‘un protocole d*enquétes
commun et s*est poursuivie durant la période d*enquétes et d*analyse des résultats. Elle a
permis|*él aboration d*une grille d*analyse commune aux trois régions du pays, et ce, malgré
les disparités régionales afférentes aux marchés de |*emploi et aux comportements et
procédures imposées par |es employeurs.

Enfin, une période de pré-tests a é&é menée dans chague région et plusieurs CV-types ont été
élaborés pour chacun des enquéteurs sous |a direction du superviseur de chague équipe. Lors
del*analysedesrésultats, il adl étre tenu compte deI*ensemble deladiversité régionale des
données afin qu*elle soit harmonieusement et précisément intégrées dans la grille d*analyse
commune aux trois régions. L*objectif de cette premiére grille d*analyse est de sélectionner,
parmi *ensemble des procédures engagées, les dossiers valides et, ensuite, les dossiers
utilisables, dont la méthodologie requiert qu*il en ait au moins 175.

Apresavoir examiné les criteres retenus dans lesrecherches étrangéres et terminéesacejour,
et en avoir débattu entre elles, les équipes ont convenu des critéres d*analyse présentés ci-
dessous. Aprésavoir traduit ces critéres dans un tableau identique, les équipes ont pu ensuite
y intégrer les données sur base des protocoles diment complétés et des fiches de synthese
réalisées par chacune d*elles. L*ensemble de ces données permet de présenter des données
nationales, régionales et par secteur d*activité des enquétes réalisées en Belgique.

4.4. Réalisation d*un “ code book” *

Afin de disposer du maximum des résultats des enquétes, lestrois équipes, bénéficiant des
compétences dans ce domaine de I*équipe de Liege, ont élaboré un “code book”. Celui-ci
prévoit un encodage de tous | es contacts et des différentes observations qui ont été faites, soit
untotal de 88 items par dossier et par enquéteur. Son traitement a permis de mesurer s, dans
chacune des régions, la discrimination se recentrait davantage dans certains secteurs, pour
certaines fonctions, etc.

5. Définitions et criteres d'analyse des résultats
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5.1. Définition descritéresde validité
5.1.1. Présentation

L es dossiers ouverts comprennent les dossiers valides et les dossiers non valides.
Parmi les dossiers valides, il y ales dossiers non utilisables et les dossiers utilisables.

5.1.2. Définitions
Par dossiers ouverts, sont viséslesdossi ers sél ectionnés dans | esquel sun contact a été tenté.

Par dossiers non valides, sont visés:

C les dossiers dans lesguel s aucun contact n*a pu étre établi.

Exemples : communication toujours occupée, pour un oudeux candidats travailleurs;
aucune réponseau courrier envoyé; répondeur sans réponse au message, pour les deux
candidats travailleurs; personne responsable “inatteignable’, pour |es deux candidats
travailleurs.

C les dossiers qui ont été “tronqués’, ala suite d*une faute, d*une erreur d*un candidat
travailleur susceptible d*influencer I*interprétation des résultats de I*enquéte.
Exemples: uncandidattravailleur estarrivétrop tard pour le rendez-vous, uncandidat
travailleur a donné une réponse erronée au candidat employeur.

Par dossiers valides, sont visés, par opposition aux dossiers non valides, tous les autres
dossiers dans lesquels un contact avec | e candidat employeur ou son représentant a été établi
par chacun des deux candidats travailleurs.

Par dossiers non utilisables, sont visésles dossi ers dans |esquel s le candidat employeur n*a

pas eu I*occasion de discriminer. Il s*agit :

C des dossiers ou I*emploi est fermé pour les deux candidats travailleurs.
Exemples : emplois déclarés pris ou absence de vacance ou de toute perspective
d*emploi pour les deux candidats travailleurs (offres spontanées).

C desdossiersou il y aune erreur flagrante d*inadéquation de la qualification.
Exemples: formationouexpérience parti culieresexigées, condition d*age précise, non
formul ées dans [*annonce, etc.

Par dossi ers utilisabl es, sont viséslesdossi ersaucoursdelaprocéduredesguel sI*empl oyeur
a eu I*occasion de discriminer, au cours d*un espace-temps de rencontre entre |*offre et la
demande de travail, de I*emploi au moins ouvert un moment pour le candidat-travailleur. La
méthodol ogie de recherche standard du BIT (Bovenkerk, F., op. cit., p. 23) requiert qu'il y ait
au moins 175 dossiers valides et utilisables par entité étudiée.

Sont notamment inclus dans cette derniere catégorie :

. les dossiers au cours duquel il y aeu abandon aprés au moins un contact, pour cause
d*impossibilité de poursuite de la procédure (exigence du dipléme ou d*autres
documents justificatifs),

1 Ladéermination des critéres de validité est le résultat d*un travail d*adaptation des consignes du “Manuel...” (Bovenkerk, op.
cit.) effectué par le Comité scientifique de coordination delarecherche, composéde Arryn, P.et Delagrange, H. (I1SA), Castdlain-
Kinet, F., Es-SHfi, L. et Feld, S. (GRESP), Nayer, A. et Smeedters, B. (CeRP).
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. les dossiers dans lesquel s I*envoi d*un CV adonné lieu a une réponse négative apres
prise en compte de la demande,
. tous les autres dossiers.

5.2. Identification des critéresde discrimination

Partant de la définitionthéorique' de ladiscrimination, celle-ci s*est manifestée, aucoursdes
enquétes sous deux formes. L*une, correspondant a la conception juridique de la
discrimination, a un impact immédiat et visible sur le déroulement de la procédure de
recrutement; elle correspond aux décisions d‘acceptation et de refus des candidats aux
différentesétapesdelaprocédureprévuespar Bovenkek. L*autre, plus subtile, est susceptible
d*influer sur |e déroulement de la procédure sans pour autant en déterminer définitivement le
cours. Pour caractériser la manifestation de la discrimination dans le chef des candidats
employeurs et I*interpréter correctement lors de I*analyse des résultats, nous avons donc eu
recoursadeux expressions distinctes: letraitement différencié et le comportement différencié.

5.2.1. Letraitement différencié

Par traitement différencié, est visé le résultat distinct réservé par un “candidat employeur”
a la demande d*emploi d*un des deux “candidats travailleurs’, dont les niveaux de
qualification sont identiques et dont | es données personnelles sont semblables, al*exception
de I*origine étrangére.

Les taux de discrimination tels quils sont présentés ultérieurement dans ce rapport font
uniquement référence a cette notion de traitement différencié. Cette derniére ne recouvre pas
nécessai rement | anotionde comportement différenci é égal ement présentée entant querésultats
de ces travaux.

5.2.2. Le comportement différencié

Par comportement différencié, est visée la manifestation d*attitudes d*un “candidat
employeu” * au cours d*une procédure d*embauche, a I*encontre d*un des deux “candidats
travailleurs’, dont les niveaux de qualificationsont identiques et dont lesdonnéespersonnelles
sont semblables, al*exception de [*origine ethnique.

Parmi celles-ci, figurent [*altération de la procédure de recrutement, la déclaration
mensongéere, 1*imposition de conditions de travail distinctes, |*adoption d*attitudes
particuliéres et I*argumentation fondée sur [*origine nationale.

5.3. Identification des étapes de recr utement

En vue d*harmoniser lesrésultats des procédures de recrutement en fonction des trois étapes
prévues par le manuel de Bovenkerk en tenant compte de la diversité des procédures et des
particul aritésrégional es, nousavons établi une“ tabled*équivalence’. Celle-ci apour objectif
de classer les types de contacts et résultats de ceux-ci entre lestrois étapes de la procédure
de recrutement - type prévue : la présentation du candidat, la prise en considération des
gualifications professionnelles, et la décision de recrutement.

Lsupra, 3.2,
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Il est en effet rapidement apparu aux trois équipes de recherche que les procédures de
recrutement n*étaient pas réductibles a trois étapes : contact téléphonique, rendez-vous et
décision de recrutement. Bien au contraire, les “courses a I*embauche’ sont complexes,
diverses et jalonnées de rebondissements souvent imprévus et parfoisdistincts pour chacun
des candidats.

Ains, il n*est pas rare que plusieurs coups de fil soient nécessaires pour atteindre
I*interlocuteur chargé du recrutement. Celui-ci, débordé, demande fréquemment de rappeler
ou promet de le faire lui-méme. Auquel cas, on le rappellera stil “l1*oublie”. Parfois, le
premier contact est une entrevue sur le lieu de travail, ou les candidats sont invités, dans
I*annonce, ase présenter directement. Oubienencore, il sera suggéré aux enquéteursoual*un
des deux d*envoyer un CV oude remplir desdocuments envoyéspar laposte. Lesrendez-vous
proposés aux enquéteurs sont parfois fixés a des datestrop é oignées|*une de [*autre: il faut
deslorsrappeler le “candidat employeur” pour remettre I*interview. Apres I*interview, les
enquéteurs sont parfois convoqués a des séances d*information. En moyenne, ces procédures
comprennent donc beaucoup plus de trois contacts. Nous avons, dés lors, pour préserver la
préoccupationduBIT de comparabilitéinternational e, établi unetabled*équivalence. Celle-ci
a é¢é élaborée en concertation avec les trois équipes de recherche et a donné lieu a des
discussions approfondies, afin de viser toutes les hypothéses rencontrées.

En fait, ladiscrimination apparait atrois niveaux de la procédure.

1° Elle surgit, dans un certains nombre de cas, dés la présentation du candidat, au moment ou
il décline son identité. A ce stade, il n*a pas eu I*occasion de s*exprimer au sujet de ses
qualifications professionnelles : c*est la premiere étape.

2° Elle se manifeste aussi au cours de la communication par le “candidat travailleur” au
“candidat employeur” de renseignements relatifs a I*adéquation de ses qualifications par
rapport au poste a pourvoir. Cette communication peut avoir lieu au cours d*uninterview par
téléphone, par rendez-vous ou par échange de courrier (leplussouvent, I*envoi de CV) : c*est
la seconde étape.

3° Elle se décéle enfin au moment ou, aprés prise en considération de la candidature, la
décision de recrutement est notifiée au “candidat travailleur” : c*est la troisiéme étape.

5.3.1. La présentation du candidat

Cette premiére étape recouvre :

- [*appel téléphonique, impliquant une conversation de courte durée permettant la
présentation du candidat;

- la présentation directe et bréve a un employeur (sansinterview);

- [*envoi d*un “CV1" (c*est-a-dire sans contact préalable).

5.3.2. Laprise en considération des qualifications du candidat

Cette seconde étape comprend :

- [*entrevue du candidat avec I*employeur ou son représentant, impliquant un
questionnement portant sur la quaification requise et lafonction a exercer;

- la conversation téléphonique longue, impligquant un questionnement portant sur la
qualification requise et la fonction a exercer;

- la demande de renseignements compl émentaires par écrit;
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- I*envoi d*un “CV2" (c*est-a-dire aprés un contact préliminaire, sur invitation de
[*employeur);
- la participation a une séance d*information collective.

5.3.3. Ladécision de recrutement

Cette troisieme étape englobe :

- I*offre d'un poste de travail;

- I*invitation aun ou a une période d*essai;

- I*invitation a une formation programmée en vue de I*exécution du contrat de travail.

6. Résultats en région wallonne
(par F. Castdlain-Kinet; L. Es-S&fi; S. Feld; F. Lannoy; GRESP, Université de Liege)
6.1. Description de la procédure d'enquéte

6.1.1. Sélection des enquéteurs

Pour la sélection des quatre enquéteurs, un appel d'offre a été lancé a l'attention de la
population estudiantine de I'Université de Liege. Lescriteres de sélection furent les suivants.
L es candidats devaient étre capables de comprendre les enjeux et se soumettre aux rigueurs
d'une recherche scientifique mais également faire la preuve gu'ils connaissaient |le monde du
travail semi-qualifié. Ils devaient pouvoir travailler en équipes ainsi qu'étre autonomes.

Pour que seule la différence dorigine distingue les enquéteurs, ceux-ci devaient étre
individuellement pratiquement “interchangeables’. Une attention toute particuliére fut donc
portéeenvuedelaplusgrandesimilitude possible entre les candidats tant sur e planphysique
gue comportemental. Ainsi I'allure générale, lamaniére de parler (fluidité, vocabulaire, ...)

ont été des critéres retenus pour opérer une sélection parmi les trés nombreux candidats qui

se sont présentés afinde retenir ceux qui se ressemblaient le plus. I1s ne devaient pas paraitre
trop jeunes afinderester crédibleslorsqu'ilsinvogqueraient une expérience (fictive) préalable
dans les secteurschoisis. Agés de 24 a 27 ans, les enquéteurs devaient avoir laméme alure
générale: des caractéristiques physiques plus ou moinsidentiques (poids, taille, corpulence,
...). Les candidats d'origine marocaine ne devaient pas avoir d'accent.

Pour étre sél ectionnés, | esenquéteursont dé passer untest aupres d'un employeur “complice”,
patron (réel) d'un car-wash (tout aussi vrai). Lors de ce test, ils ont éé tenus de rédiger seuls
leur curriculum et le défendre lors de cette interview, sans savoir que le patron qu'ils
appelaient était un complice. Un seul candidat a d0 étre remplacé dés avant la deuxiéme
période des enquétes car il atrouvédutravail (en dehors du marché que nous prospections!).

6.1.2. Formation des candidats
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Unefoissélectionnés, lescandidats ont regu uneformation largement inspirée despropositions
émisespar e manuel derecherchel. Dans un premier temps, ils prirent connaissance duprojet
derecherche international, de laméthode de travail, des hypothéses, desobjectifs. Il aeneffet
été décidé dinformer compléetement les enquéteurs qui avaient été sélectionnés. L'option qui
consistait aleslaisser dans I'ignorance de certains objectifs de la recherche sest rapidement
avérée peu réalisable et contre productive si 1'on souhaitait une collaboration effective et
efficace.

Dans un deuxiéme temps, une professionnelle du recrutement les informa sur tous les aspects
relationnels du recrutement et de son corollaire, larecherche d'emploi. Comment rédiger son
CV, seprésenter aunemploi, lesimpairs ane pascommettre, | esattitudeset aptitudesamettre
en avant afind'obtenir unemploi. Cette formationest similaire acelle qui est dispensée a des
vrais demandeurs d'emploi.

Des fiches “métiers’ contenant diverses informations (salaire offert, conditions de travail,
matériel nécessaire...) sur les types de fonctions postul ées furent établies. Elles permettaient
aux enquéteurs d'intérioriser les quel ques donnéesnécessaires pour apparaitre conscients des
réalitésliées aux emploisqu'ils convoitaient. Des simulations filmées ont permisd'améliorer
les performances des enquéteurs et de préciser de nouveau les objectifs scientifiques (et non
politiques) delarecherche : unenquéteur aainsi é&é prié de ne pastrop accentuer le caractére
étranger de sonnomafin de ne pas provoquer le rgjet. I était important de leur faire adopter
laplus grande neutralité et d'éviter tout comportement militant.

Ensuite un juriste, spécialiste des aides a I'emploi, leur dispensa des informations sur les
différents avantages dont peuvent bénéficier |es employeursqui engagent certaines catégories
de postulants (aides, subsides, exonérations). Il semblait important que nos enquéteurs
comprennent ces mesures |égales afin qu'ils puissent maximaliser leurs chances d'obtenir
I'emploi. Les employeurs peuvent en effet étre sensibles a de tels avantages qui motivent
parfoisleur choix d'un candidat ou d'un autre.

6.1.3. Ledéroulement destests

6.1.3.1. Lespériodes d'enquéte

Lapremiérepériode s'est étal ée de mars 1996 ajuin 1996. Un pré-test d'une semaineapermis
de tester le dispositif élaboré en commun avec les équipes de Bruxelles et de la Région
flamande et de corriger, notamment, les derniers détails de présentation des candidats.

Lesenquétesont ééinterrompuesdurant lesvacances. Eneffet, les offresd'emploi durant cette
période sont trés souvent du type “jobs temporaires d'étudiants’. Ce fait nous a &é confirmé
par les statistiques émanant du service de placement national. En ce sens, nous avons repris
I'enquéte de la mi septembre au début décembre 1996 car cette période était plus propice.

6.1.3.2. Méthodologie

Trois fois par semaine, le superviseur établissait la liste des vacances d'emploi qui
correspondait aux secteurs choisis. Cette recherche seffectuait principalement dans les
journaux locaux. En effet, il sest avéré impossible de recourir aux services de placement

1 Bovenkerk, F., op. cit.
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nationaux ainsi quaux agences dintérim car il fallait impérativement fournir copie des
diplémes.

Aprés que le superviseur ait sélectionné une annonce, il préparait avec les enquéteurs la
conversation téléphonique qui Sensuivrait avec I'employeur (argumentation similaire). Le
premier enquéteur appelait I'employeur et dix minutes plustard, le second faisait de méme.
L'ordre d'appel était noté et inversé a chague enquéte. Lorsque lesemployeursinvitaient les
candidats auneinterview, ceux-ci essayaient d'obtenir unrendez-vous le mémejour, dansles
mémes heures. Aing, I'employeur pouvait faire son choix entre nosdeux candidats et ne pas
débouter le second parce qu'entre-temps il aurait trouvé un candidat qui lui convenait.

Lorsdes entretiens, lesenquéteursdevaient avoir laméme allurevestimentaire, | e superviseur
Sestd'alleursrenduacertains rendez-vous afindevérifier s'il s se soumettaient aLx consignes.
Autant que possible, | es enquéteurs se rencontraient entrelesinterviews, le premier signalant
au second les questions qu'on lui avait posées et les réponses qu'il avait fournies. Sil y avait
des lettresaenvoyer, celles-ci éaient postéesle méme jour mais a des endroits différents de
laville.

6.1.3.3. Localisation destests

Laconsultationde lapresselocaledesvillesdeVerviers, Namur et Charleroi afait apparaitre
le faible nombre d'offres publiées dans ces villes. || adonc été décidé de se limiter aLiege
et sa banlieue qui recelait plus d'annonces publiées. Il enrésulte que 83% des démarches ont
€été entreprises en Province de Liége. Les 17% restant (30 cas sur 201) se situent a Namur et
Charleroi mais aussi a Bruxelles et en Flandre.

6.1.3.4. Diversité des emplois postulés

Larareté des offresd’'emploi enrégionliégeoise, ainsi qu'ailleursenWallonie, anécessité une
diversification maximale des recherches demplois. En effet, il Sest impose tres rapidement
de répondre a presgue toutes les offres d'emploi publiées. Le tableau suivant présente la
répartition par type d'activité des démarches qui ont abouti a un dossier valide.

Tableau 6.1. Répartition sectorielle des dossier s valides utilisables

Secteur d'activité Dossers %
0. Pasderensaignement 18 9
1 Horeca 43 21
2. Assurances - Banques - Cie d'assurance 13 7
3. Commerce (vente de biens) 91 45
4. Indugtrie (fabrication de produits) 6 3
5. Aide aux personnes (non-marchand) 2 1
6. Services marchands (prestations de services) 14 7
7. Autres 14 7
Total 201 100

Le tableau suivant témoigne quant a lui que les équipes étaient polyvalentes et qu'elles ont
postulé dans tous les secteurs.

Tableau 6.2. Répartition sectorielle des équipes

Secteur
Equipe 0 1 2 3 4 5 6 7 Total
AC 2 16 2 11 0 0 2 3 36

AD 4 17 5 42 3 0 4 4 79
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BC 8 8 5 28 3 2 3 3 60
BD 4 2 1 10 0 0 5 4 26
Totd 18 43 13 91 6 2 14 14 201

. Pas de renseignement

Horeca

Assurances - Banques - Cie d'assurance
Commerce (vente de biens)

. Industrie (fabrication de produits)

. Aide aux personnes (non-marchand)
Services marchands (prestations de services)
. Autres

NN WN RO

6.1.3.5. Larédaction descurriculum

Les enquéteurs, aidés par le superviseur, rédigeaient en commun le curriculum vitae le plus
adapté al'emploi proposeé dans les annonces. A I'aide dulisting des entreprises ayant déposé
leur bilanen 1995, nous avons créél e passé professionnel desenquéteurs. Celisting permettait
d'éviter que I'employeur potentiel ne puisse prendre contact avec le(s) employeur(s)
précédent(s) envued'obtenir desinformations sur le candidat. Deplus, il fallait créer unpassé
scolaire aux enquéteurs. En ce sens, toutes les écoles de la région furent sollicitées afin
d'envoyer leurs programmes respectifs. Ce fastidieux travail de rédaction devait en effet
accroitre les chances de voir la candidature retenue.

6.1.3.6. Difficultésrencontr ées

La présence permanente du superviseur permettait de résoudre les problemes qui se posaient
al cas par cas, en ce qui concerne les communications téléphoniques et de proposer, apres
concertation, des réponses homogenes appliquées par chague enquéteur. Les expériences
désagréables de discrimination éaient ainsi vécues en équipe et aussitot dédramatisées, si
nécessaire.

Certes, chague demandeur d'emploi rencontre de nombreuses difficultés dans sa recherche.

Pour |les enquéteurs, celles-ci sont multipliées par le nombre et, surtout, la diversité des

démarches. Les problémes principaux ont surtout surgi lors des rapports ultérieurs entre les

candidats et les employeurs. Voici quelques cas que nous avons épinglés.

- Les enquéteurs ont dO signer une fiche avec la mention “certifié sincere et véritable’ en
dessous du numéro de carte d'identité, apres avoir donné de faux renseignements (age,
expérience professionnelle).

- Certains employeurs désiraient rencontrer les enquéteurs a leur domicile (celui de
I'enquéteur).

- Desemployeurstél éphonaient audomiciledel'enquéteur afind'obtenir desrenseignements.
Si I'enquéteur était absent, lesemployeursharcelaient alorslamére oula petite amie detas
de questions concernant la vie privée et le passé professionnel de I'enquéteur. Les
difficultés sont imaginables vu la diversité des emplois auxquels ils postul aient®.

1 Un exemple : un employeur téléphone chez un enquéteur. La mére décroche et I'employeur Iui demande ol se trouve son fils?
Travaille-t-il actuellement? Lamererépond que son fils suit des cours al'Université. Comment? Sexclame son interlocuteur, mais
il a postulé chez moi comme magasinier!
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Lesemployeurspotentielsrespectaient peulavie privée des candidats al'emploi. Lorsque
les premiers annoncent qu'ilsrappel leront les seconds “ dans la soirée”, ceux-ci sont alors
obligés, pour le bon déroulement de I'enquéte, d'attendre |'appel éventuel de I'employeur
et ce, parfois des heures durant.

Bienque les enquéteurs “liégeonis’ postulérent uniquement pour desemploisenWallonie,
les employeurs leur demanderent parfois de se présenter dans d'autres régions (exemples
: Flandre, Bruxelles), ce qui entrainait des déplacements assez longs et une perte detemps
importante pour un seul dossier.

Les enquéteurs postulaient tous dans chaque secteur. La mémorisation des curriculum
différents (garconde salle, coursier, laveur de voiture, ...) avec tout ce que celacomporte
comme informations diverses (études, expérience, ...) était nécessaire en vue de répondre
aux divers employeursqui leur téléphonaient chagque jour. Les enquéteurs devenaient alors
tour atour selon la nature des appels, garcon de salle, magasinier,...!

Quelgues dossiers ont da étre interrompus suite ala demande de I'employeur de pouvoir
consulter les dipldmes des enquéteurs. Ainsi, les administrations publiques n‘envoient le
dossier permettant de déposer sa candidature qu'apres réception de copies de dipléme,
carte didentité, ... En conséquence, nous n'avons jamais pu postuler auprés du secteur
public. L'exemplequi suitest uneillustrationdesdifférentesoffresd'emploi que nousavons
dG abandonner pour ces raisons.

Les exemples suivants témoignent I'un, de la pugnacité des enquéteurs, I'autre de leur
capacité d'adaptation.

Vendeur de véhicules d'occasion

Candidat d'origine belge Tééphone
Le responsable invite le candidat a se présenter le lendemain.

Interview
L'employeur, dont on notera qu'il est d'origine marocaine, présente le travail, la
rémunération et pose quelques questions a I'enquéteur avant de lui dire: “ Je prendrai
rapidement contact avec vous'.

Candidat d'origine marocaine Téléphone

L'employeur pose nombre de questions au candidat marocain sur son expérience passée
et essaye de le décourager (ce qu'il n'a pas fait avec le candidat d'origine belge). “Vous
n'étes pas fait pour cet emploi, vous ne savez méme pas combien colte le véhicule de
type X année 1995”. Notre enquéteur donne un chiffre qui semble convenir car le
patron rétorque: “Bon ... ¢ava, venez puisgue Vous Vous Y connaissez”.

Employé de bureau

Candidat d'origine belge Tééphone
Le candidat est invité a une interview.

Interview
Le candidat sest vu proposer un emploi.
Candidat d'origine marocaine Téléphone
Le candidat est invité a une interview.

Interview

Durant celle-ci, I'employeur note dans le curriculum vitae que le candidat a suivi ses
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études au Lycée X. “Moi aussi, j'al fait mes études la-bas. Est-ce que le Professeur X
est toujours 1&? Et comment va la Directrice Madame Y, il parait qu'on afait
récemment des travaux d'agrandissement ...” L'enquéteur a pu donner des réponses
sati sfai santes a toutes ces questions car le patron Iui a proposé I'emplai.

6.1.4. Les candidatur es spontanées
EnBelgique, les pratiques de recrutement des entreprisesont une couleur régionale. Uneétude

récente du Hoger Ingtituut voor de Arbeid (Leuven) montre en effet que |es procédures de
recrutement des entreprises différent en Wallonie, a Bruxelles et en Flandre'.

Tableau 6.3. Procédures de recrutement par région (part de marchéen %)

Procédures/régions Bruxelles Flandre Wallonie
Annonces 28,3 25,4 17,3
Candidatures spontanées 9,1 16,1 20,2
Autres 62,6 58,5 62,5
Total des procédures de recrutement 100,0 100,0 100,0

D'aprés Simoens, P. , Denys, J., Denalf, L.; Les entreprises et le recrutement en Belgique - 1996, Etude rédisée a
la demande de I'UPEDI, Union professionnelle des entreprises de travail intérimaire privées, Hoger Ingtituut voor de Arbeid,
Leuven, 1997, page 59, tableau 7.4: Répartition des filiéres d'engagement selon la région (part de marché en %).

Cette étude établit notamment que les annonces représentent 28,3% des démarches de
recrutement a Bruxelles, 25,4% en Flandre et seulement 17,3% en Wallonie. Le recours aux
petites annonces en Wallonie pour sélectionner les offres d'emploi susceptibles d'intéresser
nos enquéteurs “semi qualifiés’ donnait a ceux-ci moins de chances qu'a Bruxelles d'espérer
se présenter devant un employeur. En Wallonie, par contre, on utilise plus fréquemment les
filieresinformelles(recrutement interne, relations d'entrepri se, candidatures spontanées). Les
recrutements internes et les réseaux de relation étant exclus par la méthodologie adoptée, il
restait en Wallonie a recourir aux offres spontanées. Selon cette étude, elles représentent
20,2% des pratiquesderecrutement enWallonie contre 9,1% aBruxelleset 16,1% enFlandre.

Cette analyse conforte les témoignages recueillis par nos soins auprés de professionnels du
recrutement, agences d'intérimet bureaux publics de placement. Cesderniers n'organisent-ils
pasdepuis quelques années des “ Club derecherche actived'emploi” qui initient deschdmeurs
aux modes de postul ation spontanée, principalement par tél éphone, une méthode canadienne,
selonnosinformations. D'aprésles promoteursde ces“ clubs’, le succes de cesdémarchesest
tresgrand (le chiffre de 80% a éé cité maisnous n'avons puconnaitrelesbasesdesoncalcul).
II semble en effet que les employeurs apprécient le dynamisme sous-tendant une telle

1 Cetableaiest unereconstruction du tableau dlorigine pour quelacomparaison régionae soit rédissble. Dans|lespremiéres colonnes
des tableaux régionaux, il sagit du pourcentage demplais pourvus ayant donné lieu a une telle démarche. Un méme emploi apl
nécessiter plusieurs filiéres de recrutement.
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démarche, voire sont flattés de l'intérét porté par le postulant a son entreprise. Les
candidaturesintéressantes pour leur entreprise peuvent en effet congtituer, e cas échéant, une
réserve de recrutement.

Pour lestests réalisés dans | e cadre de cette enquéte, la Wallonie a donc eu recours acetype
de candidature que sont les candidatures spontanées. Une procédure a été mise au point afin
de coller au plus prés de laméthodol ogie générale sur base de quel ques expériencestests. Le
choix des entreprises sest effectué sur base de I'annuaire téléphonique commercial de la
Wallonie (les entreprises y sont regroupées par secteur) et a l'aide d'une classification
sectorielle et régionale des 10.000 entreprises les plus performantes de I'année 1995. Nous
avons séectionné et biffé dans ces listes une entreprise sur dix afinde conserver | e caractére
aléatoire du choix. Les candidatures spontanées représentent 33% des démarches (dossiers)
valideset utilisableseffectuées par |es enquéteurs. Comme onleverraplusloin, il n'existe pas
de différence significative entre le taux de discrimination nette observé dans le cas de
candidatures spontanées et celui qui prévaut pour les réponses aux annonces publiées. La
distribution des discriminations n'a donc pas été biaisée par le recours a un tel procédé.

6.2. Résultats del'enquéte basée sur letest de situation
6.2.1. Préambule

Les critéres de validité des dossiers (c'est-a-dire I'ensemble des démarches conjointes
réalisées par une paire d'enquéteurs) sont explicitées dans le chapitre 4. On rappellera la
distinction réalisée entre dossiers nonvalides et dossiers non utilisables. Ladifférence entre
le nombre de tentatives (356) et celui des demandes utilisables (201) estici trésimportante.
Cette démarche de rejet strict de tous | es cas susceptibles de lai sser un doute quant al'égalité
de conditions de présentation de chacun des candidats de I'équipe aboutit certes a accroitre
le nombre de démarches et par conséguent a prolonger I'enquéte. Cette précaution est
cependant nécessaire afin de rendre cette enquéte la plus proche possible des réalités de
I'embauche sur le marché dutravail. Cette ventilation et explicitationdes cas, si elleimplique
plus de difficultés et plus de rigueur dans le contréle des démarches des enquéteurs, apermis
par contre de mieux cerner les écueils et erreurs a éliminer.

Le recours a des candidatures spontanées a nécessité |'adaptation de certains points de la
méthodol ogie afin de pouvoir comptabiliser |lesexpériencesainsi menées. Comme onvient de
la voir, une sélection draconienne des cas retenus a été opérée afin de ne retenir que les
expériences ou “I'employeur potentiel a eu I'occasion de discriminer, au cours d'un espace
temps de rencontre entre |'offre et la demande de travail, de I'emploi au moins ouvert un
moment pour le candidat au post” (voir supra 5.2.2.). En |'occurrence, pour étre valide et
utilisable, un dossier ouvert dans le cadre d'une candidature spontanée devait remplir la
condition sine qua non suivante: le contact avec I'employeur devait au moins avoir retenu
guel ques minutes |'attention de celui-ci.

Ont été considérés comme cas de discrimination' tous les dossiers dans lesgquel s un candidat
a été retenu par un employeur alors que I'autre était éconduit a un stade quelcongue de la

Lvoir égdement 5.2.2.
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procédure d'embauche. Leur chance de poursuivre la démarche d'embauche n'était donc pas
égale.

Par exemple :

Vendeur dansunefriterie

Candidat d'origine belge Tééphone

pas ? Je suis slr que vous appendrez vite. Venez me voir demain”.

Candidat d'origine marocaine Téléphone

savez cela n'est pas suffisant, vous ne convenez pas.”

L'employeur demande d'emblée au candidat si il parle I'allemand. Le candidat répond: “Je sais compter

L'employeur pose des questions quant al'expérience et lamotivation du candidat puis, vient la question desla
. “Parlez-vous alemand 7’ “Bien, juste un peu, les chiffres’ ... “Mais, insste I'employeur, vous ne parlez vra

Ou encore :

Vendeur en électroménager

Candidat d'origine belge Téléphone

Candidat d'origine marocaine Tééphone

travailler dans notre entreprise.”

L'enquéteur se présente et I'employeur lui pose des questions quant a son expérience. Il I'invite a une intervi

L'enquéteur se présente et I'employeur lui pose des questions du type: “ Quel est votre signezodiacad ? Quel est
ascendant? Votre couleur préférée? Etes-vous fiancé? Quels sont les professions et revenus de vos pare
L'enquéteur répond a ces questions et I'employeur lui dit : “ Aprés examen des réponses, Vous ne convenez pa:

La discrimination est donc le résultat d'un traitement inégal des deux candidats. Elle ne doit
pas étre confondue avec ce gque nous avons appelé le comportement différencié, qualifié
comme tel lorsgue I'employeur n'accueillait manifestement pas les candidats de la méme
maniere sans nécessairement donner finalement moins de chance a I'un qu'a l'autre de
poursuivre la procédure d'embauche (voir I'exemple du vendeur de voiture cité plus haut).
Discrimination(traitement i négal) et comportement différencié(accuell différent) feront I'objet
de deux analyses séparées.

Enfin, la discrimination nette désigne la différence mathématique entre le nombre de
discriminations vis a vis du candidat marocain et celui vis a vis du candidat belge. Le
raisonnement est le suivant: les discriminations vis avis du Belge sont considérées comme
étant le résultat du hasard. On décide alors arbitrairement de les assimiler a des traitements
égalix tout en soustrayant autant de cas de discrimination visa vis du Marocain, considérés
arbitrairement aussi comme lefruit duhasard, et assimilés, eux aussi, a des traitements égaux.
Le taux de discrimination nette est alors calculé par rapport au nombre total de dossiers
valides et utilisables'.

6.2.2. Premiére étape, la prise de contact (présentation du candidat)

1 Cette conception a éé mise en cause par des chercheurs aux Etats-Unis (Bovenkerk, F., op. cit., p. 12). Elle nous parait
discutable mais nous I'avons néanmoins appliquée strictement.
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Cette premiere étape souvent? réali sée par téléphone par les 2 candidats consiste pour ceux-ci
a présenter leur candidature dans des conditions et des termes quasiment identiques, en
particulier, unetierce personne, le superviseur, était présente en permanence. Onobserve un
taux de discrimination nette de 21% al'encontre du candidat de la minorité (en I'occurrence
dans cette enquéte, un jeune belge d'origine marocaine).

6.2.3. Deuxiéme étape, I'interview des 2 candidats
(prise en considération des qualifications du candidat)

Cette phase, comme préci sé précédemment, comprend |a rencontre visuelle du candidat avec
I'employeur, ou d'autres modalités de conversation téléphonique prolongée impliquant un
questionnement approfondi suivi de la demande d'un curriculum vitae. On constate que dans
28 cas, les deux candidats ont obtenu une réponse positive. Dans 12 cas, seul I'enquéteur
d'origine belge fut retenu et dans quatre cas, seul I'enquéteur d'origine marocaine fut retenu.
Il en résulte un taux cumulé de discrimination de 25% (42+8/201).

Tableau 6.4. Résultats du test de situation pour les emplois semi-qualifiés

! Dans les offres d'emploi publiées, I'employeur demandait souvent aux candidats d'envoyer un curriculum vitae ou de se présenter
munis de celui-ci au siege de I'entreprise.
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Dossiersouverts 356
Demandes non valides 65
Demandes valides inutilisables 90
Demandes utilisables 201

Premiére éape: La prise de contact 201
Traitement égal sans suite 76
Traitement égal avec suite 59
Seul I'enquéteur de la majorité est invité 54
Seul I'enquéteur de la minorité est invité 12

Discrimination nette envers la minorité (54-12) 42
Discrimination nette envers la minorité en % (42/201x100) 21%

Deuxiéme éape: L'interview des deux candidats 59
Traitement égal sans suite 15
Traitement égal avec suite 28
Seul I'enquéteur de la majorité est invité 12
Seul I'enquéteur de la minorité est invité 4

Discrimination nette envers la minorité (12-4) 8
Discrimination nette cumulative (42+8) 50
Discrimination nette envers la minorité en % (50/201x100) 25%
Troisiéme étape : L'offre de travail 28
Emploi offert aux deux candidats 24
Emploi offert seulement au candidat de la mgjorité 4
Emploi offert seulement au candidat de la minorité 0
Discrimination nette envers la minorité (4-0) 4
Discrimination nette cumulative (50+4) 54
Discrimination nette enversla minorité en % (54/201x100) 27%
Taux critique de discrimination nette 13,8%

6.2.4. Troisieme éape, |I'engagement (décision de recrutement)

Au terme de la procédure suivie par les enquéteurs a la recherche d'un emploi parmi ceux
offerts sur le marché du travail ou en sollicitant I'offre, on observe 28 cas d'embauches
potentielles. Dans 24 cas, |'emploi a é&é proposeé aussi bienal'enquéteur dela“majorité’ qu'a
celui dela“minorité”. Seuls quatre cas indiquent un traitement discriminatoire en faveur du
“Belge’. Nous avons inclus dans | es engagements | es invitations aune formationainsi qu'aun
essai. Eneffet, il Sestavéréimpossibleen pratique de poursuivre ces procédures jusqu'aleur
terme.

Le total al'issue des trois étapes, livre un taux cumulé de discrimination nette de 27%. I
convient d'expliciter la signification de ce chiffre. En effet, il faudra le comparer au taux
critigue de discrimination nette et voir dans quelle mesure il ne peut pas étre influencé par
quel ques variables qui nous ont paru pertinentes.

6.2.5. Calcul du taux critique
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Le nombre total d'observations utilisables séléve a 201. Pour un échantillon de cette taille,
nous devons calculer le taux minimum de discrimination nette en deca duquel il faut rejeter
I'hypothése de discrimination avec 5% de risque d'errevr.

Pour un échantillondetaille N=201, | e taux critique de discrimination nette, TC, aun seuil de

5%, se calcule a partir de I'éguation suivante : ou F est I'unité standardisée
d'une distribution normale et 1,96, la valeur Z d'une distribution normale a un niveau de
signification de 5%.

Aingl, . Le taux critique est de 13,8% dans ce cas. Notre taux de
discrimination nette observé étant de 27%, il est donc supérieur autaux critique. Nous pouvons
enconclurequ'il existe globalement une discriminational'égard de la minorité marocaine au
cours des procédures d'embauche de personnel semi-qualifié.

6.3. Test devalidité

Laprocédurepourraétre déclarée valide si | es discriminations observées ne peuvent pas étre
imputablesades caractéristiques des candidats autresque cellede lanationdité d'origine. Les
prestations des enquéteurs au cours des diverses phases de larecherche d'un emploi devaient
étre les plus homogenes possibles. Les précautions prises étaient de plusieurs ordres:

- sSélection sévere et préparation des candidats;

- supervision permanente de leurs prestations;

- permutation des équipiers dans les paires d'engquéteurs.

En outre, un test de validité a é&é appliqué aux résultats obtenus par les différentes paires
d'enquéteurs afin de détecter si les résultats n'étaient pas influencés par la composition des
équipes. On dispose de quatre paires d'enquéteurs que I'on nommera AC, AD, BC et BD. A
et B représentent les enquéteurs marocains, et C et D, les enquéteursbelges. lIsont traité 201
dossiersvalides utilisables. Lestableaux ci-dessous donnent le nombre de tests effectués par
chaque paire d'enquéteurs, |e nombre de cas de discrimination nette observés al'encontre du
Marocain et les cas de discrimination nette attendus a I'encontre du Marocain pour chague
paire d'enquéteurs (27% des dossiers traités par chagque équipe).

Constitution des paires Nombre de dossiersvalides
AC BC 36 60
AD BD 79 26
Discrimination attendue Discrimination observée
10 16 12 15
21 7 17 10

Letableau 6.5. présente quant alui I'ensemble des résultats obtenus par chague équipe.

Tableau 6.5. Discrimination par équipe, discrimination nette et attendue
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Equipes Discrimination

al'encontre  Traite- al'encontre Totd Discrimination Discrimination  Discrimin-

du Belge (1) ment du Marocan nette (3)-(1) netteen%  dion nette

égd (2) (3) attendue

AC 3 18 15 36 12 33 10

AD 9 44 26 79 17 22 21

BC 2 41 17 60 15 25 16

BD 2 12 12 26 10 38 7

Totd 16 115 70 201 54 27 54
% 8 57 35 100 27

Dans 70 cassur 201, unMarocainaété traité moins favorablement qu'un Belge, et dans 16 cas,
I'opposé sest produit. 11 'y a donc 54 cas de discrimination nette (27%) en faveur d'un Belge.
Théoriquement, fhaque paire devraE obtenir une discrimination nette de 27%. On réalise
ensuite untest P~. S lavaleur du P est supérieure a 7.81, ce qui correspond a la valeur
critique de divergence entre | es résultats attendus et les résultats observés, avec 5% d'erreur
acceptée (degré deliberté égal a3), ladistribution est biaisée par les performances d'une ou
plusieurs équipes d'enquéteurs’.

=2,77

Cette valeur estnonsignificative, lesrésultats ne sont donc pas biai sés par laperformanced'un
enquéteur ou d'une paire.

6.4. Discrimination et type de candidature

Le tableau suivant vise a déterminer si la maniére de postuler pour un emploi ninduit pasun
taux de discrimination significativement différent.

Tableau 6.6. Type de candidature

Candidatures
Discrimination Spontanées Publiées Total
A l'encontre du Belge (1) 10 6 16
Traitement égd (2) 32 83 115
A l'encontre du Marocain (3) 24 46 70
Tota 66 135 201
Totd en % 33 67 100
Discrimination nette (3)-(1) 14 40 54
Discrimination nette en % 21 30 27
Taux critique en % 24 17 14

P2= 0,067, p=03>0,05

1 Kanji, G. K., 100 Statistical Tests, Sage Publications, London, 1993.
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Lecalcul du P2 montre que | e taux de discrimination nette ne varie pas significativement avec
la maniére de postuler, spontanément ou en réponse a une annonce publiée. On noteraque le
taux de discrimination reste légérement inférieur au taux critique en ce qui concerne les
candidatures spontanées. Aucune conclusion ne peut cependant étre tirée a propos de ce taux
car le nombre de cas est trop faible.

6.5. Ladiscrimination en fonction de certaines variables

Il aparuintéressant de sinterroger sur lesliens possibles entre | e taux de discrimination nette
et certaines variables pertinentes. Le protocole d'enquéte a permis en effet de collationner
jusgu'a 80 informations par situation. Mais a de tres nombreuses reprises, quel ques questions
n'ont pas obtenu de réponse a cause de difficultés liées a la situation d'enquéte. L'exemple
suivant montre de maniere tristement cruciale la nature de ces problemes.

Ouvrier decuisine

Candidat d'origine belge Tééphone

L'employeur pose beaucoup de questions al'enquéteur “tu sais préparer des snacks?, éplucher les légumes?’ mi
se refuse a donner trop d'explications quant a la nature du travail, il invite I'enquéteur a se présenter le lendeme
et éventuellement faire un essai.

Candidat d'origine marocaine Téléphone

L'employeur pose peu de questions et refuse de donner des informations précises sur la nature exacte du travail.
sexclame: “ Tu veux travailler oui ou non ? Alorstu prends ta couverture et tu viensdemain.” Et aprés avoir don
|'adresse, il raccroche.

I nterview commune

L 'enquéteur belge se présente en premier. L'employeur insiste pour attendre I'arrivée du Marocain, dix minutespl
tard. || présente donc le travail aux deux enquéteurs en mémetemps: il sagit d'éplucher et de nettoyer deslégurr
dans une cave humide et sale, assis sur une couverture. || demande a nos enquéteurs de rester la journée
d'éplucher les Iégumes. Il ne précise pas Sil a besoin d'un ou plusieurs ouvriers mais déclare d'emblée que s |

enguéteurs ne lui conviennent pas, il ne versera aucun salaire pour la journée prestée.
Il sagit en fait d'un travail non déclaré, raison pour laguelle il seffectue dans la cave.
Nos engquéteurs sont partis avant de commencer.

Un certain nombre de croisements ont donc été impossibles en raison dinformations
manquantes. Ainsi, ladiscriminationselonletype de firme, ladurée du contrat, le régime de
tempsdetravail, larémunération, les conditions de travail, letravail nondéclaré n'apufaire
I'objet d'un traitement statistique valable parce que plus de 40% des données manquaient
concernant ces variables. Par contre, nousavonstenté devoir si la discrimination nette variait
significativement avec le secteur d'activité de I'entreprise, le type d'emploi (contact visuel
avec laclientele), lanature de lafonction, le statut contractuel. Cesrésultats font I'objet dela
présentation qui suit.

6.5.1. La discrimination par secteur

Tableau 6.7. Discrimination par secteur d'activité

Secteur
Assurances Services a b
Discrimination Horeca Banques  Commerce  marchands  Autres Tota %
A l'encontredu Bdge (1) 5 1 7 1 2 16 9

Traitemert &d (2) 20 10 50 6 14 10 5%



A lenconire du Marocin (3) 18 2 % 7 6 67 37
Tod 3 13 al 14 2 18 10
Tod en% 3 7 50 8 2 10
Disarirminetion nette (3-(1) 13 4 27 6 4 51
Disorimingtion nette en % 0 ® D 43 ®

Tax aitiqueen % 0 7 2 2 2 14

a

Dont industrie & aide aux parsomes

Ensamble des dosavations mains les données manguantes

¢ Lesdonnées menquantes nesont jameis comptahilisées dans les totaux e tests statistiques, cetteprécation  peut occasionner
gelégéresvaiaﬁonsdetaau dun teblesu al'atre

Il convient de ne sintéressr quiaux secteurs Horeca et Commerce, les autres (chiffres entre paranthésss)

livrant des effedtifs trop fables e ne pametant donc aucune condusion figble

b

p?=33 p=05> 0,05

Letest P2 montre que |'on doit exclurel'hypothése d'un taux de discrimination différent selon
les secteurs répertoriés. Les données disponibles ne permettent par ailleurs de déceler une
discrimination effective que dans deux secteurs: celui del'Horecaet celui ducommerce. Pour
les autres, le nombre d'occurrences n'autorise aucune conclusion.

6.5.2. Ladiscrimination et contact visuel avec la clientéle

Tableau 6.8. Discrimination et contact visuel avec la clientéle

Contact visd
Digyimingtion Qui Non Totd
A l'encontre du Bdge (1) 14 1 15
Tratement & (2) 100 6 106
A l'encontre du Marocan (3) 63 3 66
Tod 177 10 187
Totd en% b 5 100
Disrimination nette (3)-(1) 19 2 51
Disaiminetion netteen % 28 (20 27
Tax aitiqueen % 15 2 14

Pour 95% des emplois sollicités, un contact permanent avec la clientéle était de rigueur. Ce
facteur estd'ordinaire considéré comme défavorabl e aux candidats “ différents’ qui sollicitent
detelsemplois. Maheureusement, les données recueillies ne permettent pas de confirmer ou
dinfirmer cette hypothese suscitée par des résultats d'enquéte d'opinion.

6.5.3. Ladiscrimination et la nature de la fonction

Tableau 6.9. Discrimination et nature de la fonction

Neture de lafondtion
Disximindion Gagon Vavar Ouwrie Dédége Aultres® Tod
A l'encortredu Bdge (1) 5 4 1 4 2 16
Tratement égd (2) 19 0 8 v 1 112
A l'encontre du Marocain (3) 16 17 8 23 5 5¢]
Tad 40 51 17 71 18 197
Tatd en% 2 2 9 6 9 100
Disrimination nette (3)-(2) n 13 7 19 3 53
Disimingion netteen % 2 ) 4 27 () 27
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Tax aitiqueen % 3l 7 47 PA] 416 14

* dont employés, coursiers, etc.

p?= 15 p=08>005

Il ressort des résultats du test P~ appliqué a ces données que la discrimination al'égard des
personnes d'origine marocaine nest pas liée ala nature de la fonction offerte ou postul ée.

6.5.4. Ladiscrimination et letype de contrat

Tableau 6.10. Discrimination et type de contrat

Type de contrat
Digziminetion Haié Inoépencnt Autret Tod

A lenconredu Bdge (1)
Tratemat &d (2)

A I'enconire du Maracan (3)
Tod

Totd en%

Disrimination nette (3)-(1)
Digximingtion nette en %
Tax aitiqueen %

P OONF, OO

14

BREAIBVE
NBRESSEE M
ERRBRBAIB

* dont travail non déclaré (6 cas) et franchise (1 cas).

p?= 04 p=08>005

On congtate que 40% des emplois proposés sont des activités d'indépendant. Les résultats ne
permettent pas de déceler une différence significative entre les taux de discrimination selon
les statuts. Leur a-t-on proposé des contrats différents pour unméme emploi ? La comparai son
des statuts professionnels offerts montre que | e statut professionnel proposé au Belge et celui
propose au Marocain n'ont pas différé.

6.6. L es comportements différenciés

Les pré§ugés des employeurs ne se traduisent pas uniquement par des discriminations
manifestesqui abouti ssent adesrefusd'embauche. Un ensemblede comportementsdifférenciés
jalonnent | e parcours des demandeurs d'emploi. Ceux-ci peuvent prendre de multiplesformes
gu'on sest efforcé de repérer et de collationner au cours de I'enquéte.

6.6.1. Comportements différenciés par équipe

On présente ci-dessous |l es données global es des traitements différenciés selon les équipes.

Tableau 6.11. Comportement différencié par équipe

Compoartemet difféendé
Equipss Alenconre  Compatamat A l'encontre Tod Différendation Différendation
ouBdoe idantique ou Marocan nette netteen %
AC 3 20 9 2 6 19
AD 9 P 2 ) 19 24
BC 3 A 19 56 16 2
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BD 1 14 10 Yos) 9 6
Tod 16 110 66 192¢ 50 2%
Totd en% 8 57 A 100

* |_es données concernant |es comportements différenciés sont manquantes ou jugées peu siires dans 9 cas.

P%= 14 p=07>005

Aucune équipe n'a éé proportionnellement plus souvent victime d'un comportement
différencié.

6.6.2. Comportement différencié et type de candidature

La candidature spontanéeinduit une situationde communication interpersonnelle particuliére.

Eneffet, dans ce cas, |'employeur n'est pas demandeur. |1 ad'emblée I'argument pour refuser
lademande. Il peut donc le faire avec plus ou moins de ménagement.

N'ont pas été repris ici les éventuels comportements différents observés quand les deux

candidats ont été éconduits immédiatement.
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Par exemple:

Vendeur dans une droguerie

Candidat d'origine belge Tééphone (candidatur e spontanée)

“Bonjour madame, je m'appelle Frédéric X et je suis actuellement a la recherche d'un emplai..”

Le candidat parle de son expérience et senquiert d'une place vacante. La patronne répond. “Malheureuseme
n'‘engage pas mon garcon, c'est la crise (couplet sur les charges des indépendants) mais je vais te donner les adr
d'amis qui auront peut-étre quelque chose pour toi (...) bon courage...”

Candidat d'origine marocaine Tééphone (candidatur e spontanée)
“Bonjour madame, je m'appelle Kamal X et jesuis actuellement alarecherche d'un emploi...” Lapatronne répond
mon Dieu, hon merci !”

Mais chaque fois que la candidature spontanée a été prise en considération par |'employeur
(invitation a envoyer un curriculum, guestionnement du candidat,...), la situation a été
considérée comme valide et utilisable.

Tableau 6.12. Comportement différencié et type de candidature

Type de candideture

Sportarée Rubliée Tod
A l'encontredu Bdge (1) 12 4 16
Comportamant identioue (2) 24 &6 110
A l'encontre du Marocain (3) 27 ) 66
Tod 63 129 12
Totd en% B 67 100
Différendation nette (3)-(1) K3 50
Difféencidtion nette en % 24 27 2%
Tax aitiqueen % ) 17 14

P°=01; p=07> 005

L esrésultats montrent gu'une candidature spontanée ne rencontre proportionnelement pasplus
souvent de comportement différencié. Cependant, la confrontation du taux de comportement
différencié observé autaux critique montre qu'aucune conclusion ne peut étre tirée quant a ce
taux al'occasion de candidatures spontanées.

6.6.3. Le parcoursdeladiscrimination

Tableau 6.13. Comportement différencié et discrimination

Diszimination
Comportemart différendé A l'encontre Tratemat A l'encontre Tad %
du Bdee éde du Maocan
A l'encontre du Bdge 1 4 0 16 8
Comportamat idatique 2 A 14 110 57
A l'encontre du Marocain 0 17 49 66 A
Tad 14 115 63 12 100
Totd en% 7 60 33 100

Ce tableau confronte les expériences de discrimination (traitement inégal) et celles de
comportement différencié (accuell différent).
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Afin d'observer les procédures d'embauche débouchant sur une discrimi nation et/ou une

différenciation al'égard du candidat marocain, nous avonsisolé 80 dossiers. Le tableau ci-

dessous nous montre leur répartition en 3 catégories :

- la premiére reprend 14 cas de discrimination ou aucun employeur n'a eu de
comportement différencié al'égard du candidat marocain;

- la deuxiéme reprend 17 cas ou il n'y a pas eu de discrimination maisou les candidats
ont été traités différemment lors du processus d'embauche auquel ils ont participé;

- enfin, latroisieme catégorie reprend 49 cas de discrimination qui ont été précédés ou
accompagnés d'un comportement différencié de I'employeur envers le Marocain.

Tableau 6.13bis. Comportement différencié et discrimination al'égard du candidat marocain

Comportement différencié

Discrimination Comportement équivalent Enversle Marocain Total
Traitement égal - 17 17
Enversle Marocain 14 49 63
Total 14 66 80

Ce tableau montre que la plupart des traitements inégaux ont éé précédés de comportements

différenciés (49 cas sur 63). Mais une analyse qualitative des 14 autres dossiers de

discrimination sans comportement différencié préalable révele que dans ces cas, la

discrimination a éé immédiate. En effet, les enquéteurs, en réponse a une offre d'emploi

publiée dans la presse locale, envoient un curriculum vitae et une lettre de motivation.

L 'employeur potentiel, faceacecourrier, écarte directement |a candidature de notre enquéteur

de laminorité:

- Dans 7 cas sur 12, I'employeur ne contacte que I'enquéteur belge pour I'inviter (6 cas)
ou pour lui signaler que sa candidature n'est pas retenue (1 cas);

- A trois reprises, I'employeur téléphone aux deux candidats, il invite le Belge a une
entrevue ou une séance dinformation et déclare au Marocain qu'il ne convient pas;

- Dans deux cas, les deux candidats sont écartés mais les arguments de I'employeur
différent (par exemple, le Belge est dans la réserve de recrutement et le Marocain ne
convient pas).

L'employeur adonc basé son choix uniquement sur le courrier regu qui ne présentait qu'une
différence essentielle entre les deux candidats: leur origine ethnique. Son refus immédiat n'a
pas laissé I'occasion a l'enquéteur de la minorité d'avancer des arguments en sa faveur, la
procédure sarrétant dés le début, dés la réception d'un courrier.

Ces situations aurai ent pu étre sauvées comme entémoignent les 17 casisol és dans ce tableau
ou le candidat marocain a finalement recu le méme traitement que le Belge, malgré des
comportements dissuasifs de la part des employeurs al'égard du Marocain (“ on n'engage pas,
onvalicencier”, “vous pouvez envoyer votre CV maisc'est sansgrand espoir”) oulerefus de
la part de celui-ci delivrer, au candidat marocai n uniquement, des informations sur la nature
dutravail. Néanmoins, il faut reconnaitre que | es cas ou | e candidat marocainapu outrepasser
un comportement différencié et se faire engager tout de méme sont rares. La plupart des
situations recensées ici ont en effet débouché sur des invitations a envoyer un CV ou sur des
mises en réserve de recrutement.

Ainsi, dans |'exemple du vendeur d'automobile repris plus haut, |acombativitédel'enquéteur
lui acertes permis de décrocher une invitation a se présenter pour une interview. Néanmoins,
la probabilité est grande de voir cette situation déboucher sur une discrimination a |'étape
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suivante. En effet, cette histoire se termine comme suit, malgré la nationaité marocaine de
I'employeur :

(Pour rappel :) Vendeur de véhicules d'occasion

Candidat d'origine belge Tééphone
Le responsable invite le candidat a se présenter le lendemain.

Interview
L'employeur d'origine marocaine présente letravail, larémunération et pose quelques questions a I'enquéteur avi
delui dire: “je prendrai rapidement contact avec vous”.

Candidat d'origine marocaine Tééphone

L'employeur pose nombre de questions au candidat marocain sur son expérience passée et essaye de le décourag
“Vous n'étes pas fait pour cet emploi, vous ne savez méme pas combien codte le véhicule de type X année 199!
Notre enquéteur donne un chiffre qui semble convenir car le patron rétorque: “Bon ... ¢a va, venez puisgue vc
VOUS 'y connaissez”.

Interview
L'enquéteur marocain se présente a l'interview et bien que trés tendue au départ, la relation devient cordie
L'employeur utilise I'expression “mon fils’ (“ton péret'abien éduqué, monfils’ - “ Tu esun Marocain comme m
tu sais ce que c'est le racisme, que c'est difficile de trouver un emploi quand on est marocain, mon fils’) et sadre:
en dialectal marocain. L'entrevue dure plus longtemps que celle du candidat belge et I'employeur laisse entendr
I'enquéteur qu'il seraengagé: “Si entre Marocains, on ne se soutient pas, qui fera quelque chose pour nous ?”.
Malgré cdla, c'est I'enquéteur belge qui, dés le lendemain sera contacté pour venir signer son contrat.

6.7. Conclusions

Pour laWallonie, |estests de situation ont été réalisés dans larégion liégeoise. lIsont révélé
untaux de discrimination nette de 27%. Cetauix est nettement supérieur autaux critique calculé
en fonction de lataille de I'échantillon & savoir 13,8%.

La méthode du test de situation permet de saisir des comportements réels et non pas des
opinions. Cependant, les impondérables liés aux opportunités du marché de I'emploi ne
permettent pas toujours de réunir les conditions nécessaires a une anayse statistique
approfondie. Il atoutefois été possible de dégager quelques relations vérifiées.

A la question de savoir si un candidat d'origine marocaine serait plus défavorisé s'il se
présentait dans I'un oul'autre secteur d'emploi (Horeca, commerce, assurance, ...), laréponse
est non. De méme, il n'est pas davantage victime de discrimination selon la fonction qu'il
postule (garcon, ...) ouselonletypede contrat proposé (indépendant ou salarié). Il n'apas par
contre éé possible de vérifier si les employeurs, dans les faits, refusaient plus souvent
d'embaucher uncandidat d'origine étrangere pour desempl oisqui comportent uncontact visuel
del'employé avec laclientée. En effet, larépartition du nombre de cas rencontrés ne permet
pas une comparaison statistiquement fiable.

Uneanalyse qualitative des processus d'embauche ayant conduit a une di scriminationeffective
(traitement différencié) a mis en évidence que la plupart des discriminations avaient été
précédées de comportements différents et souvent négatifs de lapart de I'employeur al'égard
du candidat d'origine étrangére. La pugnacité de ceux-ci face a des comportements parfois
humiliants est ainsi rarement récompensée. || apparait donc difficiledimaginer qu'unexcellent
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candidat d'origine marocaine puisse infléchir la décision dembauche de certains employeurs
qui seraient enclins a adopter un comportement discriminatoire. C'est sans doute lalecon la
plus marquante de cette expérience de recherche apres avoir établi, de maniére objective et
dans des conditions rigoureuses, qu'enWallonie, ladiscriminational'embauche est uneréalité
vécue pour bon nombre de demandeurs d'emploi d'origine marocaine faiblement qualifiés.

7. Résultats en région flamande
(par H. Delagrange; 11SA, Bruxelles)

7.1. Introduction

Ce chapitre présente | es résultats des tests de situation effectués en Flandre. 11 ont éé réalisés
exactement delaméme fagonqu'aBruxelleset en Wallonie: un Marocain et un Belge ont offert
leurs services a unemployeur, soit de mani ere spontanée, soit enréactionaune offre d'emploi.
Tous deux ont éé formés pour se présenter de maniere similaire et leur curriculum sont en
réalité identiques. La seule différence marquante est leur origine ethnique.

7.2. Description dela procédure
7.2.1. Sélection desenquéteurs

Laréalisation des tests dans larégion anversoise a &é compliquée par la difficulté que nous
avonseueatrouver des étudiants jobistes. L'engagement requis, aussi bienence qui concerne
ladurée que la nature dutravail, amanifestement exercé un effet dissuasif. Par conséquent, il

a fallu faire appel a un plus grand nombre d'éudiants jobistes que les quatre idéalement
prévus. Ces étudiants provenaient en plus de sections et d'institutions diverses, ce qui a
passablement compliqué la composition des grilles. En principe, ceci ne souléve pas
d'obj ections méthodol ogiques éant donné que cel aréduitlaprobabilité quel esrésultats soient
influencés par le fait que lI'un des enquéteurs serait nettement plus ou nettement moins
discriminé que les autres. Par contre, cela complique laréalisationdestests statistiques et les
permutations entre étudiants.

Tout celaimplique aussi certainescontraintesencequi concerne I'homogénéisationdes paires
d'enquéteurs. Il faut un certain temps avant que les deux équipiers parviennent a adopter une
méme présentation en cas de candidature spontanée et a rédiger leurs lettres dune maniere
similaire. Cet élément, conjugué ala difficulté de permuter les &udiants, a eu pour effet que
les enquéteurs ont principalement, mais pas exclusivement, couvert les mémes secteurs.

7.2.2. Formation des enquéteurs

Les éudiants ont suivi une journée de formation donnée par le coordinateur de I'enquéte.
L'objectif et la procédure de I'enquéte ont été précisés et plusieurs CV ont été éaborés. Les
éudiants ont ensuite regu une formation a I'entretien d'embauche, qui a éé assurée par un
formateur bénévole et anonyme d'un service public de placement. Cette formation, qui est
normalement donnée a des chdmeurs peu qualifiés, a mis I'accent sur les techniques
téléphoniques et la facon de présenter un CV. A l'issue de cette formation, les étudiants
devaient étre capables de rédiger leur CV de maniére uniforme et efficace et d'effectuer des
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candidatures téléphoniques spontanées. Avant d'entamer les premiers tests, les profils,
I'attitude et le CV fictif des enquéteurs ont été harmonisés et testés a plusieurs reprises.

7.2.3. Déroulement destests

7.2.3.1. Périodes

Unepremiéresériedetestsaeulieu al'automne 1995 et au printemps 1996. Ladeuxieme série
S'est déroul éeal'automne 1996 et au printemps 1997. Un nombre a peu prés équivalent detests
a été réalisé durant les deux périodes, mais durant la seconde phase, on aveillé aélargir le
nombre de secteurs couverts.

7.2.3.2. Région

Tous les tests ont eu lieu dans la province d'Anvers, avec une concentration dans
I'agglomération anversoise. Les offres d'emploi ont principalement éé recherchées dansla
presse spécialisée (De Personeel sgids et Vacature) ainsi que dans les pages spécialesd'un
journal régional (Gazet van Antwerpen). Les principaux toutes-boites régionaux (De
Streekkrant et De Antwer pse Post) ont égal ement été passésen revue de mani ere systématique.
Pour | es candidatures spontanées, | a sél ection des entreprisess'est faite apartir desPagesd'or
ains que de I'annuaire commercial et professionnel de Belgacom. Aucun test n'a été réalisé
aBruxelles ou en Wallonie.

Une importante proportion des recrutements a Anvers, en particulier dans le port, se fait par
un systeme de “pool” qui n'est pas accessible aux candidats ne possédant pas le statut de
travailleur portuaire. Comme les étudiants ne peuvent pas obtenir ce statut, il n'a pas été
possible d'effectuer destests dans |a zone portuaire, pourtant d'une grandeimportance pour le
marché de I'emploi.

7.2.3.3. Secteurs

Il n'est pasfacile d'effectuer une ventilation par secteur des différentes entreprisesqui ont été
contactées, car onmangue souvent d'informations pour pouvoir classer une entreprisedanstel
ou tel secteur. C'est pourquoi nous avons utilisé des catégories assez larges.

Les secteurs ont été choisis selonlaprobabilité qu'il existe, pour la population concernée, un
élément susceptible dinfluencer lestests. 1l sagit en outre de secteurs dont on peut supposer
gu'ilsprésentent des opportunités d'embauche - entermesd'ége, deformationet d'expérience-
pour la population concernée.

Larépartition par secteur est la suivante:

Tableau 7.1. Répartition des tests par secteur

Ster Nombre de dossesvdidés %
e utilissoles

Horeca 41 27

Commace 49 271

Industrie H 193

Svicss 5% 309

Tatd 181 100

Letableau 7.2 présente la répartition des paires d'enquéteurs dans les différents secteurs.
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Tableau 7.2. Répartition des paires d'enquéteur s par secteur

Pares Horeca Commace Indudtrie Savicss Tad
AC 17 30 1 28 76
BC 4 13 4 8 2
AD 1 2 2 8 43
BD 9 4 8 12 3
Tatd 4 49 H 56 181

7.2.3.4. Rédaction d'un CV

LesCV descandidats ont &é établis sur la base du profil proposé dans |e manuel derecherche
(Bovenkerk, 1992). Ungrand soinaété apporté al’harmonisationdes CV. Onaveillé ace que
les CV présentent al afoi s suffisamment de diff érences pour que | es candidatures ne soient pas
suspectes, mais assez de similitudes pour qu'elles puissent étre considérées comme
parfaitement équivalentes.

Lesenquéteurs ont eux-mémesrédigé ces CV, qui ont été adaptés selonle secteur dans lequel
ils postulaient. Dans |a mesure du possibl e, |es enquéteurs ont fait référence a de précédentes
expériences professionnelles gu'ils avaient réellement vécues dans le cadre de jobs
d'éudiants. Il a parfois fallu procéder a une nouvelle harmonisation des CV, par exemple
lorsgue |es empl oyeurs potentiel s posal ent des questions inattendues. Dans ce cas, lepremier
candidatad(improviser, maisil s'est ensuite misd'accord avec son équipier sur lesréponses
qu'il avait données. Cette procédure n'aété appliquée que pour des questions portant sur des
déments relativement objectifs pouvant constituer des critéres d'exclusion pour I'emploi
postulé, comme par exemplele fait de posséder un permis de conduire. 1l y aeu des castres
litigieux et certains tests ont di faire I'objet d'une évaluation approfondie pour pouvoir étre
validés et pour que I'on puisse conclure qu'il sagissait ou non d'une forme de discrimination.
Le cas suivant a été le plus difficile atrancher:

Le Marocain téléphone spontanément a une entreprise de déménagement

M: Bonjour, je m'appelle Ahmed, je téléphone pour savoir si vous n'‘auriez pas besoin
d'un déménageur.

E Avez-vous un permis C?*
M: Non, j'al seulement un permis pour voitures.
E: Dans ce cas, je ne peux malheureusement pas vous aider.

L e Belge téléphone a son tour, spontanément lui aussi

B: Bonjour, je m'appelle Flip Schepens et je cherche du travail. Avez-vous besoin de
déménageurs?

E: Vous savez, mon ami, déménager, c'est un boulot trés dur.

B: Jaime bien me retrousser les manches, ¢a ne me fait pas peur.

E: Oui, mais on ne serend pas toujours compte de ce que ¢areprésente, les boites et les

meubles sont souvent tréslourds, on n'apas le temps de souffler. En plus, cesont des
longuesjournées car nous démeénageons toujours en un seul jour et c'est souvent assez

! Parmis pour poidslourds



loin, ce qui fait pas mal d'heures supplémentaires. Et les bureaux et tout ¢a, on les
déménage parfois le week-end et lanuit. D'ailleurs, cesimmeublesdebureaux... vous
avez le vertige?

(un peu déconcerté): Euh... pas vraiment, non...

E: Vous savez quoi? Réfléchissez-y encore et rappel ez-moi éventuellement un peu plus
tard.

@

Ledoute portait sur laquestionrel ative au permis C, qui est relativement rare et trés demandé.
Onpeut penser que cette question est un prétexte € égant pour nepasdevoir engager I'immigreé,
mais il se peut aussi gue |'entreprise de déménagement n'accepte d'engager des candidats
d'origine étrangére que Sils répondent a cette exigence particuliere. A I'issue de longues
discussions au sein de I'équipe, ce test a é&é validé et considéré comme un cas de
discrimination al'encontre du candidat marocain.

La présence ouladisponibilité permanente du coordinateur a permis de résoudre de maniere
homogeéne et cohérente les éventuel s problemes d'interprétation. En cas de doute, le test a été
classé comme inutilisable. Lorsque les postulants devaient remplir un formulaire de
candidature, le test était interrompu et validé ou non, selon I'état de la situation. En effet,
compléter un formulaire de candidature aurait été assimilé en pratique, pour les éudiants, a
commettre un faux en écriture. Le test a été validé méme lorsque les deux enquéteurs ont di
remplir un formulaire.

7.2.4. Candidatures spontanées

Il est rapidement apparu que la quantité d'emplois proposés ne serait pas suffisante pour
atteindre e nombre de candidatures qui avait été fixé. C'est pourquoi |es enquéteurs ont aussi
effectué des candidatures spontanées, qui constituent d'ailleurs un important mode de
recrutement en Belgique. Sur les 181 tests validés et utilisables, 109 concernent des candida-
tures spontanées et 72 des réponses a des offres d'emploi.

Il n'est pas toujours facile de déterminer I'intervalle qui doit séparer deux candidatures
spontanées. Si le délai est trop court, on court le risque d'étre démasgué ou, en tout cas, de
créer une confusion. Siil est trop long, il y ade trop fortes chances pour que la situation ait
évolué entre-temps. Onafinadement adopté laregle qu'il fallait laisser undélai d'aumoinsune
journée et d'une semaine au maximum. Dans la mgjorité des cas, le délai a éé de deux jours.

7.3. Résultats

L'introduction décrit les critéres de sélection auxquels un dossier devait satisfaire pour
pouvoir étrereprisdansl'analyse (validité et possibilité d'utilisation). Onpeut dire enrésumé
gu'un dossier est valide et utilisable lorsgue le candidat employeur “a eu la possibilité
d'exercer une discrimination”. Cela suppose qu'il a procédé a une évaluation minimale des
deux candidats et qu'il a pris une décision, enfonctiondune série d'ééments, qui permette a
['un d'entre eux ou aux deux de poursuivre la procédure de sélection.

Tableau 7.3. Résultats du test de situation pour les emplois semi-qualifiés



Dossiersouverts 606
Dossesnon vdides 2]
Dossasvdides 507

dort utilissles 181
dort non utilissiles 36

Premiére étape: La prise decontact 181
Tratement égd snsaite 9
Tratement &g avec site 17
Sal le cadidat celamganité et invité 4
Sal le candidat delaminanité est invité 14

Digaimingtion nette evers laminanité (41-14) 27
Disaimingtion nette everslaminarnité en % (27/181x100) 149%

Deuxiéme étape: L'interview desdeux candidats 117
Tratemant égd sasaite 9
Tratement &g avec site 58
Sal le cadidat delamgonité et invité 46
Sal le candidat delaminonité est invité 4

Disaiminetion nette evers laminarité (46-4) 42
Disaimingtion nette cumuletive (27+42) (2]
Disaimingtion nette everslaminarnité en % (69/181x100) 3B1%

Troisieme étape: L'offredetravail 9
Emploi dffet aux deux candidets 3
Empla dffert ssllemant au candidat delamgjanité 4
Empla dffert ssllemant au candidt delaminanité 2

Disaimingtion nette evers laminanité (4-2) 2
Disrimination nette cumulative (69+2) 71
Taux critique de discrimination nette (71/181x100) 39,2%
Taux aitique de dsrimingion 14%

Comme on pouvait sy attendre en Flandre, un coup de fil se transforme souvent en une
véritableinterview. Celaexpliguelefait quel'accent soit mis sur ladeuxiéme étape. C'est a
ce stade-la que les discriminations sont apparues le plus clairement (I'un est véritablement
interviewé alors gque I'autre n'a pas I'occasion d'entamer une discussion), limitant ainsi le
nombre de cas ala troisiéme étape.

La premiére étape se concrétise par une prise de contact téléphonique effectuée dans des
conditions identiques par | es deux candidats. A ce stade on constate déja 14,9% de discrimi-
nation. A la deuxiéme étape, il y a un contact visuel avec |'employeur ou un entretien
téléphonique approfondi qui congtitue enfait uneinterview. Latroisiéme étape concerne une
offre concrete de travail.

7.4. Calcul du taux critique

Le taux critique est le seuil de fiabilité qui doit étre atteint pour gque I'on puisse établir la
réalité du phénomeéne considéré. Dans | e cas présent, nous utilisons un seuil de 5% (= 0,05,
z=1,96).

Cealadonne le calcul suivant:
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‘/IA—,= l ,96x0 KW= ﬁ = o, 14 = 14%
KWxo6 v181

Letaux minimal de discrimination a atteindre est donc de 14%. Celasignifie qu'au-delade ce
niveau, on peut établir avec certitude qu'une discrimination est effective.

7.5. Test devalidité

Du fait que nous avons di faire appel a plus de quatre étudiants (voir Introduction), il n'a pas
€été possible deffectuer le test-P2 comme le prévoit le manuel de Bovenkerk. Comme dix
étudiants au total ont participé a I'enquéte, il reste trop de cellules ouvertes lorsgue nous
voulons tous les mettre dans un tableau. Nous avons des |ors fusionné une série d'enquéteurs
jusqu'aneplusavoir que quatreenquéteurs* virtuels’. Cette technique, qui a éé recommandée
par le BIT, considéere que I'on a affaire a quatre enquéteurs réels, gu'il Sagisse ou non de la
méme personne. Cela donne la situation suivante:

Enquéteur “A” . Belgesl, 3,4,6
Enquéteur “B” :  Belges2,5
Enquéteur “C” :  Marocains 1, 4
Enquéteur “D” :  Marocains 2, 3

Congtitution de paires Nombre de dossiersvalides

AC

BC

AD

BD

76

29

43

Discrimination observée

33

31

12

Discrimination attendue

9

19

29,792

11,368

16,856

12,936

Celadonne une valeur de contréle P2de6,58814, cequi signifieque cette valeur est inférieure
aucoefficient 7,81 et qu'il n'y apasdedivergence entreles différents enquéteurs. Lesrésultats
ne sont donc pas biaisés parce que |'un ou I'autre des enquéteur aurait systématiquement fait
I'objet d'une plus grande ou d'une plus faible discrimination.

7.6. Discrimination selon letype de candidature

Tableau 7.4. Discrimination selon que la candidatur e soit spontanée ou non

! Codffident correspondant aunsail de 1,95 pour trais degrés deliberté: Wanneoott, TH. e R.J., Stati sti ques, Ed Economica,
Pais 1991, 621-625.



Disiminetion Spontanée Non spontanée Tod
A lenconredu Bdge (1) 15 5 20
Auare(2) ) 31 70
A l'enconitre du Marocain (3) % H a
Tod 109 Y 831
Totd en% 60,2 398 100
Discriminetion nette (3)-(1) 40 3 7
Diszimingtion netteen % 36,7 431 39,2
Tax aitiqueen % 188 231 14

P2=2,41886; ** = 0,29837

Lefait que la candidature ait été proposée spontanément (109 occurrences) ou en réaction a
une offre publiée (72 occurrences) entraine apparemment peu d'incidence: les résultats
différent peu et sont proches de la moyenne générale. Méme si | e résultat net peut sembler un
peu plus important dans le cas des offresd'emploi, larelationn'est passignificative. Cet écart
peut indiquer que les candidatures spontanées congtituent effectivement un mode de
recrutement privilégié.

7.7. Discrimination en fonction de certaines variables
7.7.1. Secteur

Tableau 7.5. Discrimination par secteur

Disrimindion Horeca Commeace Indudtrie Savicss Tod
A l'encontredu Bdge (1) 3 5 3 9 2
Auare(2) 10 18 i3] 17 70
A l'enconitre du Marocain (3) 2 2% 7 0 a
Tad 1 49 ) 5% 181
Totd en% 27 271 193 309 100
Discrimingtion nette (3)-(1) i3] 2 4 21 71
Disrimingtion netteen % 609 128 114 375 39,2
Tax aitiqueen % 306 2 31 26,2 14

P2=24,16772; ' =0,00049

Larépartition par secteur laisse clairement apparaitre que | es discriminations sont beaucoup
plus nombreuses dans | e secteur Horeca et |le commerce, et nettement moins fréquentes dans
I'industrie. Au sens strict, il n'est cependant pas possible d'établir le taux de discrimination
dans I'industrie éant donné que le taux critique de 33,1% de discrimination n'a pas pd étre
atteint pour cette catégorie. Le résultat du secteur tertiaire se situe dans la moyenne. Les
tendances sont claires, les écarts sont tres marqués et statistiquement significatifs.
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Lerésultattotal estinfluencépar e pourcentage él evé dans | e secteur Horeca. Etant donné que
le nombre de tests effectués dans ce secteur est supérieur a son poids relatif sur le marché de
I'emploi alorsque le secteur industriel est au contraire sous-représenté dans|'enquéte, on peut
penser que le chiffre total de 39,2% de discrimination nette est quelque peu surévalué.

Déslors, il y alieu de pondérer les scores des différents secteurs en fonction de leurs poids
réel par rapport au volume total de I'emploi. Nous nous basons pour cela sur la répartition
sectorielleselonlenombred'ouvriersmasculins sal ariés, cequi correspond e mieux auprofil
denos*“ candidats’. Nous n'avons tenu compte que des secteursretenus. L esservicescouvrent
aussi bien les ingtitutions financiéres que les assurances et |es services proprement dit aux
entreprises, y compris le secteur du transport. La pondération Seffectue en faisant
correspondrelaproportionde chagque secteur avec son poidsdans|apopulation. Elleconsiste
a simuler une répartition équitable du nombre de tests . La pondération n'exerce donc une
incidence que sur le résultat total et ne change pas la discrimination par secteur.

Tableau 7.6. Pondération sectorielle de la discrimination nette selon I'emploi desouvriers
masculins par secteur

Sectar % en Handre % dasles Faterde  Disaimingtion nette  Disximingtion nette pondé-
tests pond&ration en% réeeen %

Horeca 6,6 230 028 60

Commace 144 258 179 41

Industrie 56,6 197 287 u

Savicss 23 315 071 37

Tod 100 100 9 26,2

Sources pour lesdonnées sectorielles: ONSS 1996; répartition des établissements et des saariés par branche d'activité au 30
juin 1995, ouvriers masculins.

Apréspondération, ladiscrimination nettetotalenes'éléve” plusqu'a’ 26,2% delapopulation
concernée et pour I'ensermble des secteurs. Ce résultat est probablement plus proche de la
réalité que les 39% que nous avions calculés sans correction. Dans ce cas-ci aussi, le taux
critique de 14% est nettement dépasse. |1 convient cependant de souligner quelaméthodologie
utilisée vise uniguement a constater si onaaffaireounonaun cas de discrimination, sans qu'il
soit possibled'affiner ce constat. C'est pourquoi il est particuliérement difficile dedéterminer
['ampleur précise de ladiscrimination. Le tableau permet néanmoins de dégager une tendance
générae.

7.7.2. Ladiscrimination et le contact visuel

L 'importance des discriminations enversles candidats d'origine étrangére pourrait étreliée au

fait que lafonction pour laquelleils postulent comporte ou non des contacts avec laclientele.
Si le candidat est amené a avoir des contacts directs avec le public, I'employeur pourrait

! On pourrait faire le méme exerdice en < besant r le nombore demployeurs
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argumenter que lui-méme ne prati que pas de discrimination al'embauche, maisqu'il craint que
les clients n'acceptent pas un étranger, ce qui pourrait étre pré§udiciable al'entreprise. Il n'a
pas toujours été possible de déterminer avec certitude s une fonction comportait ou non des
contacts avec laclientéle: I'interprétation de cet dément n'est pastoujoursaussi claire que la
distinctionentrevendeursou ouvriers de production. Le cas échéant, ladistinctions'est basée
sur le profil de fonction qui se dégageait des tests eux-mémes.

Tableau 7.7. Discrimination selon gu'il y ait ou non des contacts avec les clients

Diszrimingion Contacts Pas de contact Tod
A lancontredu Bdge (1) 10 10 20
Auare (2) 24 46 70
A l'enconitre du Marocain (3) 50 11 a
Tod S 97 31
Totd en% 464 536 100
Discrimination nette (3)-(1) 40 3 pal
Disoimination neteen % 476 319 39,2
Tax aitiqueen % 214 199 14

P2=6,90632; "' =0,03165 ; Cramer'sV = 0,19534

Laprobabilité (nette) de discrimination est plus grande pour |es fonctions qui comportent des
contacts avec les clients que pour les autres. Larelation entre ces deux éléments est signifi-
cativeettrésforte. Un croisement avec larépartition par secteur fait cependant apparaitre que
c'est aussi dansles secteursouil y aleplus de discrimination que les fonctions qui impliquent
des contacts avec le public sont les plus fréquentes. On observe pourtant aussi des cas de
discrimination claire dans des fonctions sans le moindre contact avec la clientéle.

7.7.3. Ladiscrimination et la nature dela fonction

Il est difficile d'évaluer la nature de la fonction a pourvoir. Lorsque la candidature est
spontanée, on indique en général le type demploi postulé, mais dans les offres d'emploi qui
sont publiées, il n'est pas toujours possible de déterminer sans équivoque la nature de la
fonction. Les équipes ont établi une petite liste de fonctions, mais celle-ci est fortement
tributaire du secteur concerné comme le montrel e tableau 7.8. Nous avons des lors choisi de
ne pas procéder a une analyse plus poussée par type de fonction.

Tableau 7.8. Répartition des fonctions par secteur

Digrimingtion Gagon Vedar Ouwrigr Aures Totd
A l'encontre du Bdge 3 7 9 1 2
Tratement & 9 14 1 6 70
A I' encontre du Marocain 27 2 2 10 al
Tod 9 a7 78 17 131
Tod en% 215 26 431 94 100
Disrimingtion nette 24 19 19 9 71
Disrimingtion netteen % 615 404 243 529 392
Taux aitiqueen % 314 286 22 475 14
Vdaur atendueen % 153 184 305 6,6

P2 =218,21643; ** = 0,0000; Cramer's V = 0,63799

Le tableau 7.8. présente des résultats significatifs et une forte relation entre les variables
“secteur” et “fonction”. Les résultats du test P? nous impose toutefois une prudence
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dinterprétation. On peut néanmoins conclure formellement que le “secteur” joue un role
important dans I'expression de la discrimination selon la*“fonction”.

7.7.4. Type de contr at

Letypede contrat (ouvrier, employé, indépendant) n'a pl étre déterminé que dans un nombre
limité de cas.En effet, cet dément est rarement précisé dans les offres demploi et lors des
candidatures spontanées, on n'apas toujourslapossibilité de sinformer a ce propos. Dans la
plupart des cas, il faut donc se contenter d'une supposition uniquement basée sur le secteur,
cequenousavonsrenoncéafaire. Car celaaboutirait a établir une répartitiondavantage basée
sur la variable sectorielle (davantage de statuts d'indépendants dans |e commerce, d'ouvriers
dans I'industrie et d'employés dans | es services, etc.) que sur lavariable de lafonction. C'est
pourquoi cette derniére variable n'a pas été examinée.

7.8. Les comportements différenciés

Plusieurs équipes qui ont mené cette enquéte en Belgique et a I'étranger ont observé des
comportements différenciés et discriminatoires plus ou moins de subtiles, envers le candidat
de laminorité. Dans notre cas, ces réactions ont été trop peu nombreuses pour pouvoir faire
I'objet d'un classement systématique. La discrimination se fait généralement de maniere
discréte et sans tapage. Nous n'avons pas observé de différence manifeste de comportement,
s cen'est une seule fois et de maniére indirecte:

L e candidat belge téléphone spontanément

B: Bonjour, jem'appelle Philip Schepens. Je cherchedutravail. Vousn'auriez pasbesoin
d'un magasinier?

E: Euh, je ne sais pas, je dois le demander au patron. Il n'est pas la. Pouvez-vous
rappeler plus tard?

L e candidat mar ocain téléphone spontanément, quelques jours plustard

M: Bonjour, Fouad Zaminach al'appareil. Je vous téléphone pour savoir si vous recher-
chez des magasiniers.
E: Je ne peux pas vous le dire, le patron n'est pas la, mais je sais qu'il n'aime pas

embaucher des immigrés.

Defait, il Sestavéré plustard que le candidat immigré avait été discriminé par I'employeur.
L'éude de la discrimination dans notre région prend donc un caractere binaire: ondiscrimine
ou on ne discrimine pas, sans autre forme de commentaire.

Le manuel de recherche indique que la constatation objective et concréte des cas de
discriminationrisquedéremal vécue psychol ogiquement par lesenquéteursmarocains. Auss,
ceux-ci ont fait!'objet d'un accompagnement discret. Mais en pratique, le coordinateur et les
enguéteurs bel ges ont davantage souffert de | a discrimination ouverte que les Marocains eux-
mémes, qui avaient visiblement appris a gérer ce probléme. L'expression évidente des
discriminations (comparé a ce qu'ont vécu d'autres équipes) a sans doute également joué un
réle. A Anvers, on ne se contortionne pas dans tous les sens pour dissmuler une pratique
discriminatoire. Les coups de colere et les déceptions qui en résultérent parfois ont,
heureusement, constitué des sources de motivations nouvelles.

7.9. Conclusion
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Au total, 181 tests d'embauche valables et utilisables ont é&té effectués. Le nombre des
candidatures spontanées est supérieur a celui des réponses a une offre d'emploi, mais cela
n'entraine pas de différence significative.

La discrimination nette séléve a 39,2 pour notre région. Ce chiffre a été obtenu en déduisant
lesdiscriminations exercées al'encontre ducandidat delamajorité (le Belge) decellessubies
par lecandidat delaminorité (le Marocain). Celasignifie que lorsqu'un BelgeetunMarocain
sollicitent ensembleaupresde 100 employeursdifférents, il y a39,2% de probabilité pour que
le Marocain ne soit pas admis dans la suite de la procédure de sélection: 39,2% des
employeurs n'ouvrent pas leur entreprise au candidat marocain.

Ce résultat doit néanmoins étre quelque peu relativisé. Tout d'abord, il est dépendant du
secteur d'activité: il y a davantage de discrimi nations dans le secteur Horeca et |e secteur
tertiaire, alors que le taux de discrimination observé dans I'industrie est trop faible pour
pouvoir étre établi avec certitude. Un pondération selon le poids respectif de chaque secteur
dans I'ensemble des entreprises donne un résultat inférieur, de 26,2%, qui est cependant
suffisamment important pour pouvoir affirmer statistiquement gu'une discrimination a
I'embauche alieu.

Car celle-ci est fonction d'autres facteurs, qui, dans certains cas, peuvent étre expliqués par
la nature du secteur d'activités. Ainsi, les postes de travail qui impliquent un contact visuel
avec les clients sont plus sensibles aux discriminations que les autres. Toutefois, une analyse
plus fine de cesfonctions fait apparaitre que le lien entre le secteur et la nature de la fonction
est trop fort pour pouvoir discerner clairement un effet spécifique.

La maniére dont |a discrimination se produit se distingue clairement de ce qui a pU étre
constaté dans d'autres régions de notre pays ou a l'étranger. Le chef d'entreprise flamand, ou
anversois, discrimine sans état d'ame et nous n‘avons pas du tout connu les situations parfois
rocambol esquesqui ont éé vécues ailleurs. Onpratique unediscriminationouonn'enpratique
pas, mais sans se tortiller dans toutes les positions pour chercher a se justifier: ceux qui ne
veulent pas de candidat marocain |'éconduisent, purement et simplement.

Enfindecompte, laprincipal e constatation qui ressort de notre enquéte est qu'il y abel etbien
une discrimination al'embauche, uniquement basée sur I'origine ethnique du candidat. Cette
discriminationest aumoins|efait d'un employeur sur quatre, avec des écarts importants selon
le secteur d'activité.

8. Résultats en région de Bruxelles-Capitale
(Equipes d'hommes)

8.1. Description dela procédure d'enquétes

8.1.1. Séection desenquéteurs

Lasélection des enquéteurs s'est effectuée, principal ement sur base des exigencesquerequiert
le test de situation qui congtitue une enquéte nécessitant une implication personnelle
importante, une grande capacité d'adaptation, de maitrise et de mémorisation. De plus, comme
ils seretrouvaient seuls eninterview, une sincérité totale et une objectivité maximale de leur
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compte rendu éaient requises. La sélection sest dés lors effectuée sur base de relations
personnelles de confiance et de discussions, afin de vérifier 'absence de toute volonté,
consciente et inconsciente, de biaiser la recherche par |'adoption de comportements
provocateurs.

Deplus, afind'éviter I'isolement et | es effets négatifs de ladi scriminationsubie, | esenquéteurs
se réunissaient unefois par semaine, avecla“ superviseuse” et chague fois que possible, avec
le directeur du centre de recherche, le plus souvent autour d'un pigque-nique, pour échanger
leursimpressions et faire part de leur &onnement, voire méme deleur indignationrésultant de
discriminations parfois subtiles etinsoupconnées. Cesrencontres furent, nous | e pensons, tres
réconfortantes pour noscandidats delaminorité, car | es candidats delamajorité témoignaient
d'une solidarité et d'une forte empathie enversleurs coéquipiers discriminés. Elles permirent
aussi de recadrer les événements a la lumiéere de I'objectif de la recherche et d'éviter les
réactions soit de refoulement, soit d'excitation, susceptibles de biaiser |le comportement des
enquéteurs.

Enfin, leséquipesd'enquéteursparticiperent, avec leurshomol ogueswallonset flamandsaune
journée de rencontre organisée a Liege par le GRESP. Au cours d'un repas commun avec les
chercheursdestrois centres de recherche, ils eurent I'occasion d'échanger leurs expériences
et auss de participer a la détermination commune des criteres de traitement et de
comportement différenciés, sur base d'une liste de base proposée par nous.

8.1.2. Formation des candidats

Celle-ci fut destinée a rencontrer les objectifs suivants. élargir leurs qualifications
professionnelles dans certains domaines et renforcer leur capacité a gérer la relation
d'embauche aleur avantage. Pour cefaire, lescandidats furent, d'une partinformésdel'obj ectif
de la recherche et des exigences nécessaires pour |'atteindre, et d'autre part, sur base d'une
documentation spécialisée, des compétenceset qualifications requises pour accéder aux types
d'emploi sélectionnés (auxiliaire de santé, vente, agent d'accueil, etc...).

En vue de la postulation des fonctions administratives, les candidats eurent des séances de
formation, notamment, par un ingénieur d'origine maghrébine responsable d'ateliers de
formation continue, sur la maitrise de l'informatique et ses applications particuliéres,
(traitement de texte, base de données, tableur, en windows, mac, etc. ...).

En vue de la postulation a des postes d'ouvrier, les enquéteurs participérent, apres avoir
“ingurgité” des cours dispensés a des étudiants, a une journée sur chantier, grace a la
collaboration de la directrice de I'établissement scolaire qui dispensait cette formation. 1ls
eurent aussi un cours, donné par unjuriste travaillant au FOREM (centrerégiona deformation
pour I'emploi), portant sur les différentes primes a I'embauche, car le fait de remplir
différentes conditions de plans d'embauche est de plus en plus souvent requis par les
employeurs.

Envue de standardiser et d'améliorer leur capacité a défendre leur candidature, les candidats
participerent a des séances de formation pratique al'entretien d'embauche dispensée par une
spécialiste travaillant en atelier d'apprentissage. Par un enregistrement sur cassette-vidéo, ils
purent visualiser et améliorer leurs attitudes. Le contact avec une responsable d'un bureau de
placement bruxellois permit également de mieux prendre conscience des mécanismes de
sélection professionnelle. Et avant le déroulement de la seconde période d'enquéte, nos
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enquéteurs eurent une formation de renforcement de connaissance de la seconde langue
nationale (néerlandais), concue dans une dynamique de conversation et de réactivation du
“passif linguistique’, présent, mais souvent non utilisé.

A lasuite de ces formations, chaque candidat rédigea pour Iui-méme une dizaine de CV-type,
modifiables, mais servant de base pour présenter les parcours scolaires, les qualifications et
expériencesrequises, leshobbies, enrel ationavec chague catégoriedefonction destinée aétre
briguée. Les renseignements personnels, les formations scolaires et les qualifications des
candidats d'une méme paire étai ent rigoureusement équivalents sans étre tout afait identiques
pour nepaséveiller lasuspiciondel'interlocuteur. Pour préciser I'expérience professionnelle,
lesréférences d'entreprisesfaillies (publiéesdansle Moniteur bel ge) furent mentionnéesdans
les CV. Avant de commencer les périodes d'enquéte, les candidats postuléerent au cours de
deux semaines de “ pré-test”, pour corriger les imperfections de démarrage.

8.1.3. Lespériodesd'enquétes

L es enquétes furent menées au cours des moisde février amai et d'octobre a décembre 1996.
L'intervalle, correspondant aux vacances annuelles, rencontrait le besoin des étudiants de
consacrer du temps aleurs examens, les périodes de congé de nombreuses entreprises et la
nécessité aussi, pour les enquéteurs, de reprendre leur souffle, car les périodes d'enquétes
furent fort astreignantes.

8.1.4. Difficultés rencontr ées

Les principales difficultés rencontrées, mais heureusement maitrisées, sont liées a la
multiplication des postes sollicités en méme temps, conjugués a la diversité des profils
adoptés par |es enquéteurs pour postuler a des fonctionsdistinctes. Ainsi, quand unemployeur
rappelait al'improviste au domicile des candidats, ceux-ci devaient prendre soinde situer le
plus rapidement possible leur interlocuteur, afin de ne pas faire planer de doute sur
I'adéquation de leurs qualifications. Cela est loin d'étre évident quand, chague semaine, 20
nouvelles annonces a postuler sont programmées! De plus, si, en général, les parents sont
complices, ils ne sont pas nécessai rement au courant detouteslesprocéduresentamées. Mais,
dans I'ensemble, peu de dossiers durent étre interrompus pour cette raison, et avec
I'expérience, nos enquéteurs ont rapidement appris a en “dire assez” sans en dire trop pour
pouvoir retomber sur leurs pieds, aprés avoir consulté leurs protocoles d'enquétes.

Une autre difficulté qui a entrainé I'interruption de plusieurs dossiers, résultait de I'exigence
de I'employeur de consulter |es certificats d'étude officiels. Parfois, les candidats arguaient,
par exemple, du* dépdt momentané de cel ui-ci chezungrand-parent domiciliéaufinfonds des
Ardennes’, mais ce n'éait pas toujours possible. |l faut égaement étre conscient du rythme
extrémement soutenu des enquétes: |'angoisse de ne pas décrocher des rendez-vous au cours
|a premi ére matinéed enquétesarapidement fait place ala maitrise des exercices d'acrobatie,
pour dégager, dans les agendas, les plages disponibles et compatibles avec celles des
employeurs et de l'autre enquéteur pour se rendre aux interviews, fixés dans “tout Bruxelles”.

Lesdeux extraits d'enquétesci-dessousillustrent |aténacité des candidats d'origine marocaine
pour tenter de décrocher le boulot.



Jeune commercial

Candidat d'origine belge Téléphonea 15h 25
Monsieur X m'ademandé mon expérience et mon &ge. || m'aalorsexpliquéqu'il falat vendre
sur le lieu de travail des chaussettes. || m'a demandé si cela ne me posait pas de problémes.
Jai rendez-vous le mercredi suivant & 15 h 30.

Candidat d'origine érangere Téléphone 1 le mémejour & 14 h 30
Je me présente & Monsieur X et demande sil y a encore I'offre d'emploi. Offre vacante
uniquement en Flandre. Sur la Région wallonne, c'est rempli, j'ai parlé néerlandais. Je dois
recontacter Monsieur Y, responsable en Région flamande dans 1 heure.

Tééphone 2 le méme

jour 2a15h 30" (a

I'initiative de I'enquéteur)
Monsieur Y me parle en néerlandais. || me dit que mon néerlandais est bon mais pas assez
pour vendre ses produits. Je lui demande s sur les régions de langue francaise c'est encore
disponible. II me dit que normalement c'est complet. Je lui demande de me reté éphoner Sil
y ade laplace. Mon impression est que les deux messieurs ne sont en fait qu'un.

Aide-cuisinier

Candidat d'origine belge Interview

Monsieur X m'a exposé le travail, il ne m'a posé aucune question par rapport aux études.
Quant & mon expérience, j'ai précisé que j'avais une expérience dans le froid. (NB.: il
recherchait un cuisinier pour travailler dans le chaud). Il m'a demandé s j'éais motivé car la
cuisinefermele soir vers 1 h du matin. A lasuite de cet entretien, il m'ademandé si je pouvais
me présenter pour un le vendredi suivant. En ce qui concerne le sadaire, il devrait
correspondre & 45,000 FB mi-temps, la moitié éant payé en noir.

Candidat d'origine érangére Interview

Il m'a demandé quelles études j'avais faites. Ensuite, il m'a expliqué le boulat, il m'a dit que
c'éait dur. Le cuisinier doit soccuper du chaud. Je lui ai dit que j'avais 2 ans d'expérience et
gue le travail ne me faisait pas peur. || m'a posé des questions. Notamment celle-ci: lorsgue
vous coupez des |égumes, mettez-vous les |égumes dans I'eau, en les laissant |a en attendant
de faire autre chose? Je lui ai répondu que leslégumes perdraient leur saveur. |l était content,
sdtisfait de cette réponse. [ m'adit qu'il merappellerait. En ce qui concerne le salaire, c'est un
travail mi-temps et I'autre mi-temps est en “noir”. Il m'a promis de m'appeler méme si c'est
pour une réponse négative.




65
8.2. Résultats del'enquéte réalisée sur base du test de situation
8.2.1. Préambule

En Région de Bruxelles-Capitale, il y eut:
e 384 dossiers ouverts

e 313 dossiersvalides

e 255 dossiersvalides et utilisables.

Il'y eut donc 129 dossiers qui, en tout, ont été écartés, car ils ne permettaient pas de dégager,
en toute objectivité, une conclusion solide quant a I'existence d'un traitement différencié ou
équivalent. Les critéres de validité et du caractere utilisable ont &é déterminés avec soin par
les trois équipes régionales de recherche et c'est sur cette base que les dossiers “valides et
utilisables furent sélectionnés’.

A l'instar des enquétes réalisées dans les deux autres régions du pays, ont été considérés
comme discriminationtous| esrésultats des procédures de recrutement fai sant apparaitre qu'un
candidat a été retenu par un employeur alors que |'autre était éconduit a un stade quel conque
de la procédure.

Les deux exemples ci-dessous illustrent I'inégalité des chances des candidats d'origine
marocaine.

M écanicien

Candidat d'origine belge Tééphone

Ja rendez-vous le mercredi suivant dans lamatinée. Il m'ademandé mon expérience. Jai dit
chez Renault. Il m'aaors demandé si c'était Avenue du Port ou a Londerzeel. Jai répondu
Avenue du Port. Il m'a aors fixé rendez-vous.

Candidat d'origine étrangére Tééphone

Jai une personne, j'explique mon cas. Un monsieur me demande mes qualifications. Je lui
explique que j'a travaillé aux Garages Nissan et Ford. |l me demandes j'ai d§jatravaillé sur
les poids lourds, je lui dis que oui mais ce n'était paslamajorité des véhicules que je réparais.
Il me dit qu'il a besoin de quelqu'un de tres expérimenté dans ce domaine; des personnes
qualifiées comme moi, il en a beaucoup. Il me dit quil faut avoir eu une formation spéciale
pour les camions. Dés lors, je n'al pas les qualifications nécessaires.

|Cuisinier
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Candidat d'origine belge Interview

Jai étéinterviewé par deux personnes (dont |'une était la responsable de la maison de repos). Le
poste de cuisinier consistait a faire les repas pour + 60 et 110 personnes dans une maison de
repos. Concernant mon absence d'expérience dans une institution similaire, cela n'a pas semblé
constituer un handicap. Jai également été questionné quant amaformation. Je dois commencer
al'essal vendredi @8.30 h avec un tablier blanc.

Candidat d'origine érangere Interview

Jai été interviewé par une seule personne. Elle m'a demandé qudle formation j'avais, quelles
expériences. Jelui ai dit que je travaillais depuis 1992 dans des restaurants, colonies devacances.
Elle m'a dit que je n'avais pas beaucoup d'expérience. Lafemme éait distante. Je lui ai dit que
j'avais déja travaillé dans des colonies de vacances pour des centrales de jeunes.

Aucune promesse.

Tableau 8.1. Résultats du test de situation pour les emplois semi-qualifiés

Dossiers ouverts 384
Dossasnon vdides 71
Dossgsvdidesinutilissbles 58
Dosses utilissiles 25

Premiére étape: La prise de contact 255
Tratemat &d sansalite 69

Tratemat égd avec suite 15
Sal lecandidat delamgorité et invité 5%
Sal lecandidat delaminonité est invité 5

Digaiminetion nette evers laminanité (56-5) 51
Disaimingtion nette everslaminarité en % (20/255x100) 2%
Deuxiéme étape: L'interview des candidats 125

Tratemat &d sansalite

Tratement égd avec Qlite

Sal lecandidat delamgorité et invité

Sal le candidat delaminonité est invité
Disximingion nette everslaminornité (68-39)
Disaimingtion nette cumuletive (51+29)
Disaimingtion nette everslaminarité en % (80/255x100)

@®
8B oBRE

Troisieme étape: L'offredetravail
Pasdemplo offet
Emplai offert aux deux candidats
Emplo dffet sslement au candidat delamganité
Emploi doffet sallemant au candicet delaminarité
Disaiminetion nette evers laminanité (11-4)
Disaiminetion nette cumuletive (80+7)

IurBEBYR

Discrimination nette enverslaminorité en % (87/255x100) 34,1%

Taux aitique dedsrimingtion nette 122%

8.2.2. Premiere étape, prise de contact: présentation des candidats

Aucours de cette premiere étape, |les candidats expriment de maniére standard leur intérét pour
la fonction a pourvoir. lls se présentent naturellement par leur nom, sans, bien sir insister de
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maniére ostensible sur la connotation belge ou étrangere. La régularité de la procédure était
contréléesoit par laprésencede la superviseuse, soit unenregistrement systématique des propos
tenus par les enquéteurst. Au terme de cette premiére étape, le taux de discrimination nette est
de 20%.

8.2.3. Deuxiéme étape, I'interview des candidats: prise en considération
des qualifications du candidat

Au cours de cette phase, les candidats auront eu I'occasion d'échanger a propos des exigences
duposte a pourvoir ou des qualifications requises au coursd'un entretientél éphonique prol ongé,
d'une entrevue, ou par écrit. Dans 38 cas, seul le candidat de la majorité regut une réponse
positive et dans 9 cas, seul le candidat de la minorité recut une réponse positive. Au terme de
cette éape, le taux cumulé de discrimination est égal a 31,3% (51+29 / 255).

8.2.4. Troisieme étape, |'engagement: décision derecrutement

A l'issue des 62 procéduresderecrutement débouchant sur des embauches potentielles, I'emploi
aété proposé aussi hien al'enquéteur dela“majorit€” qu'al'enquéteur dela“minorité€’ dans 10
cas. Untraitement différencié al'encontre ducandidat d'origine marocaine aété observé dans 11
cas.

Au terme des 3 étapes de la procédure de recrutement, on observe un taux cumulé de
discrimination de 34,1%. Ce chiffre est a mettre en relation avec le taux critique de
discrimination nette et les variables qui se sont révél ées |les plus pertinentes pour la Région de
Bruxelles-Capitale.

8.2.5. Calcul du taux critique

Lenombretotal d'observations utilisables séléve a255. Pour un échantillondecettetaille, nous
devons calculer le taux minimum de discrimination nette en deca duquel I'hypothése de
discrimination doit étre rejetée, avec 5% de risque d'erreur2. Pour un échantillon detaille N =
255, le taux critique de discrimination nette (TC) a un seuil de 5%, se calcule a partir de
I'équation suivante:

1,966
N==
o

ou F est I'unité standardisée d'une discrimination normaleet 1,96, lavaleur Z d'une distribution
normale a un niveau de signification de 5%.
1,96

Ains, TC= V255 =0 122

Le taux critique est de 12,2% dans ce cas. Le taux de discrimination nette observé étant de
34,1%, il est donc supérieur autaux critique (12,2%). Ladiscriminational'égard delaminorité
marocai ne était donc effectiveau coursdes procédures de recrutement de personnel semi-qualifié
en Région de Bruxelles-Capitale.

! Mas non de son interlooutewr, per regpect du drait alavie privée

Z Boverkeak, F,, op. cit., p. 23.
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8.3. Test d'indépendance: discrimination et équipes

Afindecontréler |'absence de dépendancedesrésultats al'égard des* performances’ spécifiques
de chacune des équipes, e test du P2 est calcul é sur lesrésultats des enquétes de chaque équipe.

Ondispose detrois paires d'enquéteurs quel'onnommeraAC, AD et BC. A et B représentent les
enquéteurs d'origine marocaine, et C et D, les enquéteurs d'origine belge. Ils ont traité 255
dossiers valides et utilisables.

Tableau 8.2. Discrimination et éguipes

Disimination

Eupes A lencontrecu Trate Alexotredu Tod Digmimingtion ~ Disgimingtion  Disaimingtion

Bdge() maté&d Marocan nette ndteen%  netedtendue

2 €] Q-3

AC 7 68 6 141 59 418 4810
AD 4 27 2 51 16 31,3 1740
BC 7 37 9 & 12 190 2149
Tod 18 12 16 2% 87 A1
Tad en 7 2 41 100

%
P2 calculé sur base de la discrimination nette = 6,772897395 > 5,99 *; B = 003382071<0,05.
P2 calculé sur base de chacune des formes de traitements (1), (2) et (3)= 6,322233 < 9,49**; B = 0,1763415 > 0,05.
* = coefficient correspondant a deux (3-1*2-1) degrés de liberté pour un seuil de confiance de 0,95.
** = coefficient correspondant a quatre (3-1*3-1) degrés de liberté pour un seuil de confiance de 0,95.

Dans 105 dossiers sur 255, un candidat d'origine marocaine a éé traité moins favorablement
gu'un candidat d'origine belge, et dans 18 dossiers, c'est le candidat belge qui a été traité moins
favorablement. Il y a donc 87 cas de discrimination nette, soit 34,1% a |'encontre du candidat
d'origine marocaine. Si chacune des équi pesavait atteint untaux de di scrimination nette identique
alamoyenne observée, chaque paire d'enquéteurs aurait di obtenir une discrimination nette de
34,1%.

Ladiscrimination nette attendue pour une équipe sobtient donc par lamultiplication du nombre
de dossiers traités par cette équipe par le taux moyen de discrimination nette observée pour
I'ensembl e des équi pes. L estableaux ci-dessous donnent e nombre de tests effectués par chaque
équipe d'enquéteurs, le nombre de cas de discrimination nette attendue pour chaque paire
d'enquéteurs (34% des dossiers traités par chague équipe) et les cas de discrimination nette
observee.

Constitution des paires Nombre de dossiers valides
| AC | BC | AD | | 14 | 6 [ 5 |
Discrimination nette observée Discrimination nette attendue

| 59 [ 12 [ 16 | [ 481 | 2149 | 1740 |
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Le test du P2 pour mesurer |'écart entre les performances des équipes par rapport a la valeur
critique de divergence, fixée a5,99, a été réalisé selon laformule suivante':

Cette valeur, quoique |égérement supérieure a la valeur critique de divergence (5,99), est
significative.

Dés lors, aprés avoir vérifié les dossiers un a un, nous avons calculé le P? non pas sur la
discrimination nette, mais bien sur le tableau de départ croisant, d'un coté, la variable
“discrimination” (3 modalités: traitement différenciéal'encontreduBelge, traitement équivalent
et traitement différencié a I'encontre du Marocain) €, de l'autre, la variable “équipe” ( 3
modalités: équipes AC, AD et BC). L'analyse de ce tableau nous rapproche de I'activité des
équipes. Nous évitons ainsi e biais éventuel résultant de la présomption selon laquelle les
traitementsal'encontreduBelge seraient lefruitduhasard et qu'il faudrait, selonlaméthodologie
proposée?, les soustraire du nombre de traitements différenciés al'encontre du Marocain.

Cecalcul aétéréalisé selon laformule suivante:

Cette valeur est inférieure 29,49 et n'est donc pas significative.

Il 'y a donc pas de dépendance entre les équipes et I'ensemble des différents résultats
(discriminations al'encontre du Belge, du Marocain et traitements équivalents) des procédures
de recrutement qu'elles ont poursuivies.

8.4. Lesrésultats en relation avec quelques variables et les notionsretenues
pour les présenter

L 'approfondissement des résultats des enquétes a débouché sur I'analyse de Il'incidence de
plusieursvariables: |anature de lafonction, le secteur d'activité de I'entreprise, I'exigence d'un
contact visuel avec la clientéle, la zone géographique de I'entreprise et la nature du contact.

! Codffident correspondant aunsauil de1,95 pour deux degrésckelibarté Wannecatt, TH. & R.J., Stati stiques, Ed Economica,
Pais 1991, 621-625.

2 Bovarkekk, F. op. cit. , *“The method to meesure disorimination is now to subdtract the cases of unfavoreble trestment of the
mganty tester from unfavorable tresment of the minority tester and o to armive d a“net digparate trestmant”. The assumpion
undalying this methad is thet random events are cancdled out by the sulbtraction and thet the residud acoounts for systemétic
behavior”.

% Coffident comespondant aun sauil de confiance de 0,95 et quatre degrés ce libarté (3-1x3-1).
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Lesvariablesrelativesalataille de I'entreprise, le type de firme, ladurée du contrat, le régime
du temps de travail, la rémunération, les conditions de travail n'ont pQ étre traitées car plus de
40% des données rel atives a ces variables manquaient.

Pour les variables retenues, les données manquantes ont été retranchées du total des données
analysées. C'est pourquoi le nombre total de dossiers analysés varie en fonction d'une variable
al'autre. Lorsque les données pour une catégoried'ana yse étaient insuffisantes, elles ont é&é soit
regroupées, soit présentées atitreillustratif.

L es notions retenues pour présenter les résultats des enquétes sont les suivantes:

la discrimination nette est obtenue en soustrayant les cas de traitements différenciés a
I'encontre du candidat d'origine belge, des traitements différenciés al'encontre du candidat
d'origine marocaine;

le calcul dutaux critique permet de vérifier si ladiscrimination observée dans unecatégorie
d'analyse déterminée (exemple: le secteur Horeca) est supérieure au taux critique; dans

I'affirmative, ladiscrimination est dite “effective’;

le calcul du “taux moyen de discrimination nette’ pour I'ensemble des dossiers pris en

considération pour une variable déterminée (exemple: la variable “secteurs’) permet de
situer le taux net dediscriminationobservé pour une catégoried'analyse (exemple: le secteur

“nonmarchand”) par rapport a ce taux moyen. Cetaux est notamment fonction du nombrede
données recueillies pour une variable déterminée et varie donc d'une variable étudiée a
['autre;

lecalcul delavaleur attendue est effectué en multipliant |e nombre de dossi erscomprisdans
une catégorie d'analyse (les dossiers compris dans le secteur “Horeca’) par e taux moyen
de discrimination nette. Il permet de mesurer le taux moyen de discrimination attendu par

catégorie d'analyse si chacune d'elle avait produit un taux égal de discrimination;

le calcul du P2 permet de vérifier si la discrimination différe en fonction de la variable

étudiée; dans I'affirmative, |'écart est dit significatif.

8.4.1. Discrimination et nature de la fonction

Tableau 8.3. Equipes et nature de la fonction

Fonctions
Equipss Gagon  Vedar Emdoyé Ouvrier Ddge Aurest Nan Tod
oonnu
AC o) 18 2 41 24 10 1 141
AD 13 4 5 2 5 2 0 51
BC 17 u 7 19 8 1 0 63
Tod 5 33 A & 37 13 1 %6

* dont auxiliaire (santé, éducation).

! En raison de l'exigence duniformisation de la présantation destableaux avec cdlle des daux autres régions du pay’s lesvaeurs
attendues sont retranstrites en dessous de chague tableaw.
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L e tableau ci-dessusillustre:

- la répartition globale des dossiers par nature des fonctions, qui présentent un nombre
d'occurrences suffisant;

- lefait quelestrois équipes ont toutes postul € aux différentes fonctions représentées, ce qui
illustre la polyvalence des enquéteurs.

Tableau 8.4. Discrimination et nature de la fonction

Fondions

Disrimingion/Tratements Gagon  Verer BErwdogé Owig  Ddégé Auwress  Taod %
Différendés al'encontre

duBdge(l) v} 2 4 7 0 2 18 7
Equivdens(2) 2 2 2 43 17 9 1 =2
Différendés al'encontre

duMaracan (3) 3l 10 9 P 2 1 14 51
Tad % 33 A <7 37 12 4
Totd en% 12 13 13 P 14 5 100 100
Disrimination nette (3)-(1) 27 8 6 o) 2 -1 &6
Disrimingtion nette en % 49 24 17 0 1571 -8 #
Taux aitiqueen % 2% A 33 21 K7 57 123

* comprend aussi auxiliaire (santé et éducation)
P? = 18,350836 > 11,07**; B = 0,00253737 < 0,05.
** = coefficient correspondant &5 degrés de liberté pour un seuil de confiance de 0,95.

Lavaleur attendue résultant d'applicationdutaux moyende di scrimination nette (34%) au nombre
total desdossiers pour chague fonction, est de 18,6 pour lafonctionde gargon, de 11,17 pour la
fonction de vendeur, de 11,51 pour lafonction d'employé, de 27,76 pour lafonction d'ouvrier,
de 12,52 pour lafonction de délégué et de 4,06 pour les autres fonctions.

En conclusion de I'analyse des données recueillies dans |la Région de Bruxelles-Capital e,

- enconsidération de la valeur du P?, la dépendance du taux de discrimination al'égard des
fonctions est confirmée du point de vue de |'analyse statistique;

- lesfonctionsdegarcon, d'ouvrier et de dél égué présentent untaux de discriminationsupérieur
au taux critique;

- ladiscrimination a été observée dans une proportion supérieure au taux moyen pour les
fonctions de garcon (27 > 18,6) et de délégué (20 > 12,52) dans une proportion |égérement
inférieur au taux moyen pour la fonction d'ouvrier (25 < 27,76), dans une proportion
inférieure au taux moyen pour les fonctions de vendeur (8 < 11,17) et dans une proportion
tresinférieure ala moyenne pour les fonctions d'employé (6 < 11,51).

8.4.2. Discrimination et secteursd'activité

Tableau 8.5. Equipes et secteurs

Sacteurs
Steur Sectelr non Non
Eouipss Hoeca Commace Indudie  madhad® machad  Aures*  comu Totd
AC 2 % n 14 1 15 9 141
AD 14 21 4 0 12 0 0 51
BC 15 2 1 1 13 3 1 63
Tad % 106 16 15 H 18 10 25
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*  Dont les assurances, banques et compagnies d'assurances.
** Dont le secteur public.

Letableau ci-dessusillustre:

- larépartitionglobale des dossiers par secteurs; |a représentationimportante des secteurs de
I'Horecaet surtout du commerce est conforme alaprédominance des postes disponiblesdans
ces secteurs pour les semi-qualifiés dans la Région de Bruxelles-Capitalg;

- larépartition des différents secteurs prospectés par lestrois équipes d'enquéteurs; celles-ci
ont régulierement postulé dans les secteurs présentant un nombre suffisant d'occurrences
(Horeca, commerce et non marchand).

Tableau 8.6. Discrimination et secteurs

Secteurs
Service
Service* nor-
Discrimination Horeca Commerce Indugtrie  marchand marchand Autres** Total %
Différenciés al'encontre 4 9 0 1 1 3 18 75
du Belge (1)
Equivaents (2) 19 59 6 9 2 13 128 52
Différenciés al'encontre
du Marocain (3) 32 37 10 5 13 2 99 405
Tota 55 105 16 15 36 18 245 100
Total en % 22 43 7 6 15 7 100
Discrimination nette (3)-(1) 28 28 10 4 12 -1 81
Discrimination en % 51 26 62 26 33 18 33
Taux critique en % 26 19 49 51 3 46 125

* comprend aussi |es assurances-banques-ingtitutions de crédit.
** comprend auss |e secteur public.
P? = 19,1331344 >11,07%**; B = 0,00181541 < 0,05
*** = coefficient correspondant a cing degrés de liberté pour un seuil de confiance de 0,95.

Lavaleur atendue résultant de I'application du taux moyen (34%) de discrimination nette au
nombretotal dedossierspar secteur, est respectivement de 18,8 pour le secteur “Horeca’, 34,71
pour | e secteur “commerce’, de 5,29 pour le secteur “industrie”, de 4,96 pour | e secteur “ service
marchand”, de 11,9 pour le secteur “ service nonmarchand” et de 5,95 pour les autres secteurs.

En conclusion de I'analyse des données recueillies dans |la Région de Bruxelles-Capitale,

- enconsidération de la valeur du P?, la dépendance du taux de discrimination al'égard des
secteurs est confirmée du point de vue de |'analyse statistique;

- lestroissecteurs(Horeca, commerce et nonmarchand) | es plus représentés présentent untauix
de discrimination supérieur au taux critique;

- la discrimination a é&é observée dans une proportion supérieure au taux moyen dans le
secteur Horeca (28 > 18,8), a une proportion tres proche de ce taux dans le secteur non
marchand (12 et 11,90) et dans une proportiontrésinférieure au taux moyen dans le secteur
du commerce (28<34,71).

8.4.3. Discrimination et contact visuel

Tableau 8.7. Discrimination et contact visuel

Contact visud
Disrimingion Qu Non Tad %
Difféendés al'encontre 1 3 14 73
duBdge(d)

Equivdets(2) 7 17 % 502
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Difféfendésal'encontre

duMarocan (3) 61 2 8L 425
Tad 151 40 191 100
Totd en% 7 2 100
Disrimination nette (3)-(1) 50 17 67
Disaimingtion netteen % 31 425 5
Tax aitiqueen % 16 3l 14

P2 = 0,79621026 < 3,84 *; B = 0,37276464 > 0,05
* = coefficient correspondant a un degré de liberté pour un seuil de confiance de 0,95.

La valeur attendue, résultant de |'application du taux moyen de discrimination nette (35%) au
nombre total des dossiers pour chague catégorie d'emplois est de 52, 96 pour les emplois
comportant I'exigence d'un contact avec la clientele et de 14,03 pour les emplois ne comportant
pas unetelle exigence. Nous nous sommesdemandéssi |'affirmati on communément admise selon
laquelle les emplois impliquant un contact avec la clientéle sont plus discriminants avait é&té
vérifiée au cours des enquétes.

En conclusion de I'analyse des données recueillies dans |la Région de Bruxelles-Capitale,

- enconsidération de lavaeur duP?, 1a dépendance dutaux de discriminational'égard de la
variable “contact visuel” n'est pas confirmée du point de vue de I'analyse statistique;

- ladiscrimination est effective quiil y ait ou non un contact visue ;

- ladiscrimination a été observée dans une proportion supérieure au taux moyen lorsque
I'emploi nimpliquait pas de contact visuel (17 > 14,03) et dans une proportioninférieure au
taux moyen lorsque I'emploi impliquait un contact avec laclientéle (50 < 52,96).

8.4.4. Discrimination et zone

Tableau 8.8. Equipes et zones

Equipes Zones

>25% dérange’s < 25% dérangas HosR&gon  Zoreinoomue Tad
AC 50 28 16 47 41
AD 0 5 5 11 51
BC A 10 8 1 63
Tad 114 43 2 69 5

Le tableau ci-dessus nous montre que toutes les zones ont été prospectées par lestrois équipes.
Les zones répertoriées de la Région de Bruxelles-Capitale dont la proportion d'étrangers est
respectivement de plus et de moins de 25% d'étrangers, auxquelles nous nous intéressons,
totalisent un nombre de 157 dossiers (114 + 43), soit 61,5% des cas.

Lazone “hors-région” résulte des procédures de recrutement ou, au départ d'un numéro d'appel
figurant dans une annonce d'un journal bruxellois et localisé enrégion bruxelloise, il est précisé
al'enquéteur que le siege social del'entreprise est situé soit dans |a province du Brabant (ou est
situé la capitale), soit encore dans une autre province.

La zone est inconnue lorsque le contact pris par I'enquéteur, soit par téléphone, soit par
I'intermédiaire d'un journal, n'a pas permis de localiser |'entreprise.

Tableau 8.9. Discrimination et zone
Zones
>25% <2Pndérangas
Disyimindion déragas Hors Régjon Tod %
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Différendés al'encontre

duBdge 8 4 2 14 8
Equivdets 62 pA] 16 101 7!
Différendiés al'encontre

duMarocan 4 16 1 71 3
Tod 114 43 2 1%6 100
Totd en% 61 pA] 16 100
Disrimingtion nette 6 12 9 57
Disrimingtion netteen % 31 2 31 30,6
Taux aitiqueen % 18 0 6 14

P2 = 0,13907505 < 5,99 *; B = 0,93282513 > 0,05.
* = coefficient correspondant a 2 degrés de liberté pour un seuil de confiance de 0,95.

Lavaleur attendue, résultant de I'application du taux moyen de discrimination nette (30,6%) au
total desdossiers de chague zone, est de 34,9 pour la zone comportant plus de 25 % d'étrangers,
de 13,2 pour la zone comportant moins de 25% d'étrangers et de 8,9 pour la zone “hors région”
bruxelloise.

En conclusion de |'analyse des données recueillies dans la Région de Bruxelles-Capitale,

- enconsidération de lavaleur du P?, ladépendance du taux de discrimination al'égard des
zones a plus ou moins forte concentration d'étrangers n'est pas confirmée du point de vue de
I'analyse statistique;

- la zone a concentration d'étrangers de plus de 25% présente un taux de discrimination
Supérieur au taux critique;

- ladiscrimination a été observée a une fréguence tres |égerement supérieure au taux moyen
dans la zone a concentration d'étrangers de plus de 25% (36 > 34,9) et dans une proportion
trés |égerement inférieure autaux moyen dans la zone a concentration d'étrangers de moins
de 25% (12 < 13,2).

8.4.5. Discrimination et type de contact

Tableau 8.10. Discrimination et type de contact

Type de contact
Disximingion Tdéphore Interview Correspondance Tod %
Différendésal'encontre du Bdge (1) 8 4 6 18 7
Equivaents (2 69 24 30 7] 2
Différendés al'encontre du Marocan (3) ) 2 24 16 41
Tod 1%6 50 69 25
Totd en% 533 196 27 100
Disrimination nette (3)-(1) 51 18 18 87
Disoimingtion netteen % 375 6 2 341
Tax aitiqueen % 17 28 PA] 122

P2 = 1,81225637 < 599 * ; B = 0,40408575> 0,05.
* = coefficient correspondant a 2 degrés de liberté pour un seuil de confiance de 0,95.

Letype de contact (tél éphone, entrevue, courrier) entreles candidatstravailleursetlescandidats
employeurs induit-il un taux de discrimination différent? La valeur attendue, résultant de
I'application du taux moyen de discrimination nette (34,1%) au nombre total des dossiers pour
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chague type de contact, est de 46,4 pour |es contacts par téléphone, de 17 pour les interviews et
de 23,5 pour les contacts pour correspondance.

En conclusion de I'analyse des données recueillies dans la Région de Bruxelles-Capitale,

- enconsidération de la valeur du P?, |a dépendance du taux a I'égard du type de contact
discriminatoire n'est pas confirmeée du point de vue de I'analyse statistique;

- touslestypesde contact présentent un taux de discrimination supérieur au taux critique;

- ladiscrimination a été observée dans une proportion supérieure au taux moyen pour les
contacts par téléphone (51 > 46,4), aunefréguence proche dutaux moyen pour lesinterviews
(18 et 17), et dans une proportion inférieure au taux moyen pour les contacts par
correspondance (18 < 23,5).

8.5. Ladiscrimination vécue au quotidien: les comportements

8.5.1. Identification des différentes formes de comportements différenciés:
définitions et description

Par comportement, sont visées les différentes expressions des mécanismes de résistance
éventuels des employeurs confrontés a la postulation de candidats d'origine étrangere (ici
marocaine). Parmi les deux formes les plus fréquentes, figurent I'altération de la procédure de
recrutement etladéclarationmensongere. Parmi |es moins fréguents, ont été relevés|'imposition
de conditions de travail distinctes, |'adoption d'attitudes particuliéres et |'argumentation fondée
sur l'origine nationale.

8.5.1.1. L'altération de la procédur e de recr utement

L 'altérationdelaprocédure derecrutement consiste enl'imposition, aux candidats de laminorité,
d'une ou de plusieurs modifications de la procédure d'embauche, distinctes de celles qui sont
destinéesaux candidats delamajorité, et qui ont pour effet de compromettre son accesal'emploi.
La majorité de ces types de comportements a é&é décelée lors du premier contact établi par
communication tél éphonique, essentiellement dans les dossiers traités par |'éguipe/hommes.

L 'altération de procédure a présenté les formes suivantes:

- L'imposition de démarches supplémentaires ou distinctes ayant pour effet delesrendre plus
lourdes pour ce dernier, tout en n'explicitant pas ouvertement l'intention de refouler sa
candidature: “ Rappelez plus tard” (sans suite positive donnée aurappel) ; une démarche, en
principe, prometteuse, est imposée: “ Envoyez-moi votre CV”, (sans aucun entretienapropos
de la candidature, ni aucune suite donnée au CV); “Revenez avec tel document” ;
“Renseignez-vousd'abord auchbmage !” ; I'entrevue est imposeedans|'heure: “ C'esttout de
suiteou c'est rien” ; le formulaire aremplir est envoyé apres I'expiration du délai.

- L'imposition d'exigences professionnelles supplémentairesoudistinctes, ayant pour effet de
justifier “a priori”, un refus de la candidature non explicitement exprimé: “Vous devez
parfaitement parler et écrire sansfaute en néerlandais, anglais,...” ; “ Etes-vous fumeur?’ ;
Onoppose parfois au candidat de la minorité une stratégie de découragement systématique,
sur base d'une argumentationsi pas fantaisiste, atout le moins tres peu contrélable: “ Je vous
préviens: ici, c'est tres dur: les pensionnaires sont violents et sabotent systématiquement
votre travail ... Alors, celavousintéresse toujours?’, alors qu'au candidat de la majorité, il
fut précisé: “Vous verrez, c'est un réel plaisir de travailler ici: les pensionnaires vous
aideront !”.

- Formulation du refus de la candidature, éventuellement motivée en fonction de conditions
particuliéres, ayant pour effet de tenter de camoufler laraison véritable de cet évincement:
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“Vous manquez d'expérience” ; “Votre domicile est trop éoigné par rapport au lieu de
travail” ; est formulée une promesse, non suivie d'exécution: “Onvous rappellera plus tard”
(C'est I'expression la plus courante); un refus d'engagement est motivé (par écrit) par une
inadéguation (enréalité nonfondée) du dipldme ; un refus définitif d'engagement est notifié
au candidat de la minorité seulement ; aucune réponse n'est donnée au CV envoyé en suite
d'une annonce publiée ; il n'y a pas, toujours contrairement au candidat de la majorité, de
mise en réserve de recrutement.

8.5.1.2. La déclaration mensongére

L a déclaration mensongere consiste en une affirmation relative au poste a pourvoir exprimée a
I'encontre du candidat de la minorité, dont on sait, par I'intermédiaire des déclarations faites au
candidat de lamagjorité, qu'elles sont inexactes et qui ont pour effet de I'écarter définitivement
del'emploi a pourvoir. Lamajorité de ces types comportements a été décelée lors du premier
contact établi par communication tél éphonique.

L es déclarations mensongeéres se sont manifestées comme suit:

- Le plus souvent, cette déclaration est relative au terme de la disponibilité de la vacance
demploi: “L'emploi est dgja pris’ ; “Une personne, déa engagée a I'essai, donne toute
satisfaction” ;“Cen'est pas parce que vous étes arabe, maisil y adéja beaucoup de monde”.

- Parfois, I'alégation fait, toujours a tort, référence a une erreur d'interprétation relative a
condition attachée ala candidature: “ On demande une femme”.

- Enfin, lors d'une motivation écrite, a é&é invoquée une prétendue faute dans le chef du
candidat delaminorité: “ Etant donné que vous nevous étes pas présenté au rendez-vous fixé,
vous comprendrez que votre candidature n'a pd étre retenue’, et ce, alors que ce candidat de
laminorité n'avait jamais été convoqué a une quelconque entrevue.

Ces derniéres expressions, plus rares, illustrent I'étendue des alibis possibles jaillissant de

I'imagination de candidats-employeurs.

8.5.1.3. L'imposition de conditions de travail distinctes

L'imposition de conditions de travail distinctes consiste en laformulational'égard du candidat
de la minorité de modalités contractuelles, distinctes de celles proposées au candidat de la
majorité, et qui ont pour effet de restreindre ses droits et d'al ourdir sesobligations, découlant de
I'exécution de la convention.

Cetype de comportement a été observé surtout | ors des contacts tél éphoniqueset desinterviews.

Ces modifications peuvent concerner larémunération, lelieudetravail, I'exercicedelafonction,

le temps de travail, etc...Cesdiverses conditions, imposees pour éoigner le candidat d'origine

ou pour en “tirer un profit complémentaire”’ sont :

- L'imposition de conditions de travail moins favorables: “Le seul poste qui reste a pourvoir
doit sSexercer en province’ ; “L'essal ne sera pas rémunéré’ ; “Pas d'accés alaformation
entreprise” ; “Travail de nuit”.

- L'imposition de conditions de travail moins valorisées socialement: “Dans |'arriére-
cuisine” ; “Aucun contact avec la clientéle” ; “ Seulement des taches d'exécution ingrates,
voire pénibles’ ; L'imposition de conditions detravail inacceptables ou illégales: “6 jours
par semaine, 12 heures par jour, pour un salaire de misere (25.000 a 30.000 frs par mois”
(alors qu'au candidat de lamajorité, on propose: “4 a5 jours par semaine, 7 a 8 heures par
jour et un salaire de 40.000 FB par mois minimum™).

8.5.1.4. L'adoption d'attitudes particuliéres
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L'adoption d'attitudes particuliéres constitue en I'expression de gestes, paroles, regards, ou
encore de réserves, verbales ou non, adressés al'encontre du candidat de la minorité ayant pour
effet de d'atérer larelation de ce dernier avec le candidat-employeur.

Par I'attitude de son interlocuteur, méme si elle n'est pas axée sur la procédure, si elle non
verbale, ou non écrite, le “ candidat travailleur” peut voir sa position déforcée. L'adoptiond'un
tel type de découragement peut prendre les formes suivantes:

- Lecomportement peut étre excessivement distant: longue attentel ors de rendez-vous, pas de
poignée de main, froideur (méme dans le regard).

- L'attitude est parfois méprisante, voireimpolie: aucune salutation, pas d'offre de sasseoir,
interruptions continuelles de I'entrevue pour des motifs futiles, ou entrevue extrémement
courte (aucun échange verbal au cours de la rencontre).

- Quelquefoais, le comportement est exagérément paternaliste, manifestement trop familier: tel
est notamment | e cas lorsque | e candidat de la minorité est d'embl éetutoyé, et, dune maniére
générale, lorsgu'il est traité avec peu de considération.

- L'entretien comprend assez régulierement une insistance (questions ou remargues) marquée
sur I'origine nationale: “ Quelle est votre nationalité 7’ ; aunBelge d'origine étrangeére: “Ah,
vous étes naturalisé, alors!” ; “C'est unnométranger !” ; “Votre mari est marocain oubelge
7" ; “Voulez-vous (une fois de plus) m'épeler votre nom?’.

8.5.1.5. L'argumentation fondée sur I'origine ethnique

L 'argumentation fondée sur I'origine ethnique est|'expressionexplicite et nonéquivoque du refus
d'engagement du candidat de la minorité en raison de son origine ethnique. Ce type de
comportement apparait exceptionnel. Il est trés rare que le candidat-employeur exprime
franchement au candidat son intention de ne pas I'engager en raison de |'origine nationale.

Dansuncas, un* candidat employeur” a spécifié au candidat de laminorité qu* Enconsidération
des attentesde laclientéle, vous risqueriez de faire bai sser monchiffred'affaires’. Dans 96,1%
des cas (101/105), les comportements différenciés ont été observés lorsque le dossier de
candidature sest soldé par une traitement différencié al'encontre du candidat étranger.

8.5.2. Analyse: croisement avec quelques variables

Sagissant de données qualitatives, |les résultats concernant |es comportements différenciés sont
commentéstels quels et ne font pas|'objet d'une approche quantitative impliquant notamment le
calcul d'une “discrimination nette’* et du P2

8.5.2.1. Comportements et équipes

Tableau 8.11. Comportement et équipes

Comportamats
éoLipes A l'encontre du Bdge Comportement éod A l'encontre du Marocan Tod
AC 6 60 74 140
AD 8 2 20 49
BC 3 7] 21 60
Tod 17 17 115 249
Tod en% 7 47 46 100

"I n'egt, dallleurs pas question id de disorimingtion a proprement parler puisoue les distintions ne sort pes envisagées du paint
devue du réaitat de la prooddure de recrutement pour le candidt.



78

Les données figurant dans le tableau, nous montrent que les candidats d'origine marocaine de

chague équipe furent victimes de comportements différenciés dans une proportion sapprochant

des comportements équivalents, mais dans une proportion tres nettement supérieure aux

comportements différenciés a l'encontre des candidats d'origine belge. En effet:

- dans 117 procédures sur 249, soit 47% des cas, les comportements al'égard des candidats
furent équivalents;

- dans 115 procédures sur 249, soit 46% des cas, les comportements furent défavorables au
candidat d'origine marocaine;

- dans 17 procédures sur 249, soit 7% des cas, les comportements furent défavorables au
candidat d'origine belge.
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8.5.2.2. Comportements et discrimination

Tableau 8.12. Comportements et discrimination

Discrimination/Tratements
Diffédrendésa Diffédrendiésa
I'encontre du I'encontre du
Compartamants Bdce Equivdats Marocan Tod En%
Différendés al'encontre
duBdge 9 8 0 17 7
Eouivdets 6 107 1 114 46
Différendés al'encontre
duMarocan 1 16 101 118 47
Tad 16 131 o7 249 100
Totd en % 64 52,6 41 100

Le tableau ci-dessus nous montre que dans la toute grande majorité des cas, (101/118), le
comportement différencié va de pair avec un traitement différent. En fait, le seul cas ou le
candidat d'origine marocaine obtient unmeilleur résultat que e candidat d'origine belge concerne
une procédure ou les deux candidats furent convoqués, pour un emploi de garcon de salle, aun
interview. Au terme de celui-ci, le candidat d'origine marocaine fut engagé pour unessai ajour
fixe, alors que le candidat d'origine belge ne regut qu'une promesse d'étre recontacté pour
convenir de la date pour un essai, ce qui ne fut jamais fait. Le comportement différencié s'est
manifesté par la différence des conditions detravail précisées aux enquéteurs. la rémunération
pour |e candidat d'origine belge était entierement déclarée, alorsquelamoitiéde cell e proposée
au candidat d'origine marocaine était non déclarée.

On peut donc considérer que le résultat de la procédure plus favorable pour ce dernier était
“compensée” par une atteinte a ses droits dont le candidat employeur pouvait tirer profit.
Parmi les 16 procédures qui se sont cléturées par un traitement équivalent, |'exemple suivant
illustrelaténacité particuliére dont |e candidat d'origine étrangére doit faire preuve pour contrer
les attitudes décourageantes qui lui sont opposees.

|Nettoyeur

Candidat d'origine belge Tééphone, 15 h. 50
On me dit que ce poste n'est pas désagréable car les handicapés aident a nettoyer; de plus, le
réfectoire n'est pas énorme.

Interview
Jai été recu par deux personnes. On m'a fait visiter les chambres. On me confirme que les
handicapés participent a l'entretien de celles-ci.

Candidat d'origine érangére Tééphone, le mémejour,

15h. 30
On me dit que c'est pour un poste de nettoyage trés dur, car il sagit d'un home oul les handicapés
salissent trés fort et qu'il faut toujours recommencer. Jai dit que j'avais déja travaillé avec des
handicapés et que cdla ne me faisait pas peur. Si, malgré tout, j'y tiens vraiment, je peux me
rendre & un rendez-vous.

Interview
La dame a continué & me décourager en me disant que les handicapés sont agressifs et quils
frappent parfois.

8.5.2.3. Comportements et nature de la fonction
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Tableau 8.13. Comportements et nature delafonction

Fondions

Comportamants Gagon Vedar BErmdoge Owig Ddge Aurs Taod En%
Diffédrendésa

I'encontre du

Bdge 3 1 3 7 1 2 17 7
Equivdents 16 19 19 37 14 9 114 46
Diffédrendésa

I'encontre du

Maocan %6 13 1 H 2 2 17 47
Tad % 3 3 7 5 13 248 100
Totd en% 2 13 13 31 14 5 100

Nous observons que | es comportements di fférenciésfurent plusnombreux quelescomportements
équivalents pour les fonctions de garcon et de dél égué, moins fréguents que les comportements
équivalents pour | esfonctions de vendeur et d'employé et prochesdes comportementséquivaents
pour lafonction d'ouvrier.

8.5.2.4. Comportements et secteurs

Tableau 8.14. Comportements et secteurs

Secteurs
Service  Service non

Comportements Horeca Commerce Industrie marchand marchand Autres Total En %
Différenciés al'encontre

du Belge 3 9 1 2 0 2 17 7
Equivaents 15 50 4 6 21 14 110 46
Différenciés al'encontre

du Marocain 37 42 1 6 14 2 112 a7
Total 55 101 16 14 35 18 239 100
Total en % 23 12 6,5 6 15 75 100

Nous observons que | es comportements diff érenci ésfurent plus nombreux que | es comportements
équivalents pour les secteurs Horeca et de I'industrie; moins fréguents que les comportements
équivaents pour les secteurs du commerce et des services non marchands et égaux aux
comportements équivalents pour le secteur des services marchands.

8.5.2.5. Comportements et contact visuel

Tableau 8.15. Comportements et contact visuel

Contact visd
Compartamants Qu Non Tad En%
Différendiés al'encontre du Bege 8 2 10 5
Equivdents 69 15 84 45
Différenciés al'encontre du Marocan 70 PA] °¢] 50)
Tod 147 40 187 100
Tatd en% Il 2 100

Nous observons que les comportements différenciés ont été observés plus fréquemment que les
comportements équivalents lorsque I'emploi n'impliquait pas de contact visuel avec la clientele
(23>15) et dans une fréquence voisine des comportements équivalents lorsque I'emploi
impliquait un contact avec laclientéle (70 et 69).
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8.5.2.6. Comportements et zones

Tableau 8.16. Comportements et zones

Zones
Comportamants A oconcatration A oconcatration Horsrégion Tad En%
dérangers> 25% dérangers< 25%

Différendiés al'encontre

duBdge 8 2 5 15 8
Eouivdets 5% 21 9 &6 48
Différendiés al'encontre

du Marocan a7 19 13 e 4
Tod 1m 12 27 180 100
Tatd en% 61,6 233 15 100

Nous observons que dans chacune des zones comportant respectivement plus et moins de 25%
d'érangers, les comportements différenciés a I'encontre du candidat d'origine étrangere sont
|égérement moins fréguents que les comportements équivalents.

8.5.3. L'exigence de connaissance de la seconde langue

L'exigence du bilinguisme est, aujourd'hui, considérée comme une condition de recrutement
courante, voire pertinente, en région bruxelloise. Indépendamment du handicap culturel dont
peuvent souffrir certains candidats de la minorité, nous avons examiné si cette exigence n'était
pas formulée de maniére discriminatoire a leur égard. Pour ce faire, nous avons observe les
modalités d'exigence de connaissance de la seconde langue et I'aboutissement de la procédure
de recrutement pour chacun des candidats, avant de formuler quel ques tendances.

Sur les 255 dossiers valides et utilisables, I'exigence de la connaissance du néerlandais a éé
formulée 18 fois. Danstous les cas, les candidats allochtones et autochtones se sont présentés
avec une méme connaissance du néerlandais: un bon niveau de base et un cours en
perfectionnement.

Auterme de la premiére période d'enquétes, nous avons voulu vérifier si laconsolidation et la
réaction des connaissances de base, qui sont rarement utilisées dans la vie quotidienne des
postul ants, était susceptible d'accroitre les chances d'intégration professionnelle des candidats
alochtones. C'estlarai sonpour laguelle uneformationintensiveala conversation etal'entretien
a l'embauche en néerlandais a é&é donnée a tous les enquéteurs avant |a seconde période des
enquétes.

Ces précisions méthodol ogiques étant posées, comment | es candidats allochtones et autochtones
ont-ils été confrontés a cette exigence et comment en sont-ils sortis ?

a. Laformulation del'exigence

Lors de ces 18 procédures de recrutement,

- L'exigence de la connaissance du néerlandais a été formulée uniquement a |'encontre du
candidat de la minorité au cours de 11 d'entre elles.

- L'exigence de la connaissance du néerlandais a été plus forte a I'égard du candidat de la
minorité au cours de 3 d'entre elles.

- L'exigence de |a connaissance du néerlandais a été équival ente pour les deux candidats au
coursde 4 dentre elles.
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b. Aboutissement dela procédure

Un avantage a été reconnu au candidat de lamajorité uniquement dans 9 cas: 8 interviews et une

offre de travail.

- Ceui-ci fut attribué dans 6 dossiers ou I'exigence de la connaissance du néerlandais a é&é
formul ée uniquement al'encontre du candidat de laminorité et dans 3 dossiers ou |'exigence
de la connaissance du néerlandais a été plus forte al'égard du candidat de la minorité.

- Cesavantagesont é&é observés 4 fois au cours de la premiere période d'enquétes et 5foisau
cours de la seconde période d 'enquétes.

Aucune suite positive n'a éé donnée al'un ou |'autre candidat dans 6 cas.

- Cetteissue fut observée dans 3 dossiers ou l'exigence delaconnaissance dunéerlandaisa éé
formulée uniquement & I'encontre du candidat de laminorité et dans 3 dossiers ou | 'exigence
de la connaissance du néerlandais a été équivalente pour les deux candidats.

- Ellefut observée 3 fois au cours de la premiére période d'enquétes et 3 fois au coursde la
seconde période d 'enquétes.

Une suite positive a é&é donnée a chacun des candidats dans 2 cas: 1 interview et 1 engagement.

- Celles-ci sesont manifestées dans 2 dossiers oul'exigence delaconnai ssancedunéerlandais
a été formulée uniquement al'encontre du candidat de la minorité.

- Elles eurent lieu au cours de la seconde période d'enquétes, apres une formation de
renforcement de la connaissance du néerlandais.

Une suite positive a éé réservée uniquement au candidat de la minorité au cours d'une seule

procédure.

c. Tendances

Quoique lataille de I'échantillon soit réduite pour en déduire des observations incontestabl es,
il est toutefois possible, dans une perspective exploratoire, de formuler quel ques tendances qui

pourraient étre confirmées par une analyse plus approfondie. On ne peut manquer d'ére frappé
par la proportion importante de cas ou I'exigence de néerlandais est formulée de maniére
discriminatoire: dans 14 cas sur 18, elle n'est pas équivaente.

Il apparait également que, contrairement au candidat de la majorité, le candidat de la minorité
n'a aucune chance, sans connaissance “réactualisée’, de décrocher un emploi. D'autre part, si
['amélioration de la connaissance de la seconde langue permet d'améliorer parfois ses chances,
I'égalité de chances reste compromise par les conditionsinégalitairesd'exigencedunéerlandais.
Ces constats peuvent étre confirmés par |e fait qu'au cours de ces 18 procédures, il fut parléen
néerlandais 3 foisaux 2 candidats et 4 fois uniquement au candidat d'origine étrangére. De plus,
acedernier, il fut unefoisprécisé - et alui seul - que, pour vérifier I'état de ses connai ssances
“I'interview se feraen néerlandais’.

8.5.4. Lamiseen réserve derecrutement

Au terme de certains contacts, voire d'une procédure d'embauche comprenant plusieurs étapes,
il est arrivé aplus d'une reprise que la candidature fut acceptée, mais|'emploi fut refusé parce
gu'il était momentané occupé, le plus souvent “par une personne a l'essai”. Une promesse
d'engagement a ce poste ou a un autre équivalent chez un confrére est, dans ce cas, souvent
formulée. Le fut-elle aussi souvent pour les candidats d'origine belge et marocaine?

! Hlefut rdevée dans un dossier ol l'exigence de laconnaissancedu néalandais aéééoivaentepour les daux candidats Bllefut
absvée au cours dela ssoonde péiode o enquétes, gpres une formition de renforcement de la.connaissance du néalandas
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Laréservederecrutement fut formuléedans 29 dossiers. Dans 12 cas, uneréserve derecrutement
fut proposée au candidat d'origine belge, alors que I'acces al'emploi fut définitivement refuséau
candidat d'origine marocaine. Dans 9 cas, €lle fut proposée uniquement a ce dernier. Mais
I'emploi ne fut déclaré, dans ces cas, fermé au candidat d'origine belge, que 6 fois; dans 2 autres
procédures, il fut convoqué a un rendez-vous, et 1 autre fois, il lui a é&é demandé de reprendre
contact avec le “candidat employeur”. Dans 8 cas, |la réserve de recrutement fut proposée a
chacun des candidats.

8.5.5. “Prissur levif”: extraitsd'enquétes

Alld, on cherche un...

Commisde cuisine

Candidat d'origine belge Téléphone 1
Le responsable va me recontacter en fonction d'autres candidats. Mon expérience
I'intéresse (Quick GB + traiteur), cependant Molenbeek lui semble loin de Zaventem,
point de vue déplacement.

Téléphone 2
Recontacté par le candidat d'origine belge. Aprés longue discussion, il demande quelqu'un
qui a une bonne expérience en pétisserie. Salaire proposé 36 a 40 000 FB en fonction
de I'expérience. Toutefois si un collégue recherche un aide cuisinier il sest proposé
de me recontacter et a pris mes coordonnés.

Candidat d'origine étrangere Tééphone

Il me dit que je dois travailler entre 12 et 15 h par jour, €t 6 jours par semaine et je seral
payé 30 000 FB par mais. || m'ademandé manationaité. Jelui a dit Belge. Il a
demandé mon origine puis, il me dit que je n'al pas beaucoup d'expérience (or j'ai
travaillé un an au MEDO + divers intérims + banquets ...) et il m'a demandé le nom

de mon professeur de cuisine. Bref, il a posé beaucoup de questions pour me direala
fin que je ne conviens pas vu que je demandais 35 000 FB.

Le comportement différencié illustré par cet extrait est I'imposition de conditions de travail
distinctes.

Commisde salle

Candidat d'origine belge Tééphone a 10h.30
Ja un rendez-vous.

Candidat d'origine érangére Tééphone, le méme

jour, a 10h.16
LeMonsieur m'adit que Sil ne me prenait pas, c'est pas parce que je suis Arabe (étant lui méme
étranger) mais c'est parce gqu'il y abeaucoup de monde. Jai laissé mes coordonnées en [ui disant
que s les autres ne convenaient pas, il pourrait me rappeler.
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Lecomportement différenciéillustré par cetextrait, de surcroit argumenté par une absence detout
préugé raciste, est une forme a la fois d'altération de la procédure et d'adoption d'attitude
particuliére.

M écanicien ajusteur

Candidat d'origine belge Téléphone 1
La responsable m'a demandé mon age, état civil et ma nationaité. 1l sagit d'une société qui
s'occupe de pneumatique, gjustage et montage. |l faut savoir faire des soudures al'arc. Nécessite
un travail manuel + lecture de plan + possibilité de se déplacer dans le Nord de la France. La
responsable me recontactera plus tard.

Téléphone 2
Je suis convoqué pour une interview.

Candidat d'origine érangere Tééphone

Elle me demande mon école, mon expérience, si j'ai fait du dessin. Si cela me dérange de travailler
le week-end, de quelle nationdité je suis. Si je suis fumeur. Elle en parle au patron et il me
recontacte dans les 48 h.

Sans suite.

Le comportement différenci€ illustré par cet extrait est I'altération de la procédure.

Technicien en électronique

Candidat d'origine belge Téléphone 1, a 10h.05

Jai laiss2 mon nom et mes coordonnées. La responsable me contactera dans le courant de la

journée.
Téléphone 2

La responsable m'a répondu que le patron allait rencontrer les candidats la semaine prochaine.
Téléphone 3

Aucune décision n'a encore été prise par le patron qui a pris un énorme retard sur la procédure.
Téléphone 4

Une dame a téléphoné a mon privé pour convenir d'un rendez-vous.

Candidat d'origine érangére Tééphone, le mémejour,
a 10h
Poste déja occupé.
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Le comportement différencié illustré par cet extrait est la déclaration mensongere.

Vendeur

Candidat d'origine belge Tééphone

La patronne m'a demandé si je m'y connaissais en fromage, j'al supposé quils mettaient les
nouveaux au courant. Elle aaorspréciséqu’il sagissait d'une connaissance du fromage “ sansplus’
et m'a proposé de venir demain afin de me présenter.

Candidat d'origine érangére Tééphone

On m'ademandé si j'a de I'expérience dans lafromagerie, j'ai répondu que j'avais déjatravaillé
dans plusieurs secteurs de vente, mais I'employeur m'a demandé de lui parler du fromage Cabron
(que je ne connaissais pas) alors il m'aexpliqué qu'il asouvent des problémes avec ses apprentis,
qui partent dés quiils ont appris tout ce qu'il faut apprendre et c'est pour cda qu'il demande
quelqu'un avec de I'expérience. Je lui ai dit que je suis quelqu'un qui apprend vite.

Sans suite.

Le comportement différencié illustré par cet extrait est une autre forme d'altération de la
procédure: les exigences afférentes a I'acces a I'emploi sont, en effet, plus élevées pour le
candidat d'origine étrangéere.

Garcon de salle, cuisinier

Candidat d'origine belge Interview
Les questions posées par |e responsable se sont rapportées aux études: le CERIA; aux diverses
expériences: le Quick, GB et le Falstaff. Il a ensuite insisté sur la ponctualité et I'endurance dans
letravail. 1l m'aégalement expliqué le systemeen vigueur chez lui concernant les remboursements
de consommation (boissons et repas). Lapersonnegu'il voudrait engager doit &treimpeccable pour
pouvoir se montrer en sale!

Tééphone 4 jours plus

tard

Engagé al'essal pour salle ou cuisine.

Candidat d'origine érangére Interview (le méme
jour)

Il a beaucoup insisté sur mes références, voir sil pouvait contacter d'autres employeurs pour qui
j'a travaillé. Il m'a demandé ma nationalité. Je lui ai répondu que j'étais Belge. Il m'a demandé
mon origine. Il m'adit clairement que je ne travaillerai pas en salle parce que cela ferait diminuer
son chiffre d'affaires (a cause de la clientée m'a-t-il dit). || m'adit qu'il fouillait les sacs pour voir
s on n'arien volé. Il madit que sil m'engageait c'était uniquement en cuisine.

Tééphone 4 jours plus
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tard
Engagé a l'essai pour la cuisine.

Le comportement différencié illustré par cet extrait est une forme d'argumentation fondée sur
I'origine étrangére, présentée comme étant susceptible de faire baisser le chiffre d'affaires de
I'entreprise.

8.6. Conclusions

* Ladiscrimination est effective.

DanslaRégionde Bruxelles-Capitale, ladiscriminational'acces a des emplois semi-qualifiés
des jeunes gens d'origine marocaine, est, sur base de la méthodologie du test de situation,
effective. Eneffet, | etaux netdediscriminationde 34,1% est largement supérieur au taux critique
de 12,2%, calculé sur base de lataille de I'échantillon.

Plus précisément, une discrimination effective a éé constatée dans chacune des situations

énonceées ci-dessous:

- pour lesfonctions de garcon, de délégué et d'ouvrier;

- dansles secteurs de I'Horeca, du commerce et du non marchand;

- queles emplois comportent ou non une exigence de contact visudl;

- dansles communes comprenant plus de 25% de personnes de nationalité étrangere;

- que que soit le type de contact (téléphone, courrier et interview) établi lors de la
candidature.

* Lerisgue de discrimination peut étre accrul.

Parmi |es différentes situations de di scrimination effective, | e candidat d'origine étrangere court
plus de risque de discrimination lorsgu'il se présente:

- adesfonctions de garcon et de délégué;

- dansle secteur de|'Horeca.

* Les comportements différenciés.

I ndépendamment des traitements différenciés visés ci-dessus, divers comportements, exprimant
desformes derésistance des candidats employeurs al'encontre du candidat travailleur d'origine
étrangere ont pa étre qualifiés. L'altération de la procédure et la déclaration mensongére en
congtituent les formes les plus fréquentes.

L 'appréciationdiscrétionnaire del'exigence du bilinguisme et |a mise enréserve derecrutement
illustrent des stratégiessubtilesutilisées pour écarter, de faconindirecte, desjeunestravailleurs
d'origine étrangére présentant | esmémes compétencesrequi sesque cellesdesjeunestravailleurs
d'origine belge pour accéder aux fonctions semi qualifiées.

L es comportements différenciés précédent souvent un traitement différencié.

9. Résultats en région de Bruxelles-Capitale
(Equipes de femmes)

9.1. Mise en perspective: Lemarchédu travail a Bruxelles
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et lestravailleuses belges et étrangéres

Quoique la variable retenue pour des raisons de comparabilité internationale soit le sexe
masculin, il est apparu pertinent, compte tenu de I'évolution de I'emplois des femmes en région
bruxelloise, de doubler la recherche par des investigations réalisées parallélement par une
équipe de femmes. En effet, enrégionbruxelloise, I'emploi salarié des femmes a augmenté entre
1981 et1991 de224.271a251.055, soit + 11,9%, al ors que durant cette méme période, I'empl oi
salarié des hommes a diminué de 345.982 a 325.351, soit - 6%".

Lapopulationactive étrangeredans|arégionde Bruxelles-Capitale comprenait, en 1991, 42.502
travailleurs (sur les 141.308 hommes formant |a popul ation masculine de nationalité étrangere)
et 23.189travailleuses (sur les 130.279 femmescomposant | a popul ationféminine de nationalité
étrangere).

Les travailleuses de nationalité étrangére représentent 16,9% (23.189/136.850) de I'ensemble

des travailleuses en région bruxelloise, alors que cette proportion est de 6,8% (29.485 /
433.504) en Wallonie et de 2% (17.753/883.941) en Flandre (tableaux 9.1. et 9.2.).

Tableau 9.1. Répartition dela population active occupée par sexe (1991)

Régions

Travailleurs  Bruxelles Walonie Flandre Royaume

Hommes 168.227 55,2% 657.107 60,3% 1.372.074 60,9% 2.197.408 60,2%
Femmes 136.850 44,8% 433504 39,7% 883.941 39,1% 1.454.295 39,8%
Tota 305.077 100,0%  1.090.611 100,0% 2.256.015 100,0% 3.651.703 100,0%

Source: INS - Recensement de la population et deslogements, 1991, Tableau 00.55AM, Fet T.

Tableau 9.2. Répartition destravailleur s de nationalité érangére par sexe (1991)
Régions Bruxelles Wadlonie Flandre Royaume
Travailleurs de
nationalité étrangére

Hommes 42502 64,7 % 77476 724 % 57.047 76,3 % 177.025 71,5%
Femmes 23.189 353 % 29.485 276 % 17.753 23,7 % 70.427 285 %
Total 65691  100,0% 106961  100,0% 74.800 100,0 % 247452 100,0%

Source: INS - Recensement de la population et des logements, 1991, Tableau 00.58 BM, BF et BT.

La population active étrangere de 20 a 24 ans représentait 4.206 unités, sur le total des 42.502
travailleursétrangers(soit9,9%), et 3.344 unitéssur le total des 23.189 travailleuses érangeres
(soit 14,4%)2. Lestravailleuses étrangéres sont numériquement inférieures aleurs homologues
masculins, mais la proportion des jeunes travaill euses étrangéres est plus importante que celle
des jeunes travailleurs étrangers par rapport al'ensemble de la population active étrangere de
leur sexe.

! Kumps AM. @ Taymans M., L'emplai des Bruxelois et l'emplai dans larégion de Bruxdlles Capitele, Dosser Brésn® 15, 1993,
p.24.

2 Source: INS Recensament de la population et du logement, 1991
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Ces données confirment lesrésultats d'une étude longitudinale réalisée al'ULB, selon lagquelle
la proportion des femmes salariées est plus élevée a Bruxelles que dans les autres régions et
selon laguelle les femmes y représentent plus de 50% de I'emploi salarié. Cette étude met
également en évidence I'évolution de jeunes femmes issues de I'immigration, susceptible de
fournir une explication a I'augmentation de leur représentation parmi les jeunes travailleurs
étrangers. Selon celle-ci, il semble que les difficultés spécifiques d'insertion professionnelle,
liées a leur sexe et aleur statut d'étrangére, sont progressivement surmontées par la nouvelle
génération de jeunes filles immigrées. Ces derniéres, mieux que leurs fréres, semblent mieux
évaluer la nécessité d'une formation scolaire solide susceptible de leur procurer un emploi’.

Cette variable complémentaire permet, auterme de larecherche, d'évaluer la pertinence qu'il y
a

- d'une part, de comparer, dans |e cadre d'une étudeapluslarge échelle, letaux etles modes
dediscriminational'égard des femmes d'origine marocaine et celui deshommesdorigine
marocaine,

- et dautre part, lorsqu'hommes et femmes postulent aux mémes emplois, de vérifier
I'importance de la discrimination en raison de l'origine nationale par rapport a la
discrimination en raison du sexe.

Les deux types de discriminations peuvent en effet se cumuler, ou I'une supplante |'autre.

9.2. Réaultats des équipes d'enquétrices en Région de Bruxelles-Capitale

La présentation des tests valides et utilisables des équipes d'enquétrices se fera, de maniére
identique acell e des équipes d'enquéteurs. Nous renvoyons d'ailleurs| e lecteur a cette partie du
rapport pour les définitions des termes utilisés (taux critique, taux moyen, valeur attendue, etc...)
et pour cequi estdela sélection et de laformation des enquétrices, des périodes d'enquéte et des
difficultésrencontrées|ors des enquétes, |es équipes hommeset | es équipes femmes ayant suivi
une formation commune, ayant réalisé les enquétes aux mémes périodes et ayant rencontré les
mémes difficultés de mise en route.

Dans cette partie“fémining” delaprésentation des résultats delaRégionde Bruxelles-Capitale,
nous exposons donc dans un premier temps le tableau des résultats sur base des trois étapes
définies en application de la méthodologie de recherche standard du BIT mise au point par
Bovenkerk, ensuite nous décrivons le résultats du test d'indépendance et nous proposons
guel ques recoupements devariables. Enfin, un point qualitatif relatif aux comportements que les
employeurs ont manifesté envers les candidates sera dével oppé.

9.2.1. Résultatsde I'enquéte réalisée sur base du test de situation

En Région de Bruxelles-Capitale, pour les équipes d'enquétrices, il y eut 234 sur les 340
dossiers ouverts ont été retenus comme valides et utilisables. | y eut donc 106 dossiers qui, en

! Desmaez, P., Oudi, N, Rég A. & Van Hersninghdls A., Sodlaité et insation professonnelle des femmes dansla région de
BruxdlesCapitde, Cantre de soddogie & déoonomie régionde, dansKnibiehler, Y. & Gulin, E,, Les femmes dansla ville.
Un enjeu pour |'Europe?, Bruxdles Ed. Labor, 1993, pp. 59, 77 & 78.
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tout, ont é&é écartés, car ils ne permettaient de dégager, en toute objectivité, une conclusion
solide quant al'existence d'un traitement différencié ou équivalent.

Tableau 9.3. Résultats du test de situation pour les emplois semi-qualifiés

Dossiersouverts 340
Dosdersnon veides 62
Dossgsvdideset inutilisshies |
Dosdesutlissbles 24
Premiére étape: prise decontact 234
Tratemen éd sasalite 57
Tratement égd avec site 148
Salelacaddae delamgonité et invitée 2
Salelacaddae delaminonité et invitée 1
Disrimindion nette envarslaminarité (28-1) 27
Disiminetion nette evers laminanité en % (27/234x100) 11.5%
Deuxiéme étape: I'inter view des candidates 148
Tratemen éd sasalite 4
Tratement égd avec site 48
Salelacaddde delamgonité et invitée aaooéder al'empla 19
Salelacaddde delaminonité est invitée dacodder al'emploi 4
Disrimingion nette envearslaminarité (19-4) 15
Digrimingtion nette cumulaive (27+15) vi)
Disiminetion nette evers laminanité en % (42/234x100) 179%
Troisieme étape: I'offre detravail 48
Pesdamplo offat 16
Emploi dffert aux deux candidates 24
Emplo dffat sslemat candddte delamganité 7
Emploi offat sallement candidete delaminarité 1
Disrimindtion nette envearslaminarité (7-1) 6
Digrimingtion nette cumulaive (42 + 6) 48
Discrimination nette enverslaminoritéen % (48/234x100) 20,5%

Taux aitique de disrimingtion nette 128%

! Lesaitéres de vdlidité e du caractére utilissble ont éé déterminés avec soin par lestrois éopipes régiondles de recherche e et
aur cette base queles dossers vdides e utilissbles furent sAedtionnés : supra, 5.
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On observe donc que lamgjorité des traitements différenciés al'encontre de la candidate de la
minorité alieu au moment ou |les candidates déclinent leur identité, sans qu'il y ait eu prise en
compte de leurs compétences professionnelles: effectivement, sur 234 dossiers valides et
utilisables, on dénombre un total de 27 cas de discrimination nette envers la minorité en étape
1, un total de 15 en étape 2, et seulement un total de 6 en étape 3. Le taux cumulé de
discrimination nette, soit déduction faite du nombre de traitements différenciés a I'encontre du
candidat de la mgjorité, est de 20,5%, donc supérieur au taux critiqgue de 12,8%. La
discrimination al'embauche des jeunes femmes d'origine marocaine est donc effective dans la
Région de Bruxelles-Capitale.

L'extrait d'enquéte ci-dessous illustre un des 29 cas ou la candidate d'origine étrangere a été
rejetée des le premier contact.

Dame commerciale

Candidate d'origine belge Téléphone

La personne m'a d'abord dit que le recrutement &ait cloturé. Toutefois, comme il n'avait pas
beaucoup de candidat sur Bruxelles, il &ait quand mémeintéressé. Jai rendez-vous le lendemain.

Interview

On me décrit le travail: photos dans les maternités puis recontacter les mamans (dans le but de
faire des abums, etc...). On me pose des questions au sujet de la langue. Je lui dis. “Mon
néerlandais est de niveau moyen”. On me répond: “on peut toujours apprendre”.

Résultat: Engagée a mi-temps, avec clause d'essai de 6 mois et une rémunération
fixe, mgjorée de commissions.

Candidate d'origine étrangere Tééphone, mémejour que
la candidate d'origine belge
Poste déja occupé.

9.2.2. Test d'indépendance: discrimination et équipes

Ondispose de deux paires d'enquétrices, que I'on nommera EF et FG. F représente I'enquétrice
d'origine marocaine €, E et G, les enquétrices d'origine belge. Elles ont traités 234 dossiers
valides utilisables.

Tableau 9.4. Discrimination et éguipes

EoUIpes
Traitements E-F F-G Taid En%
Différeniés al'enconire delaBdge (1) 4 2 6 25
Equivdens(2) et 81 174 743
Différendiés al'encontrede laMaroceine (3) 2 15 54 23
Tad 1% % 23 100
Totd en% 581 418 100
Disaimiration nette (3-(1) €3 13 48
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Disrimingtion netteen % 257 132 205
Tax aitiqueen % 168 198 128
Vdaur atendue 27397 20102

P2=43177 >384 *; B =0,0377 < 0,05.
* = coefficient correspondant a 1 degré de liberté pour un seuil de confiance de 0,95.

Le tableau ci-dessus nous montre qu'il y a eu 48 cas de discrimination nette, soit 20,5 % a
I'encontre de la candidate d'origine marocaine. |déalement, chague paire d'enquétrices devrait
obtenir une discrimination nette de 20,5%. Nous avons ensuite réalisé le test du P? en fonction
deladiscrimination nette. Si lavaleur du P? est supérieure a 3,84, ce qui correspond alavaleur
critique de divergence entre les résultats attendus et les résultats observeés, avec 5% d'erreur
accepté, ladistribution est biai sée par | es performancesd'une ou plusi eurs équipesd'enquéteurs.

P2=43177> 3,84

Il existe donc, a notre grand é&onnement, un écart significatif entrel esrésultats de chagque équipe.
Afindenousrapprocher del'activité des équipes, nous avons calculéle P? sur base desrésultats

des trois formes de traitements observées:
P2 = 6,15222296 > 3,84
Ici aussi, I'écart reste significatif.

Allant plus avant, nous avons procédé a une analyse des P? sur les différentes formes des
traitements. En voici les résultats:
P2 sur base des traitements différenciés al'encontre de la candidate belge:
P2=0,18007203 <3,84
B =0,67131135 >0,05
P2 sur base des traitements équivalents:
P2=1,55993604 <384
B =0,21167468 > 0,05
P2 sur base des traitements différenciés a I'encontre de la candidate marocaine
P2=4,41221489 >384
B =0,03568249 < 0,05

De ces trois tests, il ressort que la seule forme de traitement dont |'écart reste significatif est
celle a lI'encontre de la candidate étrangére, ce qui est d'autant plus étonnant que |'enquétrice
d'origine marocaine futlaméme durant toute I'enquéte. Et son comportement, diment supervisé,
fut identique au cours des deux périodes d'enquétes. Dés lors, hous avons essayé de voir si les
causes de I'écart ne peuvent étre expliquées sur base d'autres variables:

a. Lespériodesd'enquéte

Remarquant une chute du taux de discrimination de 12,5 points (25,7% - 13,2%) en deuxieme
période d'enquéte (soit du 15 octobre au 15 décembre 1996) par rapport ala premiére période
d'enquéte (de février a mai 1996), nous nous sommes demandés si une raison extérieure au
déroulement des enquétes n'avait pas pa influer sur le taux de discrimination entre les deux

périodes.

! Cequi nefut pesle cas pour l'enqudtrice dorigine bdge



92

Cette question apparait d'autant plus pertinente quel es équi pesd'enquéteurs ont aussi connu une
diminution du taux de discrimination en deuxiéme période de 17,3 points. Le fait le plus
marquant a éé la popul arité toujours grandissante de Nabela Benaissa, soeur ainée de Loubna
qui fut enlevée et assassinée a Bruxelles et dont la découverte du corps sinscrivit dans le
phénomene de lamarche blanche déja en route suite aux enlévements et assassinats de jeunes
filles belges.

Les interventions médiatiques répétées de Nabela, porte parole de sa famille et de sa soeur
disparue, fortement relatées aussi par la presse écrite, ont-elles eues pour effet d'adoucir
certaines expressions de racisme primaire, en favorisant une perception plus positive de la
communauté immigrée? C'est ce que nous pensonst, maiscet “ effet Loubna’ ne congtitue bien sir
gu'une hypothése dont I'impact n'est pas mesurable et qu'il ne nous est pas possible de vérifier
dans le cadre de cette recherche.

b. Les secteursd'activité des entreprises et lesfonctions

Nous avons ensuite tenté de vérifier si une répartition distincte des secteurs et fonctions entre
leséquipesétait susceptible d'expliquer aussi cet écart. Le nombred'occurrencesétaittropfaible
pour aboutir a des conclusions solides. Nous ne pouvons toutefois pas exclure I'hypothése selon
laquelle |a répartition différente entre les équipes des dossiers ouverts pour chacun des six
secteurs et pour chacune des six fonctions est de nature ainterférer également sur les résultats
des périodes d'enquétes.

9.2.3. Croisements avec plusieur s variables’
9.2.3.1. Discrimination et fonction

Tableau 9.5. Discrimination et fonction
Nature de lafonction

Discrimination fillede vendeuse employée  axiliare dééguée autrest Totd En%
slle
Différenciés al'encontre
delaBdge (1) 1 0 0 1 3 1 6 25

Equivdlents (2) 25 K7 62 21 20 14 174 743
Différenciés al'encontre

de laMarocaine (3) 8 11 17 8 4 6 5 232
Tota 34 43 79 30 27 21 234 100
Totd en % 145 18,3 33,7 12,8 11,5 8,9 100
Discrimination nette (3)-(1) 7 1 17 7 1 5 48
Discrimination nette en % 20,5 255 21,5 233 37 238 20,5
Taux critique en % 33,6 29,9 22 35,8 37,7 427 12,8

* comprend auss ouvriere
P2=452 <1107 **; B = 047 > 0,05.
** = coefficient correspondant a5 degrés de liberté pour un seuil de confiance de 0,95.

! Dans ce sens: ces extraits de The Bulletin, 17 avril 1997; 'For Gahouchi, Nabela is less a symbol of integration
than of a new universal citizenship; (...) the suffering of the Benaissa family has an effect similar to that
of the country's worst mining accident in 1956, when 262 miners died in Marcinelle, Charleroi, many of
them Italian. Suddenly Belgiansrealised howmuch Italianimmigrants had contributed to their country:
foreign or not, they are part of Belgian history. Many young women of Maroccan origin admire Nabel a:
“ She has given us a positive image” .'

2 Définition des coneepts d'analyse (discrimination nette, taux critique, valeur attendug, taux moyen): supra 5 et 8.
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Lavaleur attendue, résultant de'application du taux moyen de discrimination nette (20,5 %) au
nombre total de dossiers pour chaque fonction, est de 6,97 pour lafonctiondefilledesalle, de
8,82 pour lafonction devendeuse, de 16,2 pour lafonction d'employée, de 6,15 pour lafonction
d'auxiliaire, de 5,53 pour lafonction de déléguée et de 4,3 pour les autres fonctions.
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En conclusion de |'analyse des données recueillies dans la Région de Bruxelles-Capitale,

- en considérationdelavaleur duP?, ladépendance du taux de discrimination al'égard des

fonctions n'est pas confirmée du point de vue de |'analyse statistique;

- seule lafonction d'employée présente un taux de discrimination proche du taux critique;

- la discrimination a été observée a une fréquence proche du taux moyen, mais néanmoins
quelque peu supérieure, pour |esfonctions de vendeuse (11 > 8,82), employée (17 > 16,2)
etd'auxiliaire (7 > 6,15), dans une proportion identique au taux moyen pour lafonctionde
fille de salle (7 et 6,97) et dans une proportion inférieure au taux moyen pour la fonction

de déléguée (1< 5,5).
9.2.3.2. Discrimination et secteurs

Tableau 9.6. Discrimination et secteurs

Secteurs
Non- Services

Discrimination Horeca Commerce  marchand marchands* Autres*  Totd En%
Différenciés al'encontre

delaBdge (1) 1 2 1 1 0 6 2,6
Equivaents (2) 27 78 29 16 16 174 77,3
Différenciés al'encontre

de laMarocaine (3) 12 23 9 7 3 54 24
Total 40 103 39 25 19 225 100
Totd en % 177 45,7 17,3 111 8,4 100
Discrimination nette (3)-(1) 1 21 8 6 3 49
Discrimination nette en % 275 20,3 20,5 24 157 2180
Taux critique % 3l 19,3 31,4 39,2 45 131

* comprend aussi assurances - banques
** comprend auss industrie

P2 = 1,09092535 < 9,49 ***; p= 0,89570932 > 0,05.
*** = coefficient correspondant a4 degrés de liberté pour un seuil de confiance de 0,95.

Lavaleur attendue, résultant de |'application dutaux moyende discrimination nette (21,8 %) au

nombretotal de dossiers pour chaque secteur, est de 8,7 pour |e secteur “Horeca’, de 22,4

jpour

|e secteur “commerce”’, de 8,5 pour |e secteur “nonmarchand”, de 5,4 pour le secteur “services

marchands’ et de 4,1 pour les autres secteurs.

En conclusion de |'analyse des données recueillies dans la Région de Bruxelles-Capitale,

- en considérationdelavaleur du P?1a dépendance du taux de discrimination al'égard des

secteurs n'est pas confirmée du point de vue de I'analyse statistique;
- seul e secteur du commerce présente untaux de discrimination supérieur au taux criti

que;

- la fréquence de la discrimination a été plus forte que le taux moyen pour les secteurs de
I'Horeca (11 > 8,7) et des services marchands (6 > 5,4), la discrimination a été observée

a une fréguence proche du taux moyen, mais néanmoins quelque peu inférieure, pou
secteurs du commerce (21 < 22,4) et du non-marchand (8 < 8,5).

9.2.3.3. Discrimination et contact visuel

rles
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Tableau 9.7. Discrimination et contact visuel

Contact visud
Discrimination QOui Non Totd En%
Différenciés al'encontre de la Belge (1) 5 0 5 29
Equivdlents (2) 109 15 124 738
Différenciés al'encontre de la Marocaine (3) 36 3 39 23,2
Total 150 18 168 100
Tota en % 89,2 10,7 100
Discrimination nette (3)-(1) 3 3 K
Discrimination nette en % 20,6 16,6 20,2
Taux critique en % 16 46,2 15,1

* = coefficient correspondant & 1 degré de liberté pour un seuil de confiance de 0,95.
P? =0,12705882 <384 *; p=0,72150127 > 0,05.

Lavaleur attendue, résultant de I'application du taux moyen de discrimination nette (20,2%) au
nombretotal de dossiers pour chaque catégorie d'emploi est de 30 pour les emploisimpliquant
un contact visuel avec laclientéle et de 3,6 pour ceux qui n'impliquent pas un tel contact.

En conclusion de I'analyse des données recueillies dans la Région de Bruxelles-Capital e,

- en considération de lavaleur du P?, la dépendance du taux de discriminational'égard de
lavariable “contact visuel” n'est pas confirmée du point de vue de |'analyse statistique;

- ladiscrimination est effective lorsqu'il y a contact visuel;

- ladiscriminationaété observée a une fréquence | égérement supérieure autaux moyenpour
lescasouil yacontact visuel (31 > 30), et & une fréguence |égerement inférieure au taux
moyen lorsgu'il n'y a pas de contact visudl (3 < 3,6).

9.2.4. Ladiscrimination vécue au quotidien: les comportements

I ntéressons-nous maintenant aux comportements que |es employeurs ont manifesté envers nos
candidates-enquétrices. Par comportement, nous entendons les différentes expressions des
mécanismes de résistance éventuels des employeurs confrontés a la postulation de candidates
dorigine ethnique érangére. Nous ne nous occupons donc pas ici des résultats quantitatifs
(exprimés entaux net) obtenus par chague enguétrice pour undossier. Nous examinons si durant
la procédure de recrutement |'employeur a manifesté un comportement particulier enversi'une
des enquétrices. Ainsi, nous avons des comportements équivalents (I'employeur sest comporté
de maniere similaire avec chague enquétrice), des comportements différenciés envers la
candidate d'origine étrangere et des comportements différenciés envers la candidate belge.

L es catégories suivantes ont été établies™:

- la déclaration mensongere;

- l'atération de procédure;

- I'imposition de conditions de travail particuliéres;
- I'adoption d'attitudes particulieres;

- I'argumentation fondée sur I'origine ethnique.

9.2.4.1. Présentation des différentes for mes de comportement différencié

Le déroulement des enquétes nous a permis de mettre en évidence plusieurs expressions que
pouvaient revétir e comportement de l'employeur al'égard des candidates. Voici les résultats:

! Pour |e contenu de ces catégories, voir supra, 8.5.
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Tableau 9.8. Type de contact et comportement

Type de comportement
Altération de Déclaration Comporte-
Type de contact procédure mensongere ment distinct Totd En %
Tééphone 21 12 2 35 46
Interview 1 1 1 13 17,2
Courrier 28 - - 28 36,8
Totd 60 13 3 76* 100
Totd en % 78,9 17,1 3,9 100

* Pour cette présente analyse des formes des comportements différenciés a I'encontre de la candidate d'origine étrangére,
nous considérons qu'un dossier peut contenir plusieurs formes de comportements différenciés. De cefait, si le nombre de
dossiers analysés est bien de 68, nous totalisons 76 contacts au cours des quels un comportement différencié al'encontre de
la candidats d'origine étrangére a été observe.

Les comportements différenciés a I'encontre de la candidate d'origine étrangere apparai ssent
donc en magjorité (46%) lors de contacts téléphoniques, ensuite lors de contacts écrits -
généralement I'envoi d'un curriculum vitae sans suite - (36,8%) et enfin, lors d'interviews
(17,2%). La forme la plus fréguente de ces comportements différenciés a I'encontre de la
candidate d'origine étrangére est |'altération de la procédure (78,9%), se retrouvant a raison de
27,6% lors de contacts téléphoniques (21 / 76), de 14,4% lors d'interviews (11 / 76) et de
36,8% lors de courriers (28 / 76).

La déclaration mensongére est la deuxiéme forme de comportement différencié al'encontre de
lacandidate d'origine étrangerela plus employée (17,1%), ... maisloin derriére |'altération de
procédure.

L es représentations de I'expression détaillée des comportements différenciésal'encontre dela
candidate d'origine étrangére sont les suivantes:

Altération procédure Téléphone Interview Courrier
“On vous rappellera’ 4 - -
Pas de réserve recrutement 5 3 1
Résultat différent 2 4 1
Exigences linguistiques 4 - -
Refus définitif 1 - 7
ler appel (répondeur) sans suite 1 - -
CV 1 sans suite - - 17
CV 2 sans suite - - 2
Formulaires en retard 1 - -
Employeur absent - 1 -
Découragement - 1

Manque d'expérience 1 - -
Insister pour rendez-vous 2 2 -
Déclarations mensongeres Téléphone Interview Courrier
“Emploi pris’ 10 - -
“Trop de monde” 1 - -
Explications mensongeres 1 1 -

L'altération de procédure la plus courante fut I'envoi d'un curriculum vitae suite a une annonce
publiée, envoi resté sans aucune réponse de I'employeur (17 sur 60 = 28,3%). La déclaration
mensongére la plus fréquemment faite ala candidate d'origine étrangére fut celle selonlaguelle
I'emploi était déja pris (10 sur 13 = 76,9%).
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9.2.4.2. Comportement et équipes

Tableau 9.9. Comportement et équipes

Equipes
Comportements E-F F-G Total En %
Différenciés al'encontre de la Belge 3 5 8 35
Equivaents 79 72 151 66,5
Différenciés al'encontre de laMarocaine 49 19 68 29,9
Totd 131 9% 227 100
Totd en % 57,7 42,2 100

Nous observons que dans chacune des équipes, il y aune mgjorité de comportements équiva ents
et que viennent ensuite se classer les comportements différenciés al'encontre de la candidate
érangére.

9.2.4.3. Comportement et discrimination

Tableau 9.10. Comportements différenciés et discrimination

Discrimination
A I'égard Belge A l'égard

Comportements Equivdent Marocaine Totd En %
Différenciés al'encontre de la Belge 3 5 0 8 35
Equivaents 1 150 0 151 66,5
Différenciés al'encontre de la

Marocaine 0 17 51 68 29,9
Totd 4 172 51 27 100
Totd en % 18 75,7 22,5 100

Le tableau ci-dessus nous montre que dans la toute grande majorité des cas (51/68), le
comportement différencié vade pair avec untraitement différencié. D'autre part, onobserve que
17 cas de traitement équival ent furent accompagnés de comportements différenciés al'encontre
de la candidate d'origine marocaine. Notons aussi que tous les cas de traitements équivalents,
sauf un, sont restés équivaents dans le comportement des employeurs face aux candidates.
L'extrait d'enquétes ci-dessus illustre un des 17 cas ou le comportement fut équivalent et le
traitement différencié.

9.2.4.4. Comportement et secteursd'activité des entreprises

Tableau 9.11. Comportements différenciés et secteurs d'activité
Secteurs

Non- Services
Comportements Horeca  Commerce marchand marchands®  Autrest* Totd En%
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Différenciés a l'encontre

delaBdge 2 4 0 1 0 7 3
Equivaents 21 71 25 1 15 143 65
Différenciés al'encontre

delaMarocaine 16 26 13 9 4 68 22
Totd 39 101 38 21 19 218 100
Totd en % 17,8 46,3 17,4 9,6 8,7 100
* comprend auss assurances - banques
** comprend auss industrie
Observons que | e classement global (majorité de traitements équivalents, suivis destraitements
différenciés al'encontre de la candidate d'origine étrangére et puis des traitements différenciés
al'encontre de la candidate d'origine belge) se retrouve dans chagque secteur. Notons aussi que
le secteur du commerce, le plus représenté, est aussi celui ou I'on a rencontré le plus de
comportements équivalents et de comportements différenciés a I'encontre de la candidate
d'origine étrangere.
9.2.4.5. Comportement et nature delafonction
Tableau 9.12. Comportement et nature dela fonction

Fonction
Fille de Auxiliaire
Comportements sdle Vendeuse santé Employée  Dééguée  Autres* Tota En %
Différenciés a

I'encontre de

laBelge 2 1 0 2 3 0 8 3,5
Equivaents 19 28 18 54 20 12,0 151 66,5
Différenciés a

I'encontre de

laMarocaine 13 14 1 20 4 6 68 29,9
Totd 4 43 29 76 27 18 227 100
Totd en % 149 189 12,7 334 11,8 7.9 100

* comprend aussi ouvriere

La représentation globale des trois traitements se retrouve aussi dans toutes les fonction
auqguel il fut postulé. Onobserve aussi que lafonction d'employée est la plus représentée, et
comporte aussi le plus de comportements équivaents et de comportements différenciés a

I'encontre de la candidate étrangere.

9.2.4.6. Comportement et la variable*“ contact visud”

Tableau 9.13. Comportement et contact visuel

Contact visue
Comportements Oui Non Total En %
Différenciés al'encontre de la Belge 6 1 7 4,2
Equivaents 97 12 109 61,1
Différenciés al'encontre de laMarocaine 44 5 49 29,6
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Totd 147 18 165 100
Totd en % 89 11 100

Nous observons ici aussi une répartition homogene des différents traitements entre les
fonctions impliquant ou non un contact visuel avec laclientéle.

9.3. Ladiscrimination en Région de Bruxelles-Capitale aI'encontre des
travailleurs et travailleuses d'origine érangére: similitudes et divergences

L'analyse des similitudes et des divergences relatives aux résultats respectifs des équipes
d'enquéteurs et d'enquétricesfait |'objet d'une double approche: une approche globale et une
approche ciblée’. L'approche globale permet d'analyser les traitements et comportements
différenciésal'égard descandidats enraisondeleur origine étrangére deséquipes* hommes’
et des équipes “femmes’, sur base de I'ensemble des dossiers de candidature. L'approche
ciblée apour but d'évaluer les chances respectives des candidats et candidates d'accéder a
I'emploi, mais uniquement sur base des dossiers communs aux quatre candidats.

9.3.1. L'approche globale

9.3.1.1. Résultats del'enquéteréalisée sur base du test de situation
En Région de Bruxelles-Capitae, il y eut en fait:

724 dossiers ouverts

591 dossiers valides

489 dossiers valides et utilisables.

II'y eut donc 235 dossiers qui, en tout, ont été écartés, car ils ne permettaient de dégager, en
toute objectivité, une conclusion solide quant a I'existence d'un traitement différencié ou
équivalent. La répartition des dossiers et des résultats entre les équipes hommes et les
équipes femmes se présente comme suit:

Tableau 9.14. Récapitulation des tests de situation pour les emplois semi-qualifiés

Hommes Femmes
Dossiersouverts 384 340
Dossiers non vaides 71 62
Dossiers valides inutilissbles 58 44
Dossiers utilisables 255 234
Premieére étape: Laprisedecontact 255 234
Traitement égd sans suite 69 57

! 11 vade soi que les données recueillies par les enquétes d'hommes et defemmes n'ont pas été globalisées et ont toujours fait I'objet
de traitements distincts.
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Traitement égal avec suite 125 148
Saul le candidat de lamgjorité est invité 56 28
Seaul le candidat de la minorité est invité 5 1
Discrimination nette envers la minorité 51 27
Discrimination nette envers laminorité en % 20% 11,5%
Deuxiéme étape: L'interview des candidats 125 148
Traitement égd sans uite 16 77
Traitement égd avec suite 6 48
Seul le candidat de la mgorité et invité 38 19
Saul le candidat de la minorité et invité 9 4
Discrimination nette envers laminorité 29 15
Discrimination nette cumulative 80 42
Discrimination nette envers laminorité en % 31,3% 17,9%
Troisieme étape: L'offredetravail 62 48
Pas demploi offert 37 16
Emploi offert aux deux candidats 10 24
Emploi offert seulement au candidat de la majorité 11
Emploi offert seulement au candidat de la minorité 4 1
Discrimination nette envers laminorité 7
Discrimination nette cumulative 87 48
Discrimination nette enverslaminoritéen % 34,1%
20,5%
Taux critique 12,2% 12,8%

Nous constatons donc une différence de 13,6 points (34,1 - 20,5) entreles résultats de taux
de discrimination des équipes d'enquéteurs et d'enquétrices. Les taux de discrimination
nette, respectivement de 34,1% (hommes) et de 20,5% (femmes) sont tous deux supérieurs
au taux critique (12,2% pour les hommes et 12,8% pour les femmes).

Onpeut donc enconclureque bienquela discrimination observée, en Régionde Bruxelles-
Capitale, al'encontre desjeunes femmes d'origine étrangére soit moins fréquente que celle
observée al'encontre des jeunes hommes d'origine étrangére, elle est effective pour tous
les jeunes d'origine étrangere, quelque soit leur sexe. Ceci dit, les résultats observés a
chacune des étapes de la procédure de recrutement témoignent de similitudes et de
divergences.

a. Smilitudes

En effet, |a majorité des traitements différenciés apparai ssent toujours ala premiere étape
de recrutement des candidats et des candidates, avant qu'ils aient eu |'occasion de faire
valoir leur qualification (51 pour les hommes et 27 pour les femmes). IIs décroissent
progressivement pour tous lors des étapes ultérieures de la procédure de recrutement (29,
puis 7 pour les hommes et 17, puis 6 pour les femmes).

b. Divergences
Par rapport aux résultats des équipes hommes, on observe:
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- un nombre plus élevé de traitement égaux avec suite pour les femmes a la premiére

étape (148 > 125);

- un nombre plus élevé de traitement égal sans suite ala seconde étape (77 > 16);
- un nombre plus élevé de doubles engagements a la troisiéme étape (24 > 10).

9.3.1.2. Discrimination selon le sexe des enquéteurs

Tableau 9.15. Discrimination et sexe

Sexe
Discrimination Hommes Femmes Tota En %
Différenciés al'encontre des Belges (1) 18 6 24 49
Equivdlents (2) 132 174 306 62,5
Différenciés a l'encontre des Marocains (3) 105 54 159 325
Totd 255 234 489 100
Totd en % 52,1 478 100
Discrimination nette (3)-(1) 87 48 135
Discrimination nette en % 34,1 21,7 21,6
Taux critique en % 12,2 12,8 8,8

* = coefficient correspondant a 1 degré de liberté pour un seuil de confiance de 0,95.

P2 = 8,1810357 > 3,84 *; B = 0,00423306 < 0,05.

Lavaleur attendue, résultant del'appli cation dutaux moyende discriminationnette (27,6%)
a chaque catégorie de candidats, est de 70,4 pour les hommes et de 64,6 pour les femmes.

En conclusionde I'analyse des donnéesrecueillies dans la Région de Bruxelles- Capitale,

- en considération de la valeur du P?, I'hypothése de la dépendance d'un taux de
discrimination variant en fonction de la variable “sexe” est confirmeée.

- les taux de discrimination sont supérieurs aux taux critiques pour les hommes et les
femmes, mais dans une proportion plus forte pour les hommes.

- ladiscrimination observée est supérieure au taux moyen chez les hommes (87>70,4)
mais est inférieure au taux moyen chez les femmes (48<64,6).

9.3.1.3. Discrimination et fonction

Lavaleur attendue, résultant de I'application du taux moyen de discrimination nette (34%
pour |es hommes et 21,8% pour les femmes) aunombretotal de dossiers par fonction, est,
respectivement pour |es hommes et pour les femmes, de 18,6 et de 6,9 pour la fonction
“garcon ou fille de salle”, de 11,2 et de 8,8 pour lafonction de “vendeur(se)”, de 11,5 et
de 16,2 pour lafonctiond™employé&(e)”, de27,7 et de 6,15 pour lesfonctionsd' “ ouvrier”
et d“auxiliaire’, de 12,52 et de 5,5 pour lafonction de “délégué(e)”.

Tableau 9.16. Discrimination et fonction

Discrim- Fonction
inaion Garconffille Vendeur(se) Employé(e) Ouvrier (m.) Dééguée) Autres Totd
auxiliaire ()

H F H F H F H F H F H F H F
Totd 55 34 33 43 34 79 82 30 37 27 12 21 254 234
Discrimi-
nation
nette 27 7 8 1 6 17 25 7 20 1 -1 5 86 48
En% 49 20,5 24 25,5 17 21,5 30 25,3 54 37 8 23,8 34 20,5
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Taux
critique
en% 26 33,6 34 29,9 33 22 21 35,8 32 37,7 57 42,7 12,3

12,8

H: =B =0,0026 < 0,05
F:=B = 047>0,05

En conclusionde l'analyse des données recueillies dans |a Région de Bruxelles- Capitale,

en considération des valeurs du P?, si I'hypothése de la dépendance d'un taux de

discriminational'égard desfonctions (typesd'emploi) n'est pas confirmée pour lesfemmes,

elle'est par contre pour les hommes;

- ladiscrimination est effective pour les fonctions de délégué, de garcon et d'ouvrier
pour les hommes, et presqu'effective pour lafonction d'employée pour les femmes;

- ladiscrimination nette observée est supérieure au taux moyen pour les fonctions de
garcon et de délégué pour les hommes et pour |es fonctions de vendeuse, d'employée,
d'auxiliaire pour les femmes.

9.3.1.4. Discrimination et secteursd'activité des entreprises

Tableau 9.17. Discrimination et secteurs d'activité des entreprises

Discrimi- Secteurs
nation Horeca Commerce Indusgtrie Service Service non-
marchand marchand Autres Total
H F H F H F H F H F H F H F

Totd 55 40 105 103 16 - 15 25 36 39 18 19 245 225
Discrimi-
nation nette 28 11 28 21 10 - 4 6 12 8 -1 3 81 49
En% 51 2715 26 20,3 62 - 26 24 33 205 -18 15,7 33 218
Taux critique
en%

26 31 19 19,3 49 - 51 39,2 33 314 46 45 12.3 129

H: =B =0,0018 < 0,05

F: =B = 0,8957 > 0,05
Lavaleur attendue, résultant de I'application du taux moyen de discrimination nette (33%
pour les hommes et 21,8% pour les femmes) au nombre total de dossiers par secteur est,
respectivement pour les hommes et pour les femmes, de 18,1 et de 8,7 pour le secteur
“Horeca’, de 34,6 etde 22,4 pour | e secteur “commerce’, de 5,3 (hommes) pour |e secteur
“industrie”’, de 4,9 et de 5,4 pour le secteur “services marchands’, de 11,9 et de 8,5 pour
le secteur “ service non-marchand” et de 5,9 et de 4,1 pour 4,1 pour les autres secteurs.

Enconclusiondel'analyse des donnéesrecueillies dans |a Région de Bruxelles- Capitale,

- en considération des valeurs du P?, si I'nypothése de la dépendance d'un taux de
discrimination a I'égard des secteurs d'activité des entreprises est confirmee
statistiquement pour les hommes, ce n'est pas le cas pour les femmes;

- seul le secteur du commerce donne lieu & une discrimination effective pour les femmes
et pour les hommes,

- lavaleur deladiscrimination nette observée est supérieure alavaleur attendue dansle
secteur del'Horeca, pour les hommes (28 > 18,1) et lesfemmes (11 > 8,7);il y a, pour
le secteur non marchand, une trés grande proximité, voire une équivalence, entre la
valeur de ladiscrimination nette observée et |la valeur attendue chez les hommes (12 et
11,9) et lesfemmes (8 et 8,5).

9.3.1.5. Discrimination contact visud impliqué par |'emploi
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Tableau 9.18. Discrimination et contact visuel

Discrimination Contact visue
Oui Non Total
H F H F H F
Total 151 150 40 18 191 168
Discrimination nette 50 31 17 3 67 48
Discrimination nette en % 331 20,6 425 16,6 3H 20,2
Taux critique en % 16 16 31 46,2 14 15,1

H:=B = 0372>005
F. =B =0,721>005.

La valeur attendue, résultant de I'application du taux moyen de discrimination nette au
nombretotal de dossierspour chague catégoried'emplois(35% pour les hommes et 20,2%
pour les femmes), est respectivement pour les hommes et pour femmes, de 52,9 et 30
| orsque |a fonction postulée implique un contact visuel avec la clientéle et de 14 et 3,6
lorsque cette fonction n'implique pas un tel contact.

Enconclusionde|'analyse des données recueillies dans |a Région de Bruxelles- Capitale,

- en considération des valeurs du P?, I'hypothese de |a dépendance d'un taux de
discrimination variant enfonctionde lavariable “ contact visuel” n'est pasconfirmée,
ni pour les femmes et ni pour les hommes;

- Sil existe pour les hommes une discrimination effective aussi bien dans | es situations
ouil y acontact visuel quedanslessituations nel'impliquant pas, cette discrimination
effective ne se retrouve chez les femmes que lorsqu'il y aun contact visuel;

- lorsgu'il n'y apas de contact visuel, la discrimination a été observée a une fréquence
supérieure au taux moyen pour les hommes (17>14) et a une fréguence légerement
inférieure au taux moyen pour les femmes (3< 3,5) ;

- lorsguiil y acontact visuel, I'écart entrelavaleur deladiscrimination nette et |e taux
moyenest faible, tant pour les hommes (50 et 52,96) que pour les femmes (31 et 30).

9.3.1.6. Les comportements différenciést

Lefait important a dégager, et qui se retrouvera comme tendance générale dans lestrois
points ci-dessous, est le suivant: s'il se dégagetrésclairement chezles femmesune mgjorité
de comportements équivalents, cette tendance ne seretrouve pas du tout chez les hommes
ou le nombre total de comportements équivaents est quasi identique a celui des
comportements différenciés al'encontre du candidat étranger.

a. Lescomportements selon les secteurs d'activité

L 'observationdes tableaux respectifs pour les hommeset |esfemmesmontretout d'abord que,
Sil se dégage chez les femmes une claire mgjorité de comportements équivalents des
employeurs, celan'est pasle cas chezl eshommesou | e nombre de comportements équival ents
(110) est tres|égerement dépassé par celui des comportements différenciés a I'encontre du
candidat marocain (112).

Par contre, remarquons que le secteur du commerce est identiquement représenté chez les

hommes et |es femmes par 101 cas. Pour ce secteur, nous retrouvons la tendance générale
décrite ci-dessus. une majorité évidente de comportements équivaents chez les femmes, et

! Les contats ci-dessous ont été formulés au départ des observations figurant sous 8.5.2. et 9.1.4.
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une proximité beaucoup plus grande chez les hommes des comportements équivalents et
différenciés al'encontre du candidat d'origine marocaine.

b. L es comportements selon la nature dela fonction

L'observation des tableaux respectifs pour les hommes et les femmes montre qu'ici auss la
majorité de comportements équivalents rencontrée chez les femmes ne se retrouve pas chez
les hommes, ot les comportements différenciés al'encontre du candi dat marocai n surpassent
detrois points |es comportements équival ents. L esfonctions | es plus représentées (employée
de bureau chez les enquétrices et ouvrier chez les enquéteurs) sont toujours cellesou il y a
le plus de comportements équival ents et de comportements différenciés, avec la particularité
suivante pour les hommes: onretrouve un nombreaussi é evé de comportements différenciés
al'encontre du candidat étranger.

c. Les comportements selon la variable * contact visuel”

Nous noterons uniquementici quelenombredecasouil y acontact visuel estidentique (147)
chez les hommes et les femmes. Sur ces 147 cas, on retrouve la tendance générale selon
laquelle une majorité forte de comportements équival ents se dégage chezles femmes maisne
se retrouve pas du tout chez les hommes ou les 69 cas de comportements équivalents sont
rejoints par les 70 cas de comportements différenciés envers le candidat étranger.

9.3.2. Approcheciblée

La présente partie du rapport constitue en une approche ciblée des résultats. Les seuls
dossiers éudiés ici concernent les dossiers communs aux équipes masculines et féminines
d'enquéteurs, c'est-a-dire ceux dans lesgquels les quatre candidats ont postulé a un méme
emploi. Nous observons donc e déroulement des procédures communes poursuivies par
chacune des équipes, c'est-a-dire au cours desquelles les quatre candidats (jeunes hommes
d'origine belge et érangere, jeunes femmesd'origine belge et érangere) ont postul é aux of fres
d'emploi de candidats - employeurs communs,

L'approche cibl ée est complémentaire de I'approche global e. Nous avons rassembl éau cours
de nos deux périodes d'enquéte 144 dossiers communs aux quatre enquéteurs, valides et
utilisables, soit 36 par enquéteur ou 72 cas. Pour ces dossiers, nous examinerons
successivement | estraitements des candi dats et | es comportements desempl oyeursenversnos
candidats. Desméthodes particulieres seront employées afin de rencontrer aumieux |e but de
I'approche cibl ée.

9.3.2.1. Discrimination et sexe

Tableau 9.19. Discrimination et sexe: approche ciblée.

Sexe

Discrimination Homme Femme Total En %
Différenciés a l'encontre des Belges (1) 1 0 1 13
Equivaents (2) 25 31 56 71,7
Différenciés al'encontre des

Marocains (3) 10 5 15 20,8
Totd 36 36 72 100
Totd en % 50 50 100
Discrimination nette (3)-(1) 9 5 14
Discrimination nette en % 25 138 194

Taux critique en % 32,6 32,6 23,1
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P? =1,14285714 <384 *; B =0,28504965 > 0,05.
* = coefficient correspondant 1 degré de liberté pour un seuil de confiance de 0,95.

Lavaleur attendue, résultant de I'application du taux moyen de discrimination nette (19,4%)
au nombre total de dossiers pour chague catégorie de candidats, est de 7 pour les hommes et
de 7 pour les femmes.

En conclusion de I'analyse des données recueillies dans |la Région de Bruxelles-Capitale,

- en considération des valeurs du P?, I'hypothese de la dépendance d'un taux de
discrimination variant en fonction de la variable “sexe” évaluée sur base des dossiers
communs n'est pas confirmée ™.

- lestaux de discrimination sont, pour les hommes et pour les femmes, inférieurs aux taux
critiques: ladiscrimination n'est donc pas effective pour ces dossiers communs.

- lavaleur de la discrimination nette observée est supérieure de deux points a la valeur
attendue chez les hommes (9>7) et est inférieure de deux points alavaleur attendue chez
les femmes (5<7).

Afind'affiner notreanalyse, nous avons procédé a un examen approfondi des suites réservées
aux dossiers communs.

L'approche ciblée, c'est-a-dire I'analyse exclusive des dossiers communs aux quatre
enquéteurs {I'nomme belge (HB), lafemme belge (FB), |afemme d'origine étrangere (FE) et
I'nomme d'origine étrangere (HE)}, a en effet, pour but de comparer les obstacles entre tous
les acteurs et d'évaluer I'impact de la variable "sexe" par rapport a la variable "origine
étrangére”. Pour ce faire, nous employons une méthode originae, dont le but est de pouvoir
classer nos enquéteurs en leur attribuant des points. Les points seront attribués dossier par
dossier et ensuite additionnés par enquéteur, ce qui nous donnera le classement de ceux-ci.

Sur quels criteres seront attribués les points? Par dossier et par enquéteur, nous regarderons
quel futlerésultatfina delaprocéduresuivie par I'enquéteur éudiéainsi que le déroulement
delaprocédure ayant débouché sur ce résultat. Pour unméme déroulement de procédure ayant
débouché sur un méme résultat, il seraa chague fois attribué le méme nombre de points.

Ainsi:
- Lorsgu'il estdirectement déclaré al'enquéteur que I'emploi est pris des
le premier contact tél éphonique 0 point
- Lorsgu'aucune réponse n'est faite al'envoi du curriculum vitae 1 point
- Lorsgu'il est déclaré al'enquéteur qu'il ne convient pas pour le poste,
lors du premier contact téléphonique 1 point
- Lorsgu'il est promis al'enquéteur qu'on le rappellera 1 point

- Lorsgu'une réponse écrite al'envoi du curriculum vitae de I'enquéteur
est faite par I'employeur, méme si cette réponse est négative
2 points

' Du moins avec un niveau de confiancede 95%. Car, en considération de lavaleur du B, la dépendance serait confirmée avec un
niveau de confiancede 71,5%. La probabilité d'une telle dépendance est renforcée par le fait que les résultats sont cohérents avec
ceux del'approche globae (discrimination nette plus élevéeal'égard des hommes d'origine étrangere). Les différences d'écart entre
les taux de discrimination constatés dans les approches globale et ciblée pourraient sexpliquer par la différence de taille des
échantillons ou peut-étre par le fait que, pour les emplois ouverts aux candidats des deux sexes, le “droit a la différence” est
davantage reconnu; ces hypothéses devraient bien slir &re vérifiées.
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- Lorsgue la premiére conversation tél éphonique, bien que se terminant
par la promesse "on vous rappellera’, a une durée certaine et qu'une

conversation se tient entre I'employeur et I'enquéteur 2 points
- Lorsgue I'enquéteur se voit invité a un rendez-vous 3 points
- Lorsque I'enquéteur se voit offrir I'emploi aprés|'interview 4 points

Donc, auplus|'enquéteur valoin dans laprocédure de recrutement, auplusil lui seraattribué
de points.

Laméthode original e suivie attribue un maximum de points (soit 4 points) dans I'hypothése
ou toute la procédure de recrutement a éé traversée par |'enquéteur, qui se voit en fin de
course engagé. Deslors, le candidat qui obtient |e plus de points au total sera donc celui qui
serale plus souvent alé loin danslacourse al'emploi.

Voici les résultats; dans |'ordre décroissant *
HB 6 84 points
FB 6 83 points
FE 6 78 points
HE 6 67 points

Nous observons donc que | es candidats bel ges de souche totalisent, a un point prés, le méme
score le plus élevé. Ce sont donc eux qui, de maniére quasi identique, sont allésle plusloin
dans les procédures d'embauche rencontrées, et qui ont donc eu le plus de facilités d'y
progresser. En deuxieme position, nous trouvons la candidate d'origine étrangere, maisc'est
son homologue masculin qui rencontrera le plus de difficultés a décrocher un emploi: il
totalise 67 points, ce qui le laisse quand méme 17 points derriére I'nomme belge. Le scorele
plus bas revient donc au candidat maghrébin masculin, qui est donc celui qui arencontré le
plus de difficultés & décrocher un emploi.

9.3.2.2. Comportement des employeurs et sexe des candidats

L 'analyse des comportements différenciésenversl'étranger pour lesdossierscommunssefera
de la maniére suivante. Pour chacun des dossiers, nous comparons le déroulement des
procédures d'embauche de chague candidat. Nous essayerons de voir quel candidat aconnu
la procédure d'embauche la plus ou la moins favorable.

Tableau 9.20. Comportement et sexe

Nombre %
Plus favorable aHB 2 55
Plus favorable aHB + FB 3 8,3

! Pour les énumérer, nous employons les symboles suivants :
HB = candidat - travailleur dorigine belge;
HE = candidat - travailleur d'origine étrangere;
FB = candidate - travailleuse dorigine belge;
FE = candidate - travailleuse d'origine érangére
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Plus favorable a FB 2 55
Plus favorable aHB + HE 2 8,3
Plus favorable aFB + FE 2 55
Moins favorable a FE 1 2,7
Moins favorable aHB 1 2,7
Moins favorable aHE 7 194
Réponse équivaente 16 44.4
Total 36 100,0

a. Commentaires
Réponse plus favorable a HB uniquement: 2 cas

un cas concernait un emploi de délégué commercial, ou seul ce candidat a obtenu un
rendez-vous;

seul ce candidat s'est vu contacté par I'employeur etinvité a une interview suite al'envoi
de son curriculum vitae comme demandé dans|'annonce, et ce pour unemploi de vendeur.
Lestrois autres candidats n'eurent jamais aucune nouvelle.

Réponse plus favorable aux deux candidats autochtones (HB + FB): 3 cas

lors d'un recrutement pour le secteur public, seuls les candidats autochtones recurent a
temps les formulaires a remplir endéans un délai de rigueur;

pour un dossier relevant du secteur de I'Horeca, seuls ces deux candidats furent
recontactés par I'employeur pour venir se présenter suite a l'envoi de leurs curriculum
vitae comme demandé dans I'annonce;

le dernier cas concerne un emploi de délégué commercial dans le secteur Horeca: seuls
les candidats autochtones ont été invités a prester leur dés le lendemain de
I'interview. Il fut déclaré aux candidats alochtones qu'ils seraient recontactés
ultérieurement.

Réponse plus favorable a FB: 2 cas

alasuite d'une candidature a un poste d'ouvrier posée par les quatre candidats par écrit,
seulelafemme d'origine belge arecuun courrier I'informant de ce que sa candidature était
mai ntenue en réserve de recrutement;

le second cas se déroule dans |e domaine de la vente ou elle fut la seule a étre engagé
apres|'interview. La candidate étrangére et |'enquéteur belge eurent aussi une interview
sans suite. Le candidat étranger ne fut pas convié a un rendez-vous.

Réponse plus favorable aux candidats masculins (HB + HE): 2 cas

ils furent les seuls a obtenir une interview a l'issue de laguelle ils furent engagés pour
travailler en tant que délégué commercid;

suite aune candidature dans I'Horeca, ils furent les seuls arecevoir une réponse ecriteles
informants de ce gque leurs coordonnées étaient gardées en réserve de recrutement.

Réponse plus favorable aux candidates féminines. (FB + FE): 2 cas

aun poste d'employé, seules|esfemmesfurent averties par écrit queleur candidature était
mai ntenue en réserve de recrutement. Les hommes n'eurent pas de réponse écrite;

auss a l'introduction de candidature a un poste d'employé, seules les femmes furent
invitées a une épreuve de sélection d'une journée et recurent des formulaires a rapporter
compl étés a cette journée. Les hommes recurent une réponse écrite selon laquelleils ne
convenaient pas pour le poste en question.
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Réponse moins favorable pour FE: 1 cas
- pour un poste de délégué commercial, elle fut la seule suite a l'interview a étre conviée
aunejournee dinformation, les autres candidats commengant leur directement.

Réponse moins favorable aHB: 1 cas
- suiteaune offre demploi dans le secteur Horeca, seul ce candidat nefut pasinvité aune
interview.

Réponse moins favorable aHE: 7 cas

- pour troisemploisdans lavente, il fut le seul ane pas obtenir d'interview, laméme chose
se produisit une fois pour un emploi dans I'Horeca, unefois pour un poste de secrétariat;

- toujourspour unemploi danslavente, il fut le seul anerecevoir aucune réponse écrite de
I'employeur al'envoi de son curriculum vitae, commeil était demandé dans I'annonce;

- encore pour un emploi de délégué commercial, il futle seul ane pas étre engagé al'issue
de son interview.

Réponse équivalente aux quatre candidats: 16 cas

- pour 6 de ces cas, nos quatre candidats regurent une lettre de refus, suite aux curriculum
vitae envoyés comme demandé dans I'annonce. Une fois, la lettre précisait qu'ils se
trouvaient en réserve de recrutement;

- unefois, les quatre candidats essuyéerent un refus téléphonique des le premier contact;

- trois dossiers connurent une issue positive pour nos quatre enquéteurs: ils furent tous
engagés deux fois et convoqués a une procédure de sélection une fois;

- dans deux dossiers, nos quatre candidats furent convoqués pour une interview;

- undossier fut plus rocambolesque: suite a l'envoi de leur curriculum vitae, les quatre
candidats furent rappel és par |'employeur pour venir directement eninterview. Aucun des
candidats n'étant chezlui lorsde cet appel, tous recurent |e message trop tard. Par la suite,
il leur fut impossible de recontacter I'employeur en question;

- aucours dun dossier dans le secteur non marchand, les quatre candidats furent refusés
pour le poste, mais les femmes par téléphone, et |les hommes par écrit;

- deuxfois, onformuleralapromesse”onvousrappellera’ aux quatre enquéteurs, promesse
non tenue.

b. Constats

Afinde classer nos candidats par ordre, comptabilisons |e nombre de réponses plus et moins
favorables pour chacun des quatre candidats (et donc a I'exclusion des 16 réponses
équivalentes). Ainsi hous obtenons:

- FB aregu 7 réponses plus favorables;

- HB aregu 7 réponses plus favorables et 1 réponse moins favorable (7-1 = 6);

- FE arecu 2 réponses plus favorables et 1 réponse moins favorable (2-1 = 1);

- HE arecu 2 réponses plus favorables et 7 réponses moins favorables (2-7 = -5).

Classement:

1. Homme et femme belges

2. Femme d'origine étrangere
3. Homme d'origine étrangére

Au vu de ce classement, nous pouvons dire que l'attitude des employeurs en Région
bruxelloise est quasi-identiquement favorable aux candidats autochtones, homme et femme:
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ces deux-ci obtiennent respectivement un total de 6 et de 7 points. Les candidats allochtones
obtiennent bien moins de points: la candidate en obtient 1, le candidat se retrouve a-5. Les
candidats d'origine étrangere maghrébine ont donc plus de difficultés adécrocher un emploi,
et I'nomme maghrébin rencontreraencorebien plusdedifficultésque son homologueféminine.

9.4. Conclusions

Ladiscrimination

Dans la Région de Bruxelles-Capitale, la discrimination a I'accés a des emplois semi
qualifiés des jeunes femmes d'origine marocaine, est, sur base de laméthodol ogie du test de
situation, effective. En effet, le taux net de discrimination de 20,5% est largement supérieur
au taux critique de 12,8%, calculé sur base de lataille de I'échantillon.

Plus précisément, une discrimination effective (traitement différencié) a éé constatée dans
chacune des situations énonceées ci-dessous (sans qu'elles puissent étre cumulées ou croi sées
entre elles):

- pour lafonction d'employée;

- dansle secteur du commerce;

- pour les emplois comportant une exigence de contact visuel avec laclientéle.

Parmi les différentes situations de discrimination, la candidate d'origine marocaine ne court
pas de risque accru de discrimination.

L es comportements différenciés

Indépendamment des traitements différenciés visés ci-dessus, divers comportements,
exprimant les formes de résistance des candidats employeurs a |I'encontre de la candidate
d'origine étrangére ont pl étre qualifiés. L'atération de la procédure en congtitue laforme la
plus fréquente. Les comportements différenciés vont souvent de pair avec un traitement
différencié.

La discrimination a I'encontre des jeunes hommes et des jeunes femmes d'origine
étrangére: smilitudes et diver gences

a. L'approche“globale’

S onobserve les résultats de I'ensembl e des procédures de recrutement poursuivies par les
candidats dune part et les candidates d'autre part, on peut constater que la discrimination est
effective pour chacune des catégories de postulants, maisqu'elle est plus élevée al'encontre
des jeunes gens d'origine marocaine de 13,6 points (34,1 - 20,5). Lefait, pour un candidat
d'origine marocaine, d'étre du sexe masculin, est de nature a augmenter, de maniéere
significative, le risque d'étre discriminé. Plus précisément, la discrimination est effective a
I'encontre des candidats de chacun des sexesdans | e secteur ducommerce* et pour lesemplois
comportant |'exigence de “contact visuel” avec la clientéle.? Par contre, les fonctions
présentent une discrimination différent.®

! Une discrimination effective a également éé congtatée dans les secteurs de I'Horeca et du non-marchand lors des enquétes
effectuées par les jeunes gens.

2 Alors quelle I'est également pour les jeunes gens lorsque I'emploi ne comporte pas ne exigence de contact avec la clientéle.

% Les fonctions de garcon, de délégué et d'ouvrier chez les enquéteurs et la fonction d'employée chez les enquétrices.
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Contrairement a ce qui fut constaté dans | esenquétesmenées par | esjeunes hommes, | es secteurs
et lesfonctions n'influencent pas de maniere significative le taux de discrimination al'encontre
des jeunes femmes. Tant pour les candidats que pour les candidates d'origine étrangére, le fait
de postuler a un emploi comportant ou non I'exigence de “contact visuel” avec la clientele
n'accroit pas le risgue de discrimination. Dans |'ensemble, les employeurs expriment moins de
résistance a I'égard des candidates d'origine étrangére qu'a I'encontre de leurs homologues
masculins, qui ont d faire face a une proportion nettement plus importante de comportements
différenciés.

b. L"approche“ciblée’

Lesrésultats des seul sdossi ers communs aux équi pes masculineset fémininesd'enquéteurs (144,
soit 36 x 4), c'est-a-dire dans lesquels les quatre candidats ont postulé a un méme emploi,
montrent aussi une plus forte discrimination a l'encontre du candidat d'origine étrangére de sexe
masculin. Cesreésultats ne permettent toutefoispasdeveérifier, avec unniveau élevé de certitude,
la corréation entre le taux de discrimination et le sexe du candidat d'origine étrangere.

Par contre, une méhodologie originale, basée sur I'attribution de points a chacun des quatre
candidats selon des critéres définis en fonction de leur état d'avancement dans |'étape de la
procédure de recrutement, a permis d'identifier le candidat qui aura été le plus loin dans la
course al'emploi. Le classement qui en résulte (1. I'nomme et la femme d'origine belge; 2. la
femme d'origine érangére; et 3. I'homme dorigine étrangere) confirme les constatations
précédente.

En Région de Bruxelles-Capitale,

- quel que soit leur sexe, les candidats d'origine marocaine sont discriminés dans |'acces a

I'emploi par rapport aleurs homologues d'origine belge.

- les candidats d'origine marocaine sont davantage discriminés que les candidates d'origine
marocaine.

10. Synthese des résultats

10.1. Résultats des enquétes basées sur lestests de situation®

! Cette synthése ne reprend pas les résuiltats des enquétes des équipes femmes réalisées en Région de Bruxelles-Capitde
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Tableau 10.1 . Résultats des enquétes destroisrégions en fonction destrois étapes de la procédure

Etapes Région Région Région de Bruxelles-
flamande wallonne Capitale

Dossiersouverts 606 356 384
Dossiers non valides 99 65 71
Dossiersinutilisables 326 90 58
Dossiersvalides et utilisables 181 201 255
Premiére étape: La prise de contact 181 201 255
Traitement égal sans suite 9 76 69
Traitement égal avec suite 117 59 125
Seul le candidat de lamagjorité est invité 14 54 56
Seul le candidat de laminorité est invité 41 12 5
Discrimination nette envers laminorité 27 42 51
Discrimination nette enverslaminorité en % 14,9% 21% 20%
Deuxiéme étape: L'interview des deux candidats 117 59 125
Traitement égal sans suite 58 15 16
Traitement égal avec suite 9 28 62
Seul le candidat de lamajorité invité a accéder al'emploi 46 12 38
Seul le candidat de laminorité invité a accéder al'emploi 4 4 9
Discrimination nette envers laminorité 42 8 29
Discrimination nette cumulative 69 50 80
Discrimination nette enverslaminorité en % 38,1% 25% 31,3%
Troisieme étape: L'offredetravail 9 28 62
Pas d'emploi offert 37*
Emploi offert aux deux candidats 3 24 10
Emploi offert seulement au candidat de lamajorité 4 4 11
Emploi offert seulement au candidat de laminorité 2 0 4
Discrimination nette envers laminorité 2 4 7
Discrimination nette cumulative 71 54 87
Discrimination nette enverslaminoritéen % 39,2% 27% 34,1%
Taux critique de discrimination 14,5% 13,8% 12,2%

* Conformément ala note de méthodol ogie développée infra, ces dossiers constituent tous les cas ol les candidats, reconnus aptes a exercer lafonction, ont été invités a accéder al'emploi
apres une prise en considération de leur qualification professionnelle (invitation & une séance dinformation collective ou tests complémentaires, promesse d'étre recontacté...), mais sans que
la procédure n'aboutisse. Les causes d'interruption a ce stade de la procédure sont multiples: impossibilité matérielle d'effectuer les prestations d'information proposées, absence du candidat
lors du rappel de I'employeur, poste attribué a une tierce personne, engagement postposé, etc.
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10.1.2. Commentaires du tableau

10.1.2.1. Sélection desdossiersvalides et utilisables

Les deux enquéteurs, I'un d'origine belge, I'autre d'origine marocaine, postulent pour une méme
fonction. Les dossiers ouverts sont valides si un contact a été établi par chacun des enquéteurs
avec le candidat employeur. Les dossiers sont valides et utilisables lorsque le candidat
employeur “a eu |'occasion de discriminer, au cours d'un espace-temps de rencontre a propos
d'emploi”, déclaré ouvert a au moins |'un des deux enquéteurs.

lya

- 181 dossiersvalides et utilisables sur 606 dossiers ouverts en Région flamande;

- 201 dossiers valides et utilisables sur 356 dossiers ouverts en Région wallonne;

- 255 dossiers valides et utilisables sur 384 dossiers ouverts en Région bruxelloise.

Dans chacune destroisrégions du pays, |e nombre minimal de 175 dossiersvalideset utilisables
est donc atteint.

Etape 1. Présentation des candidats

Les candidats d'origine marocaine ont-ils &é souvent discriminéslors delasimpleprésentation
de leur identité, c'est-a-dire a moment ou de la manifestation de leur intérét pour le poste a
pourvoir? A ce stade de la procédure, il n'y a eu aucun échange d'information relative au poste
vacant, mais l'origine étrangere du candidat a éé transmise par la mention de son nom. La
discrimination est ainsi évaluée alapremiére étape de la procédure de recrutement, soit lorsde
la présentation des candidats.

M éthodologie

Ledossier est classé sous larubrique “traitement égal sans suite” lorsque la procédure sacheve
sans qu'aucun des candidats n'ait eul'occasion d'échanger a propos des exigences de I'emploi a
pourvoir ou de |'adéquation des qualifications professionnelles requises. Le dossier est classé
sous la rubrique “traitement égal avec suite’ si cette occasion a éé offerte a chacun des
candidats. Le dossier est classé sous la rubrique “seul le candidat de la mgjorité est invité”,
lorsque cette occasion n'a été offerte qu'au candidat d'origine belge. Le dossier est classe sous
larubrique “ seul le candidat delaminorité estinvité’, lorsque cette occasion n'a éé offerte qu'au
candidat d'origine marocaine.

Les dossiers classés sous les rubriques “traitement égal sans suite”, “seul le candidat de la
majorité estinvit€” et “seul le candidat de la minorité estinvité’ sont cl6turés auterme de cette
premiére étape. L'ensemble des dossiers “traitement égal avec suite” sont pris en considération
pour examiner |adiscrimination aux cours des étapes ultérieuresdelaprocédure derecrutement.

La discrimination nette résulte de la différence entre les dossiers ou “seul le candidat de la
majorité estinvité etlesdossiersou 'seul le candidat dela minorité est invité€’. Le pourcentage
de la discrimination nette est calculé sur I'ensemble des dossiers valides et utilisables de
chacune des régions.

Au terme de |la premiére étape, la discrimination nette est égale &
- 27, soit 14,9% en Région flamande,
- 42, soit 21% en Région wallonne,
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- 51, soit 20% en Région bruxelloise.

Etape 2. Prise en considération des qualifications professionnelles

Dans quelle mesure les candidats ont-ils été discriminés apres avoir eu un échange au sujet du
poste a pourvoir ou de leurs qualifications professionnelles? Pour le savoir, ladiscrimination
est ensuite évaluée ala seconde étape de la procédure, soit lors dela prise en considération des
gualifications professionnelles.

M éthodologie

Ledossier est classé sous larubrique “traitement égal sans suite” lorsque la procédure sacheve
sans qu'aucun des candidats n'ait été invité a accéder a I'emploi (invitation a une séance
d'information coll ective ou de tests complémentaires, promesse d'étre recontacté...). Le dossier
est classé sous larubrique “traitement égal avec suite” S cette invitation a été offerte a chacun
des candidats. Le dossier est classé sous la rubrique “seul le candidat dela magjorité est invité
a accéder al'emploi” lorsgue cette invitation n'a été offerte qu'au candidat d'origine belge. Le
dossier est classé sous la rubrique “seul le candidat de la minorité est invité a accéder a
I'emploi” lorsgue cette invitation n'a éé offerte qu'au candidat d'origine marocaine.

Les dossiers classés sous les rubriques “traitement égal sans suite”, “seul le candidat de la
majorité est invité aaccéder al'emploi” et “seul le candidat delaminorité estinvité a accéder
al'emploi” sont cl6turés au terme de cette seconde étape. L'ensemble des dossiers “ traitement
€gal avec suite” sont pris en considération pour examiner la discrimination aux cours de la
troisiéme étape.

Ladiscrimination nette aff érente a cette seconde étape* Prise enconsidérationdesqualifications
professionnelles’ résulte dela différence entre les dossiers ou “seul le candidat delamgjorité
est invité aaccéder al'emploi” et les dossiers ou “seul le candidat de laminorité est invité a
accéder al'emploi”. Ladiscrimination nette cumulative (premiére et seconde étapes) résulte de
la somme des valeurs des discriminations nette des deux premiéres étapes. L e pourcentage de
la discrimination nette cumulative de la seconde étape est calculé sur I'ensemble des dossiers
valides et utilisables de chacune des régions.

Au cours de la seconde étape, la discrimination nette est égale &
- 42, soit 23,2% en Région flamande,

8, soit 4% en Région wallonne,
- 29, soit a11,4% en Région bruxelloise.

Au terme de cette seconde étape, la discrimination nette cumulative est égale &
- 69, soit 38,1% en Région flamande,

- 50, soit 25% en Région wallonne,

- 80, soit 31,3% en Région bruxelloise.

Etape 3. Offredetravail

Dans quelle mesure les candidats ont-ils été discriminés au moment de la prise de décision de
recrutement? Pour le savoir, ladiscrimination est évaluée alatroisiéme étape dela procédure,
soit lors de I'offre de travail.

Méthodologie
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Ledossier est classé sous larubrique “pas d'emploi offert” lorsque la procédure sSachéve sans
gu'aucun des candidats n'ait é&é engagé. Le dossier est classé sous larubrique “emploi offert aux
deux candidats’ si I'emploi a éé offert a chacun des candidats. Le dossier est classé sous la
rubrique “emploi offert seulement aucandidat delamajorité€” lorsque I'emploi n'aéé offertqu'au
candidat d'origine belge. Le dossier est classé sous la rubrique “emploi offert seulement au
candidat de laminorité’ lorsgue I'emploi n'a été offert qu'au candidat d'origine marocaine.

Ladiscrimination nette afférente a cette troisieme étape “ Décision de recrutement” résulte dela
différence entre les dossiers ou I'emploi n'a été offert qu'au candidat de la majorité et les
dossiers ou I'emploi n'a éé offert qu'au candidat de la minorité. La discrimination nette
cumulative (premiére, seconde et troisiéme étapes) résulte de la somme des valeurs des
discriminations nette destrois étapes. Le pourcentage deladiscrimination nette cumul ativetotale
est calculé sur I'ensemble des dossiers valides et utilisables de chacune des régions.

Au cours de latroisiéme étape, la discrimination nette est égale a:
- 2, s0it 1% en Région flamande,

- 4, soit 2% en Région wallonne,

- 7, s0it 2,7% en Région bruxelloise.

Au terme des trois étapes, |a discrimination nette cumulative est égale a
- 71, soit 39,2% en Région flamande,

- 54, soit 27% en Région wallonne,

- 87, soit 34,1% en Région bruxelloise.

Ces taux de discrimination nette sont supérieurs au taux critique. La discrimination est
donc effective dans chacune des trois régions du pays.

10.2. Test d'indépendance: discrimination et équipes

Letest duP? estcalculésur lesrésultats des enquétes de chagque équipe pour controler |'absence
de dépendance desrésultats a l'égard des “ performances’ spécifiques de chacune des équipes.

En Région flamande, lavaleur résultant du calcul du test est non significative et montre que, le
taux de discrimination est indépendant des performances des équipes.

En Région wallonne, lavaleur résultant du calcul dutestest nonsignificativeet montre donc que
“les résultats ne sont donc pas biaisés par 1a performance d'un enquéteur ou d'une paire’.

En Région de Bruxelles-Capitale, la valeur résultant du calcul du test calculé sur les trois
modalités de la variable “discrimination” (traitements différenciés a I'encontre du candidat
d'origine belge, du candidat d'origine marocaine ou traitements égaux) de chacune des équipes
est non significative * et montre que | e taux de discrimination est indépendant des performances
des équipes.

10.3. Ladiscrimination en fonction de certaines variables

! 'écart calculé sur base du taux de la discrimination nette résulte donc non pas de la différence entre les résultats obtenus par les
éouipes mais bien du mode de calcul du taux de la discrimination nette: supra 8.
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Les données recueillies dans les trois régions du pays ont permis d'établir certaines relations
entre la discrimination et certaines variables communes: | es secteurs, lanature de lafonction et
I'exigence d'un contact visuel ou non avec la clientéle (10.3.1.). En considération des
caractéristiques régionales du marché de I'emploi, d'autres variables spécifiques ont pl étre
traitées par certainesrégions (10.3.2.). Dans aucune destroisrégions, I'incidence desvariables
relatives alataille de I'entreprise, le type de firme, la durée du contrat, le régime du temps de
travail, la rémunération, les conditions de travail n'ont pQ étre traitées car plus de 40% des
données relatives a ces variables manquaient.

Pour |es variables retenues, |es données manquantes ont été retranchées du total des données
analysées. C'est pourquoi |e nombretotal de dossi ers analysés varient enfonctiond'une variable
al'autre. Lorsque les données pour une catégorie d'analyse étaient insuffisantes, ellesont &é soit
regroupées, soit présentées atitre illustratif.

L'évaluation deladiscriminationenfonction des variables est réalisée de la maniére suivante:

- lecacul duP? permet de vérifier si la discrimination différe en fonction de la variable
étudiée; dans I'affirmative, I'écart est dit “significatif”;

- lecalcul dutaux critique permet de vérifier si |a discrimination observée dans une catégorie
d'analyse déterminée (exemple: le secteur Horeca) est supérieure au taux critique; dans
I'affirmative, la discrimination est dit “effective’;

- le cacul du “taux moyen de discrimination nette’ pour I'ensemble des dossiers pris en
considération pour une variable déterminée (exemple: la variable “secteurs’) permet de
situer | e taux net de discriminationobserveé pour une catégoried'analyse (exemple: |e secteur
“nonmarchand”) par rapport a ce taux moyen. Cetaux est notamment fonction du nombre de
données recueillies pour une variable déterminée et varie donc dune variable éudiée a
I'autre.

10.3.1. Variables communes aux troisrégions du pays

10.3.1.1. Discrimination et contact visuel

Dansles Régions Wallonne et de Bruxelles-Capital e, |es donnéesrecueillies ne permettent pas
de confirmer I'hypothese selon laquelle la discrimination est plus accentuée pour les fonctions
impliquant un contact visuel avec laclientéle.

En Région Flamande, le taux de discrimination nette est plus élevé de 17 points lorsque la
fonction alaquelle il est postulé impligue un contact visuel avec la clientéle (47% > 30%).

10.3.1.2. Discrimination et secteursd'activité des entreprises
Ont été prospectés dans chacune des trois régions les secteurs de I'horéca, du commerce, des
services marchands, des assurances-banques, de l'industrie et des services non marchands.

En Région flamande, |a dépendance de l'importance de la discrimination al'égard des secteurs
d'activité est établie. Ladiscrimination est effective dans | es secteurs deI'horéca, du commerce
et des services. Le taux moyen de discrimination nette est de 38%. Se rapportant au taux de
discrimination nette pour chaque secteur prospecté, les secteurs les plus discriminants sont, par
ordre décroissant, I'horéca (60%), le commerce (41%), les services(37%) etl'industrie (11%).

En Région wallonne, les résultats du test du P? montrent que I'on doit exclure I'hypothése d'un
taux de discrimination différent selon les secteurs répertoriés. Des données disponibles, il
apparait que la discrimination est effective dans les secteurs de I'horéca et du commerce.
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EnRégiondeBruxelles-Capital e, |ladépendance dutaux dediscriminational'égard des secteurs
d'activité est statistiqguement établie. Les secteurs de I'horéca, du commerce et du non marchand
présentent une discrimination effective. Le taux moyen de discrimination nette est 33%. Se
rapportant au taux de discrimination nette pour chague secteur prospecté comportant un nombre
suffisant d'occurrences, |les secteursles plus discriminants sont, par ordre décroissant, I'horéca
(51%), le commerce (34,5%), le non-marchand (33%).

10.3.1.3. Discrimination et nature de la fonction

En Région flamande, en considération des résultats du testdu P?, ladiscriminational'égard des
personnes d'origine marocaine est liée a la nature de la fonction offerte ou postulée. La
discrimination est effective pour toutes les catégories de fonctions postul ées: garcon, vendeur,
ouvrier et autres. Le taux de discrimination moyen est de 39,2%. Se rapportant au taux de
discrimination nette pour chague fonctionrépertoriée, lestaux dediscriminationles plus élevés,
sont, par ordre décroissant, ceux afférents aux postes de garcon (61,5%), de vendeur (40,4%)
et d'ouvrier (24,3%).

En Région wallonne, en considération des résultats dutest du P?, ladiscriminational'égard des
personnes d'origine marocaine n'est pas liée ala nature de la fonction offerte ou postul ée.

En Région de Bruxelles-Capitale, la dépendance d'un taux de discrimination variant selon la
naturedelafonctionest statistiquement établie. La discrimination est effective pour lesfonctions
de délégué, de garcon et d'ouvrier. Le taux de discrimination moyen est de 34%. Se rapportant
au taux de discrimination nette pour chagque fonction répertoriée, les taux de discrimination les
plus élevés, sont, par ordre décroissant, ceux afférents aux postes de délégué (54%), de garcon
(49%), les fonctions d'ouvrier (30%), de vendeur (24%) et d'employé (17%).

10.3.2. Variables spécifiques a certainesrégions

10.3.2.1. Discrimination et type de contrat (Wallonie)

En Région wallonne, les résultats ne permettent pas de déceler une différence significative de
discrimination selon |les statuts de travailleur salarié, d'indépendant, de franchisé et de “non
déclaré’ proposés aux enquéteurs.

10.3.2.2. Discrimination et type de candidature (Flandre et Wallonie)

Lesenquéteurs ont postul é ala suite d'annonces publiées dans | es journaux locaux dans lestrois
régions du pays. |lIs ont également di procéder par candidatures spontanées en Wallonie (66) et
en Flandre (109) pour pallier I'insuffisance des offres d'emploi publiées pour les fonctions de
semi qualifié. Une recherche réalisée par laKU Leuven montre, notamment, qu'une proportion
importante de recrutements seffectuant en Wallonie (20%) et en Flandre (16%) a partir d'une
telle procédure’.

En Région flamande, comme en Région wallonne, il n'y a pas de différence significative entre
lestaux de discrimination résultant de candidatures spontanées par rapport aceux observeés sur
base de procédures initiées a la suite d'annonces.

1 Quoigue, lors de candidatures spontanées, il n'y at aucune vacancede poste et que, dés lors, la 'rencontre entre I'offre et de demande
demploi, au moins ouvert pour le candidat travailleur, au cours duquel il a eu I'occasion d'étre discriminé ne seffectue qu'en vue de
I'éventudlité d'une fonction a pourvair, les trois équipes de recherche ont donc décidé, pour des raisons de culture régionale et de
faisahilité de I'¢ude, de considérer ces procédures comme des dossiers valides et utilisables, chaque fois que la demande d'un des
candidats avait &té prise en considération.
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En Wallonie, on observe que | e taux de di scrimination afférent aux candidatures spontanées est
inférieur au taux critique. En Flandre, le taux de discrimination est supérieur au taux critique
pour les deux types de candidature.

10.3.2.3. Discrimination et type de contact (Bruxelles)
Ladiscriminationrésulte dela communicationorale, visuelle ou écrite al'un des candidats, d'un
traitement différenciédela candidature qui altére les chances d'un enquéteur d'accéder I'emploi.

EnRégion deBruxelles-Capital e, desdonnéesrecueillies, onobserve que, proportionnellement,
le taux de discrimination n'est pas lié au type de contact par lequel sexprime le traitement
différencié et qu'il reste toujours supérieur au taux critique, que le contact discriminatoire soit
oral, visuel ou écrit.

10.3.2.4. Discrimination et zones (Bruxelles)

Dans la Région de Bruxelles-Capitale, les communes ont éé réparties en deux zones: la zone
1 composée des neuf communes comprenant plus de 25% d'étrangers et |la zone 2 composée des
autrescommunes, comportant moinsde 25% d'étrangers. Lalocalisation del'entreprisedansli'une
de ces zones n'induit pas une discrimination significativement différente. On observe toutefois
que pour les entreprises situées dans la zone 1 (plus de 25% d'étrangers), |a discrimination est
supérieure au taux critique! et est donc effective, alors que pour les entreprises situées en zone
2 (moins de 25% d'érangers), la discrimination est inférieure au taux critique.

10.4. L es comportements différenciés

La discrimination se manifestant par un refus de la candidature a une étape de la procédure ne
congtitue pas la seule expression des réactions xénophobes d'employeurs. Des comportements
différenciés illustrant la réticence d'employeurs mis en relation avec des postulants d'origine
marocaine, se manifestent tout au long de laprocédure. Les donnéesrecueillies nous permettent
devérifier si letaux dediscriminationnette confirmait | es comportements différenciésobservés.

En Région flamande, les comportements observés ne se sont pas distingués d'une maniere
suffisamment sensibles pour justifier une analyse et |e croisement avec d'éventuellesvariables.

10.4.1. Variables communes a plusieursrégions (Wallonie et Bruxelles)

10.4.1.1. Comportement différencié et discrimination

En Régions wallonne et bruxelloise, le comportement différencié précéde tres souvent une
discrimination al'encontre du candidat d'origine marocaine. Ainsi uncomportement différencié
a éé observé dans 49 sur 63 procédures discriminatoires en Wallonie et dans 101 sur 102
procédures discriminatoires a Bruxelles.

10.4.1.2. Comportement différencié et équipes

2Supra, 10.3.
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En Région wallonne, I'application du test du P? obtenu sur base du taux net de comportement
différencié montre qu'aucune équipe n'a &é proportionnellement plus souvent victime d'un
comportement différencié.

EnRégion de Bruxelles-Capital e, | es candidats d'origine étrangére de chacune des équipesn'ont,
proportionnellement, pas été plus souvent victimes d'un comportement différencié.

10.4.1.3. Comportement différencié et contact visuel
En Régionswallonne et bruxelloise, e fait que I'emploi nécessite ou nonun contact visuel avec
laclientele n'induit pas un taux de comportements différenciés significativement différent.

10.4.2. Variables spécifiques (Bruxelles)

En Région de Bruxelles-Capitale,

- confirmant les observations relatées a propos de la discrimination, les comportements
différenciés se rencontrent:

- surtout dans le secteur de I'horéca;

- davantage pour les fonctions de délégué et de garcon;

- dans des proportions semblables dans les communes a plus et a moins de 25% de
personnes de nationalité érangére.

- les formes de comportement différencié les plus fréquemment répertoriées relévent de
I'altération de la procédure (67/111) et de la déclaration mensongere (37/111). Celles
consistant en I'imposition de conditions de travail distinctes, d'adoption d'attitudes
particuliéres et de motivation sur base de I'origine étrangere ont été beaucoup plus rares.

- le bilinguisme semble un critere de sélection discriminant parce qu'il est appliqué
distinctement. Lesdifférencesdetraitement et de comportement auxquelsil donnelieuont éé
le fruit non d'une méconnai ssance ou d'une connai ssance réduite de la seconde langue par le
candidat d'origine marocaine, mais bien de conditions inégalitairesrel ativesalaformulation
de ces exigences.

- lesdifférences de comportement al'encontre du candidat d'origine marocaine ont également
été observées a |'occasion des mises en réserve de recrutement. Lorsgu'elles n'ont été
proposées qu'au candidat d'origine belge (12 fois), le candidat d'origine étrangéere fut dans
le méme temps définitivement écarté de la procédure. Lorsqu'elles n'ont é&é proposées qu'au
candidat d'origine marocaine (9 fois), le candidat d'origine belge bénéficia d'une issue plus
favorable de la procédure une fois sur trois.

10.5. Conclusions

Lesrésultats destests aboutissent, onl'avu, alareconnaissance d'unediscrimination effective
dans chacune des trois régions du pays. Dans chacune des régions, le taux de discrimination
n'est pas dépendant des performances spécifiques de chaque équipe de testeurs. Ces résultats
ont permis de nuancer les observations relatives aux taux de discrimination en fonction de
certaines variables et celles relatives aux différents modes d'expression de la discrimination.

a. Ladiscrimination face a quelques variables

Onconstate en Régionflamande, unedifférence significative dutaux de discrimination selon que
I'emploi postulé comporte ou hon une exigence de contact visuel avec la clientéle. Une telle
relation n'a pas éé satistiqguement observée en Région de Bruxelles-Capitale. En Région
wallonne, elle n'a pd étre vérifiée.
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La dépendance du taux de discrimination aux secteurs d'activité des entreprises a é&é constatée
en Région de Bruxelles-Capitale et en Flandre. Elle ne le fut pas en Région wallonne. Dans les
trois régions du pays, la discrimination est effective dans les secteurs de I'Horeca et du
commerce ou €elle présente lestaux les plus élevés. Elle est auss effective dans le secteur non
marchand dans la Régionde Bruxelles-Capitale et dans |e secteur des services dans la Région
flamande.

La dépendance du taux de discrimination al'égard de la nature de la fonction a également pl
étre constatée en Région de Bruxelles-Capitale et en Flandre. En Wallonie, le taux de
discrimination est indépendant de la nature delafonction. En Région de Bruxelles-Capitale, la
discrimination est effective pour les fonctions de délégués, de garcon et d'ouvrier. En Flandre,
elleest effective pour toutes|es catégories de fonction répertoriées (garcon, vendeur, et autres).

Des variables spécifiques ont &é mises en évidence dans quel ques régions du pays. Ains, en
Flandre et en Wallonie, ou des candidatures spontanées ont d( étre utilisées, on n'observe pas
de différence significative par rapport au type de candidature (sollicitations spontanées et
annonces). Ladiscriminationest effective pour |es candidaturesinitiées par annonceenWallonie
et pour les deux types de candidature en Flandre. En Wallonie, on n‘observe pas de différence
significative al'égard desdifférents statuts dutravailleur déterminant letype de contrat: salarié,
indépendant, franchisé ou “non déclaré’. En Région de Bruxelles-Capitale, le taux de
discrimination par rapport & la localisation de |'entreprise (commune & plus ou moins forte
concentration d'étrangers) n'est pas significativement différent. Ladiscrimination n'est effective
gue dans la zone regroupant |es communes de plus de 25 % d'étrangers. En Région de Bruxelles-
Capitale, on observe que le taux de discrimination est indépendant du type de contact
(communication verbale, écrite ou visuelle) de la candidature et que la discrimination est
effective pour lestrois types de contact.

b. Les comportements différenciés

Parallélement aux constats de discrimination (traitement différenci€), se soldant par une
acceptationouunrefus delacandidature a un stade de laprocédure d'embauche, ont éé observés
descomportements différenciés. Ceux-ci expriment, d'un point de vue qualitatif, lesréactionsde
rejet ou de résistance des candidats employeurs a I'égard du candidat travailleur d'origine
marocaine.

L'éude des comportements différenciés a été analysée en Région de Bruxelles-Capitale et en
Région wallonne. Dans chacune de ces deux régions, | es comportements précédent souvent une
discrimination effective al'encontre du candidat d'origine marocaine. En Région de Bruxelles-
Capitale, les formes de comportements différenciés les plus fréguemment relevées y furent
I'altération de procédure et la déclaration mensongere. En outre, des comportements
différenciés se manifestérent de facon singuliére a l'occasion de la prise en considération de
I'exigence du bilinguisme et lors des mises en réserve de recrutement.

c. En bref

La discrimination étudiée en raison de I'origine marocaine est effective dans chacune des
trois régions du pays: les candidats d'origine marocaine ont rencontré, dans des proportions
nettement significatives, plus de difficultés que les candidats d'origine belge lors de la
postulation a des emplois semi-qualifiés.

Plus précisément, une discrimination effective a é&é observée dans chacune des situations
énonceées ci-dessous (sans qu'elles puissent étre cumul ées ou croisées entre elles):
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- dansles secteurs de I'Horeca et du commerce dans chacune des trois régions du pays, dans
le secteur du non-marchand dans la Région bruxelloise et dans celui des services dans la
Région flamande;

- pour lesfonctions de délégué, de garcon et d'ouvrier dans la Région bruxelloise et pour les
fonctions de garcon, de vendeur et d'ouvrier en Flandre;

- pour les candidatures initiées a la suite d'annonces dans la Région wallonne et pour les
candidatures spontanées et cellesinitiées ala suite d'annonces dans la Région flamande;

- pour lescandidatures effectuéespar contactverbal, écrit et visuel danslaRégionbruxelloise;

- dansles communes comportant plus de 25 % d'étrangers dans la Région bruxelloise.

Lestaux de discrimination observeés enrai son del'origine érangére sont significativement plus
élevés lorsgue le candidat d'origine marocaine postule:

- en Région flamande, aux fonctions exigeant un contact visuel avec laclientéle;

- en Région bruxelloise et en Région flamande, dans des secteurs d'emploi déterminés;

- en Région bruxelloise et en Flandre, a des fonctions particuliéres.

Par contre, il a été constaté qu'il n'y a pas de corrélation entre le taux de discrimination et:

- lesfonctions exigeant ou non un contact visuel en Région bruxelloise;

- les secteurs d'emploi en Région wallonne;

- lanature de lafonction en Région wallonne;

- letype de candidature (spontanée ou suite a une annonce) en Région flamande et en Région
wallonne;

- letype de contrat (salari€, indépendant) en Région wallonne;

- la localisation de I'entreprise dans une commune a plus ou moins forte concentration
d'étrangers en Région bruxelloise;

- lanature de la candidature (verbale, écrite ou visuelle) en Région bruxelloise.

Il a é&té misen évidence en Région bruxelloise et en Région wallonne que la discrimination est
souvent précédée d'un comportement différencié al'encontre du candidat d'origine marocaine.
En Région bruxelloise, il apl étre constaté que ces comportements relévent le plus souvent de
I'altération de la procédure et de la déclaration mensongere et quils se manifestent
particulierement lors de la prise enconsidération de I'exigence du bilinguisme et lorsdelamise
en réserve de recrutement.
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