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Introduction

Depuis 2004, date du rapport de I’institut Montaigne intitulé Les oubliés de 1’égalité des
chances, plusieurs dispositifs se sont développés en faveur de la diversité en entreprise.

Un constat

Cependant, il faut constater que d’une part, les politiques de diversité en entreprise concernent
principalement des mesures axées sur le sexe, I’age ou la situation du Handicap mais ne traitent
pas ou trés peu la question de 1’origine. D’autre part, la discrimination fondée sur I'origine est
une des discriminations la plus traitée par le Défenseur des droits.

La discrimination liée a I’origine est donc la grande oubli¢e des politiques de lutte contre les
discriminations en entreprise et de la promotion de la diversité alors que c’est le critére sur
lequel le Défenseur de droits est le plus saisi dans le service Emploi — biens et services privés.

Pour quelle raison ?

La question de I’origine est souvent peu traitée au sein des entreprises car la France interdit les
statistiques ethniques et il est donc bien plus difficile d’évaluer la diversité liée a 1’origine des
salariés d’une entreprise comme il est facile de le faire aux Etats-Unis par exemple.

De plus, il y a une vraie crispation en France dés qu’on parle de I’origine ou de la nationalité
des salariés.

Par ailleurs, en 1’absence de définition juridique de la diversité, les entreprises agissent
différemment selon la compréhension de ce terme ou des priorités de chacune.

Enfin, I’origine est I’enfant pauvre des politiques de diversité du fait d’une absence de mesures
législatives concretes et un manque d’ambition de s’emparer de ce sujet.

La voie contentieuse : solution suffisante ?

Bien que la voie contentieuse soit efficace et nécessaire pour réparer les différences de
traitement opérées sur le critére de 1’origine pour un individu, elle n’est pas suffisante pour
mettre fin a une pratique discriminatoire ou aux mécanismes structurels au sein de 1’entreprise.

Au regard des exemples en faveur de 1’égalité professionnelle des personnes handicapées, du
maintien dans 1’emploi des séniors ou encore de 1’égalité femme-homme, il est possible de
constater que le législateur a souhaité créer certains indicateurs afin de faire évoluer les
situations collectives au regard des discriminations.
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Cependant, ces indicateurs n’existent pas pour le critere de I’origine comme motif de
discrimination alors qu’il existe aujourd’hui beaucoup de discriminations a 1’embauche, a
I’évolution professionnelle ou a I’évolution salariale fondées sur le criteére de 1’origine.

Sur ce point, on peut constater que plusieurs études ont été réalisées dont I’enquéte de référence
TeO « Trajectoires et Origines » réalisée par I'INED en 2008 qui a démontré¢ la persistance des
inégalités d’acces au marché du travail liées a I’origine. Mais aussi une autre enquéte, a moindre
¢chelle, réalisée par France Stratégie confirme que « les écarts sur le marché du travail liés au
sexe, a l’origine migratoire et au lieu de résidence restent considérables en France : les
femmes, les personnes issues de |'immigration et les habitants de certains quartiers défavorisés
connaissent des difficultés d’acces a I’emploi et une insertion dans [’emploi de moindre qualité,
en termes de contrat de travail comme de salaires »'.

L’obligation des déclarations de performance extra-financiere

Alors que I’article 225-102-1 du Code de commerce prévoit des indicateurs clés de performance
de nature non financiére, il oblige certaines entreprises a seulement déclarer les « actions visant
a lutter contre les discriminations et promouvoir les diversités et aux mesures prises en faveur
des personnes handicapées ». En réalité, les entreprises sont seulement obligées de
communiquer leurs politiques en faveur de la lutte contre les discriminations sans publier des
indicateurs ou des données concernant la diversité au sein de son entreprise, a 1I’exception des
critéres imposés par le législateur (age, sexe, handicap).

L’ objectif du Défenseur des droits

Pour rappel, le Défenseur des droits a formulé un avis (n°18-20) sur I’article 61 du projet de loi
relatif & la croissance et la transformation des entreprises (PACTE) visant a encadrer les enjeux
sociaux et environnementaux aux seins de I’entreprise sur lequel il rappelle qu’il appartient a
la loi « d’obliger les entreprises a évaluer et mesurer objectivement la situation de leurs
salariés et des personnes recrutées en adoptant des indicateurs non financiers en matiere de
lutte contre les discriminations ».

Face a ce constat, le Défenseur des droits se demande comment prévenir la discrimination au
travail liée a 1’origine a travers des indicateurs non financiers ? Quelles sont les données dont
disposent les entreprises qui pourraient servir pour établir des indicateurs ? Quelles sont les
données possibles de collecter tout en respectant I’interdiction des statistiques ethniques ? A
quoi et a qui peuvent servir des données quantitatives ? Est-ce que la création de critéres
quantitatif est la bonne solution pour prévenir la discrimination ou faut-il plutot passer par la
création d’indicateurs qualitatifs ?

! https://www.strategie.gouv.fi/sites/strategie.gouv. fr/files/atoms/files/na-42-marche-du-travail-18-02-2016.pdf
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1) Politique diversité en entreprise

Il existe aujourd’hui plusieurs dispositifs 1égaux pour lutter contre les discriminations et
favoriser la diversité en entreprise si on regarde le critére de 1’age, du sexe et du handicap (a).
Par ailleurs, il est possible de remarquer que plusieurs entreprises ont développées des accords
sur la diversité a travers des négociations avec les partenaires sociaux (b), méme si la question
de I’origine est finalement trés peu étudiée ou analysée. Enfin, il est possible d’identifier
plusieurs bonnes pratiques mises en place dans les entreprises afin de favoriser la diversité et
lutter contre les discriminations (c). A ce sujet, on remarquera que les bonnes pratiques en
faveur de la diversité liée a I’origine se fonde surtout sur la réduction des discriminations a
I’embauche mais peu de choses concretes se font sur I’évolution salariale ou professionnelle.

a. Le droit

La discrimination est encadrée par le Code du travail aux articles L.1132-1 et suivants. Le
principe demeure I’interdiction formelle de discriminer.

L’article L.1131-1 du Code du travail dispose « qu’Aucune personne ne peut étre
ecartée d'une procédure de recrutement ou de l'accées a un stage ou a une péeriode de formation
en entreprise, aucun salarié ne peut étre sanctionné, licencié ou faire l'objet d'une mesure
discriminatoire, directe ou indirecte, telle que définie a l'article ler de la loi n° 2008-496 du
27 mai 2008 portant diverses dispositions d'adaptation au droit communautaire dans le
domaine de la lutte contre les discriminations, notamment en matiere de rémunération, au sens
de l'article L. 3221-3, de mesures d'intéressement ou de distribution d'actions, de formation, de
reclassement, d'affectation, de qualification, de classification, de promotion professionnelle,
de mutation ou de renouvellement de contrat en raison de son origine, de son sexe, de ses
meeurs, de son orientation sexuelle, de son identité de genre, de son dge, de sa situation de
famille ou de sa grossesse, de ses caractéristiques genétiques, de la particuliere vulnérabilité
résultant de sa situation économique, apparente ou connue de son auteur, de son appartenance
ou de sa non-appartenance, vraie ou supposée, a une ethnie, une nation ou une prétendue race,
de ses opinions politiques, de ses activités syndicales ou mutualistes, de ses convictions
religieuses, de son apparence physique, de son nom de famille, de son lieu de résidence ou de
sa domiciliation bancaire, ou en raison de son état de santé, de sa perte d'autonomie ou de son
handicap, de sa capacité a s'exprimer dans une langue autre que le frangais ».

Cependant, les articles L.1133-1 et suivants prévoient 1’autorisation des différences de
traitements sur le fondement de I’age, de la situation d’handicap, sur les personnes résidant dans
certaines zones géographiques et sur les personnes vulnérables en raison de leur situation
¢conomique.

Robin Delbé 5



[) SciencesPo

Défenseurdesdroits ECOLE DE DROIT

= REPUBLIQUE FRANGAISE s

Concernant le critére de sexe, cette question est principalement traitée par les textes
1égislatifs en rapport a 1’égalité professionnelle. Il y a trois principales lois relatives a I’égalité
professionnelle :

- Laloin®2014-873 du 4 aott 2014 pour 1'égalité réelle entre les femmes et les hommes ;

- Laloin®2015-994 du 17 aott 2015 relative au dialogue social et a I'emploi ;

- Laloin®2016-1088 du 8 aott 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue

social et a la sécurisation des parcours professionnels.

De ce fait, les entreprises développent des indicateurs et des statistiques pour mesurer 1’égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes.

Enfin, il convient de rappeler qu’il n’existe aucune disposition légale favorisant la
mesure de la diversité liée a I’origine. Cependant, certains considérent que I’autorisation de
traiter différemment des personnes résidant dans certaines zones géographiques revient a traiter
la diversité liée a 1’origine.

b. Les accords diversité

e [’accord de I’ANI du 12 octobre 2006

A ¢c6té du hard-law développé ci-dessus, on peut remarquer qu’il existe des accords signés par
les partenaires sociaux portant sur la diversité. Le principal accord est celui de 2006. L’accord
national interprofessionnel (ANI) sur la diversité du 12 octobre 2006 est le premier texte signé
par des partenaires sociaux (organisations patronales et syndicats de salariés) visant a
promouvoir la diversité dans les entreprises. Cet accord s’inscrit dans la poursuite des ANI sur
la mixité et I’égalité professionnelle entre les hommes et les femmes de 2004 et I’emploi des
seniors de 2005 « [...] visant & garantir la non-discrimination et I’égalité de traitement » (article
1 de ’ANI diversité de 2006). Visant explicitement la diversité ethnique, culturelle et sociale,
cet ANI s’attache a promouvoir 1’égalité de traitement et des chances par la mobilisation des
acteurs de I’entreprise.

e Les accords d’entreprise

Suite a cet accord fondateur, plusieurs entreprises ont signé des accords d’entreprise sur la
diversité. Afin d’avoir une vision objective et générale de ces accords, il est intéressant
d’analyser une étude réalisée par la direction de 1’animation de la recherche, des études et des
statistiques (DARES) publiée en juin 2014.

Selon cette étude, sur 80 accords d’entreprises portant sur la diversité, ces accords ciblent avant
tout le sexe (dans 60 accords), I’age (dans 44), le handicap (dans 42) et I’origine (dans 28).
Mais, pour les trois premiers sujets, des obligations de négociation existaient déja. La quatriéme
est beaucoup moins travaillée dans ces accords, alors que I’ANI citait comme objectif, dés son

Robin Delbé 6



[) SciencesPo

Défenseurdesdroits ECOLE DE DROIT

= REPUBLIQUE FRANGAISE s

article premier, la non-discrimination « selon ’origine ou ’appartenance a une ethnie, une
nation ou une race, sans distinction selon le patronyme, I’apparence physique ou le lieu de
résidence ».

Si la diversité ethnique est citée dans 21 des accords, il s’agit du motif le moins bien outillé
dans le sens ou sur ces 21 accords, 9 ne prévoient aucune mesure spécifique et seuls 2 accords
prévoient des objectifs a atteindre (recrutements de cadres étrangers, recrutement de cadres et
ETAM, d’ouvriers, de contrats en alternance et de stagiaires de ZUS, la signature d’accords de
sous-traitance avec entreprises des quartiers).

Dans les autres cas, soit aucune mesure n’est prévue, soit les engagements ne vont pas au-dela
de l’affirmation de grands principes sans déclinaison en objectifs opérationnels ni définition
d’indicateurs. Pour les négociateurs, la question des origines recoupe souvent la question de
I’emploi des jeunes peu qualifiés. Tres peu d’actions sont envisagées pour traiter les questions
de I’emploi et des carrieres des jeunes frangais diplomés issus de I’immigration, victimes de
discriminations, de stéréotypes, de préjugés, etc.

En matiére de gestion de la diversité liée a I’origine, il reste difficile de nommer le public-cible
et de déterminer les caractéristiques a prendre en compte. Les critéres pour définir ce groupe-
cible sont nombreux et ne font pas I’'unanimité : nationalité de la personne, nationalité¢ de ses
ascendants, ethnie, culture, religion, patronyme, couleur de peau, minorité visible, etc.

Pour rappel, il n’y a aucune obligation pour les entreprises francaises de signer un accord sur
la diversité, par contre, elles ont 1’obligation d’organiser le dialogue social pour certaines
populations-cibles (L’obligation d’un rapport de situation comparée des femmes et des hommes
pour les entreprises de plus de 300 personnes (rapport annuel ou tous les 3 ans si un accord
collectif a été signé. Le législateur incite les entreprises a négocier chaque année sur 1’insertion
et le maintien des travailleurs en situation de handicap sur la base d’un rapport de situation (tous
les 3 ans si un accord collectif a été signé). Il en est de méme pour 1’emploi des seniors, sous
I’impulsion de I’ANI de 2003 et la loi du 4 mai 2004 sur la formation tout au long de sa vie,
renforcés par la loi du 18 janvier 2005 pour la cohésion sociale et la loi de financement de la
sécurité sociale du 27 novembre 2008. La loi du ler mars 2013 portant la création du contrat
de génération a étendu les obligations aux plus jeunes).

c. Les bonnes pratiques

Au-dela du champ 1égal et des négociations avec les partenaires sociaux, il est possible de
remarquer que beaucoup d’entreprises ont développées des bonnes pratiques en faveur de la
diversité. Il y a une vraie mobilisation des managers de la diversité avec par exemple
I’association frangaise des managers de la diversit¢ (AMFD). Aujourd’hui, la diversité et la
lutte contre les discriminations font partie des politiques internes et parfois externes des grandes
entreprises.
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e Une politique autour de la diversité : mais pour quelle raison ?

Avant de faire liste non exhaustive des bonnes pratiques observées, il faut essayer de
comprendre pourquoi les entreprises engagent des politiques en faveur de la diversité. Au-dela
de la bonne image que cela peut renvoyer, plusieurs personnes identifient la diversité comme
un choix économique en développant que la diversité en entreprise augmentera la productivité
par exemple. Par ailleurs, il est surtout possible d’avancer 1’argument suivant: les
discriminations ont un colit économique et les entreprises ont tout intérét a développer des
politiques de lutte contre les discriminations ; en sachant que la diversité en entreprise est une
des politiques possibles.

France Stratégie a d’ailleurs réalisé une étude rendue publique le 20 septembre 2016 portant
sur le colit économique des discriminations.

Il est intéressant de voir ci-dessous son analyse.

Le colt économique des discriminations.

Cette étude a d’abord établi un état des lieux des discriminations sur le marché du travail en
procédant a une estimation statistique des discriminations via la mise en évidence d’écarts
inexpliqués de situation a un instant donné entre les catégories susceptibles d’étre discriminées
(femmes ; descendants de parents originaires du continent africain, du continent européen ou
des DOM ; personnes vivant en zone urbaine sensible ; personnes déclarant un handicap dés la
naissance) et une population de référence (les hommes nés en France métropolitaine sans
ascendance migratoire directe, ne vivant pas en zone urbaine sensible et sans handicap a la
naissance). L’analyse a été conduite a partir d’une exploitation des enquétes emploi de I’'INSEE.

Il apparait que les écarts sur le marché du travail liés au sexe, a I’origine géographique et au
lieu de résidence restent considérables en France : les femmes, les personnes issues de
I’immigration (seconde génération) et les habitants de certains quartiers défavorisés connaissent
des difficultés d’accés a I’emploi et une insertion dans 1’emploi de moindre qualité, en termes
de contrat de travail comme de salaire. Toutes choses égales par ailleurs, les hommes sans
ascendance migratoire directe ont toujours plus de chances d’acces a ’emploi et de meilleurs
salaires que les autres catégories étudié¢es. Quelle que soit leur origine, les femmes sont les plus
pénalisées. Viennent ensuite les hommes natifs des DOM et les descendants d’immigrés
d’Afrique (y compris Maghreb) pour lesquels les écarts sont équivalents. La situation des
descendants d’immigrés européens est comparable a celle des personnes sans ascendance
migratoire directe. Enfin, les écarts liés a la résidence en zone urbaine sensible (ZUS) existent,
mais ils sont relativement faibles, une fois contr6lés de 1’origine géographique.

A partir de cet état des lieux I’étude s’est ensuite attachée a évaluer les gains a attendre d’une
réduction des écarts inexpliqués de situations entre les catégories étudiées. L’hypothéese retenue
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est que I’on raménerait la situation des catégories discriminées a la situation moyenne observée
pour I’ensemble de la population sur la période 2005-2014 en envisageant quatre scénarios :

Le scénario 1 ne considére que 1’effet positif a attendre d’un meilleur acces aux postes qualifiés,
conduisant a une réduction des écarts de salaire entre catégories (a niveau d’éducation, acces a
I’emploi et nombre d’heures travaillées inchangés).

Le scénario 2 y ajoute ’effet d’un plus grand accés a I’emploi des catégories discriminées.

Le scénario 3 ajoute a ces effets celui d’une convergence des durées hebdomadaires du travail.
Il bénéficierait plus particulierement aux femmes ainsi qu’aux hommes d’ascendance africaine,
qui occupent aujourd’hui plus fréquemment des emplois a temps partiel.

Enfin, le scénario 4 évalue I’effet additionnel & attendre d’une convergence des niveaux
d’éducation entre populations au niveau du Bac. C’est le scénario qui évalue le colt de
I’inégalité des chances au sens le plus large, en réduisant les écarts inexpliqués de réussite
¢ducative, susceptibles d’influencer durablement les trajectoires professionnelles des individus.
Il correspond a un scénario de tres long terme.

L’impact, a terme, des quatre scénarios sur le PIB et les finances publiques est tres variable.
France Stratégie privilégie le scénario 2 qui se traduirait par une augmentation du PIB de 6,9%
(150 milliards d’euros), de 2%, en pourcentage du PIB, des recettes publiques et par une baisse
de 0,5%, en pourcentage du PIB, des dépenses publiques hors charges de la dette.

e Liste des bonnes pratiques identifiées

Comme expliqué précédemment, plusieurs entreprises ont développé des bonnes pratiques afin
de favoriser la diversité. Il est possible de constater qu’il existe aujourd’hui des chartes et label
de la diversité ayant une faible valeur juridique (Soft Law) ainsi que certaines bonnes pratiques
venant réduire les risques de discrimination a ’embauche. Enfin, certaines entreprises ont mis
en place certains indicateurs relatifs a la diversité liée a I’origine.

o Soft Law
- Label Diversité ? : faire de la diversité une réalité

Lancé en 2008 par I’ Association nationale des DRH (ANDRH), le Label Diversité vise a donner
aux entreprises les moyens de traiter I’ensemble des risques de discriminations. Cet outil de
certification est fondé sur un cahier des charges recensant un ensemble de bonnes pratiques.
L’obtention de ce label, remis par I’Etat, dépend justement du respect de ce cahier des charges
incluant 6 volets :

2 https://alaingavand.typepad.com/nouvelle donne/2015/09/comprendre-le-label-diversite-en-10-questions-.html
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> Connaitre ses risques en matiére de discriminations

> Mobiliser ses collaborateurs, les sensibiliser, les former et communiquer

\

> Maitriser ses process de gestion des ressources humaines s’intéresser a ’ancrage
territorial
> S’engager vis-a-vis de ses fournisseurs, ses clients, ses usagers

> S’assurer de I’efficacité de ses actions

Ce label, qui devrait monter en charge rapidement en s’adressant notamment a davantage de
petites entreprises, se veut un outil vivant, mis a jour en fonction des pratiques réelles en la
matiere. L’exigence et le coiit d’entrée du dispositif en font un label requérant un
investissement important, synonyme d’un engagement a long terme des employeurs qui y
participent (un des problémes : le coiit).

En 2017, 354 structures sont labellisées.
- Charte de la diversité

Il s’agit d’un texte d’engagement créé en 2004 par deux hommes d’affaires, Claude Bébéar et
Yazid Sabeg, a la suite de la publication du rapport « Les oubliés de la République » par
I’Institut Montaigne. Il incite les entreprises a garantir le respect de la diversité dans les
effectifs. Elle adressait au départ la notion des origines ethnique, culturelle et sociale. Depuis,
la notion de diversité s’est élargie et la charte a pris le méme sens.

Elle s’articule autour de six articles, et a été signée par pres de 3 500 employeurs. La seule
contrainte posée par le secrétariat de la charte est de répondre a son questionnaire permettant
de réaliser un bilan diversité, qui dresse un état des lieux annuel des pratiques et initiatives
menées par les organisations signataires, et dont les résultats sont publiés annuellement. Le cotit
de la signature de la charte varie entre 200 € et 1 500 €, selon la taille de I’organisation. Seul le
ou la dirigeante de 1’entreprise est habilité(e) a signer la Charte de la Diversité pour engager
son entreprise.

o Mesures visant a réduire la discrimination a I’embauche

- CV anonyme : Pour ’heure, les entreprises actives sur le sujet mettent en place des
formations pour sensibiliser leurs recruteurs aux discriminations liées aux origines. Le
CV anonyme est aussi un outil utilisé par certaines d’entre elles, méme s’il est difficile
a mettre en ceuvre dans les PME.

Pour rappel, en absence de décret, le CV anonyme n’a pas été rendu obligatoire. Le
Défenseur des droits s’est d’ailleurs prononcé contre sa pratique obligatoire mais
rappelle que cela reste un outil disponible pour les entreprises.

Robin Delbé 10



[) SciencesPo

Défenseurdesdroits ECOLE DE DROIT

= REPUBLIQUE FRANGAISE s

Traitement informatique des CV ne laissant apparaitre, dans un premier temps, que
les informations relatives aux parcours et aux formations.

Détermination des critéres de sélection en fonction des qualités attendues plutot
qu’en fonction du type de formation, pour éviter le risque de ne recruter que des
personnes provenant d’écoles ou de parcours déterminés.

Recrutement collectif : Présentation des performances par plusieurs candidats, aux
profils différents, pour atténuer la pré-sélection a partir d’autres critéres?.

Recrutement par simulation : Cette méthode, qui a obtenu le label de la Halde en
2007, consiste a recruter les candidats, non a partir de leur formation ou de 1’entretien,
mais essentiellement sur la base d’exercices fictifs de mise en condition par rapport au
poste propose€.

Formation des managers a la diversité

Recrutement dans les “quartiers prioritaires de la ville” a travers des agences
comme Mozaik RH? par exemple. Les entreprises participent aussi a des forums de
recrutement dans les quartiers. La diversification des canaux ou des viviers de
recrutement est citée dans 25 accords sur 63 accords sur la diversité

Par exemple, Casino favorise I’accés a I’emploi des habitants des quartiers sensibles
(convention signée en 2002 avec le Ministere de la Ville). Objectifs : faciliter ’acces de
jeunes diplomés issus des quartiers a des fonctions d’encadrement ; renforcer I’insertion
professionnelle des résidents de faible niveau de qualification.

De plus, Schneider Electric a conclu un partenariat durable en 2004 entre les entreprises
de ce bassin d’Emploi (Chalon-sur-Sadne), les élus et les services concernés de 1’Etat
pour favoriser I’emploi de jeunes chomeurs d’un quartier défavorisé.

Enfin, il convient de rappeler que les articles L. 1133-5 et L. 1133-6 du Code du travail
prévoient aujourd’hui que « les mesures prises en faveur des personnes résidant dans
certaines zones géographiques [et les personnes vulnérables en raison de leur situation
économique (L. 1133-6)] et visant a favoriser l'égalité de traitement ne constituent pas
une discrimination ».

3 Selon une étude de trois chercheurs de 1’Université de Harvard (« When Performance Trumps Gender Bias: joint
versus separate evaluation », par Bohnet, Bazerman et Van Geen, février 2013), le recrutement collectif remet a
égalité les candidats qui, pris individuellement, sont beaucoup plus sélectionnés a partir de stéréotypes.

4 https://www.mozaikrh.com/ : Mozak Rh, cabinet de recrutement et de conseil en ressources humaines spécialisé

dans la promotion de la diversité
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Enfin, il faut rappeler I’article 215 de la LOI n°® 2017-86 du 27 janvier 2017 relative a I'égalité
et a la citoyenneté qui prévoit la mesure suivante : « Afin d'assurer l'inclusion économique des
personnes résidant dans les quartiers prioritaires de la politique de la ville, en particulier
l'inclusion des jeunes diplomés de l'enseignement supérieur, le représentant de I'Etat dans la
région identifie des potentiels d'embauche par bassin d'emplois, en concertation notamment
avec les collectivités territoriales, les branches professionnelles, Pole emploi et l'institution
chargée de l'amélioration du fonctionnement du marché de l'emploi des cadres créée par
l'accord national interprofessionnel du 12 juillet 2011 relatif a l'association pour l'emploi des
cadres.

Afin de réaliser ces objectifs, Pole emploi et l'institution chargée de l'amélioration du
fonctionnement du marché de [l'emploi des cadres créée par l'accord national
interprofessionnel du 12 juillet 2011 relatif a [l'association pour l'emploi des cadres
accompagnent sur chaque territoire les entreprises dans le processus de recrutement des
personnes mentionnées au premier alinéa, le cas échéant en partenariat avec des acteurs
spécialisés publics et prives ».

- testing, auto-testing: Groupe casino a développé, apres les recommandations de la
HALDE, la méthode du TESTING. Il permet de s’assurer que des critéres de
discrimination ne sont pas manifestement pris en compte négativement par les
recruteurs. Il est d’une pratique trés courante.

Si la méthode du testing est pertinente pour observer les discriminations dans I’acces a
un emploi, elle n’est en revanche pas adaptée pour observer les écarts de salaire ou
méme les évolutions des carrieres.

- barométre annuel / Diversimeétre : Barométre national de perception de 1'égalité des
chances (2018): https://www.tns-sofres.com/publications/barometre-national-de-

perception-de-legalite-des-chances-2018

Il est intéressant de remarquer que le MEDEEF a réalisé une étude en ligne, du 15 au 26
mai 2018, aupres de 1000 individus, issus d’un échantillon national représentatif de la
population francgaise salariée du privé et agée de 16 ans et plus. Méthode des quotas
appliquée aux variables suivantes : sexe, age, taille d’entreprise (a partir de 20 salariés),
secteur d’activité (industrie / commerce / services) et région.

- Sondage interne sur la diversité en entreprise

- Bilan annuel de la diversité : https://hal-rbs.archives-ouvertes.fr/hal-
00578612/document
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- Méthode d’observation des discriminations par le prénom (Observatoire des
discriminations)®

- La méthode de recrutement par simulation de pole emploi
o Des indicateurs mis en place en entreprise

11 entreprises dont L.’Oréal, BNP Paribas, La Poste, Areva et 2 associations ont publi¢ un
rapport de 85 indicateurs destinés a mesurer les progreés annuels des sociétés en maticre de
diversité sociale et ethnique.

Ce référentiel a pour but d’inciter les sociétés de plus de 300 salariés a publier chaque année un
rapport standardisé accessible au grand public et qui permettrait de combattre les
discriminations au sein de I’entreprise.

Ce rapport est malheureusement indisponible en ligne et il n’a pas été possible de se le procureur
d’une autre manicre pour rédiger ce rapport. Cependant, voici une liste d’indicateurs proposée
dans ce rapport relatifs a la diversité liée a I’origine qui ont été reproduits dans un livreS.

Indicateurs sur la place des minorités visibles :
- Informations sur la nationalité des salariés
Mention sur la nationalité : salariés francais ou étrangers (site France de
I’entreprise)
Mention sur la nationalité : salariés locaux ou expatriés (site hors France)
Indicateurs sur le recrutement en fonction de la nationalité

- Mention de dispositifs en faveur des minorités visibles
Mention de plaintes au niveau du groupe pour cause de discrimination
Mention de programmes/outils spécifiques pour le recrutement
Mention de programmes/outils spécifiques
promotion/formation/communication (en interne)

De plus, certaines entreprises prennent comme critére le nombre de plaintes pour cause de
discrimination au niveau du groupe de I’entreprise.

3 https://www.observatoiredesdiscriminations.fr/mesure-statistique
® BARTH Isabelle “Manager la diversité. De la lutte contre les discriminations au leadership inclusif”. MalakofT :
Dunod Editeur, 2018. 297 p.
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Alors qu’une réelle politique sur la diversité se développe en entreprise depuis les
années 2005, il est néanmoins possible de constater que les discriminations ne cessent pas et
que la discrimination fondée sur 1’origine reste 1’enfant pauvre des politiques diversité en

entreprise. A ce sujet, selon le rapport d’activit¢ 2018 du Défenseur des droits,
I’origine/race/ethnie est le second motif de réclamations traitées par cette institution,
représentant 14,9% des 5 631 saisines recues en 2018. La nationalité est le quatrieme motif
avec 10,2% des saisines. Si on regarde seulement les réclamations dans le secteur de I’emploi
privé qui représentent 28,1% des saisines regues en 2018, le critére de 1’origine est le principal
motif des réclamations.

Face a cette réalité, il est possible d’envisager la création d’indicateurs non financiers afin

d’analyser la question de I’origine en entreprise d’autant plus que ’article 225-102-1 oblige
certaines entreprises a déclarer des indicateurs de performance extra-financicre.
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2) La directive 2014 et sa transposition en droit francais : I’obligation
des déclarations extra-financiére

a. Directive

La directive 2014/95/UE du Parlement européen et du Conseil du 22 octobre 2014 vient
modifier la directive 2013/34/UE en ce qui concerne la publication d'informations non
financieres et d'informations relatives a la diversité par certaines grandes entreprises et certains
groupes.

La Commission a constaté la nécessité de porter la transparence de l'information sociale et
environnementale fournie par les entreprises de tous les secteurs a un niveau élevé comparable
dans tous les Etats membres. Cette directive est donc née de la nécessité d'améliorer la
communication, par les entreprises, d'informations sociales et environnementales.

Si on I’étudie par le prisme du sujet de ce rapport, elle ne dit rien sur la question de la lutte
contre les discriminations en entreprises.

e La diversité du conseil d’administration

La seule chose intéressante est 1’article premier de cette directive venant modifier ’article 20
de la directive 2013/34/UE venant ajouter I’obligation pour les entreprises de réaliser « une
description de la politique de diversité appliquée aux organes d'administration, de gestion et
de surveillance de l'entreprise au regard de criteres tels que, par exemple, l'age, le genre ou
les qualifications et l'expérience professionnelles, ainsi qu'une description des objectifs de cette
politique de diversité, de ses modalités de mise en oeuvre et des résultats obtenus au cours de
la période de référence. A défaut d'une telle politique, la déclaration comprend une explication
des raisons le justifiant ».

Selon cette directive, la diversité des compétences et des points de vue des membres des organes
d'administration, de gestion et de surveillance des entreprises facilite une bonne compréhension
de l'organisation des entreprises et des affaires de l'entreprise concernée. Elle permet aux
membres de ces organes d'exercer une critique constructive des décisions de la direction et
d'étre plus ouverts aux idées innovantes, battant ainsi en bréche le phénomene de la « pensée
de groupe », caractérisé par la similitude des points de vue. Elle contribue ainsi & une
surveillance efficace de la gestion et & une bonne gouvernance de l'entreprise. Il importe, dés
lors, d'améliorer la transparence en ce qui concerne la politique de diversité qui est appliquée.
Le marché serait ainsi informé des pratiques en matiére de gouvernance d'entreprise, ce qui
inciterait indirectement les entreprises a accroitre la diversité au sein de leurs organes
décisionnels.
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Par ailleurs, il est €¢galement intéressant d’analyser les lignes directrices qui accompagnent cette
directive.

Concernant la diversité du conseil d’administration, les lignes directrices expliquent que « Les
aspects concernant la diversité devraient, de maniere générale, couvrir l’dge, le genre, la
formation scolaire ou [’expérience professionnelle. Lorsque cela est nécessaire en raison de la
situation géographique de la société et du secteur dans lequel elle exerce ses activités, il est
egalement indiqué de tenir compte de [ ’origine géographique, de |’expérience a l’international,
de ’expérience sur des questions pertinentes de développement durable, de la représentation
des salariés et d’autres aspects, par exemple [ origine socio-économique.

Lorsqu’un candidat est sélectionné sur la base des criteres de diversité définis, il convient de
prendre en compte les regles et principes de non-discrimination généralement admis ».

Selon ces lignes, les sociétés devraient publier des objectifs mesurables spécifiques pour les
aspects pertinents en matiére de diversité. Il peut s’avérer particulieérement utile de fixer des
objectifs quantitatifs et des délais, notamment en ce qui concerne 1’équilibre hommes-femmes.

De plus, les sociétés devraient indiquer 1’état d’avancement de la mise en ceuvre et les résultats
enregistrés au moins depuis la déclaration précédente, pour I’ensemble des aspects de leur
politique relatifs a la diversité. Si les objectifs de diversité ne sont pas atteints, la société devrait
préciser comment elle compte les atteindre, et le délai prévu a cet effet.

e La diversité comme indicateur des informations sociales et de personnel

Si on regarde plus en détails les lignes directrices, on peut constater qu’elles expliquent que les
sociétés devraient publier les informations significatives sur les questions sociales et de
personnel en prenant notamment I’information sur les questions de diversité, comme par
exemple la diversité de genre et I’égalité de traitement en matiére d’emploi et de travail
(incluant I’dge, le genre, ’orientation sexuelle, la religion, le handicap, I’origine ethnique et
d’autres aspects pertinents).

Alors que la directive est muette sur les indicateurs possibles, les lignes directrices viennent
clairement indiquer aux entreprises que la diversité doit étre un indicateur pour les questions
sociales et de personnel.

e Son entrée en vigueur et le délai de transposition

La directive 2014/95/UE est entrée en vigueur le 23 octobre 2014. Les Etats membres avaient
jusqu’au 6 décembre 2016 pour transposer cette directive en droit national.
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b. Explication de la transposition

Le 27 janvier 2017, le gouvernement a regu 1’autorisation de transposer la directive 2014/95/UE
a travers Dl’article 216 LOI n° 2017-86 du 27 janvier 2017 relative a 1'égalité et a la
citoyenneté qui dispose que : « Dans les conditions prévues a l'article 38 de la Constitution, le
Gouvernement est autorisé a prendre par voie d'ordonnance, dans un délai de six mois a
compter de la promulgation de la présente loi, les dispositions relevant du domaine de la loi
nécessaires a la transposition de la directive 2014/95/UE du Parlement européen et du Conseil
du 22 octobre 2014 modifiant la directive 2013/34/UE en ce qui concerne la publication
d'informations non financieres et d'informations relatives a la diversité par certaines grandes
entreprises et certains groupes, ainsi que les mesures d'adaptation de la législation liées a cette
transposition. Les informations publiées portent notamment sur les questions de lutte contre
les discriminations et de prise en compte de la diversité de la société francaise dans les
grandes entreprises et les groupes mentionnés au premier alinéa.

Un projet de loi de ratification est déposé devant le Parlement dans un délai de trois mois a
compter de la publication de l'ordonnance. »

Avec I’ordonnance n° 2017-1180 du 19 juillet 2017 et le décret n® 2017-1265 du 9 aoit 2017,
la France a transposé, aprés un long processus et plusieurs consultations, la directive
européenne du 22 octobre 2014 relative a la publication d’informations non financiéres.

Juridiquement, cette transposition a pour objet principal de modifier les articles L. 225-102-1
et R. 225-104 a R. 225-105-2 du Code de commerce institués initialement par I’article 225 de
la loi Grenelle 2 de 2010 et son décret d’application de 2012. Concrétement, le dispositif dit «
Grenelle 2 » est purement et simplement remplacé, pour les exercices ouverts a compter du ler
septembre 2017, par celui consistant a présenter une « déclaration de performance extra-
financiére ».

Au gré des réformes législatives, I'objet de 1'obligation de transparence extra-financiére s'est
¢largi. L'article L. 225-102-1, III, mentionne les « informations sur la maniére dont la société
prend en compte les conséquences sociales et environnementales de son activité ». Il s'agit
de la vocation originelle de cette obligation. Ensuite, 1'article mentionne les ajouts plus récents
comme les informations relatives aux conséquences sur le changement climatique de son
activité, a ses engagements sociétaux en faveur du développement durable, de 1'économie
circulaire et de la lutte contre le gaspillage alimentaire, aux accords collectifs conclus dans
l'entreprise et a leurs impacts sur la performance économique de l'entreprise ainsi que sur les
conditions de travail des salariés et aux actions visant a lutter contre les discriminations et
promouvoir les diversités.
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De plus, le septieme alinéa de l'article L. 225-37-4 du méme code est remplacé par l'alinéa
suivant : « 6° Lorsque le total de bilan, le chiffre d'affaires ou le nombre de salariés excedent
des seuils fixés par deécret en Conseil d'Etat, une description de la politique de diversité
appliquée aux membres du conseil d'administration au regard de criteres tels que l'dge, le sexe
ou les qualifications et l'expérience professionnelle, ainsi qu'une description des objectifs de
cette politique, de ses modalités de mise en ceuvre et des résultats obtenus au cours de l'exercice
ecoulé. Si la société n'applique pas une telle politique, le rapport comprend une explication des
raisons le justifiant. »

Cette transposition instaure donc une obligation de transparence a 1'égard de la politique de
diversité appliquée aux membres du conseil d'administration ou de surveillance de la société.
Dans cette hypothese, l'information est publiée dans le rapport sur le gouvernement d'entreprise
qui est joint au rapport de gestion. Bien entendu, un lien peut étre réalisé avec la déclaration de
performance extra-financi¢re qui mentionne aussi les actions des entreprises en faveur de la
diversité.

Cette transposition est a identique au texte de la directive. Les critéres ne varient pas, seule
I’ouverture de la liste par I’emploi des termes « tels que » laisse envisager 1’hypothése d’une
mesure plus large de la « diversité » ou « des diversités » comme il est fait mention dans cette
ordonnance a I’article premier.

La mesure établit une simple obligation de transparence et elle doit étre distinguée de l'idée
d'instaurer des administrateurs catégoriels qui suscite de sérieuses difficultés.
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RESUME

Entrée en vigueur de I’ordonnance : Les dispositions de I’ordonnance s'appliquent aux rapports
afférents aux exercices ouverts a compter du ler aott 2017.

Application du décret : Les dispositions du présent décret s'appliquent aux rapports afférents
aux exercices ouverts a compter du ler septembre 2017.

Domaine d’application :

- Pour les sociétés cotées dépassant les seuils suivants : 20 millions d'euros pour le total du
bilan, 40 millions d'euros pour le montant net du chiffre d'affaires et 500 pour le nombre moyen
de salariés permanents employés au cours de 1'exercice. Le seuil du bilan et celui du chiffre
d'affaires sont alternatifs.

- Les sociétés dont les titres ne sont pas admis aux négociations sur un marché réglementé qui
dépassent des seuils suivants : 100 millions d'euros pour le total du bilan, 100 millions d'euros
pour le montant net du chiffre d'affaires et 500 pour le nombre moyen de salariés permanents
employés au cours de l'exercice.

c. En pratique, ce qu’ont fait les entreprises en 2018

Les dispositions du décret s'appliquent aux rapports afférents aux exercices ouverts a compter
du ler septembre 2017.

Il est donc intéressant de regarder les déclarations de performance extra-financiére publiées par

certaines grandes entreprises telles que Casino, Total ou L’Oréal afin d’illustrer et comprendre
la mise en pratique réelle de cette directive et sa transposition.
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e Groupe casino. Déclaration de performance extra-financiére 2018 :

o Diversité du conseil d’administration : article L.225-37-4 du Code de
commerce

Le tableau ci-opres présente de focon synthétique la composition du Conseil au 13 mars 2019

Participation oux Compés

Nb de
mondots Echéorce
dars des du Anderrete
Age / Nombre  sociélés Date ! mandat ou Consed Gouvernorce
Genre  MNaticrafitée dacliors  cotées rdépendance mandat  en cours (ans) Audi et RSE CNR
Dirigeant mandataire social
Jean-Charles Naouri JO/H l B 2003 2019 16
Présidend- Direcfeur
général
Administrateurs
Nathale Andrieux 83/F l . 375 1 2 2015 2021 4 M P
Diane Coliche 4aJ/F . . 42185 2016 2019 k|
Représentonie de
lz soaété Malgnon
Dvdeved, odminisfrateur
Jacques Dumas 86/ H l . 61 358 2015 2020 4
Représertart de
a socidde Euris,
odminisfrafeur
Crristiore Féral-Schull ~ 61/F . . 674 2 2017 2020 2 M
i+l
Loure Hauseux 56/F l . 700 g 2018 2021 1M
Sylvia Jay 7207 400 1 g 2012 2021 7 M
Didier Lévéque 57/H . . 275 2008 2019 11
Représertart de
a sccidldé Finafis,
odminisfrafeur
Catherine Lucet w'r R 445 2 201 2021 8 ™ P
Administratrice référenie
David de Rofhschild F6/H 400 2003 2020 16 M

[ |
Frédéric Saint-Geours E5/H l . 350 2006 2020 13 P M
N

»
0

=
»

on 2020 a

[

Michel Sovort S6/H
Reprasenton! de lo

soaélé Fanciére Euris,
odminisfrafeur

Administrateur représentant les salariés

Gibert Delchaye E3/H 2144 N/ 2017 2020
Adminisfrofewr . .

représenfant les soloriés

e}

M

(1) Ragrésantant de l'ochannave de contrdla

(2) Hars du groupa Cosinas/Euns (Sociétés Eurks at ses Moles, of Casino, Guchard-Perrachon ef sas fivales)

(3) Le Président-Diractour géndraY ddtian? por offews nirdle mayoritaire de (o Sociétd par l'intermédiare de la société Eurts. (cf. Chopitre 7
rachion Acfiornare de confrdle)

P Président

M . Memnbra

A la lecture de ce tableau, il est possible de remarquer que 1’age, le genre et la nationalité sont
des indicateurs présents pour illustrer la diversité des membres du conseil d’administration du
groupe Casino.
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Par ailleurs, a la suite de ce tableau, il est inscrit qu’a « !’issue de |’Assemblée générale 2018,
la représentation des femmes a ainsi été portée a 50 % (6/12 hors prise en compte de
["administrateur représentant les salariés conformément a la loi) contre 42 % précédemment,
au-dela du seuil minimum de 40 % fixé par le Code Afep-Medef et par la loi n°® 2011-103 du 27
janvier 2011 ».

Enfin, bien que la nationalité soit présente, il n’y a pas d’autres indicateurs ou critéres pour
illustrer la diversité liée a I’origine. Cependant, il est possible de s’arréter quelques instants sur
les prénoms et noms des membres de ce conseil d’administration afin de réaliser une étude
patronymique pour « mesurer » une certaine diversité de cette gouvernance.

Pour rappel, I’image de la gouvernance est illustratrice de la politique diversité mise en place
dans une entreprise comme le souligne d’ailleurs le label de la diversité.

o Actions visant a lutter contre les discriminations et promouvoir les diversités :
article L.225-100-2 du Code de commerce

Si on s’intéresse a 1’obligation de communiquer sur les politiques de lutte contre les
discriminations et de promotion des diversités créée par 1’article L.225-100-2 du Code de
commerce, il est possible de remarquer que le groupe Casino développe tout une partie sur la
question de 1’égalité femmes-hommes, de 1’intergénérationnel ainsi que de la question des
personnes en situation de handicap.

3.5. POLITIQUES ET ACTIONS DEPLOYEES

3.5.1. Le groupe Casino, un employeur engagé

ociale et environnementale

en place de synerg
egtion des

ces humaines t
employeur

présent, notamment au Brésil et en (

tique de rémunération
es et évolutifs

ompte 220 060 collaborateurs dont

Le groupe Casine

53 % de

France et 68 % en Amérique du Sud
ont la responsabilité de définir leur politique en cohérence
Répartition des effectifs Répartition des effectifs Répartition des effectifs
par pays par tranche d'dge Femmes/Hommes
©32%
Fromce ©39%
46% e e
Brask ‘7 % feminn
EMeotif de 30 & 50 am
o s
14 % mascin
5 % Effectif » 20 ans

Argentine et Uruguay
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Le Groupe Casino liste les engagements et les plans d’actions mis en place tout au
long de I’année sur ces criteres et mesure les performances de leurs politiques développées.

Par exemple, si on observe la partie sur la politique pour agir en faveur de 1’égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes, on peut lire a la page 200 du document de
référence que « Le taux de femmes dans [’encadrement s’éleve a 38,9 % en 2018, soit une
progression d’environ un point par rapport a 2017 (Cf. Indicateurs de performance Groupe
page 242). Casino a remporté lors de 4e édition du Grand Prix ESSEC du Commerce
Responsable, le prix “ressources humaines” pour son engagement en faveur de la lutte contre
le sexisme avec le réseau C avec Elles et un Trophée LSA — RSE 2018 pour son programme de
formation a la lutte contre le harcélement sexuel ».

Si on s’intéresse aux mesures prises pour la lutte contre les discriminations, on peut y
lire que le Groupe Casino « a mis en place pour les recrutements des cadres et agents de
maitrise un barometre satisfaction des candidats, incluant le theme de la diversité, qui montre
un taux de satisfaction en 2018 de 94 %. Ces services font également appel a des canaux de
sourcing tres diversifiés, incluant des personnes issues de la diversité, tels que Mozaik RH,
NQT (Nos Quartiers ont du Talent), FACE (Fondation Agir Contre I’Exclusion) et ont participé
a plus de 40 forums dédiés a I’emploi (dont le forum “Hello Handicap”) et a des rencontres
avec les prescripteurs de ['emploi tels que les missions locales ou l’école de la deuxieme
chance ».

Par ailleurs, le document développe une partie sur le contrdle des engagements de sa politique
et explique avoir déployé¢ des outils de controle de la bonne application des politiques définies.
« Réalisé tous les trois ans, un testing sur [’origine a été réalisé en 2016 et a intégre un item
supplémentaire sur [’orientation sexuelle. Les entités francaises ont déployé en 2017 et 2018
les plans d’action définis a lissue de ce testing (formation, sécurisation du processus de
recrutement, sensibilisation des collaborateurs et des instances dirigeantes, etc.) ».

Enfin, si on observe le tableau récapitulatif sur les indicateurs de performance extra-

financiére du groupe, on peut remarquer qu’une partie est consacrée a la promotion de la
diversité. Cependant, aucune mention sur la nationalité ou I’origine de I’effectif y est faite.
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3 DOCUMENT DE REFERENCE 2018
o RESPQNSABILITé SOCIALE D'ENTREPRISE (RSE) .

ET DECLARATION DE PERFORMANCE EXTRA-FINANCIERE (DPEF)

Indicateurs de performance Groupe

Engagements Indicateurs 2016 2007 2018  Var. vs. N-1

Employeur engagé

Promouvoir la diversité Effectif inscrit au 31/12 223211 221956 220 060 -09%
% des femmes dans |'sffectif 53% 53% 53% -
% des femmes Cadres 371% 380% 389% +09point
Nombre de personnes déclarées handicopées ou 31/12 7035 7331 8134 +11%
(CDI, COD)
Part des effectifs déclarés handicapés sur l'effectif total 32% 33% 37% +04point

Faciliter I'insertion Part des effectifs < 30 ans 350% 386% 385% -0, pont

professionnelle des jeunes Nombre d'alternants / apprentis au 31/12 6964 7313 8532 +17%

Favoriser I'évolution Nombre total d'heures de formation 4027000 4365924 4554603 +4%

des collaborateurs Nombre d'heures de formaticn/personne 18,2 19,8 210 +6%

Agir pour la santé Toux de fréquence des accidents du fravail 16,1 188 16,7 -2,1 points

&t le bien-4tre au travail Toux de gravité des ocadents du travail - 0,79 0,67 -012

point

Toux d'absentésme pour accidents du travail et malodies - 49% 43% -06 point

TOTAL’

o Diversité du conseil d’administration : article L.225-37-4 du Code de

commerce

Présentation synthétique du Conseil d’administration

Annexe 3 du Code AFEP-MEDEF Participation
a des comités
Infor Position au sein du Conseil de Conseil
Nombre de
mandats
dans des Date Echéance Ancien-
I initiale de du neté au
Age Sexe Nationalité d'actions cotées™ dance nominations mandat Conseil
Patrick Pouyanné 55 M ﬂ 127 617 1 2015 2021 4 v
Président-directeur général
Patrick Artus 67 M l] 1000 2 2009 2021 10
Patricia Barbizet 63 F l:l 1050 4 v 2008 2020 1" v
Administrateur Référent
Marie-Christine Coisne-Roquette 62 F l] 4472 1 v 2011 2020 8 v
Mark Cutifani 60 M - 2000 1 4 2017 2020 2 4
Maria van der Hoeven 69 F = 1000 2 v 2016 2019 3 v
Anne-Marie |drac 67 F [l 12580 4 4 2012 2021 7 4
Gérard Lamarche 57 M I] 30864 4 v 2012 2019 7 v
Jean Lemierre 68 M I] 1042 1 v 2016 2019 3 v
Renata Perycz 55 F = 549 0 n/a 2016 2019 3 v
Administrateur représentant
les salariés actionnaires
Christine Renaud 50 F [I 200 0 n/a 2017 2020 2 v
Administrateur représentant
les salariés
Carlos Tavares 60 M - 1000 2 v 2017 2020 2 v

{&) Nembre de mandats exercés par |'adrministrsteur dans des sociétés cotées extérieures & son groups, y compnis érangires, apprécié conformément aux recommandations du Code
AFEP-MEDEF, poirt 18 (53 raportar au point 4.1.1.3 da ¢e chapitra),

7

Document de

référence 2018.

TOAL.

https://www.total.com/sites/default/files/atoms/files/ddr2018-fr.pdf

Robin Delbé
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41.1.5 Politique de diversité menée
au sein du Conseil d'administration

Le Conseil d’administration attache une importance particuliére a sa
compasition et a celle de ses Comités. Il s’appuie notamment sur les
travaux du Comité de gouvemance et d'éthiqgue qui examine
annuellement et propose, aussi souvent que les circonstances
I'exigent, les évolutions souhaitables de la compaesition du Consell
d’administration et des Comités en fonction de la stratégie du
Groupe.

Les travaux du Comité de gouvernance et d’éthique s’inscrivent dans
le cadre d'une procédure formalisée en vue notamment d’assurer la
complémentarité des compétences des administrateurs et |a diversité
de leurs profils, maintenir un taux d'indépendance global du Conseil
pertinent au regard de la structure de gouvemance de la Scciété et
de son actionnariat, rechercher une représentation équilibrée des
femmes et des hommes au Consed, ainsi gque de promouvolr une
représentation adaptée d'administrateurs de diverses nationalités.

Dans le cadre d'une démarche entreprise depuis plusieurs années,
la composition du Consell d’administration s'est sensiblement
modifiée depuis 2010 pour atteindre une représentation misux
équilibrée des femmes et des hommes et une cuverture sur des
profils plus internationaux.

Le Conssil d'administration, dans sa compaosition au 13 mars 2019,
compte ainsi parmi ses 12 membres, 6 administrateurs masculins et
6 administrateurs fémining et 6 nationalités représentées.

En application de l'article L. 225-27-1 du Code de commerce,
'administrateur représentant les salariés n'est pas pris en compte
pour l'application des dispositions relatives a la représentation
équilibrée des hommes et des femmes au sein du Conseil. En
conséquence, la proportion d’administrateurs féminins au sein du
Consel d'administration est de 45,5% au 31 décembre 2018 (soit
5 femmes sur 11 administrateurs).

Le seuil de 40% d’administrateurs de chaque sexe requis par l'article
L. 225-18-1 du Code de commerce est atteint au 31 décembre 2018.

On peut constater que Total applique strictement 1’article 225-37-4 du Code de commerce issu
de la transposition de la directive. Le document explique la nationalité, 1’age et le sexe des
membres du conseil d’administration. Il est intéressant d’observer qu’'un CV de chaque
administrateur est intégré dans ce document de référence qui peut permettre d’observer une
certaine origine socio-économique de ces membres.

o Actions visant a lutter contre les discriminations et promouvoir les diversités :
article L.225-100-2 du Code de commerce

Concernant les actions visant a promouvoir 1’égalité de traitement des collaborateurs et excluse
les discriminations, Total développe principalement ses actions favorisant [’égalité
profesionnelle entre les femmes et les hommes, 1’internationalisation de son management, ses
mesures en faveur de ’emploi et de I’insertion des personnes en situation de handicap et son
engagement en faveur de 1’insertion professionnelle des jeunes.

En ce qui nous concerne, la partie sur I’internationalisation du management est intéressante

pour comprendre la nationalité de I’effectif du groupe. On peut y lire le paragraphe suivant a la
page 186 du document de référence 2018.
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e LOREALS?

Internationalisation du management

Avec plus de 150 nationalités dans ses effectifs, TOTAL bénéficie
d'une grande diversité culturalle et considére qu'l est important de la
promouveir & tous les niveaux de 'entreprise. En 2018, 84,9% des
recrutements du Groupe et 58,9% des recrutements de cadres ont
concemd des personnes d'une naticnaité autre que frangaise.
L'entrée en 2018 dans le périmétre consolidé de sociétés présentes
principalement en France (comme Argedis, Direct Ensrgie ou
GreenFlex par exemple) explique notamment la représentation plus
importante des salariés de nationalité frangaise dans les recrutements
et dans les effectifs.

Le Groupe s'est fixs I'objectif d’aveir, en 2020, entra 50 et 75% de
managers locaux dans les Comités de direction des fildes (is
représentent 52% en 2018 contre 54% en 2017) et 40% de cadres
dirigeants d'une nationaité autre que frangaise (ils &taient environ
19% en 2004 et sont 32,1% en 2018).

Plusieurs mesures ont &t& mises en osuvre pour développer
I'mternatonaksation du managament | mise en place 08 parcours
pour internationalser les caméres, affectation croissante de salanés
de toutes nationalités sur des postes en expatriation (armviron
4 000 salariés représentant plus de 100 nationalités sont affectés
dans plus d'une centaine de pays) et formations d'intégration et de
développement parsonnel organisées par grands hubs régionaux
(par exemple Houston, Johannesburg, Singapour).

% de salariés ayant une nationalité

autre que la nationalité francaise 2018 2017 2016
Dans le racrutement en CDI 849% 903% 93.4%
Dans ke recrutement cadres (NP =10)%  58,8% 680% 753%
Dans les effectifs 66,2% 682% 69.0%
Dans les effectifs cadres (NP = 10} 56,6% 58,1% 58,8%
Parmi les cadres dirigeants 32,1% 289% 28,2%
% de salariés de nationalité francaise 2018 2017 2016
Dans les effectifs 33.8% 318% 31.0%
Dans le recrutement en CDI 15,1% 9,7% 6.6%

(a) Noveau de poste évalué selon la méthode Hag Le NP10 comespond & un niveau cadre
Sébpant (= 300 poins Hay)

Lintégration des éqguipes de Meersk Gil dont I'acquisition a été

finalisde en mars 2018 expliqus I'augmentation de la part des

internationaux dans les Comités de direction locaux et également de

celle des cadres dirigeants d'une nationalité autre que frangaiss.

SciencesPo
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o Diversité du conseil d’administration : article L.225-37-4 du Code de

commerce

On peut constater la présence des indicateurs sur le sexe, 1’age et la nationalité pour chacun

des membres du conseil d’administration comme il est demand¢ par I’article L..225-37-4 du

Code de commerce.

8 Document de référence 2018. L’Oréal. Disponible en ligne : https://www.loreal-finance.com/fr/rapport-annuel-
2018/LOreal Document_de Reference 2018.pdf

Robin Delbé
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2.2. COMPOSITION DU CONSEIL D’ADMINISTRATION

Au 31 décembre 2018

g! Jean-Poul AGON +| 62 H Fongois 1 25042006 202 12 P

Mme f
n?r:mrgtz'usvzns 6 F  Fongoiss 12060997 2021 21 @

g,
::
g_%‘e] M. Jean-Plams MEYERS 0 H Fonoke 15120987 200 31 @ e o
.E - Vice-Président
E'.-
= M. Jean-Vicsor MEVERS 32 M Frongose 130272002 200 6 N
CE-R M. Poul BULCKE ™ Belge 0042017 2021 1 @ e o
g Vice-Président e Suisse
"’ z
H! O 54 F Frongose 0472016 200 2 .
Mme Sephie BELLON ﬂsv FoFongole | € 22047015 2009 3 L] P P
M. Patrics CAINE 349 H Fongoss | & 170472018 202 <) .
M. Axel DUMAS 43 H Fongoss 1 1704008 202 <) L]
Mme Belén GARIIO | 53 F Espogole | * 17042014 2022 4 L ]
M. Bamard KASREL 72 H Frongoise * 042004 2020 4 @
Mme Virginie MORGON %49 F Fuongoise 1 @& 24042003 2021 § P
Mme Eiloen NAUGHTON | ™8 ®¥ &1 ¢ sméricane * 2004016 200 2 .
Mme Ana Sofia AMARAL 53 F Podupoise 150772014 202 4 .
M. Goarges LIAROKAPIS % H F&”ﬁ‘q’z 18072004 202 4 .

* ndpandonce ou sans e Civves o oo AFEPMEDEF ek Quappeioids por b Consad d'odminsbotion. @ Manbee dy Comé P Prdsidany’ du Comié

* Nomévre de mandats (hars [Ora) evevods dans des sooidss colles, y compos 17 ow du poin! |8 du Code AREP WEDEF
(2astd-are O Mancap(ion das mangods assds dons A INods of parficipations. oitenues sew ou 0% concert par on dingeany sosdalaie s0200) eadculy dv sooiéis
don! Mochid principat e Facguinir of de géver o lalis pacipations)

** M. Poul Bulohe a &M gdminstatew de L 'Ondal de 2012 9 e 2014 of depuns 2007

@ O @

dge moyen administratenrs de femmes adwinistratenrs
des adminirateurs indépendasis (Rars admisistrateurs
an 3122018 représentant les salarids)

o Actions visant a lutter contre les discriminations et promouvoir les diversités :
article L.225-100-2 du Code de commerce

A P'image des deux autres documents de référence étudiés, celui de 1’Oréal accentue
principalement sur la question de la promotion de la diversité et de I’inclusion en développant
une partie sur 1’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, les actions en faveur
de I’inclusion des personnes en situation de handicap, mais aussi sur la diversité culture et
sociale comme il est possible de le lire ci-dessous (paragraphe a la page 207 du document).
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Renforcer la diversité culturelle et sociale

L'Oréal a pour ambition de refléter, @ tous les niveaux et dans
toutes les fonctions, la diversité des marchés dans lesquels il
opére. Une attention paorticuliére est donc portée & lo
diversification des viviers de recrutement, & l'égalité des
chances en termes d'évolufion professionnelle et &@ lo
sensibilisation des collaborateurs et du management @ ce
sujet.

En juin 2018, L'Oréal est devenu un sponsor officiel des
standards LGBTI de bonne conduite des Nations Unies dans les
enfreprises. Etablies par le Houi-Commissariai des Nations
Unies aux Droits de 'Homme, ces normes sont congues pour
guider les entreprises dans la lutte contre les discriminations &
l'égard des personnes lesbiennes, gays, bisexuelles,
transgenres et infersexuelles (LGBTI).

L'Oréal continue & soutenir le réseau « Egal au fravail s d'ENAR
(Réseau européen contre le racisme) qui permet de faire
progresser ce sujef important.

SciencesPo
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En diversifiant de plus en plus les origines des recrutements
dans ses filiales, L'Oréal souhaite permettre @ tous les talents
d'accéder aux plus hauts niveaux de responsabilifé de
I'enfreprise, quelles que soient leurs origines. En 2018, 23 pays
ont axé une partie de leur politique diversité sur les origines
sociales et culturelles en lien avec les réalités dans leur pays.

Pormi les résulfats, L'Oréal USA a regula ncte maximum de
100 au Corporafe Equaiify Index 2018 (Index américain d'Egalité
des Entreprises), consfitué d'une enquéte et d'un Ropport
adminisirés par la Human Rights Campaign Foundation. Ce
score refléte I'engagement de L'Oréal USA en faveur de I'égalité
des personnes de la communouté LGBT& au sein de 'entreprise.

Depuis 2016, au Chili le programme Avanza contribue &
améliorer I'employabilité des jeunes défavorisés par le biais
d'actions de formation et de mentorat. L'Oréal offre également
des bourses et des stages en partenariat avec deux universités
(Universidod de Chile et Universidad de Sanfiago). Le
programme Avanza o permis d'aider 80 étudiants, proposé
7 stages, et recruté deux collaborateurs.

Une partie est également développée sur la formation des collaborateurs a la diversité :

Former les collaborateurs a la diversité

Afin d'accompagner ces

initiatives,

L'Oréal forme ses

colloborateurs @ la diversité en organisant les « Ateliers des
Diversités ». Lors de cette journée de formation en présentiel,
les participants sont sensibilisés au sujet notamment au travers
d'échanges et de mises en situation.

L'OREAL
o
D [ A fin 2018, plus de 33 000 collaborateurs
ont participé aux « Ateliers de la diversité »
dans le monde.
DIVERSITY
+INCLUSION
DRIVEN

Depuis 2010, L'Oréal est également un acteur engagé du
programme annuel EVE, une initiafive du groupe Danone dont
I'objectif est d'aider les femmes & étre actrices du changement
dans leur entreprise et @ développer leur leadership et leur
cariére. Depuis l'origine du programme, plus de 500
collaborateurs et collaboratrices du Groupe ont parficipé & ce
programme. Le Groupe o souhaité aller plus loin en créant aux
coiés de Danone une déclinaison du programme en Asie
dés 2014 (EVE Asie-Pacifique) et en Afrique (EVE Afrique) donf lo
premiére édition s'est tenue en 2017.

d. Les limites :

Suivant cette analyse de plusieurs documents de références des entreprises obligées de déclarer
leurs politiques de lutte contre les discriminations, il est possible de constater qu’elles ne
mettent pas en avant la méme chose pour parler de la diversité sauf sur le fait de parler de

Pas de définition juridique de la diversité

I’égalité femmes-hommes.
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En effet, une explication est qu’il n’y a pas de définition juridique de la diversité, ni en droit
francais qu’en droit européen. A aucun moment la directive européenne ou les lignes directrices
I’accompagnant donnent une définition de la diversité.

Dans la directive européenne, la diversité est définie par des exemples dans son article 4.6 ou
il est écrit : les questions de diversité, comme par exemple la diversité de genre et I’égalité de
traitement en matiere d’emploi et de travail (incluant [’dge, le genre, [’orientation sexuelle, la
religion, le handicap, [’origine ethnique et d’autres aspects pertinents).

Dans I’ordonnance transposant la directive, aucune définition n’est donnée de la diversité. Il est
seulement écrit a I’article 1 de I’ordonnance qui vient modifier I’artilce L. 225-102-1 du Code
de commerce: « La déclaration comprend notamment des informations relatives aux
conséquences sur le changement climatique de l'activité de la société et de l'usage des biens et
services qu'elle produit, a ses engagements sociétaux en faveur du développement durable, de
l'économie circulaire et de la lutte contre le gaspillage alimentaire, aux accords collectifs
conclus dans l'entreprise et a leurs impacts sur la performance économique de l'entreprise
ainsi que sur les conditions de travail des salariés et aux actions visant a lutter contre les
discriminations et promouvoir les diversités. »

Les managers et les personnes en charge de rédiger la déclaration de performance extra-
financiére ne détiennent donc pas d’une réelle définition juridique de la diversité et sont donc
libres de construire leur reporting a travers des critéres libres ou influencés par les lignes
directrices de la commission européenne dans le silence flagrant du droit.

Dans « Les oubliés de [’égalité des chances » co-écrit par Yazid Sabeg et Laurence Méhaignerie
publié par I’Institut Montaigne, la diversité y est définie comme étant « la variété de profils
humains qui peuvent exister [au sein de [’entreprise] (origine de pays, de région, de quartier,
patronymique, culture, dge, sexe, apparence physique, handicap, orientation sexuelle,
diplomes, etc.) ».

Dans I’ANI de 2006, la diversité n’est pas définie en tant que telle mais il est écrit que « [...] le
concept de diversité revét plusieurs formes et touche aux questions liées [sont listés les critéres
de discriminations prohibés par la loi de 2001] ». La définition de la diversité et les moyens de
la promouvoir sont donc renvoyés aux parties volontaires (les entreprises avec les organisations
syndicales dans le cas d’accords). Cela conduit a une représentation de la diversité hétérogeéne,
différenciée selon les contextes dans lesquels évoluent les entreprises et fonction des enjeux
spécifiques a celles-ci, ce que certains ont appelé une « diversité a la carte » (Doytcheva, 2010).

La contrepartie de cette liberté est 1’absence de droit protégeant les acteurs, les salariés au

premier chef, et les seules possibilités d’agir en justice sont celles définies dans le cadre de la
non-discrimination (Junter, Sénac-Slawinski, 2010).
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Selon I’Institut Montaigne, ’'usage de la notion de diversité est désormais largement répandu
tant dans le débat public que dans I’entreprise. Cependant, la définition du concept n’a jamais
été réellement posée et le mot n’apparait dans aucun texte a portée juridique. La diversité peut
soit faire référence a une diversité « globale » (age, sexe, origine ethnique, religion, etc.), soit
se limiter & des actions en faveur des groupes percus comme outsiders (essentiellement les
minorités ethniques). Pour le grand public, les médias ou les acteurs politiques, la notion de
diversité fait le plus souvent référence a I’origine, et notamment aux Frangais d’origine extra-
communautaire ou supposes tels. (Source : Dix ans de politiques de diversité : quel bilan ?
Institut Montaigne. Septembre 2014)

Pour le Label Diversité certifié¢ par I’AFNOR, « bien qu’il n’existe pas de définition juridique
de la diversité, cette derniere peut étre considerée comme le résultat d'une approche globale

de la lutte contre l'ensemble des 25 criteres de discriminations définis par la loi et repris par
le Code du travail a ’article L. 1132-1403 ».

Au final, la diversité renvoie a deux dimensions identifiées par Jean-Frangois CHANLAT®.
D’une part, elle fait référence a la dimension de I’identité plurielle de I’individu. Si cette identité
plurielle est la résultante de la conscience de 1’individu de son altérité dans son rapport aux
autres, elle trouve son origine dans des critéres aussi variés que « le sexe (le genre), 1’age,
’origine sociale, I’origine ethnique, la culture, la formation, ... ». L altérité est percue par les
autres comme un danger et peut par conséquent générer rejet et conflit. D’autre part, elle fait
¢galement référence a la « question du vivre ensemble » ou « socialité ». Cette « question du
vivre ensemble a travers la coexistence de toutes les différences » qui s’est posée trés tot au
niveau de la société, se pose également au niveau de I’entreprise.

- Il serait intéressant que le législateur donne une réelle définition juridique de la diversité afin
de rendre plus optimale I’application de cette ordonnance et mieux mesurer la diversité en
entreprise.

ii. Transposition a minima

La deuxiéme limite de la transposition de la directive 2014/05/UE est qu’elle a été faite a
minima. La directive laissait la liberté aux Etats membres de donner des indicateurs concrets
pour la publication de performance extra financiére.

Malheureusement, il est possible de constater que le décret et I’ordonnance ne viennent pas
donner des indicateurs précis concernant la question de lutte contre les discriminations et la
promotion de la diversité comme 1’avait préconisé le Défenseur des droits dans son avis n°16-
15. Pour rappel, les recommandations du Défenseur des droits étaient les suivantes :

° Note de Jean-Frangois Chanlat : « Management et Diversité : un regard anthropologique ».
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La transposition de la directive 2014/95/UE relative a la publication d’informations non
financieres et d’informations relatives a la diversité par certaines grandes entreprises et certains
groupes qui doit intervenir avant le 6 décembre 2016 constitue une opportunité pour faire
figurer des indicateurs relatifs a I’égalité de traitement et a la lutte contre les discriminations
dans les informations non financicres que doivent publier les entreprises.

Le présent projet de loi pourrait arréter la création d’obligations légales d’évaluation des
politiques d’égalité qui soient garantes de leur performance et d’un dialogue social constructif.
Aussi le Défenseur des droits recommande-t-il :

- de prévoir la création d’indicateurs permettant de documenter la thématique de rapportage «
¢galité de traitement » (mesures prises en faveur de I’égalité les femmes et les hommes, des
personnes handicapées, de la politique de lutte contre les discriminations) au sein du rapport
extra-financier des grandes entreprises visées a l'article L. 225-102 du code du commerce ;

- de modifier le décret n® 2013-1305 du 27 décembre 2013 relatif a la base de données
économiques et sociales et aux délais de consultation du comité d'entreprise et d'expertise, afin
qu’il prévoit des informations sur I’égalité¢ de traitement, la prévention des discriminations,
I’évolution de I’emploi des groupes protégés par le droit de la non-discrimination et les mesures
prises en ce sens ;

- I’instauration d’une obligation d’audit portant sur la prévention des discriminations dans les
grandes entreprises et administration publiques dont la loi préciserait la périodicité ; les
modalités de ces audits devant étre arrétées par décret. Il est proposé que soit créée au sein de
I’IGAS, une mission d’audit spécialisée sur les questions de non-discrimination et d’égalité de
traitement. Cette mission rendrait compte au Défenseur des droits des résultats des audits
réalisés ;

- la création d’un référent « égalité » dans les entreprises de 300 salariés et plus. Sa mission
consisterait a jouer un role de conseil et d’expertise aupres des organisations syndicales et des
dirigeants et en intervenant en appui a la préparation de la négociation de I’ANI diversité et a
la production des informations relatives a la non-discrimination (BDES, reporting extra-
financier (RSE), labels diversité et égalité...). La formation des référents pourrait étre assurée
par le Défenseur des droits sur le modele de la formation des CIL a la CNIL, ce qui serait pour
les entreprises un vecteur de sécurisation juridique : conformité des dispositions RH au droit de
la non-discrimination, maitrise des risques, etc.

Si on regarde la question de la diversité des organes d’administration, 1’article 3 de
I’ordonnance a transposé mot pour mot le paragraphe de I’article 1 de la directive européenne
portant sur ce sujet sans €tre innovant ou venant ajouter des critéres précis mesurant la diversité
du conseil d’administration (Le septieme alinéa de l'article L. 225-37-4 du méme code est
remplacé par l'alinéa suivant : « 6° Lorsque le total de bilan, le chiffre d'affaires ou le nombre
de salariés excedent des seuils fixés par décret en Conseil d'Etat, une description de la politique
de diversite appliquée aux membres du conseil d'administration au regard de criteres tels que
l'age, le sexe ou les qualifications et l'expérience professionnelle, ainsi qu'une description des
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objectifs de cette politique, de ses modalités de mise en ceuvre et des résultats obtenus au cours
de l'exercice écoulé. Si la société n'applique pas une telle politique, le rapport comprend une
explication des raisons le justifiant. »).

Cependant, il est dommage de voir que le gouvernement frangais n’a pas suivi les lignes
directrices qui prévoient que « Les aspects concernant la diversité (du conseil d’administration)
devraient, de maniere générale, couvrir [’age, le genre, la formation scolaire ou [’expérience
professionnelle. Lorsque cela est nécessaire en raison de la situation géographique de la
societé et du secteur dans lequel elle exerce ses activités, il est également indiqué de tenir
compte de [’origine géographique, de l’expérience a l’international, de [’expérience sur des
questions pertinentes de développement durable, de la représentation des salariés et d’autres
aspects, par exemple l’origine socio-économique ».

Il est tout de méme nécessaire de rappeler que les entreprises peuvent, méme si I’ordonnance
et le décret n’ont pas repris les termes des lignes directrices, suivre les indications données par
ces lignes mais elles ne peuvent y étre contraintes.

iii. Pas de compte rendu d’indicateurs ou de données, juste des politiques
générales

Enfin, il est dommage d’observer que la transposition n’a pas donné des indicateurs précis afin
que les entreprises puissent communiquer sur les politiques de lutte contre les discriminations
et sur la promotion de la diversité.

A la lecture du texte de loi et des déclarations faites par les entreprises, il est possible de
constater que les entreprises accentuent leurs communications sur les grandes politiques
générales de la lutte contre les discriminations comme les formations de leurs managers et/ou
salariés sur la question des discrimination, 1’obtention de label ou charte de la diversité, etc.

Selon Frangois Clerc, il s’agit de « Mettre en place des pseudo-dispositifs qui contribuent a
["organisation de l'innocence ».

En effet, a part les données résultant des obligations 1égales telles que sur 1’égalité femmes-
hommes, les personnes en situation de handicap ou la question de I’age, il n’y a pas
d’indicateurs ou de données sur I’origine des salariés.

- De ce fait, il est possible de conclure a I’importance d’une réforme 1égislative favorisant la

question de 1’origine et sa mesure afin que ce critére puisse étre inscrit dans ces documents de
référence des grandes entreprises du CAC 40.
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3) Comment faire pour mettre en place des critéres non-financiers liés a
P’origine ?

Au-dela du sexe, de 1’age et des personnes en situation de handicap, il est envisageable
d’observer la question de I’origine et de développer des critéres non-financiers pour la mesurer.
Pour cela, les entreprises détiennent déja certaines données (a) relatives a I’origine. Cependant,
ces données ne sont peut-étre pas suffisantes et les entreprises peuvent collecter certaines
données supplémentaires afin de créer des indicateurs tout en respectant 1’interdiction de
statistiques ethniques (b).

a. Utiliser les données existantes en entreprises

Selon le Défenseur des droits dans son guide pratique sur « les recommandations du défenseur
des droits aux grandes entreprises », plusieurs données peuvent étre utiles a I’identification des
discriminations liées a 1’origine des salariés, parmi lesquelles :

- le nom de famille,

- le lieu de résidence

- Le lieu de naissance.

Ces données permettent de constituer des cohortes de salariés en fonction de I’origine réelle ou
supposée a laquelle ils peuvent étre rattachés et, le cas échéant, subir des discriminations en
raison des stéréotypes qui y sont associés.

En réalité, les entreprises détiennent déja ces données (i). Cependant, I’ensemble de ces données
ne sont pas communiquées aux partenaires sociaux qui disposent seulement de la nationalité
des salariés de I’entreprise (ii).

i. Les données que détiennent les employeurs

Apres avoir interrogé Frangois Clerc, chargé des questions de discriminations a la CGT ainsi
que Vincent Manigot, avocat en droit du travail chez De Pardieu Brocas Maffei, il est possible
de dire que les sociétés détiennent les données suivantes sur leurs salariés :

- Nationalité

- Lieu de résidence

- Numéro de sécurité sociale

- Lieu de naissance

En effet, les entreprises obtiennent 1’adresse du lieu de résidence deés la signature du contrat de

travail car il s’agit d’une formalité obligatoire a sa signature. Par ailleurs, le lieu de résidence
est également demandé pour les bulletins de salaire.
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Pour rappel, la déclaration préalable a 'embauche doit mentionner la nationalité. L'embauche

d'un salarié ne peut intervenir qu'apres déclaration nominative accomplie par I'employeur

aupres des organismes de protection sociale (C. trav., art. L. 1221-10. — anc. C. trav., art. L.
320-1, al. ler). Cette déclaration doit comporter certaines mentions, énumérées a l'article R.
1221-1 du code du travail, permettant d'identifier I'employeur et le salarié. Parmi ces mentions
figure notamment la nationalit¢é du salarié embauché. Le non-respect de l'obligation de
déclaration préalable a I'embauche est sanctionné par une pénalité dont le montant est égal a
trois cent fois le taux horaire du minimum garanti prévu a l'article L. 3231-12 du code du travail
(C. trav., art. L. 1221-11. — anc. C. trav., art. L. 320, al. 3, phrase 1).

Les entreprises demandent ¢galement une pi¢ce d’identité au salarié au moment de son entrée
en entreprise. Or, la date et lieu de naissance sont inscrits dessus.

Enfin, il est possible d’imaginer que les entreprises détiennent des autres données sur les
salariés telles que :
- Leniveau d’étude ;
- Les diplomes obtenus ;
- Les établissements scolaires fréquentés ;
- Les difficultés de paiement quand il y a eu une saisie sur salaire car I’employeur en est
informé ;

D’un point de vu plus macro, les entreprises détiennent également certaines données relatives
aux discriminations au sein de 1’entreprise en connaissant le nombre de proces en cours ainsi
que les proces réalisés intentés sur un fondement discriminatoire.

ii. Les données partagées aux partenaires sociaux

Bien que I’entreprise détienne certaines données relatives a I’origine des salariés, ’intérét de
ces dernicres est qu’elles soient connues des partenaires sociaux afin qu’elles puissent servir
dans un contentieux ou qu’elles peuvent alerter des tiers afin que des mesures correctives ou
des politiques de lutte contre les discriminations soient déployées.

En réalité, les partenaires sociaux connaissent trés peu de données sur les salariés si on se situe
sur le critere de 1’origine. Ces derniers connaissent principalement le nombre de salariés
frangais ou étrangers au sein de I’entreprise étant donné qu’il s’agit d’'une mention obligatoire
dans les trois registres suivants :

1. BDES

Selon D’article L.2312-18 du Code de travail, la base des données économiques et sociales
(BDES) rassemble « l'ensemble des informations nécessaires aux consultations et informations
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recurrentes que l'employeur met a disposition du comité social et économique. Ces

informations comportent en particulier des indicateurs relatifs a l'égalité professionnelle entre

les femmes et les hommes, notamment sur les écarts de rémunération et les informations sur la
méthodologie et le contenu des indicateurs prévus a l'article L. 1142-8 ».

Qui a acces a ce registre ? En 'absence d'accord prévu a l'article L. 2312-21, dans les entreprises
d'au moins trois cents salariés, la base de données économiques et sociales prévue a l'article L.
2312-18 comporte les informations prévues par décret.

En ce qui nous concerne, pour les entreprises de 300 salariés et plus, I’employeur doit fournir
la répartition de I'effectif total au 31/12 selon la nationalité : francais/ étrangers dans la catégorie
« investissement social » (Article R2312-9 Code du travail).

Les partenaires sociaux ont donc acces a la répartition de D’effectif de I’entreprise selon la
nationalité. Cependant, la nationalité est le seul critére relatif a 1’origine des salariés.

2. Registre unique du personnel

Selon I’article L.1221-14 du Code du travail, le registre unique du personnel est tenu dans tout
établissement ou sont employés des salariés. Les noms et prénoms de tous les salariés sont
inscrits dans 1'ordre des embauches. Ces mentions sont portées sur le registre au moment de
I'embauche et de fagon indélébile.

Dés la premic¢re embauche (et quel que soit l'effectif de I'établissement), I'employeur doit
obligatoirement y inscrire les informations suivantes dans l'ordre des embauches, concernant
chaque salarié : Identification du salarié : nom, prénoms, date de naissance, sexe, nationalité.

L’article D1221-23 vient inscrire les mentions obligatoires devant étre inscrite dans ce registre
: Les indications complémentaires portées sur le registre unique du personnel pour chaque
salarié, mentionnées au troisieme alinéa de l'article L. 1221-13, sont les suivantes :

1° La nationalité ;

2° La date de naissance ;

3° Le sexe ;

4° L'emploi ;

5° La qualification ;

6° Les dates d'entrée et de sortie de l'établissement ;

7° Lorsqu'une autorisation d'embauche ou de licenciement est requise, la date de cette
autorisation ou, a défaut, la date de la demande d'autorisation ;

8° Pour les travailleurs étrangers assujettis a la possession d'un titre autorisant l'exercice d'une
activité salariée, le type et le numeéro d'ordre du titre valant autorisation de travail ;
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9° Pour les travailleurs titulaires d'un contrat de travail a durée déterminée, la mention «

contrat a durée déterminée » ;
10° Pour les salariés temporaires, la mention « salarié temporaire » ainsi que le nom et
l'adresse de l'entreprise de travail temporaire ;

11° Pour les travailleurs mis a disposition par un groupement d'employeurs, la mention « mis
a disposition par un groupement d'employeurs » ainsi que la dénomination et l'adresse de ce
dernier ;

12° Pour les salariés a temps partiel, la mention « salarié a temps partiel » ;

13° Pour les jeunes travailleurs titulaires d'un contrat d'apprentissage ou de
professionnalisation, la mention « apprenti » ou « contrat de professionnalisation »

Pour rappel, le défaut d'inscription d'un salarié étranger ou des mentions relatives a son titre de
travail sur le registre unique du personnel, I'absence de copies des titres de travail annexées au
registre ou de tenue a disposition sur chaque chantier ou lieu de travail va a l'encontre des
articles L. 1221-13 a L. 1221-15 du code du travail (anc. C. trav., art. L. 620-1 a L. 620-3 et R.
620-3).

3. Bilan social

Institué en France depuis 1977, le bilan social est un document qui regroupe l'ensemble des données
chiffrées permettant d'avoir une vision globale de la santé sociale d'une entreprise sur une période de 3
ans. Les entreprises de plus de 300 salariés doivent établir un bilan social chaque année.

L'inspecteur du travail et le commissaire aux comptes sont chargés de vérifier le bien-fondé des données
contenues dans le bilan social fourni par une entreprise. Mais c'est bien le comité d'entreprise (CE) qui
donnera le caractére définitif du bilan social apres 1'avoir consulté et donné son avis dans un délai de 4
mois apres la cloture annuelle de l'exercice. A noter que si le chef d'entreprise ne veille pas a la
réalisation du bilan social dans les délais impartis, il peut &tre poursuivi pour délit d'entrave.

Tout salarié peut accéder gratuitement au bilan social de son entreprise s'il en fait la demande. Hormis
le comité d'entreprise, les délégués syndicaux doivent étre mis au courant du projet de bilan social. Dans
le cadre de sociétés par actions, les actionnaires regoivent le bilan social en vigueur ainsi que l'avis rendu
par le comité d'entreprise.

La liste des informations prévues a l'article L. 2323-71 comprend I’information suivante : Répartition
de l'effectif total au 31/12 selon la nationalité I : frangais / étrangers

4. Remarques générales
Aprés avoir analysé ces trois « registres », il est facile de comprendre que les partenaires

sociaux disposent de peu d’informations sur la question de 1’origine des membres de
I’entreprise. Le seul critére pertinent relatif a 1’origine est la nationalité de I’effectif.

Robin Delbé 35



[) SciencesPo

Défenseurdesdroits ECOLE DE DROIT

REPUBLIQUE FRANCAISE

A titre d’avis personnel, on peut remarquer qu’il existe de plus en plus de registres ou d’endroits
ou I’employeur doit donner des informations sur les salariés comme 1’illustre la création du
BDES institué par la loi Travail. Cependant, cette multiplication vient brouiller ou noyer les
données sur des bases ¢élargies.

Cela rend compliqué 1’acces a I’information et a la compréhension de la diversité réelle au sein
de I’entreprise.

Face a ce constat, il est nécessaire d’obtenir de nouvelles données et qu’elles soient
communiquées aux partenaires sociaux afin de prévenir la discrimination liée a I’origine et

mesurer la diversité liée a 1’origine.

b. Obtenir de nouvelles données ?

« Nous comptons 80 000 salariés dans le groupe. Comment fonctionner sans statistiques fiables
? » « Nous avons besoin de chiffres pour les analyser et faire évoluer nos politiques de
recrutement » explique Mansour Zoberi pour le groupe Casino!.

Au-dela des données que détiennent déja les entreprises, qu’elles soient communiquées ou non
aux partenaires sociaux, il est possible d’envisager de collecter de nouvelles données afin de
dresser des indicateurs concernant I’origine des salarié¢s (ii). Cependant, ces données ne doivent
pas constituer une atteinte a I’interdiction constitutionnelle de réaliser des statistiques ethniques

@@).
i. Rappel de l'interdiction de statistiques ethniques

L'¢laboration de statistiques ethniques est strictement encadrée d'un point de vue juridique. Elle
I'a d'abord été par la Loi de 1978 « Informatique et liberté » puis en 2007 par une décision du
Conseil constitutionnel. Dans sa décision du 15 novembre 2007, le Conseil constitutionnel
interdit la mise en ceuvre de traitements nécessaires a la conduite d’études sur la mesure de la
diversité qui méconnaissent le principe énoncé dans l'article ler de la Constitution.

De ce fait sont proscrits :
- La réalisation de traitements de données a caractére personnel faisant apparaitre
directement ou indirectement les origines raciales ou ethniques des personnes ;
- L'introduction de variables de race ou de religion dans les fichiers administratifs. Cela

vaut pour le répertoire d'identification des personnes physiques.

Le Conseil constitutionnel précise dans son commentaire que serait contraire a la Constitution
la définition a priori d'un « référentiel ethno-racial ».

10 Propos recueillis par Héléne Ganzmann de Respect Magazine.
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Le Conseil constitutionnel précise aussi que la statistique publique (I'Insee et les services
statistiques ministériels) peut réaliser des études sur la mesure de la diversité des origines des
personnes, de la discrimination et de 1'intégration en se fondant sur des données objectives,
comme le nom, l'origine géographique ou la nationalité antérieure a la nationalité francaise.

Pour autant les données objectives ne sont pas les seules qui peuvent étre utilisées dans les
¢tudes statistiques. Le Conseil constitutionnel indique que des données subjectives, telles celles
fondées sur le « ressenti d'appartenance » peuvent aussi étre recueillies dans des enquétes
statistiques, et utilisées dans les études en découlant.

En dehors de cette obligation constitutionnelle, il est cependant possible de collecter certaines
données en entreprise comme le rappellent le Défenseur des droits ainsi que la CNIL dans un
rapport commun si I’entreprise respecte certaines conditions essentielles en conformité avec le
reglement RGPD (Cf. iii. Page 42)

Sur ce sujet, il est intéressant de noter I’avis sur les statistiques ethniques de la CNCDH du 22
MARS 2012 (cf. Annexe 4) qui appel a un développement d’outils quantitatifs (« Pour autant,
la CNCDH constate qu’a bien des égards, les autorités publiques ne parviennent pas en l’état
a combattre avec suffisamment d’efficacité les inégalités dont sont victimes certaines
catégories de personnes a raison de leur origine. Si [’amélioration de [’efficacité des politiques
de résorption des inégalités et du droit de la non-discrimination peut passer par le
développement d’outils quantitatifs, il demeure nécessaire de veiller a ce que ces outils soient
conformes aux principes républicains En conséquence, [’appareil statistique doit respecter un
certain nombre de régles afin de prévenir tout « fichage ethnique » et de garantir que de les
indicateurs mis en ceuvre pas plus d’inconvénients que d’avantages en termes de droits de
[’homme »).

ii. Rassurer le manager et dire ce qu’il est possible de faire

Selon les mangers, le critére de I’origine réelle ou supposée est le plus difficile a mettre en
pratique avec I’interdiction de statistiques ethniques en France. Les managers ont peur d’étre
dans I’illégalité et se limite, quand ils le font, & mesurer la nationalité de leurs salariés.

Bien que le principe reste I’interdiction, il est possible d’effectuer certaines statistiques comme
le rappelle le CNIL dans son rapport sur la « Mesure de la diversité et protection des données
personnelles »'! de 2007. Cependant, le champ est restreint et I’étude a des fins managériales
n’y est pas permis.

' CNIL, « Mesure de la diversité et protection des données personnelles », Rapport présenté par Anne DEBET en
séance pléniere le 15 mai 2007, p. 41.
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Dans cette optique, le Défenseur des droits et la CNIL ont publi¢ en 2012 un guide
méthodologique intitulé « Mesurer pour progresser vers 1'égalité des chances » qui explique les

conditions préalables a la mise en ceuvre des traitements relatifs a la mesure des discriminations.
Selon ce guide, les conditions sont :
- Informer les personnes

- Assurer la confidentialité et la sécurité des données
- Garantir ’anonymat
- Faire des déclarations préalables aupres de la CNIL

Ce guide revient également sur les mesures a prendre pour réaliser une enquéte interne afin de
mesurer la discrimination au sein de 1’entreprise.

En effet, une des meilleures solutions pour obtenir des données est d’organiser des enquétes
internes comme des sondages anonymes afin de collecter des nouvelles données sur I’origine
des salariés.

—> Il pourrait étre intéressant de contraindre les sociétés visées par 1’obligation de réaliser une
déclaration de performance extra-financiere de réaliser des sondages internes pour évaluer la
perception des politiques de lutte contre les discriminations mises en place au sein des
entreprises, collecter des nouvelles données et mesurer 1’origine de I’effectif.

Pour cela, il est conseillé dans un premier temps de faire une mise a jour du guide
CNIL/Défenseur des droits afin de prendre en compte le nouveau réglement dit « RGPD » et
de réaliser une campagne de communication massive aupres des sociétés du CAC 40 pour
instituer cette bonne pratique afin de voir s’il faut les contraindre a le faire apreés une analyse
de I’'impact de ces études.

Concretement, il peut étre recommand¢é de mettre en place de formulaires auto-déclaratifs
anonymisés sur lesquels les salariés pourraient indiquer leur nationalité, leur lieu de naissance
ainsi que ceux de ses parents. Mais il ne s’agirait pas de statistiques fondées sur un référentiel
ethno-racial, interdites par la Cnil et qui impliquent de préciser sa couleur de peau.

Sur ce point, il est intéressant de noter I’avis de Marc Rivault, chargé de la mobilisation des
adhérent.e.s de 1’association frangaise des managers de la diversit¢ (AMFD) qui a été interrogé
dans le cadre de ce rapport (Cf. Annexe 6). Selon lui, « les responsables diversités sont
beaucoup plus nombreux a se retrouver bloqué-es par l'interdiction des statistiques ethniques.
Elles et ils sont peu nombreux-ses a savoir qu’il est possible de produire des statistiques et
mesures liées a [’origine en dépit du travail du Défenseur des droits, de la Cnil, de I’AFMD et
de Face notamment. Parmi celles et ceux qui le savent, beaucoup considerent qu’une telle
mesure est trés (trop) compliquée pour étre mise en ceuvre. Elle requiert en tout cas des
ressources financieres et techniques qui sont peu mobilisées. En l’absence de statistiques
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internes sur la vie quotidienne et [’évolution de carriere le recrutement, porté par les testings

réalisés depuis plusieurs années, reste le sujet le plus abordé ».

En effet, ces mesures ont un cott significatif pour les entreprises qui consacrent trés peu de
ressources humaines et moyens financiers sur la question de la diversité.

Cependant, une limite peut étre constatée face a ces sondages internes. Du fait de I’anonymat
de ces derniers, il ne sera pas possible de réaliser une enquéte patronymique qui est aujourd’hui
une pratique admise comme preuve de discrimination depuis un arrét de la Cour de cassation
du 15 mai 2011. C’est d’ailleurs la limite qu’avait soulignée I’INSEE dans son rapport sur son
enquéte « Mesurer la diversité » en soulignant que « L ’enquéte étant anonyme, il ne nous était
pas possible d’apparier les informations sur [’origine avec les noms et prénoms de nos
enquétés. Pourtant, [’information a de [’'importance dans le contexte ou [’attribution de
caracteristiques d’origine par [’onomastique est utilisee pour contourner [’absence de
catégorisation dans les statistiques. Plusieurs recherches récentes ont compensé [’absence de
repérage des origines dans les fichiers par une attribution sur la base de listes de noms et/ou
prénoms. C’est le cas de [’étude sur la ségrégation dans les établissements scolaires de
["académie de Bordeaux conduite par G.Felouzis et son équipe, de I’étude d’ISM-Corum
menée dans plusieurs établissements du groupe Casino ou d’une analyse des jugements
rendus par le tribunal de Melun par F.Jobard et M.Zimolag. Le point commun a ces études est
d’utiliser des informations nominatives pour classer les individus dans des catégories de «
consonances », essentiellement « Maghrébins », « Africains » et parfois « originaires des DOM
». Ces applications de I’onomastique ont leur pertinence du point de vue des discriminations,
puisque le nom et le prénom constituent des signaux utilisés par les acteurs des sélections
éventuellement discriminatoires. Elles ont aussi leurs limites qui tiennent a deux biais
importants :

- La dégradation de la signification du nom et prénom avec la mondialisation des choix
de prénom et les unions mixtes qui entrainent la perte du nom marqué. On ajoutera des
stratégies d’invisibilisation avec les changements officiels ou simplement d’usage des
noms et prénoms ;

- Le relatif vide méthodologique dans lequel ces études sont conduites. En [’absence de
grilles de correspondance stabilisées, les codages sont effectués a la discrétion des
equipes et les garanties de répétabilité de [’opération (c’est-a-dire le classement du
méme nom dans la méme catégorie) sont aléatoires.

Comme il a été fait dans le groupe Casino dans I’étude patronymique réalisée par ISM-Corum,
il peut étre recommandé que les entreprises réalisent une analyse patronymique par un
organisme extérieur. En effet, comme le recommandait la CNIL dans son rapport « Mesure de
la diversité et protection des données personnelles » a la page 32 : « le recours au prénom ainsi
que, le cas échéant au nom de famille pour détecter d’éventuelles pratiques discriminatoires
dans le parcours scolaire, universitaire ou professionnel, a [’exclusion de tout classement dans
des catégories « ethno-raciales », peut constituer un indicateur intéressant sur le plan
statistique des lors que les conditions suivantes sont réunies :
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- L’analyse de ce seul critére ne saurait étre suffisant pour apprécier la discrimination ;
il convient de procéder a une analyse réellement objective (multicritéres) des parcours
ou des trajectoires de vie prenant en compte [’ensemble des autres facteurs
discriminants (ex : sexe, dge, lieu de résidence, CSP...) ou susceptibles d’expliquer la
difféerence de parcours (ex :diplomes, compétences, ancienneté et expérience
professionnelle ...) ;

- Le recours au prénom et au nom de famille peut constituer un repere pour étudier les
trajectoires de populations issues de | 'immigration, quand il n’existe pas d autre source
disponible ;

- De telles études doivent étre conduites selon une méthodologie rigoureuse :

- L’analyse des noms et des prénoms doit seulement permettre un classement de
ces données en catégories « potentiellement discriminant » / « non-discriminant
»

- Les fichiers de gestion (fichiers de personnel, fichiers d’éleves, d étudiants, ...),
les annuaires, professionnels et d’anciens éléves ne peuvent étre utilisés qu’a
des fins statistiques de suivi des trajectoires et d’évaluation des politiques de
lutte contre les discriminations ;

- Des précautions doivent étre prises pour assurer la confidentialité des données
traitées et garantir [’anonymat des résultats (notamment en recourant a des tiers
de confiance [cf ci-apres], en prévoyant une taille d’échantillon suffisamment
importante et en ne diffusant que des résultats statistiques) ;

- Les personnes concernées (salariés, étudiants, représentants légaux des
eleves...) doivent étre clairement informées de la finalité de [’étude, des
conditions de sa réalisation et de leur droit de s’opposer éventuellement au
traitement de leurs données.

Par ailleurs, il est difficile de collecter des données, de les analyser et de mettre en place
des actions concrétes pour prévenir la discrimination s’il n’y a pas des données nationales. Sur
ce point, il est également possible d’envisager la réalisation d’une nouvelle enquéte par
I’INSEE a l’instar de celle réalisée en 2010 intitulée « Trajectoires et origines. Enquéte sur la
diversité des populations en France » afin d’avoir une nouvelle photographie de la diversité en
France pour I’année 2020.

Drailleurs, les rares expériences de mesure qui ont €t¢ menées dans le cadre de la statistique
publique (INED, INSEE) tendent a prouver que le critére de la nationalité des ascendants sur la
base d’une auto déclaration est le plus efficace. Une expérimentation menée par I'INED a de
plus souligné que cette méthode ne rencontre que de trés faibles réticences. Les entreprises et
administrations devraient ainsi pouvoir solliciter leurs employés, par ’'usage de formulaires
auto-déclaratifs, pour renseigner la nationalité de leurs parents et grands-parents. Ces enquétes,
définies en concertation avec les représentants du personnel, auraient comme finalité précise de
pouvoir évaluer I’efficacité des programmes de lutte contre les discriminations mis en place par
les employeurs.
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Sur ce point, il est intéressant de rappeler les recommandations formulées dans le Rapport de
la commission « la lutte contre les discriminations ethniques dans le domaine de I’emploi »
présidée par Roger Fouroux qui date de 2005 mais qui est encore d’actualité.

La mesure de la diversité : principales recommandations et propositions

Dans les entreprises

e Développer les expérimentations de la mesure de la diversité ethnique dans les entreprises
dans le strict respect des préconisations qui seront fournies par la CNIL sur 1’application de la
loi.

e Garantir que cette mesure s’intégre a un programme de lutte contre les discriminations ou en
faveur de la diversité.

e Respecter la liberté de chacun a étre identifié ou non selon ses origines ethniques

e Garantir un travail préparatoire au sein de I’entreprise associant les salariés et leurs
représentants.

La statistique publique
e Lancer, a titre expérimental, des études publiques de mesure de la diversité pour évaluer

notamment 1’opportunité de disposer de cadres de référence.
e A minima, recueillir systématiquement dans les enquétes le lieu de naissance des parents ou
leur nationalité a la naissance ; affiner la statistique par bassin d’emploi.

Enfin, il est également envisageable de réaliser des enquétes et des audits sur le
processus de recrutement aupres des entreprises et des managers chargés du recrutement. Par
exemple, dans I’enquéte Offres d'emploi et recrutement (Ofer) (Dares, 2016), différentes
questions ont été ajoutées afin d’approcher les représentations des employeurs par rapport a
certaines populations. Ainsi, figurent au questionnaire des questions du type, « a compétences
¢gales, auriez-vous embauché un chomeur ? » ou « De votre point de vue, pour étre embauché
sur ce poste, cela aurait-il été un avantage/un inconvénient/ni I’un ni I’autre. .. d’étre une femme
? d’étre de nationalité ou d’origine étrangere ? d’étre 4gé de plus de 50 ans ? ». Si oui, on
demande pourquoi. Peut également &tre mentionnée 1I’Enquéte sur les Entreprises et le
Développement Durable (EnDD) réalisée par 1’Insee en 2011 et renouvelée en 2016. Cette
enquéte vise & mesurer 1’implication des entreprises dans une démarche de développement
durable. Un volet social recueille des informations sur 1’existence d’une politique spécifique de
lutte contre les discriminations, les formations mises en place, la présence d’une personne
chargée de promouvoir la diversité et de prévenir les discriminations et I’existence d’une cellule
d’écoute et de traitement des réclamations portant sur les discriminations.
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iii. RGPD

Dans la perspective d’une mise a jour du guide méthodologique du Défenseur des droits
et de la CNIL, il convient de rappeler la régle de droit sur la collecte des données sensibles avec
I’introduction de la directive dite « RGPD » qui n’existait pas au jour de 1’¢laboration de ce
rapport en 2012.

1. Principe d’interdiction de collecter des données sensibles

Pour rappel, il existe une interdiction de principe de collecter les données sensibles.
Cette interdiction est inscrite en France dans la loi « Informatique et libertés » de janvier 1978
; son article 8-1 dispose qu’il est « interdit de collecter ou de traiter des données a caractere
personnel qui font apparaitre, directement ou indirectement, les origines raciales ou ethniques,
les opinions politiques, philosophiques ou religieuses ou [’appartenance syndicale des
personnes, ou qui sont relatives a la santé ou a la vie sexuelle de celles-ci »

De plus, le réglement 2016/679 du Parlement européen et du Conseil du 27 avril 2016
relatif & la protection des personnes physiques a 1’égard du traitement des données a caractere
personnel et a la libre circulation de ces données (RGPD), entré en vigueur le 25 mai 2018, ne
vient pas particulierement modifier ces interdictions mais rappelle le principe de I’interdiction
de collecter des données sensibles en son article 9 qui dispose au premier alinéa que « Le
traitement des données a caractere personnel qui révele l'origine raciale ou ethnique, les
opinions politiques, les convictions religieuses ou philosophiques ou l'appartenance syndicale,
ainsi que le traitement des données génétiques, des données biométriques aux fins d'identifier
une personne physique de maniére unique, des données concernant la santé ou des données
concernant la vie sexuelle ou l'orientation sexuelle d'une personne physique sont interdits ».

2. Les 10 exceptions

Au-dela de I’interdiction de principe de collecter des données sensibles posée par 1’alinéa
premier de I’article 9, le deuxiéme aliéna de ce méme article prévoit les dix exceptions suivantes
quand :

a) La personne concernée a donné son consentement explicite au traitement de ces
données a caractere personnel pour une ou plusieurs finalités spécifiques, sauf lorsque
le droit de I'Union ou le droit de I'Etat membre prévoit que l'interdiction visée au
paragraphe I ne peut pas étre levée par la personne concernée,

b) le traitement est nécessaire aux fins de l'exécution des obligations et de l'exercice des
droits propres au responsable du traitement ou a la personne concernée en matiere de
droit du travail, de la sécurité sociale et de la protection sociale, dans la mesure ot ce
traitement est autorisé par le droit de I'Union, par le droit d'un Etat membre ou par une
convention collective conclue en vertu du droit d'un Etat membre qui prévoit des
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garanties appropriées pour les droits fondamentaux et les intéréts de la personne
concernée;

¢) Le traitement est nécessaire a la sauvegarde des intéréts vitaux de la personne
concernée ou d'une autre personne physique, dans le cas ou la personne concernée se
trouve dans l'incapacité physique ou juridique de donner son consentement;

d) Le traitement est effectué, dans le cadre de leurs activités légitimes et moyennant les
garanties appropriées, par une fondation, une association ou tout autre organisme a
but non lucratif et poursuivant une finalité politique, philosophique, religieuse ou
syndicale, a condition que ledit traitement se rapporte exclusivement aux membres ou
aux anciens membres dudit organisme ou aux personnes entretenant avec celui-ci des
contacts réguliers en liaison avec ses finalités et que les données a caractere personnel
ne soient pas communiquées en dehors de cet organisme sans le consentement des
personnes concernées,

e) Le traitement porte sur des données a caractere personnel qui sont manifestement
rendues publiques par la personne concernée;

f) Le traitement est nécessaire a la constatation, a l'exercice ou a la défense d'un droit en
Justice ou chaque fois que des juridictions agissent dans le cadre de leur fonction
Jjuridictionnelle;

g) Le traitement est nécessaire pour des motifs d'intérét public important, sur la base du
droit de I'Union ou du droit d'un 'Etat membre qui doit étre proportionné a l'objectif
poursuivi, respecter l'essence du droit a la protection des données et prévoir des
mesures appropriées et specifiques pour la sauvegarde des droits fondamentaux et des
intéréts de la personne concernée;

h) Le traitement est nécessaire aux fins de la médecine préventive ou de la médecine du
travail, de l'appréciation de la capacité de travail du travailleur, de diagnostics
médicaux, de la prise en charge sanitaire ou sociale, ou de la gestion des systemes et
des services de soins de santé ou de protection sociale sur la base du droit de ['Union,
du droit d'un Etat membre ou en vertu d'un contrat conclu avec un professionnel de la
santé et soumis aux conditions et garanties visées au paragraphe 3;

i) Le traitement est nécessaire pour des motifs d'intérét public dans le domaine de la santé
publique, tels que la protection contre les menaces transfrontalieres graves pesant sur
la santé, ou aux fins de garantir des normes élevées de qualite et de sécurité des soins
de santé et des médicaments ou des dispositifs médicaux, sur la base du droit de I'Union
ou du droit de I'Etat membre qui prévoit des mesures appropriées et spécifiques pour
la sauvegarde des droits et libertés de la personne concernée, notamment le secret
professionnel;

Jj) Le traitement est nécessaire a des fins archivistiques dans l'intérét public, a des fins de
recherche scientifique ou historique ou a des fins statistiques, conformément a l'article
89, paragraphe 1, sur la base du droit de I'Union ou du droit d'un Etat membre qui doit
étre proportionné a l'objectif poursuivi, respecter l'essence du droit a la protection des
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données et prévoir des mesures appropriées et spécifiques pour la sauvegarde des droits
fondamentaux et des intéréts de la personne concernée.

Par ailleurs, il est intéressant d’observer que la création d’indicateurs non-financiers sur des
données dites « sensibles » est possible dés lors que ces derniéres soient anonymes. En effet,
selon les lignes directrices de la commission européenne sur I’information non financiére du 5
juillet 2017 : L’article 9 du reglement (UE) 2016/679 (dit « RGPD) considere que les
informations qui révélent [’origine raciale ou ethnique, les opinions politiques, les convictions
religieuses ou philosophiques, [’appartenance syndicale ou [’orientation sexuelle d’une
personne physiques font partie d 'une catégorie spécifique de données a caractere personnel et
ne devraient pas étre traitées, a moins que [’'une des conditions prévues par ledit article soit
remplie. Par conséquent, les sociétés ne devraient publier que des données anonymisées ou
agrégées (empéchant l’identification des personnes) concernant ces questions.

Pour conclure cette partie, il est possible de lister les indicateurs suivants.
D’une part, les indicateurs possibles d’un point de vue de I’individu :

- Nationalité

- Lieu de résidence

- Lieu de naissance

- Nationalité des parents

- Le patronyme

- Déclaration de I’origine telle que « européenne » / « extra-européenne »

D’autre part, les indicateurs possibles d’un point de vue de ’entreprise :

- Nombre de plaintes déposées / nombre de proces en cours ou terminés

- Pourcentage de personnes de nationalité autre que francaise

- Non frangais parmi les cadres dirigeants de I’entreprise

- Réalisation d’un « testing » des process « RH »

- Publication d’un barométre interne sur les perceptions des discriminations en entreprise
- Signature ou non d’un accord diversité portant sur la notion de I’origine

Il est cependant 1égitime de se demander si la création d’indicateurs non-financiers pour
prévenir la discrimination liée a 1’origine est la seule solution.
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4) Autres solutions pour mesurer la diversité

Apres plusieurs entretiens, il est possible d’envisager une autre approche que les indicateurs
non-financiers pour prévenir la discrimination liée a 1’origine.

Dans cette partie, il s’agit de s’intéresser a quoi peuvent servir les indicateurs non-financiers et
se demander s’il ne serait pas plus pertinent de développer des indicateurs quantitatifs (a). De
plus, il est peut-&tre pertinent de ne pas multiplier les indicateurs mais obliger les entreprises a
communiquer seulement deux données essentielles pour construire un graphique illustrant les
évolutions professionnelles des salariés (b). Enfin, cette partie analysera s’il n’est pas plus
pertinent de laisser des organismes extérieurs comme 1’Urssaf ou Pole Emploi mesurer la
diversité des entreprises (c).

a. Partir sur une analyse qualitative plutot que quantitative ? (Avis Marie Mercat-
Bruns

Selon Marie Mercat-Bruns, les données servent comme premicre étape pour franchir le
pas suivant qui consiste a réaliser une action positive. Cependant, 1’action positive ne peut pas
étre réalisée en France sur le critére de 1’origine. Nous sommes donc arrivés a une impasse pour
obtenir une réelle égalité inclusive au sein des entreprises. De ce fait, est-il réellement pertinent
d’obtenir des données quantitatives sur I’origine alors qu’il n’est possible de réaliser des actions
positives apres sur ce critére ?

Pour elle, bien que la création de statistiques soit nécessaire a court terme pour mesurer la
diversité et analyser les différences de traitement, elle ne peut étre la seule politique
envisageable a long terme.

En effet, si on observe la question de 1’égalité femmes-hommes dans le milieu professionnel,
beaucoup d’indicateurs quantitatifs se sont développés. Cependant, il est possible de constater
que les indicateurs ne font pas tout et qu’ils sont souvent détournés. Il est toujours possible de
manier des statistiques et de les orienter dans un sens comme dans 1’autre.

De ce fait, il est également important de développer des indicateurs qualitatifs qui vont
permettent de réduire concrétement la discrimination et favoriser 1’accés a I’emploi a des
personnes d’origine différente. Concrétement, il pourrait étre intéressant d’observer des
catalyseurs d’inclusions. Si certaines personnes ne sont pas présentes dans certaines entreprises,
c’est que ces derni¢res ne comprennent peut-étre pas les codes de 1’entreprise dans laquelle
elles postulent ou travaillent. Il ne faudrait donc pas se limiter a des seuls critéres quantitatifs
mais penser aux moyens indirects pour prévenir la discrimination liée a 1’origine comme par
exemple le genre des moyens de transport, de formation, des moyens linguistiques, des moyens
de comprendre les codes de ’entreprise, etc.
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De plus, il faut faire attention a la multiplication des indicateurs car le 1égislateur et les
entreprises semblent rendre les données invisibles en multipliant le nombre de sources avec par
exemple la création du BDES. Les données sont difficiles a trouver. Par exemple, les données
sont diluées pour la question du sexe selon Marie Mercat-Bruns. Il faut donc étre vigilant a ne
pas multiplier des données qui seraient diluées ou inaccessibles pour les partenaires sociaux ou
pour les chercheurs.

Par ailleurs, face a I’indivisibilité des données et I’interdiction des statistiques ethniques,
il peut étre intéressant de ne pas compter mais observer pour la question de la diversité des
membres des organes de gouvernance. L’idée est la méme que celle qui fonde 1’étude
patronymique. Il est possible en regardant une photo d’un conseil d’administration d’une
entreprise de CAC 40 de constater I’absence de diversité liée a 1’origine.

Pour cela, il faudrait réaliser une photographie/cartographie de la diversité des directions des
entreprises et constater le manque de diversité a ce niveau-la.

b. Impulser la création de seulement 2 indicateurs proposés par la CGT dans le
groupe de dialogue Sciberas (Avis Francois Clerc)

Selon Francois Clerc, les partenaires sociaux souffrent d’informations sur les salariés. Pour lui,
les entreprises détiennent énormément de données sur les salariés mais ces dernicres ne veulent
pas les partager avec leurs partenaires sociaux. Pour lui, il y a une vraie inégalité d’accés a
I’information.

Il pense que la nouvelle disposition obligeant les entreprises a communiquer des indicateurs de
performance extra-financiére revient a « Mettre en place des pseudo-dispositifs qui contribuent
a l’organisation de l’innocence ».

Les entreprises multiplient les données et les tableaux dans leurs documents de référence mais
il n’est pas toujours facile de comprendre ces explications dés lors que les entreprises ne
donnent pas les données essentielles pour analyser les différences de traitement et prévenir la
discrimination.

Spécialiste des discriminations syndicales, il pense qu’une seule donnée peut étre efficace pour
analyser les différences de traitement sur tous les critéres de discrimination comme 1’origne.

11 s’agit selon lui de compléter la BDES en ajoutant a I’article R.2323-12 du Code du travail :
- Dans « 1°Conditions générales de I’emploi, €) Positionnement dans 1’entreprise », apres

« Répartition des effectifs par catégorie professionnelle », en ajoutant « Selon le niveau
de formation, au sens de la circulaire 11-67-30 du 11 juillet 1967 de I’Education
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nationale, acquis par les salariés, répartition de ces salariés selon le niveau de
qualification par tranche d’age. »

- Dans «2° Rémunérations », aprés « Données chiffrées par sexe », ajouter « Selon le
niveau de formation au sens de la circulaire 11-67-30 du 11 juillet 1967 de 1’Education
nationale, acquis par les salariés, répartition de ces salariés selon le niveau de
rémunération, par tranche d’age. »

Le Défenseur des droits propose également la méme chose dans son avis n°18-20 afin de créer
des panels de comparaison fondées sur I’age, I’expérience et le niveau de formation.

Pour Francgois Clerc, ces données pourraient étre utiles a des personnes qui se considerent
discriminées a cause de leurs origines. En effet, ces personnes pourraient se situer a travers un
graphique réalisé grace a ces données en ayant comme abscisse 1’dge et en ordonnée la
rémunération et/ou la classification.

Ces données, obtenues par référé sur le fondement de I’article 145 du Code de procédure civil,
sont déja utilisées comme preuve de discrimination dans la phase contentieuse. Cependant, il
serait intéressant pour les entreprises d’utiliser cet outil en le retournant comme un outil de
prévention. Ces données pourraient servir aux entreprises afin de voir s’il y a des situations
discriminantes en leurs seins en observant un panel des salariés de nationalité autre que
frangaise par exemple ou en prenant les salariés nés en dehors de la France. Cependant, pour
Francois Clerc, il y a une condition essentielle : que cet indicateur soit partagé. En réalité, selon
lui, les dirigeants ont connaissance de ces données et réalisent ces graphiques mais ne veulent
pas les partager. On assiste donc a un non-respect du dialogue social, & un non-respect du
contradictoire et a une asymétrie d’informations entre partenaires sociaux.

Enfin, selon lui, il est important d’obtenir tout de méme certains nouveaux indicateurs
pour ’origine car la loi n’est pas intangible et si on ajoute des critéres de discrimination a la
loi, il faut donc ajouter des indicateurs.

Pour I’origine, il faut selon lui des indicateurs comme la nationalité, le lieu de naissance et lieu
de résidence des salariés.

Mais Francois Clerc rappelle que ces indicateurs n’auront du sens si et seulement s’ils sont
partagés.

c. Faire de ’Urssaf et Péle emploi les opérateurs de la mesure de la diversité

(Avis Marie Peyronnet)

Lors d’un entretien avec Marie Peyronnet qui a réalisé une these intitulée « La diversité : étude
en droit du travail », il a été intéressant d’entendre qu’il n’est pas possible de développer une
réelle politique sur la diversité si on ne développe pas des statistiques sur le critére de 1’origine.
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Pour elle, si le 1égislateur souhaite étre cohérent et souhaite réellement mesurer la diversité en
entreprise, il faut accepter I’idée de réaliser des statistiques ethniques.

Pour cela, Marie Peyronnet propose que « Compte tenu de la sensibilité des données a utiliser
dans le cadre de la mesure de la diversité, des croisements entre les données nécessaires a la
mise en lumiere des situations intersectionnelles mais permettraient de ce fait de faciliter
identification des individus, il semble plus prudent que ces mesures soient réalisées par des
organismes extérieurs a l’entreprise et disposant déja des données nécessaires a une telle
mesure. On pense tout particulierement a une action conjointe de [’"'URSSAF, pour la mesure
de la diversité interne de [’entreprise, et de Pole emploi pour la mesure de la diversité des
personnes formées et cherchant un emploi ».

Selon elle, « Pdle emploi pourrait, s’il y avait la volonté politique pour le faire, étre en capacité
de lutter efficacement contre les discriminations. Non seulement cet organisme public dispose
d’ores et déja d’informations déterminantes pour mesurer la diversité des personnes
recherchant un emploi, de leurs compétences et de leurs parcours professionnels, mais il
dispose eégalement d’informations concernant la nature des emplois proposés, des compétences
recherchées par les entreprises, etc. Chaque demandeur d’emploi a en effet [’obligation de
remplir son CV en ligne sur le site de Pole emploi et peut le rendre public pour qu’il soit visible
pour les employeurs qui recrutent. Le numéro de sécurité sociale, récupéré par Pole emploi via
["attestation Pole emploi fournie lors de [’inscription faisant suite a une perte d’emploi,
contient presque toutes les informations utiles a la mesure de la diversité sur les

caracteristiques identitaires de la personne. En effet, le numéro de sécurité sociale, ou plus
exactement le « numéro d'inscription au répertoire des personnes physiques » attribué et
enregistré par I'INSEE dans le répertoire national d’identification des personnes physiques,
permet de fournir des informations précises concernant : le sexe, l’dge, le pays de naissance,
le département de naissance et la commune de naissance. Or, c’est a partir de ces trois
dernieres informations, combiné a celle de la nationalité ou du pays de naissance des parents,
qu’a ’heure actuelle sont constituées les statistiques portant sur l’origine des individus. Il
serait intéressant, puisque le besoin de statistiques sur ces questions est comblé par des moyens
détournés, d’ajouter deux numéros permettant une identification phénotypique des personnes,
c'est-a-dire une description objective de leur apparence. »

Apres un entretien avec elle, il est marquant d’observer I’'importance du numéro de sécurité
sociale. En effet, ce numéro permet de connaitre le lieu de naissance d’un individu. De plus, les
entreprises détiennent ce numéro des 1’embauche d’une personne. Ce numéro est d’ailleurs
inscrit sur le bulletin de paie donc ’entreprise en prend connaissance dés 1’embauche d’une
personne et garde cette information tout au long de la période du contrat.
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Selon elle, un des avantages d’utiliser le numéro de sécurité sociale comme indicateur sur
I’origine de la personne est que peu de personnes savent a quoi correspondent les chiffres. De
plus, la carte vitale contient aujourd’hui la photo de I’individu.

Pour Marie Peyronnet, il faut plus étre dans la description des personnes qu’a essayer de les
rattacher a un lieu. Si on les rattache a un lieu c’est problématique car on les assimile a un
territoire extérieur de la France et cela peut étre mal per¢ue pour la personne en question.

Consciente que son idée emporterait des manipulations statistiques assez immenses, elle prend
cependant comme exemple Google qui réussit a mesurer différents critéres en réalisant méme

des mesures intersectionnelles.

Elle rappelle que la statistique permet de repérer des anomalies et que les données sont
essentielles pour identifier les problémes et les différences de traitement.

Pour déconstruire I’inégalité, il n’y a nul autre choix que concourir aux statistiques.
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CONCLUSION

Il est possible de conclure que la diversité liée a 1’origine est 1’enfant pauvre des
politiques de lutte contre les discriminations et de la promotion de la diversité des entreprises
alors que le service Emploi —Biens et services privés du Défenseur des droits est largement saisi
sur des discriminations liées a 1’origine.

Face a ce constat, comme il I’a ét¢ démontré au long de ce rapport, il est recommandé de créer
une définition juridique de la diversité afin que les entreprises puissent développer des actions
concrétes sur ce sujet en prenant en compte le critere de I’origine. Cette définition viendrait
harmoniser les documents de référence des grandes entreprises.

De plus, il est nécessaire dans un premier temps de proposer voire a forcer les entreprises
a communiquer les données qu’elles détiennent déja sur les salariés a propos de la question de
I’origine. En effet, avant de collecter des nouvelles données, il est tout a fait possible de créer
des indicateurs non-financiers avec les données existantes telles que la nationalité, le prénom
et nom de famille par une étude patronymique, le lieu de naissance et le lieu de résidence.

Cependant, ces données doivent étre partagées afin d’une part favoriser I’acces a ces dernicres
en cas de contentieux et d’autre part de mettre les entreprises face a leurs responsabilités et
qu’elles puissent, aprés avoir constaté ces indicateurs, mettre en place des politiques concretes
comme des formations pour réduire la discrimination liée a 1’origine. Pour cela, on peut
imaginer, qu’autre le critére de nationalité, la question du lieu de naissance et du lieu de
résidence puissent étre inscrits dans le BDES ou dans le registre unique du personnel.

Par ailleurs, il est également intéressant de demander aux entreprises de collecter des
nouvelles données afin de rendre les indicateurs plus intéressants. Pour cela, il est recommandé
d’actualiser le guide méthodologique du Défenseur des Droits et de la CNIL et de le partager
massivement car peu de managers sont au courant de cette possibilité de récupérer des données
sous la forme déclarative et anonyme. Puis lorsque les managers sont au courant, ils ont peur
de manier des statistiques ethniques suite a une incompréhension de ce qu’il est possible de
faire ou non.

En outre, la création d’indicateurs quantitatifs est une solution a envisager a court terme
mais elle ne peut étre la seule solution pour prévenir les discriminations. En effet, il faut par la
suite développer des indicateurs qualitatifs afin de favoriser ’acceés a I’emploi et a tous les
niveaux de I’entreprise aux personnes de toutes origines une fois que les indicateurs quantitatifs
auront démontré le manque de diversité et les différences de traitement existantes liées a
’origine.
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Concrétement, les entreprises doivent donc :
- Mesurer cette diversité,
- Constater cette mesure avec ses partenaires sociaux ;
- Agir par des actions concrétes en développant des indicateurs quantitatifs, des
formations et des politiques en faveur d’une réelle lutte contre les discriminations liées
a lorigine.

Enfin, il est également recommandé, a I’instar de la proposition du Défenseur des droits
dans son avis n°18-20 d’inscrire les actions en faveur de la diversité dans le bilan social des
entreprises. Pour cela, il faudra modifier les articles L.2323-70 du Code du travail. La
présentation des nouveaux indicateurs sur 1’origine pourrait étre réalisée dans ce document par
exemple.

Pour finir, conscient du cotit de cette mesure a mettre en place pour les entreprises, il est
plus que recommandé que le 1égislateur s’empare de ce sujet et qu'une réelle volonté et
ambition politique se développent.

A titre d’exemple, il serait intéressant de développer une politique publique & ce sujet en créant
par exemple un organisme tiers spécialisé¢ dans la création de la mesure de la diversité li¢e a
I’origine en entreprise et ajouter des indicateurs précis a I’article L.225-100-2 du Code de
commerce afin que les grandes entreprises du CAC 40 puissent exposer la diversité réelle de
leurs effectifs.

Afin de prévenir et réduire la discrimination liée a I’origine dans le domaine de I’emploi, il faut
une vraie volonté et ambition du 1égislateur afin de contraindre les entreprises a développer des
indicateurs et des actions concrétes comme il 1’a été fait pour la question du sexe, de I’age et
du handicap.

La recherche d'une diversité est pertinente car selon Edgar Morin « La démocratie est, en
profondeur, l'organisation de la diversité ».
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