COMPARAISON DES POLITIQUES DE DIVERSITE
ET D'EGALITE DE TRAITEMENT A TRAVERS LE
MONDE

Auteur :

Alain Klarsfeld, professeur et chercheur, groupavai Emploi et Sociéte,
Toulouse Business School, 20 boulevard Lascro838€€0 Toulouse, France

E-mail : a.klarsfeld@esc-toulouse.fr

Tél: 00 3356129 48 94

Résumé

Cette étude intégre des données secondaires deyXdispersés sur 4 continents, Afrique,
Amérique du Nord, Asie et Europe. Ses principategributions consistent en une typologie
des législations sous forme de continuum, de leridisnation négative a la discrimination
positive, et en une tentative de catégorisatian uheys sur la base a la fois de I'intensité des
politiques d’action positive le long ce continuumie la priorité du genre sur les origines ou
vice versa et de la maturité a la fois des poliégul’action positive et du concept de diversité.
Cette typologie se traduit par trois blocs de pasns un premier bloc de pays les
politiques d’action positive sont présentes dang Iplus intense version (discrimination
positive) et reposent sur des quotas pour les gesugbentifiés. Dans le bloc 2 les pays tentent
de réconcilier le besoin d’améliorer le statut deembres des groupes identifiés avec la
nécessité de traiter chacun sur les mémes bases eoairairement a une représentation
frequemment véhiculée, ces pays ont banni les gusdaf le cas échéant concernant le
handicap. Le bloc 3 inclus les pays qui ont unéefpréférence pour une approche « égalité
des droits » et sont réticents a s’engager danatd®ns positives méme s’ils commencent a
le faire.

Mots clés :diversité, discrimination, égalité, action positigéscrimination positive.
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Résumé

Cette étude intégre des données secondaires deydispersés sur 4 continents, Afrique,
Ameérique du Nord, Asie et Europe. Ses principategributions consistent en une typologie
des législations sous forme de continuum, de leridisnation négative a la discrimination
positive, et en une tentative de catégorisation uhkeys sur la base a la fois de I'intensité des
politiques d’action positive le long ce continuumie la priorité du genre sur les origines ou
vice versa et de la maturité a la fois des poliégu’action positive et du concept de diversité.
Cette typologie se traduit par trois blocs de palmns un premier bloc de pays les
politiques d’action positive sont présentes dang Iplus intense version (discrimination
positive) et reposent sur des quotas pour les gesugbentifiés. Dans le bloc 2 les pays tentent
de réconcilier le besoin d’améliorer le statut deembres des groupes identifiés avec la
nécessité de traiter chacun sur les mémes bases coatrairement a une représentation
frequemment véhiculée, ces pays ont banni les gusdaf le cas échéant concernant le
handicap. Le bloc 3 inclus les pays qui ont unéefpréférence pour une approche « égalité
des droits » et sont réticents a s’engager danatd®ns positives méme s’ils commencent a
le faire.

Introduction

Manager et développer la diversité au travail e$d &is dans les agendas politiques et
business dans beaucoup de pays. Le managementddeisité est devenu un domaine de
recherche, savoir et pratique doté de sa propm@nantie et de sa propre légitimité. Pour
autant I'approche et I'acception les plus souvetgnues du management de la diversité sont
basées sur des écrits anglo-saxons (Thomas, 1980mas et Ely, 1996 ; Kandola et
Fullerton, 1998). Il y est question de I'apport ldediversité a la performance, en d’autres
termes, du ‘business case’ de la diversité, eadmsane gestion. En résumé, 'argument est le
suivant : la diversité ne conduit pas ipso facta performance, mais elle a le potentiel de le
faire, si elle est bien managée. Bien managéefet) kf diversité renforce la compétitivité de
I'entreprise, en lui permettant de mieux servir ghientele elle-méme diverse, en renforgant
les capacités créatrices des équipes, ainsi gue dapacités de résolution des problémes. Cet
apport de la diversité a la performance est cenpplanter la contrainte légale dans les
motivations des employeurs a avoir une main d’cediwrersifiée. La diversité est considérée,
dans ce contexte, comme un fait acquis, quasinonine un fait accompli sur lequel il n'y a

! Note : I'auteur pour préserver I'anonymat a élimioét moyen de I'identifier du moins sans recherapent
délibérément cet objet sur Google...



pas lieu de revenir, ce dans un contexte ou degjloipréexistent ont réussi a contraindre peu
ou prou la plupart des employeurs a avoir dans leungs, et pas qu’aux niveaux les plus bas,
une main d’'ceuvre diverse en termes de genre, dmabites, d’origines... Or, ce présupposé
gue des lois préexistent, que la diversité es€entians les faits, et que I'on peut désormais
s'intéresser a ‘comment mieux en tirer parti’ @h Ide valoirurbi et orbi Tout d’abord, des
lois anti-discrimination n’existent pas forcémemirtput. Ensuite, quand elles existent, elles
ne présentent pas toutes le méme degré de samttuba contrainte. Elles ne couvrent pas
forcément les mémes criteres d’un pays a l'autresupposer que ces lois existent, elles n’ont
pas forcément conduit a une évolution de la contiposide la main d’ceuvre et a une
remédiation des situations d'inégalités qu’ellesa¥it censées combattre. Enfin, la notion de
diversité de la main d’ceuvre et de son inévitableltaire, le management de la diversité, ne
se sont pas forcément imposés comme des évidendkey @it ou non une législation en
place.

Notre objectif est donc précisément de replaceméagement de la diversité dans ses
contextes nationaux et en particulier de situerrskgions avec la Iégislation d’égalité dans

I'emploi au sens large quand ce type de législatixiate. Nous nous basons pour cela sur un
effort collectif de recherche, a savoir un projeffaboratif impliquant 39 chercheurs de seize

pays, et au-dela, de rapports complémentaires anatyse de la littérature concernant

guelques pays déja médiatisés dans des publicatiengcherches précédentes. Les pays
représentés sont I'Afrique du Sud, I'Allemagne,utAiche, la Belgique, le Canada, la France,

I'Inde, I'ltalie, le Pakistan, les Pays-Bas, le Rayne Uni, Singapour, la Suede, la Suisse, la
Turquie, les USA. Trois auteurs ou équipes de @aises pays ont rejoint le projet a la suite

de la publication d’un premier ouvrage et doncdealyses qui suivent incluent des rapports
non publiés concernant ces trois pays : Botswagpadhe, Taiwan. Enfin, 'ouvrage de Jain

et al. (2003) recéle une section sur la Malaisiet da structuration est en partie au moins

compatible avec le fil conducteur tel que décritglka section suivante.

Méthodologie

Méme si le contexte a été considéré comme un éEniérdevant permettre une grande
variété d’approche dans chaque pays — ce qui dshdwn postulat de base du présent projet
— des guides précis ont été donnés aux équipebhateheurs y prenant part. Les auteurs
devaient ne pas considérer le contexte nationahwomhéterministe et statique, mais comme
dynamique et ouvert a l'incertitude et aux jeuxctBars. Dans chaque pays, les auteurs
devaient avoir recours a données secondaires.nlisdd utiliser la trame de questions
présentées ci-dessous, les invitant a recueilirdbenées secondaires sur les législations, sur
la littérature managériale relative a la diversit@ la lutte contre les discriminations.

Les questions qui ont servi de fil conducteur analgses par pays, puis a notre analyse
comparative, sont les suivantes :

- Existe-t-il une législation d’égalité visant a caatibe ou remédier a des inégalités
lies a des processus discrimination



- Y-a-t-il des débats et des pratiques usant du Veaodd ‘diversité’ en particulier au
sein de la communauté académique ?

- Quel est I'état de la recherche sur la diversiéisde pays ?

- Quelle est la relation entre le management deviersité et les lois anti-discrimination
pour autant qu’une telle relation existe ?

Les approches critiques étaient encouragées méglesin’étaient pas prescrites de facon
rigide. Finalement, chaque équipe d’auteurs a #éwueir un tableau standardisé pour son
pays respectif, tableau reprenant les questionsamsigs : existence d’une l|égislation anti-
discrimination (oui/non) ; critéres couverts parlbi anti-discrimination (énumération des
critéres) ; critéres pour lesquels le reportingddanées quantitatives est obligatoire pour les
entreprises (énumération des critéres) ; criteoes [esquels il existe une |égislation de type
‘action positive’ ; existence d'un débat sur la siscrimination et I'égalité (oui/non) ;
existence d'un débat sur la diversité (oui/nongrigide ou le concept de discrimination a
commence a se diffuser dans la littérature managéedu pays (année) ; periode ou le concept
de diversité a commencé a se diffuser dans laditiéee managériale du pays (année) ; acteurs
favorables a la diffusion du concept de diverdigdg d’acteurs) ; existence d’une association
représentant les professionnels de la diversitén@u) et si oui, année de lancement de cette
association (année) ; existence d’'une associadpresentant les chercheurs sur la diversité
(oui/non) et si oui, année de lancement de cestecétion (année).

Une tentative de construction d'un continuum de la
discrimination négative a la discrimination positive

Chaque pays couvert par ce chapitre a une législatiti-discrimination mais avant de servir
a lutte contre les discriminations, les lois santv&nt, au contraire, un dispositif délibérément
discriminatoire. Nous parlons dans ce cas de figlgediscrimination |égale négative. La
plupart des pays ont des lois de discriminatiagatiée qui excluent tel ou tel public ou leur
accordent des droits inférieurs. Méme si ceci ambler a priori choquant, il n'est pas
difficile de trouver des exemples valables pousiadire dans tous les pays. La plupart des
lois d'immigration se situent dans ce premier bileclégislation posant une discrimination
négative sur la base du critere de nationalité fositive pour les nationaux, mais nous
réfutons ce terme car s’agissant des lois d’'imntiigna elles visent davantage la protection
des intéréts d’'un Etat et de ses ressortissanttagqeenédiation d’'une discrimination passée).
Ayant pour vocation, dans la plupart des paysgale# I'entrée des étrangers et leur acces au
marché du travail, elles mettent en place de faittraitement moins favorable pour les
étrangers que les citoyens du pays. Mais les pgysaht dans la présente recherche ont
également introduit des législations « d’égalité dmits » interdisant les discriminations par
rapport a une liste plus ou moins longue de cstgoarmi lesquels reviennent le plus souvent
le genre, l'origine, I'age et le handicap. Ulténiement, a degrés et vitesse variés pour les
différents critéres, des lois d’action positive été introduites pour permettre des traitements
différenciés pour tel ou tel groupe traditionnel@rhdéfavorisé, ces lois pouvant aller jusqu’a
la discrimination positive prise dans ce texte camhinstauration de quotas d’emplois



réserves a tel ou tel groupe. Les lois d’actiontpastentent de concilier égalité des droits et
remeédiation d’une situation de désavantage histerigandis que les lois de discrimination

positive font le deuil de la notion d’égalité deoits et instaurent, de facon rigide et

mécanique, un avantage systématique au bénéfice gtaupe historiguement désavantagé
donné typiquement sous la forme d’'un quota d’embausu de promotion. Bien que ce

séquencement dans la succession des lois soireatuif n’est pas généralisable a tous les
pays. Par exemple, I'Inde et la Malaisie, depuidoladation de leurs Etats respectifs, ont
inclus la notion de quota et de discrimination pesidans leur constitution (Jain et al, 2003 ;

Haq et Ojha, 2010) sans passer par la « case weeges droits méme si des textes existent
aussi dans ce sens en Inde. Nous avons tentéutaaékes différences entre |égislations sur
un continuum.

Le continuum présenté en tableau 1 ci-dessousendpdes notions présentées ci-dessus en
allant des lois de discrimination négative jusda’dorme la plus contraignante désignée sous
le terme de ‘discrimination positive’ et qui impdeeemplissage de quotas. A I'intérieur d’'un
pays donné, la Iégislation varie généralement dhitere a I'autre (genre, age, origine, etc...)
comme lillustre le tableau ci-dessous pour la EearA fortiori, entre pays comme nous le
verrons plus loin.

Tableau 1 : Une typologie des Iégislations d’égaditet d’action positive

Degré de contrainte Définition
de la législation
d’action positive

ot

Discrimination Les personnes couvertes par le critere sont disw@as par les lois d
négative pays. Exemple en France : le non acces des noortiesants de 'EEE
(Espace Economique Européen), méme titulaires tiftende séjour, a
la fonction publique.

Vide juridique ; pas dg Le critére n’est mentionné ni par une législatigdgative ni par un
protection légale Iégislation d’égalité ni par une |égislation d'actipositive. Il n'y a pas
ou peu débat public ou académique. Exemple en €rana
transsexualité.

D

Egalité de droits | L'égalité de droit est explicite contre la discnmation sur la base du
restreinte ; reporting critere. Cependant il est interdit pour les emplogede collectef
nonautorisé directement des donneées statistiques sur le gritere telle collecte
étant percue comme une action potentiellement idigwatoire. Les
plans d’action visant a rétablir I'égalité peuvdonc difficilementcibler
directement le critére. Exemple en France : I'ajgm@ance ethnique qu
raciale, les opinions politiques.
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Egalité de droits sangl’égalité de droit est explicite contre la discnvation sur la base du
plus reporting autorisé critere. Collecter des données statistiques saritiére est possible sans

(ni interdit, ni| plus. Cela demeure a la discrétion des employ&xemple en France|:
obligatoire) la nationalité, le lieu de résidence.

Encouragement a La collecte de données et le reporting sur lererisdnt obligatoires, afip
’action volontaire ou/| de permettre un état des lieux, mais pas la miggaae d'objectifs de
action positive résultats qui demeure a la discrétion des emptsyExemple er

encouragée France avant fin 2011 : le genre.

Obligation de moyens | La collecte de données, la mise en place d’obgad# plans d’action, |
Action positive reporting sur les progrés sur le critére sont alttiges. Les employeu
doivent démontrer une action « de bonne foi » eplaeer dans un

Dy D




obligatoire démarche d’amélioration permanente. Les objeceisvpnt étre a lon
terme. Une sanction peut étre appliquée s'il yraroae de « bonne foi ¢
de progrés. Exemple en France : le genre a patjamnvier 2012 ; le
travailleurs ‘seniors’ depuis janvier 2010.

ML\
—
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Obligation de résultats | Des quotas sont mis en place sur la base du crienection imposee
Discrimination positive | systématiquement quand les quotas ne sont pastsitt&xemple en
France : I'obligation d’emploi des travailleurs situation de handicap.

Le continuum ci-dessus contribue a dresser une ligatte entre les actions positives et celles
de discrimination positive. Méme si ce n'est pas sbjet, il nous parait utile de faire cette
distinction car aux yeux du grand public y comgrénéficiaire, tout programme visant a
promouvoir un public discriminé est souvent assoei@busivement — a la notion de
discrimination positive et a la mise en place detgs, comme le montre bien par exemple
Landrieux-Kartochian dans l'analyse des réactioas dalariés d’'une grande structure de
conseil aux politiques d'égalité entre les hommedes femmes (Landrieux-Kartochian,
2007). Par exemple, en France, s'agissant de itégaitre les hommes et les femmes, c’est
bien une politigue d’action positive et non de distation positive, impulsée a la faveur de
I'évolution de la réglementation européenne, gecsde a I'approche initiale centrée sur une
stricte égalité de droits (Laufer, 2003).

Couverture des lois d’égalité

Dans la plupart des pays concernés par I'étudeloteanti-discrimination, et plus encore les
lois d’action positive, ne couvrent pas de mani€baustive toutes les organisations. La
couverture généralement varie selon le secteulli{gsius-traitant de I'Etat /prive) et la taille
de I'entreprise. Ainsi généralement les granddseprises tendent a étre plus couvertes que
les petites avec des seuils variables d’'un payaudré. Le secteur public est généralement
couvert par une législation d’égalité plus importarPar exemple aux Etats Unis, I'action
positive (affirmative action) a été tout d’abordtidge pour le secteur public et pour les sous-
traitants de I'Etat (Lillevik et al.,, 2010) répomdaa des critéres de taille et de chiffre
d’affaires, qui doivent s’ils veulent continuer &eéréférencés, mettre en place des plans
d’action positive et mesurer les résultats attediaiss le cadre de ces plans d’action. De méme
au Canada, les secteurs concernés par les paoditidiaetion positive (dans le cadre de la
législation sur I'équité d’emploi) sont le sectgublic, les fournisseurs de I'Etat fédéral, et
les secteurs « de compétence fédérale » comprégmmrandes sociétés du secteur de la
Banque et des Télécommunications (Haq et Ng, 2@EYsrande Bretagne, seuls les acteurs
publics doivent mettre en place des « programmégatité » - equity plans (Tatli, 2010) qui
ne sont d’autres que des programmes d’action peskntre autres choses, ces « programmes
d’égalité » obligent les services publics a latiixa d’objectifs et & un suivi tant en matiere de
gestion des ressources humaines au plan interiex matiére de service rendu aux usagers.
Pour autant, ces objectifs ne sont pas des quaasadre juridigue en Grande Bretagne rend
un tel reporting souhaitable bien que non obligatpiour les employeurs privés, davantage
pour des raisons jurisprudentielles que strictertégales. En Inde, les réservations ou quotas
en faveur des castes et tribus protégées le sagqiament dans le secteur public. Dans le
secteur privé, il n'y a pas de ‘réservations’ owtas et les initiatives utilisant le vocable de



diversité (Haqg et Ojha, 2010), surviennent maginrgiment dans les filiales de multinationales
et dans le secteur informatique.

Cependant le secteur public n’est pas systématigoepius couvert que le secteur privé en
termes de Iégislation anti-discrimination. Par eglamla France, jusqu’a une période récente,
avait des limites d’'age explicites utilisées ptamplupart des emplois du secteur public,

créant ainsi une discrimination négative légaleébasur I'age a I'encontre des seniors,
limites d’age dont le secteur privé était exempett€ restriction par I'age a seulement

récemment été supprimée avec le maintien de quelgeeptions. Concernant les

discriminations basées sur la nationalité au-dekldis d'immigration, encore de nos jours

en France, les emplois du secteur public ne peudteatpourvus que par des membres de
'Espace Economique Européen, cela nonobstantdagssion d’un permis de travail. Ainsi, a

ce titre, le secteur public francais est plus disicratoire que le secteur privé. Il faut aussi

rappeler que jusqu’a peu, les emplois du sectebliqpan France étaient réservés aux seuls
citoyens francais et que cela n’a changé que sopieksion exercée par I'Union Européenne
(Bender et al. 2010).

Concernant la taille limite pour la couverture différents types de Iégislation, des seuils
existent suggérant que les législations d’actiositw@ ne visent pas les petites PME et les
TPE : 50 salariés en France pour le déclencheahermapport de situation comparée ou
I'obligation de conclure un accord pour la promotiaes seniors, 100 salariés aux Etats Unis
pour I'obligation d’établir le rapport EEO-1, praeflu rapport de situation comparée mais
incluant l'origine ethno-raciale a c6té du sexes[Beuils en termes de commandes passées
par 'Etat Fédéral s’appliquent aussi, tant au @aret aux Etats-Unis, pour le déclenchement
de l'obligation de mettre en place un plan d’actmemportant des objectifs chiffrés de
progres.

Criteres selon lesquels la |égislation s’applique

Les choses seraient trop faciles si le continuuogee supra pouvait s’appliquer de maniére
similaire a tous les criteres de discriminationwats par les différents pays.

En fait les dispositions relatives a I'action po&t(action positive encouragee, obligation de
moyen et obligation de résultat) tendent non seefgna se limiter a des secteurs bien
délimités mais aussi a une série limitée de csteRar exemple aux Etats Unis le rapport
EEO-1 (Equality Opportunity Employment) que lesreptises de 100 salariés et plus doivent
compléter chague année concerne le genre, la tdes erigines ethnigues mais ne concerne
pas d’autres criteres tels que I'age, le handiecales nationalités (Lillevik et al., 2010).

Les criteres identifies dans les lois d’ « égafies droits » sont variés : genre, maternité et
statut familial, handicap (physique ou mental, gt &e santé, origines (avec différentes

typologies suivant les pays), nationalité, agejgi@h, croyances (la encore avec des

déclinaisons variées suivant les pays), couleuentation sexuelle, «identité sexuelle »,

caractéristiques génétiques, modes de vie ou moapmarence, appartenance syndicale,
opinions politiques, conservant a I'esprit que ttass pays ne traitent pas de tous les criteres
dans leurs législations respectives.



Concernant les lois d’action positive, elles coneeat en général le pays le genre, l'origine, le
handicap, et I'age.

La ou beaucoup de pays integrent des législatiotype ‘discrimination positive’ ou ‘action
positive’ pour les travailleurs en situation de diaap, seulement un petit groupe de pays
appligue une approche identique a d’autres critemed’'occurrence se rattachant a la notion
d’origine.

Le concept d’origine lui-méme est hautement contxtSuivant les pays, I'origine peut étre
comprise comme race, couleur, ethnie, tribu, castéion d’origine, statut aborigéne ou
« minorité visible ». Par exemple le terme de resteutilisé dans les pays anglo-saxons et en
Afrique du Sud, celui de caste et celui de tribuugidisé en Inde, le mot de couleur est utilisé
en Afrique du Sud, celui de nationalité (ciblard tlescendants d’'immigrants en fonction de
leur nationalité) est plus utilisé dans les payudope.

Tentative de catégorisation des pays

Sur la base de la littérature internationale reéaiu management de la diversité déja parue
(Jain et al., 2003 ; Klarsfeld, 2010) nous propasde catégoriser les pays (voir tableau 3)

selon quatre criteres : I'intensité des politiqdésction positive selon le continuum présenté

ci-dessus, la priorité, dans le temps, accordéedistrimination basée sur les origines sur le
genre ou vice versa, la maturité de la législagontermes d’égalité, et 'usage du terme

« diversité ».

Parce que beaucoup de pays se situent a la ldgedeux groupes, nous attirons I'attention
sur le fait que ces « catégories » doivent étres\amenme des regroupements provisoires et
soumis a la discussion de la communauté sciengfiqu

Dans unpremier groupe de pays composé de I'Inde, de la Malaisie, et de Singaplas
politiques d’action positive sont présentes dans [dus intense version (« obligation de
résultats»). Elles mettent en place des quotasremes d’emploi et dans I'Education (Inde et
Malaisie) ou de logement (Singapour) ; (Haq et QRGO ; Chia et Lim, 2010 ; Jain et al.,
2003). En Inde 22,5% des emplois du secteur psbiit réservés aux membres de castes et
tribus protégés (« scheduled castes and tribes b groportion des emplois réservés peut
atteindre un maximum de 50% au niveau de chaqat dft vertu de la Constitution. En
Malaisie, 80% des emplois publics sont réservésBumiputras ou Malais d’origine, et des
mesures existent aussi pour assurer que les Bumarpstient présents a tous les niveaux de la
hiérarchie dans le secteur privé. Ces dispositgdappliquent a I'encontre des Chinois et
Indiens, groupes minoritaires, traditionnellemeoitnthants sur le plan économique du temps
de I'Empire Colonial britannique. Elles sont deumat constitutionnelle et leur remise en
cause publique est un délit. Une telle situatibrsite au passage la relativité de la notion de
discrimination positive, le terme de ‘positif’ siglant davantage la volonté de compenser des
inégalités passées, qu'une difféerence de nature Bvelupart des discriminations Iégales
négatives légales signalées ci-dessus.



Singapour est un cas particulier dans ce premarpgr, ses politiques de quotas touchant le
logement mais pas I'emploi et ne devant pas cilbheseul mais tous les groupes ethniques.
Chaque groupe ethnique (Chinois, groupe majorjtainais également Malais, Indiens,
‘autres’) a droit a un quota de logement dans chaguartier afin de prévenir la création
« d’enclaves ethniques » (Chia et Lim, 2010). Emés d’emploi Singapour agit par la voie
tripartite mettant en présence I'Etat, les employei les syndicats. L’égalité de droits reléve
de la sphére du volontarisme avec un pilotage gtieniparticulierement ciblé sur les Malais
historiguement défavorisés. L'accent mis aussi danpays sur une approche d’égalité des
droits, rappelle les pays de I'Europe continen{edssemblés dans le groupe 3 présenté ci-
dessous). Par ailleurs, dans les trois pays coésdanpriorité est donnée a la lutte contre les
discriminations basées sur les origines (race/ethplutot que a la discrimination de genre.
Enfin la maturité des |égislations d’action postiest moyenne ou élevée. Elles ont été
développées sur une période de trente a soixanse (depuis 1950 et 1957 pour
respectivement I'Inde et la Malaisie, 1980 pourg@pour). Pour autant, le « management de
la diversité » avec une terminologie et une litidn@ spécifiques est trés récent dans ce
groupe de pays. Ainsi, I'apparition du terme deed#ité dans la littérature managériale dans
ces pays ne doit rien a la diversité objectiveete tomposition démographique.

Le secondgroupe de pays est composeé de pays Anglo-Saxons, a savoir, dés(Uevik

et al., 2010) du Canada (Haq et Ng, 2010), de igdie du Sud (Booysen et Nkomo, 2010) et
de la Grande Bretagne (Tatli, 2010). Les politiqué'siction positive sont moins
contraignantes que dans les pays du groupe Ja line obligation (ou un fort encouragement
dans le secteur privé) pour les employeurs de aggrgdans des plans d’action positive avec
des objectifs et des échéances et de rendre couesterogres vers I'égalité (approche
« obligation de moyens » dans le secteur publidépendant de la commande publique, ou
«volontarisme encouragé » dans le secteur privén@gst pas contraint a élaborer de tels
programmes, mais incité a le faire, dans la mesurein reporting ethnique par exemple
permet de détecter et de prévenir, en amont, tigatgins de discrimination).

Cependant contrairement a des stéréotypes fréquetmmébkiculés notamment a propos des
Etats-Unis, les systemes des quotas accordant réésrgnces systématiques aux groupes
historiguement discriminés (femmes, noirs par eXejmpsont rejetés comme une source de
discrimination et sont illégaux. Aujourd’hui ces ypatentent de réconcilier le besoin
d’améliorer le statut des membres de groupes gst@avec la nécessité de traiter tout le
monde de fagon égale, et ont bannis les quotaavgient pu étre mis en place par telle ou
telle administration ou université. De maniére ctamgntaire, dans ces quatre pays, on doit
relever que les mesures basées sur le genreqaimsielles basées sur la race et I'ethnie ont
été mises en place peu ou prou simultanément éamnsnhées 60, 70, 80 et 90. La maturité
des dispositions légales est élevée pour les Baitset la Grande Bretagne (comprise entre
40 et 50 ans). Elle est moyenne pour le CanadaAkigue du Sud avec des dispositions
datant d’une vingtaine d’années a une trentainenges.

Le management de la diversité est un concept distia I'égalité et de I'action positive et
c’est dans ce groupe de pays, particulieremenE&aats Unis, qu’il a suscité l'intérét le plus
marqué et le plus ancien.



Dans le3eme groupe de pays, composé de pays de I'Union Européennda dguisse
(Nentwich, Steyaert, Liebig, 2010), mais aussi @kigtan, de la Turquie, de Taiwan, du
Botswana (Hsu et Lawler, 2008 ; Hsu, 2010 ; Mpabar2010), l'action positive et la
diversité sont des concepts récents ou inexistabés. pays ont une forte tradition de
préférence pour I'égalité formelle de droits. Leslgses montrent que ces pays amorcent une
évolution vers plus d’actions positives et versitégration de plus de criteres dans leur
|égislation. L'idée que les origines des personpssent faire I'objet d’'un suivi quantitatif
comme dans les pays des groupes 1 et 2, méme paurpropre bénéfice, y est
traditionnellement inhabituelle, voire impopulaire.

Dans la liste des populations éligibles a des astositives, le genre a eu la priorité sur les
origines, avec de premiers textes ciblant I'égal#éé sexes datant du début des années 40 en
Suede, puis de 'immeédiat aprés-guerre et des art@& pour la plupart des pays concernés.
Cela en contraste avec une plus récente préodonpgadur la discrimination basée sur les
origines prise au demeurant sous l'angle de laonalité plutdt que sous celui de la
race/ethnie.

Dans cette troisieme catégorie de pays, la matdes actions positives est faible. Seul le
handicap est concerné avec a minima I'obligatiomeére en place des mesures d’obligation
d’accommodement raisonnable (typiguement, uneigoétd’action positive) et, souvent, un
guota d’embauche sanctionné par des pénalitéscigr@s notamment dans les pays d’Europe
continentale. Pour autant a y regarder de presstildifficile de dire s'il s’agit d’'un quota
rigide d’emplois réservés (comme en Inde pour figtité et la caste) ou d’un objectif de long
terme.

Le terme « d’action positive » y est préféré au ceph « d’affirmative action » pour
distinguer cette approche de celle utilisée dangteupes 1 et 2 comme plus ‘soft’ et cense
ne pas entrainer de traitements préférentiels. riciepe, des mouvements sont opérés par un
certain nombre de pays européens, et par le Pakista direction de lois comportant
obligation de moyens voire obligation de résult®ar exemple en France et en Espagne, et
plus récemment en Autriche, a l'instar de la Noeétps quotas ont été mis en place pour les
femmes dans les conseils d’administration des g@susdciétés. Cette pratique est a I'étude
dans d’autres pays européens. Dans le groupee3mahagement de la diversité » est une
expression soit tres récente soit inexistante. heagement de la diversité s’y développe a la
fois en paralléle et dans un renforcement des ragdégales destinées a intensifier le combat
contre la discrimination. La encore, on ne peupragher l'utilisation du terme de diversité
de la diversité objective puisque certain des mhygroupe 3 tels la France, la Turquie ou le
Pakistan ont des populations ‘objectivement’ digers

Quelque soit le groupe de pays considéré, il y gpanalléle entre 'usage de la notion de
diversité dans le champ de la pratique - sachamtl@juotion de diversité est portée par des
consultants et des responsables d’entreprise’exéttence de débats académiques autour de
la notion de diversité. Mais si paralléle il y hya clairement du champ de la pratique a la
théorisation et a la mise en débat, plutbt qu’'ers saverse. Le concept est au départ fondé
par des praticiens pour répondre a des enjeux gmiofenels et/ou sociétaux précis, puis



repris, étudié et mis en perspective par les cleershen sciences de gestion, en sociologie et
en droit, 'exemple américain étant de ce poinvde emblématique (Kelly et Dobbin, 1998).

Il en a été autrement d’autres objets de ressolmaesines tels les tests de recrutement, qui
ont fait I'objet d’abondants travaux scientifiquagant d'étre diffusés et popularisés dans le
quotidien des directions des ressources humainesialos dans le secteur privé. Encore
aujourd’hui, l'utilisation des tests de recrutemehtnotamment des tests d’habileté est peu
répandue malgré son évident intérét dans la lottére les discriminations.

Tableau 2 : Catégorisation des pays en fonction déntensité des actions positives, de la
priorité du genre sur les origines, et de la matuté du concept diversité

Intensité  des| Maturité¢  des | Priorité Maturité du
politiques actions relative du | concept de
d’action positives genre et deg diversité dans
positives mises origines le débat
en ceuvre manageérial du
pays

Groupe 1 Obligation  de| Moyen a élevé | Origine avant |d-aible

Inde résultat genre

Malaisie

Singapour

Groupe 2 Obligation  de| Moyen a élevé | Genre et origin&levé

Canada moyen en qguasi

Afrique du Sud simultanéité

Grande

Bretagne

Etats Unis

Groupe 3 Egalité deg Faible Genre avarntFaible

Pays [I'Europe droits avec des I'origine

continentale avancées vers

Pakistan des politiques

Turquie d’obligation de

Botswana moyens et de

Taiwan résultats

Cette typologie peut étre rapprochée de celle misgoint par Derr (1987), puis Derr et
Laurent (1989). On constate en effet une séparatdre un modéle qu’on pourrait qualifier
d*Anglo-Saxon’ au sens large (car incluant I'Afdg du Sud) d’'un modéle d’Europe
continentale que I'on pourrait a ce stade encooigoire qualifier de ‘Latino-Germanique’
car regroupant les pays visés par le modele latla enodele germanique chez ces auteurs.
L’adjonction de pays asiatiques et africains dagtsensemble doit cependant nuancer cette
interprétation qui reste encore excessivement @aorgpntrique.

De I'égalité des droits a I'action positive puis da diversité : une
histoire « a sens unique » ?

De I'égalité des droits a I'action positive ?



Une question d’intérét est de voir si le mouvenadervable le long du continuum, présenté
dans le tableau 2, est, de maniere déterminist@atcours obligatoire et a sens unique, ou
s'il y a la place pour des ‘sauts’ et/ou une évotlutlans les deux sens. Certains critiques des
politiques d’action positive soutiennent que mémeles politiques d’action positive et de
discrimination positive sont voulues comme tempesiune fois en place, elles sont dotées
d’'une certaine inertie et tendent a devenir permimse(Calves, 2008) et donc qu’il y aurait
une sorte de déterminisme ou de rigidité dans lidian des Iégislations.

Dans I'ensemble, les politiques d’action positive en effet prouvé leur endurance méme
face aux turbulences et menaces de démantélememrodgrammes comme aux Etats Unis
(Kelly et Dobbin, 1998). Cela semble étre le cassdmus les pays des groupes 1 et 2. De
méme, un scénario d’évolution progressive le loadalites les étapes du continuum est trés
répandu (la encore, tous les pays des groupef)1léh examen plus attentif semble toutefois
donner tort a I'hypothése du sens unique et a aild’évolution progressive le long du
continuum.

Par exemple, I'historique des politiques d’acti@msifive aux Etats Unis a connu des flux et
reflux. D'une part les ressources allouées aux @geren charge de développer les
programmes d’action positive ont été réduites s@aasninistration Reagan dans les années
1980 (Kelly et Dobbin, 1998). De maniere compléragnt la Cour Supréme tend a
interpréter la notion d’'«adverse impact » (disémation indirecte) plus strictement que par le
passé (Kelly et Dobbin, 1998 ; Lillevik et al., )1 Plus significatif, les Pays Bas ont
introduit en 1994 une législation d’action positpacant les employeurs dans I'obligation de
faire un rapport sur les origines nationales deslealariés et les obligeant a s’engager sur des
objectifs assortis d’échéances. Ce pays a attéauégsslation en 1998 et I'a finalement
abrogée en 2004, face a la résistance des empofleijenbergh et al., 2010). L’Inde, qui a
commencé avec des politiques de quotas, semble awair « court-circuité » le
continuum (cf. tableau 2) en sautant les étapestidete égalité des droits puis d’action
positive. Dans certains Etats de I'lnde, ou lestke@® Backward Classes » (OBC’s) sont des
groupes démographiques avec un fort poids électatas quotas ont été introduit en faveur
de ces catégories sans qu’il y ait de leur c6té earence économique similaire a celle
supportée par les membres de tribus et castesgpeotau niveau fédéral, telles les
Intouchables. Ceci suggere que le pur et simpldspgémographique, plus que les inégalités
objectivement mesurées, font la difference quarglagit d’introduire des dispositions de
type « obligation de résultat » ou discriminatiassitive. Actuellement, I'lnde débat sur la
guestion de savoir s'il faut amender la Iégislatdm discrimination positive basée sur les
castes et sur I'opportunité d’introduire d'autregéces tels la santé, le mérite et le lieu de
résidence et notamment la distinction ville — cagmga(Haq et Ojha , 2010).

Tous ces exemples suggérent que les rapportsrcks futant que la mesure objective de la
discrimination, pésent de tout leur poids dansdésisions d’initier, de développer, de
maintenir et de démanteler les |égislations en eeraiiaction positive. Et la direction dans
laquelle les pays se déplaceront le long ce comtmast tout sauf déterminée une fois pour
toutes.



D’une approche purement juridique au management déa diversité ?

Le management de la diversité représente-t-il wq@ure avec les concepts juridiques
d’égalité et d’action positive discutés ci-dessu€€elte rupture entre le management de la
diversité et les concepts d’égalité puis d’ « affitive action » est un argument central de la
littérature anglo-saxonne depuis plus de vingt@h®mas, 1990 ; Thomas et al., 1996 ; Jain
et al., 2003). La dissociation des concepts d'é&yali de diversité est essentielle en Amérique
du Nord, particulierement aux Etats Unis. Ce coheepté largement admis dans des pays
comme la Grande Bretagne, le Canada, les Etatsdtii&ustralie (Agocs and Burr, 1996 ;
Jain et Verma, 1996 ; Teicher et Spearitt, 1998f; 1997) et se diffuse au-dela notamment
dans les pays d'Union Européenne sous l'impulsiotree autres de la Commission
Européenne.

Comme nous I'écrivions dans l'introduction, la disigé est considérée, dans le contexte des
pays qui ont le plus tét adopté ce concept, commé&il acquis, quasiment comme un fait
accompli sur lequel il n'y a pas lieu de revene,dans un contexte ou des lois qui préexistent
ont réussi a contraindre peu ou prou la plupartetigsioyeurs a avoir dans leurs rangs, et pas
gu’aux niveaux les plus bas, une main d’'ceuvre davem termes de genre, de nationalités,
d’'origines... Une analyse comparative suggéere queancept de diversité tel qu'il a été
imaginé et diffusé aux Etats-Unis n'a pas émergideiere identique partout. Dans les pays
ou la diversité a émergé, la différenciation eséguencement entre le management de la
diversité et ses concepts antérieurs, « égalitéoaetion positive », est loin d’étre évident.

En premier lieu, le concept de diversité ne s'estimposé, loin s’en faut, dans tous les pays,
y compris dans des grands pays ou la populatiorobgctivement’ diverse. Par exemple,
dans les pays tels I'inde, le Pakistan, Singapolat @urquie, le management de la diversité
apparait non diffusé et non, ou insuffisammentsgmé dans la recherche académique. A
Singapour, au niveau pratique comme a celui deslelérs politiques, « I’harmonie », et « la
justice » (« fairness ») ( Chia et Lim, 2010) m@éwnt sur le terme de «diversité ». En
Allemagne, préalablement a I'émergence de la rditee le genre («gender
mainstreaming ») était au premier plan (Bruchhagfeal., 2010). En France (Bender et al.,
2010) et en Suéde (Kalonaityte et al., 2010), Verdité a une forte relation avec l'intégration
des travailleurs migrants et signale la préoccopatie la place des migrants et de leurs
descendants dans les sociétés respectives. Lalatiégis canadienne et les pratiques
d’entreprises insistaient sur le multiculturalisneé I'égalité d’emploi longtemps avant
I'arrivée du concept de diversité dans les ann86¢ {Haq et Ng, 2010).

Le lien entre diversité et égalité est parfois asnf.’hypothése centrale de la version Nord-
Américaine de la diversité est que le managemerta dieversité va au-dela du discours sur
'égalité (impératif moral) et sur la Iégislatiorcopformité) et plus spécifiquement se

concentre sur les bénéfices en termes de busiBrsyros, il s’agit de pays dans lesquels la
représentation des groupes minoritaires notammeptam ethnique a déja progressé, c'est-a-
dire ou les lois d’égalité puis d’'action positivataléja produit certains effets quand bien
méme ces effets pourraient étre jugés insuffisamisgquestion a résoudre est dées lors :
maintenant que la diversité est devenue un fais tsentreprises, comment en tirer parti sur



le plan économique et ne pas « faire de la diversitiniquement sous la contrainte de la
législation ? C’est le cas au Canada (Haq et NgP&0len Afrigue du Sud (Booysen et
Nkomo, 2010) et aux Etats Unis (Lillevik et al.,12).

Mais dans d’autres pays, le management de la d&egparait plutdt comme un instrument
manié tour a tour par I'Etat, des lobbys d’emplogeou des syndicats (cas rare mais
possible) en vue de linstitutionnalisation de Bétg et de la diversité au travail notamment
sur le plan ethnique (DiMaggio et Powell, 1983)e€l’'typiquement le cas dans les pays de
I'Union Européenne comme la Suéde (Kalonaitytel e2@10) et I'ltalie (Murgia et Poggio,
2010) ou la France (Bender et al., 2010). Dangags, le management de la diversité est un
mécanisme en vue de la diffusion des politiquespedtiques d’égalité et de non
discrimination, non une approche radicalement it de I'égalité et de la lutte contre les
discriminations. La diversité de la main d’ceuvreanament sur le plan de leurs origines et

loin d’y étre entrée dans les faits, et la notierdd/ersité souligne cette carence.

Mais méme aux Etats Unis, on peut dire qu’il effiailie de maintenir une distinction entre
les pratigues de management de la diversité girbgjues participant de la mise en ceuvre
des lois d'égalité («equal employment opportunjtyet d’action positive (« affirmative
action »). A rebours des intentions de ses conaeptdées pratiques de management de la
diversité ont pu étre désignées comme «un viemxdans de nouvelles outres » par la
recherche sur la mise en ceuvre concrete des pelitide diversité dans les entreprises (Kelly
et Dobbin, 1998). Le management de la diversitéytte contre les discrimination, I'action
positive et la discrimination positive sont souvennfondues sur le terrain par un grand
public peu au fait de la littérature sur la diveErgt son management (Lillevik et al., 2010).

Et, bien plus que les consultants et chercheuroiguété a I'origine de la notion aux Etats-
Unis ne veulent 'admettre, on peut faire le pare gsans I'appui institutionnel des lois sur les
droits civiques adoptées dans les années 60 aircéelk dans les années 70, on ne parlerait
pas, aujourd’hui, de management de la diversitéEaks-Unis et ailleurs. Dans ce sens, on
peut dire, comme ont pu le mettre en exergue dauauteurs (Klarsfeld, 2009), que la
diffusion des pratiques de management de la digedsiivent plus aux processus coercitifs de
changement isomorphique tels que conceptualiséDiMaggio et Powell (1983), qu’au
‘business case’ reposant sur la seule bonne votdrigéseul intérét ‘objectif’ et bien compris
des entreprises.

Il faut tout de méme noter que quelques pays conentéanada (Haq et Ng, 2010) et la
Belgique du moins en ce qui concerne les FlandCesngt et Zanoni, 2010), semblent avoir
développé une approche du management de la dé&ershérente avec la vision des
fondateurs de cette notion, a savoir la recherche dvantage concurrentiel autant que la
conformité juridique (Thomas, 1990 ; Thomas et EI¥96). Les employeurs canadiens font
usage de du management de la diversité pour Biseinrlusifs (y compris de la majorité
blanche masculine) et orientés business. Cetteelpp semble rendre plus acceptable par la
« majorité » les traitements préférentiels divase qupposent les lois d’action positive dans
ce pays (Haqg et Ng, 2010). Pour autant, parleraiti® diversité, méme dans ces pays, en
I'absence de législation anti-discrimination ? Rigest moins s(r.



Perspectives de recherche

Les perspectives de recherche ouvertes par cetpdaerecherche collaborative sont
nombreuses. Tout d’abord, il est souhaitable deguivre la démarche en extension c’est-a-
dire d’étendre le nombre de pays concernés, I'ajygrgpar pays s’avérant fructueuse pour
amener a une prise de conscience des positionnemesgectifs des uns par rapport aux
autres. Ensuite, qualitativement, davantage deerebbs sont nécessaires pour approfondir
les différences entre pays sur des points précisteres des lois et des politiques
d’entreprises, statistiques retenues pour mesardiversité, degré d’autonomie, sanctions et
conformité des entreprises par rapport a la loi. lEef, un travail comparatif sur les
définitions mais aussi les dispositifs institutiefmet de gestion et leurs effets, semble la suite
logique des analyses présentées ci-dessus, quituensune premiére approche.
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