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QUI SOMMES-NOUS ?

a Fédération bruxelloise des
opérateurs de I'insertion
socioprofessionnelle francophone

(FeBISP) a pour vocation de représenter
'ensemble du secteur de l'insertion
socioprofessionnelle de la Région de Bruxelles-
Capitale. Les 56 associations qui la composent
ont en commun :

d'avoir leur siége d'activités en Région de
Bruxelles-Capitale ;

de travailler dans le domaine de la formation
et/ou de l'insertion socioprofessionnelle ;

de mener leur action en favorisant également la
participation, I'émancipation, la citoyenneté et la
création de liens sociaux, I'égalité des chances ;
de mener leur action en contribuant au
développement  socio-économique de la
Région ;

de s'inscrire dans des logiques de partenariats a
tous les niveaux ;

d’oeuvrer en partenariat avec les pouvoirs
publics (notamment 'ORBEm, la Cocof, I'| BFFP,
les pouvoirs locaux, le FSE...) quant aux
objectifs et aux moyens a mettre en oeuvre.

Confrontées a des réalités communes, elles ont

des intéréts & défendre, ensemble, & trois

niveaux :

. en tant que professionnels du secteur ;

2. en tant qu'associations reconnues et
subventionnées par les pouvoirs publics ;

3. en tant qu'associations du non marchand
employant des travailleurs.

En constituant la FeBISP, les associations
membres se donnent pour objectifs prioritaires :

1. De renforcer leurs
professionnelles et d’expertise via
I'organisation d'activités de formation et de
recherche, permettant la meilleure pratique
possible, ainsi que la compréhension du milieu
ou elle s'insére.

I'évaluation du partenariat “ Publics / opérateurs
/ partenaires sociaux / pouvoirs publics /
pouvoirs politiques ”

I'analyse des aspects éthiques et déontologiques
'examen critigue de leurs pratiques afin de
dégager les lignes de force des approches de
'SP

capacités
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2. De définir des programmes d’action
concertée. Notamment pour :

que les associations disposent des moyens
nécessaires afin de répondre aux besoins
constatés sur le terrain et aux missions d’'intérét
général qui leur sont confiées.

'amélioration qualitative de I'emploi et des
conditions de travail dans le secteur, par
l'instauration d'un véritable dialogue social avec
les organisations syndicales.

participer a la consolidation et a la
reconnaissance du secteur de la formation et de
I'ISP au sein du secteur non marchand, tant au
plan local, régional, communautaire que fédéral.
favoriser le développement de projets
d’économie sociale

3. D’agir solidairement vis-a-vis de nos
interlocuteurs et de représenter le secteur de
'SP dans les différents lieux ou cela peut
s'avérer nécessaire.

4. D’assister ses membres dans les domaines
les plus variés (administratifs, juridiques,
[égislatifs, comptables, pédagogiques,
financiers...), de veiller a améliorer Ile
fonctionnement de nos institutions pour leur
permettre de se concentrer au maximum sur
leurs taches essentielles. En fonction des besoins
et de nos moyens, ces taches pourront étre
prises en charge soit par [I'échange
d’'informations et de savoir-faire au sein de la
FeBISP, soit par la mise sur pied de services
propres, soit par le recours a des solutions
externes.

Equipe exécutive de la FeBISP :

Gabriel Maissin, administrateur-délégué -

Suzanne Beer, secrétaire générale - Valérie
Dancart, secrétaire de direction - Amparo
Garcia, secrétaire - Pierre-Alain Gerbeaux,
attaché relations institutionnelles - Nathalie
Hoffstadt, attachée relations publiques &
information - Delphine Huybrecht, attachée
économie sociale - Ana Teixeira, attachée
pédagogique formation professionnelle -
Michéle Hubin, attachée relations sociales.
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Edito

ous entamons ce numéro par un
N compte-rendu de la journée d'étude que Sommaire
nous avons organisée le 17 mai dernier
(voir page 4). En complément de cet article, Actualités p. 4
vous pourrez lire dans le prochain numéro b La discrimination multiforme p. 4
(septembre), une interprétation différente de b Un midi pour découvrir les
celle-ci : trois membres de ['équipe vous groupement d’employeurs p. 8
donneront chacun leur point de vue sur un b « Le contrat de formation » OISP p. 10
des thémes qui I'a marqué au cours de cette b http://www.febisp.be p. 13
journée. b FeBISP-FIJ informatique : une nouvelle
. o , . structure de conseil en informatique p. 15
Q”?”‘ a ceux qui n ont pas eu F'occasion d? P Le point sur le chantier « enseignement »
venir assister a notre « Midi FeBISP » consacré des « Assises pour l'égalité » p. 16
aux groupements d'employeurs quils se P Fondation travail et santé : une
rassurent : ils trouveront un résumé de ce qui nouvelle arrivée & la EeBISP p. 17
s'y est dit &N page 8 et un dossier plus complet P La remise des prix Roger Vanthournout
sur notre site. 2002 p. 18
Coté pratico-pratique p Ela’rg_issement et fonds structurels ou la
o0 Tant que nous parlons de ce site dédié a poésie des pourcentages p-13
I’économie sociale et solidaire (présenté en R
page 13), nous en profitons pour vous Breves p. 20
annoncer sa présentation officielle le 18 B Tout ce que vous devez savoir sur 'équipe
octobre prochain. Notez déja cette date de la FeBISP et ceux qui I'entourent...  p. 20
dans votre agenda, nous vous donnerons )
les détails organisationnels & la rentrée. Que Divers p. 21
cela ne vous empéche surtout pas d'aller
déja le visiter. De nombreuses informations Offres d’emploi p. 21
s'y trouvent déja et sont trés régulierement
mises a jour, ce qui en fait un excellent Agenda p. 23
complément de ce mensuel. Ansi, des que b Réunions internes a la FeBISP p. 23
les conventions collectives de travail de b Activités extérieures a la FeBISP p. 26
I'accord du non marchand seront signées,
vous en serez informés via ce site (petit

rappel : www.febisp.be).

o0 L'équipe de la FeBISP a été légerement
remaniée et un nouveau conseil
d’administration a été élu début du mois (lire en page 20).

o0 Quant a vos problémes informatiques, ils ne seront bient6t plus que de mauvais souvenirs puisque
vous pourrez désormais faire appel a M. Yves Monniez, conseiller informatique, engagé a FIJ grace au
Maribel social (infos en page 15).

Dans le numéro précédent, nous proposions de faire connaissance de « L'Oranger ». A présent, c'est au
tour de « Fondation travail et santé » de se joindre & notre fédération. Elle se présente a vous en page
17.

Un numéro particulierement riche comme vous pouvez le constater. Et pour cause, nous ne nous
retrouverons qu'a la fin du mois de septembre. D’ici-la, nous vous souhaitons d’excellentes vacances et
espérons vous revoir pleins d'énergie a la rentrée...

L'équipe de la FeBISP
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LA DISCRIMINATION MULTIFORME

our sa cinquiéme journée

d'étude, le 17 mai dernier,

la FeBISP a abordé Ila
guestion des discriminations a
'embauche et leur influence
dans le parcours dinsertion.
Etape ultime du parcours
d'insertion, la recherche d’em-
ploi est pour certains publics un
second parcours au cours
duquel embauche rime avec
embdche. Quelle est I'ampleur
de ce phénomene en I'absence
de statistiques ?
Quelles en sont les consé-
quences pour les actions des
opérateurs, pour leurs
démarches pédagogiques, leurs
sélections. Et les employeurs,
sont-ils  eux  aussi sous
influence ? S’interroger sur les
moyens & mettre en ceuvre
pour lutter contre ce phéno-
meéne, c'est aussi questionner
notre conception de [linté-
gration des personnes étran-
geres.

Du Traité d’Amsterdam en son
article 13 et des directives
européennes qui en découlent
jusqu'a la législation nationale
des Etats membres, les textes en
vigueur visent a interdire toute
discrimination fondée sur le
sexe, la race ou [lorigine
ethnique, la religion ou les
convictions philosophiques,
I’état de santé actuel ou futur,
un handicap, une caracté-
ristique physique, [létat civil,
I'age ou l'orientation sexuelle.

Rappelons que les directives
obligent ensuite les Etats
membres a transposer le
contenu de ces directives dans
la législation nationale et donc
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au besoin a modifier celle-ci. En
Belgique, les textes  précités
trouvent leur application dans
le projet de loi Mahoux-
Onkelinx, qui introduit des
dispositions de procédure civile
et plus uniqguement pénale
(comme c’était le cas avec la loi
Moureau de 1981) au nombre
desquelles figure le rééqui-
librage’ de la charge de la
preuve.

La logique discriminatoire est
toutefois un phénoméne
complexe ; I'on pourrait méme
dire qu’il y a discrimination et

discrimination. Comme l'a
souligné Michel Vanderkam,
Conseiller au Centre pour

'Egalité des Chances et le Lutte
contre le Racisme, -certaines
sont légales: en matiere de
sécurité sociale, de nombreux
droits sociaux sont accessibles
aux étrangers sous réserve
d’une durée de résidence légale
et effective sur le territoire
belge. En matiere de droits
politiques, I'exercice du droit de
vote est accordé aux étrangers
certes, mais uniquement s'ils
sont ressortissants d'un Etat
membre de [I'Union euro-
péenne. Les autres étrangers ne
peuvent prétendre aux mémes
droits.

Si la légalité de ces discrimi-
nations est incontestable, leur
légitimité peut étre remise en
guestion.

Il nN'en est pas de méme des
discriminations  en matiere
d’emploi ou de travail : celles-ci

sont non seulement illégitimes
mais aussi illégales.

Sur le lieu de leur travail, tous
les individus sont donc théori-
guement égaux devant la loi et
pourtant... Des discriminations
« ethniques » existent sur le
marché de I'emploi.

Au risque de formuler une
lapalissade, rappelons toutefois
que la discrimination a I'embau-
che ne se pose que lorsque la
demande d'emploi est supé-
rieure a l'offre.

Il existe des secteurs d'activités,
tel  Ilinformatique, ou le
« melting pot » se réalise sans
heurt. Hélas, tous secteurs
confondus, le marché du travalil
demeure encore actuellement
déficitaire en offre d’emploi. En
région bruxelloise, comme dans
le reste du pays, le probléme de
la discrimination est donc bel et
bien réel, méme s'il est difficile a
guantifier puisque, comme le
mentionnait Stéphane Thys,
coordinateur de I'Observatoire
bruxellois du Marché du Travail
et des Qualifications, I'ORBEmM
ne produit pas de statistiques
selon les catégories ethniques.
En effet, la loi sur les statistiques
de 1962 proscrit toute catégo-
risation fondée sur la race ou
I'ethnicité.

Rappelant que ce sont les
femmes qui furent les premiéres
victimes d’'actes discriminatoires
(et elle le sont toujours!),
Albert Martens, professeur a la
KUL, a souligné que les travail-
leurs étrangers issus des vagues



d'immigration successives ont
également a subir de telles
pratiques, qui ne sont pas
nécessairement le fait dem-

ployeurs.

Ainsi, des organisations syn-
dicales, dont l'idéologie a fort
heureusement évolué au fil du
temps, sont passées de
linternationalisme a un certain
protectionnisme du marché du
travail (instaurant une discrimi-
nation entre Belges et
immigrés), pour défendre au

final un impératif d'intégration.

A partir dune analyse des
données de la «Banque
carrefour » de la Sécurité

sociale, M. Martens démontrait
la prépondérance de [l'origine
ethnique dans I'inégalité d'accés
a I'emploi. Et de conclure que si
la lutte contre I'inégale
exploitation-ségrégation-
exclusion des travailleurs est
difficile, c'est parce que les
rapports salariaux sont moins
transparents et tendent a
lindividualisation, reflétant en
cela linégalité intrinséque du
systéeme socio-économique
actuel.

Que mettre en oeuvre pour
lutter plus efficacement contre
les discriminations a I'emploi ?
Doit-on pouvoir étiqueter et
catégoriser ceux qui en sont
victimes ?  Doit-on  favoriser
I'insertion professionnelle des
groupes discriminés via I'instau-
ration de quotas ?

Egalement ouvert chez nos
voisins européens, le débat
oppose deux conceptions :
'une anglo-saxonne et l'autre
francaise ou républicaine (en
référence a lidéal républicain
hérit¢é de la Révolution de
1789).
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Dans le modeéle de citoyenneté
francais, I'égalité repose sur
lindividualité. Le concept
d’'égalité se confond avec celui
d'identité (au sens de « étre
identique a ») et dés lors, les
particularités  culturelles ou
ethniques des citoyens sont
comme « gommées », mises de
coté.

Dans le modeéle de citoyenneté
anglo-saxon, I'égalité est recon-
nue non aux individus, mais
aux groupes ethniques aux-
quels ils appartiennent. Donc,
I'égalité place sur un méme plan
toutes les différences et il n'y a
pas de « hiérarchisation » de
ces différences ». Soulignons,
et c’est important, que ce sont
les individus eux-mémes qui
choisissent a quel groupe ils
veulent appartenir ; ils peuvent
en effet étre d’origine
pakistanaise, par exemple, et
choisir d’appartenir au groupe
des britanniques.

Dés lors, I'on peut étre citoyen
d’'un méme pays et différent. Le
caractére multiculturel et
hétérogéne de la population est
reconnu et toutes les institu-
tions publiques ou privées se
doivent de refléter cette
diversité. C'est le principe de
I'«ethnic monitoring» que I'on
peut traduire par représentation
proportionnelle des groupes
ethniques. En d'autres termes,
si 5 % des habitants d’une ville
sont groenlandais, 5% des
emplois doivent leur étre
réservés dans les effectifs de
police par exemple ; de méme
chaque entreprise devra
compter 5% de groenlandais
parmi son personnel.

Outre que ce systéme est loin
d’'étre la panacée pour garantir
la non-discrimination a I'embau-
che, selon Estelle Krzeslo,
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chercheuse & [lInstitut de
Sociologie de I'ULB, appliquer
tel quel le modéle anglo-saxon
en Belgique serait un remede
pire que le mal. Parce qu'il
impligue de permettre aux
groupes ethniques de pouvoir
s’'exprimer sur leur identité en
tant que groupes. Or, dans les
pays latins, [lidentité  est
individuelle. De plus, les projets
de purification ethnique menés
par les Allemands lors de la
seconde guerre mondiale ont
fortement marqué les esprits en
Europe continentale, rendant
impensable tout renouveau du
marquage ethnique.

Selon Stéphane Thys, la
prudence est en effet de mise
sur ce terrain. La catégorisation
ethnique induit beaucoup plus
de risques que d’'avantages. Le
premier risque est celui d'un
développement de schéma
rigide, de représentation
mentale réductrice a partir d’'un
critére unique qui aboutit a un
label stigmatisant, sorte de
violence morale aussi puissante
que le déni ou la non-
reconnaissance d'une culture
propre. Le second risque est lié
aux enjeux politiques qu'il y a a
reconnaitre tel ou tel groupe
minoritaire. Hypothése toute
théorique : devra-t-on prévoir
des quotas pour les Chinois ou
pour les Tibétains et les Chinois,
pour les Russes ou pour les
Russes et les Tchétchénes ? Un
marqueur ethnique est-il
Iégitime s'il permet 'accés a un
droit ? Et s'il est utilisé pour
expliquer un phénoméne
(d'autres diront un probléme)
social ? Le troisieme se rapporte
aux guestions
méthodologiques : doit-on
prendre en compte la nationa-
lit¢é ou [lorigine ethnique ?
Jusqu'a quel degré d'ascen-
dance un marqueur ethnique



peut-il &tre pris en compte ? La
graphie ou la consonance du
nom de famille constituent-elles
des marqueurs fiables? Au

pays des Wallons et des
Flamands la réponse  est
connue !

Parce que la discrimination est
multiforme, elle ne peut étre
combattue par une réponse
unique. Michel Vanderkam a
évoqué la distinction entre la
discrimination directe et
indirecte. La premiére consiste a
avancer des motifs tels que la
nationalité, la couleur ou
I'aspect physique, I'age, le sexe
pour  justifier un refus
d’'embauche ou d'examen de
candidature. La seconde
s'appuie sur des critéres
apparemment neutres, mais qui
produisent les mémes effets que
des critéres prohibés (ainsi de la
firme Volkswagen qui
privilégiait  I'embauche  des
enfants et petits-enfants de ses
travailleurs, entravant de fait
I'arrivée de personnes étran-
géres au sein de son
personnel). 1l a aussi insisté sur
la nécessité d'identifier la ou les
sources de la discrimination.
Toute décision d’engagement
d'une entreprise résulte d'un
équilibre entre les risques et les
avantages. La discrimination
peut ainsi résulter d’'une logique
interne  a l'entreprise  (la
difficulté pressentie d’engager le
candidat au sein d'une équipe
qui compte un ou plusieurs
travailleurs xénophobes) ou
externe (recours a l'argument
des clients qui ne souhaitent
pas avoir affare a des
étrangers). Il serait faux de
croire que la mise en place d'un
arsenal Ilégislatif  suffise a
éradiquer les pratiques
discriminatoires.  Car leurs
caractéres insidieux et com-
plexes supposent des moyens
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adaptés et diversifiés. Dans la
synthése  écrite  de son
intervention, Michel Vanderkam
insiste sur la nécessaire trans-
formation des mentalités et de la
culture d’'entreprise, sur
'adhésion des acteurs éco-
nomiques, politiques et sociaux
pour mettre en coeuvre des
actions ciblées.

Les travaux du Pacte territorial
pour 'Emploi et I'application qui
en découle (une «valise
pédagogique ») vont dans ce
sens en proposant des outils
préventifs.

Le panel de [Il'aprés-midi:
une vision du terrain

Quel sens donner a un droit né
de limpossibilité d'en garantir
un autre , celui de travailler et
d'avoir un emploi correct ?
Qu’en est-il du discriminé ou du
discriminant ?

Entre la « haine » ressentie par
certains stagiaires, I'appréhen-
sion des OISP d’étre sanction-
nés pour une faible mise a
'emploi par les pouvoirs
subsidiants et le critere de
rentabilité défendu par les
employeurs, quelle est la part
de fantasme sur la réalité ?
Discrimination  positive ou
négative ? A-t-on jamais fermé
un centre pour mauvais résultat
a I'embauche ?

Jusqu’'ou l'imaginaire collectif
est-il responsable des codes qui
sont véhiculés et comment les
faire bouger ?

Nous discriminons au sein de
I'ISP, oui mais comment ?

La peur de la différence est
aussi en nous. Le microcosme

de I'ISP est a limage de la
société avec son lot d’injustices
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et darbitraires, elle peut
prendre plusieurs visages.

A l'égard des candidats, les
mobiles de discrimination sont
divers : le poids des personnes,
la couleur de leur peau, leur
origine ethnique, leur parcours
antérieur... tout motif peut étre
le point de départ de la
discrimination pour autant qu'il
s’apparente au rejet de l'autre.
Ses effets sont manifestes et
vont de ['hypersensibilité aux
attitudes racistes, au repli sur
soi ou encore au suicide... lls
empéchent linsertion sociale.
L'impact de la parole discrimi-
nante sur les stagiaires ne se
mesure pas, mais on le sait, en
combattre les effets est le fruit
d’un long travail de reprise de
confiance en soi.

Emmanuel Twagilimana, co-
ordinateur pédagogique de Lire
et Ecrire Bruxelles, a durant sa
longue carriere dans ['ISP,
recensé cing cas de
discrimination authentiques
pour les 300 stagiaires qu'il a eu

a orienter. Est-ce peu ou
beaucoup? A vous den
décider.

Selon lui, différents niveaux de
résolution des probléemes sont
possibles :

- mener un travail en
profondeur avec le stagiaire
pour distinguer ce qui
reléve du sentiment ou de la
discrimination objective

- prendre contact avec la
personne qui aurait « discri-
miné » le stagiaire pour
recouper les informations

- informer les institutions
publiques de la situation

- soutenir la personne et
'aider a se dégager de la
discrimination qu’elle aurait
subie



Au quotidien, combattre les
relents de « victimisation » (vu
mes origines, ce n'est pas la
peine de me battre) ou de
« déresponsabilisation »  (c'est
pas moi qui suis raciste : ce
sont les clients qui ne veulent
pas étre mis en contact avec un
étranger) fait aussi partie de la
pratique des OISP.

Identifier ses propres croyan-
ces et analyser celles des autres
est un point de départ pour
comprendre bon nombre de
discriminations. Renforcer les
stagiaires dans leur estime de
soi et combattre I'auto exclusion
est inhérent & la démarche
d'éducation permanente  des
OISP.

Discrimination a la forma-
tion plutdt que discrimina-
tion a I’emploi ?

Comment gérer le rapport de
I'offre et de la demande quand

il existe peu de postes de
formation pour un nombre
important  de demandes ?

Selon le profil de la formation,
le niveau d'exigence lié aux
compétences (les pré-requis)
varie. Dans tous les cas: les
tests a I'entrée portent sur les
compétences, mais selon
Giovanna Angius, directrice du
CASI-UO/COFTEN, opérateur
de formation qualifiante
(technicien PC, bureautique),
c'est la motivation des stagiaires
qui s'avére déterminante lors de
I'entretien de sélection.

Alors, comment apprécier la
motivation d'une personne ?
Certains stagiaires rodés aux
entretiens de sélection finissent
par produire les réponses
qu'on attend deux, d'autres
s’engagent dans la formation
car elle est une condition
imposée du parcours
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d’insertion (détenus, chémeurs,
réfugiés politigues). Quel que
soit le niveau de motivation
(intérieur ou extérieur) du
stagiaire, elle évolue au cours
de son apprentissage. Il peut
se I'approprier au fil du temps
et laffirme alors en connais-
sance de cause.

Lors de la constitution de leurs

groupes de stagiaires, une

partie des OISP veille a

équilibrer :

- la diversité ethnique dans les
groupes de formation ;

- les types de statuts des
personnes (chémeurs,
CPAS, réfugiés politiques,
détenus...).

Le poids des institutions et des
subsides octroyés  pourrait
également faire pencher Ia
balance en faveur des
candidats susceptibles de
« réussir », et de se réinsérer
par la suite.

Etant donné le rapport de
l'offre et de la demande, les
centres ont encore la possibilité
de composer des groupes
hétérogénes ou les personnes
se stimulent les unes les autres,
de combattre les effets de
ghettos et d'atteindre leurs
priorités en termes d'insertion
socioprofessionnelle.

Giovanna Angius ajoute que le
centre de formation se doit de
respecter ses engagements vis-
a-vis du stagiaire : en fin de
formation, il doit étre capable
d’'accéder a un emploi par les
compétences qu'il aura
acquises. La sélection par
conséquent se fait sur base
d’'un niveau d’'entrée.

Le systeme fait que pour le
stagiaire, trouver une formation
devient aussi difficle que

N°31 — juin 2002

trouver un emploi ! Finalement,
alors que I'ISP a pour mission
de viser les plus faibles,
comment réagir quand ce sont
les plus forts qui parmi les
faibles en tirent le plus de
profit ?

Discrimination a I’emploi ?

Les stagiaires s'approprient peu
a peu l'objectif de la formation :
en fin de parcours, ils veulent
trouver un emploi, un lieu qui
récompensera leurs efforts.

Neriman Tac, coordinatrice ISP
de la Mission locale de
Schaerbeek, s'interroge sur I
engagement des employeurs :
ces derniers sont-ils préts a faire
des choix sociaux plutét
gu’'économiques, a s'engager
politiquement en tant qu'acteurs
de changement de la société ?

La rationalité économique
justifie bon nombre d'actes
discriminatoires, alors que le
pari d'une entreprise qui
intégre les différences peut se
révéler  payant. Comment
négocier avec les employeurs ?
L'attitude des OISP se doit
d’étre volontariste. Leur but
en tant que médiateur est
de démystifier la personne
étrangére ou différente
auprés du monde des
employeurs.

Un double travail est donc

poursuivi par les OISP :

- donner goQt a Iappren-
tissage, développer des
savoirs ~ comportementaux
autant que des savoirs

techniques chez les stagiaires

et leur apprendre a les
valoriser ;
- sensibiliser les employeurs

aux qualités de ce public et
modifier les représentations
qgu'ils en ont.



Discrimination moins qu’hier
et encore moins demain ?

« Comment unir sans confon-
dre et  distinguer sans
séparer ? » demande David
Cordier, formateur au Piment.
Comment faire évoluer les
mentalités pour cesser de
pratiquer les discriminations a I’
embauche et dans le parcours
d’insertion ?

De quel nouveau « nous »
parlera-t-on demain ? Vers quel
type de société «multiculturelle»
voulons-nous aller ? En termes
d'action, plusieurs pistes
existent : sensibiliser, expliquer

davantage, faire changer les
mentalités au sein des
entreprises, revoir les relations
entre opérateurs publics et
privés pour que les plus affaiblis
ne fassent pas les frais des
politiques  d'insertion trop
exigeantes, défendre I'évolution
du corpus législatif pour une
lutte encore plus efficace contre
les discriminations, qui a terme,
on l'espeére, finira par produire
un changement positif dans les
mentalités.

! Directive n° 2000/43 CE du 29
juin 2000 relative a la mise en
ceuvre du principe de I'égalité de
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traitement entre les personnes
sans distinction de race ou
d'origine ethnique. Directive n°
2000/78 CE du 27 novembre
2000 portant création d'un cadre
général en faveur de I'égalité de
traitement en matiére d'emploi
et de travail.

2 1l ne sagit pas dun
renversement de la charge de la
preuve mais d'une répartition
dans la mesure ou chaque partie
doit démontrer ses allégations.
La victime doit prouver Ila
discrimination et I'employeur
doit prouver [labsence de
discrimination.

UN MIDI POUR DECOUVRIR LES GROUPEMENTS D’EMPLOYEURS

'est le 5 juin dernier que
la FeBISP avait réuni une
guarantaine de travail-
leurs de ses associations
membres, dans les locaux de la
FESEFA, pour faire connais-
sance avec un nouveau
mécanisme juridique suscepti-
ble de générer beaucoup
d’emplois pour des personnes
en demande d’insertion, les
« groupements d’employeurs ».

En deux mots, qu’est-ce
qu’'un groupement d’em-
ployeurs ?

Un groupement d’employeurs,
c’est avant tout un groupement
d’intérét économique, au sens
de la loi du 17 juillet 1989 sur les
groupements d'intérét  éco-
nomique.
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Voici ce que dit cette loi :

«Le groupement  d'intérét
économique - ci-aprés dénom-
mé « le groupement » - est une
société qui, constituée par
contrat, pour une durée
déterminée ou indéterminée,
entre deux ou plusieurs
personnes physiques ou
morales, a pour but exclusif de
faciliter ou de développer
l'activité économique de ses
membres, d'améliorer ou
d'accroitre les résultats de cette
activité a laquelle l'activité du
groupement  d'intérét  éco-
nomique doit se rattacher et
par rapport a laquelle elle doit
avoir un caracteére auxiliaire. »

Tres longtemps, les sociétés de
« pourvoyeurs de main
d’'ceuvre » ont été interdites, en
raison du risque de faillite
frauduleuse (au moment de
payer les charges sociales des

travailleurs, ces entreprises
tombaient subitement en
faillite). Avec le groupement

d’employeurs, ce risque est
évité, les entreprises du
groupement étant  toutes

solidaires entre elles du fait du
groupement méme.

Le groupement d’employeurs
est un groupement d'intérét
économique qui a pour objet
unique la mise de travailleurs a
disposition de ses membres.
Une fois I'acte constitutif signé
par les membres, les statuts sont
publiés au moniteur.

Pour étre reconnu comme
groupement d’employeur, le
groupement d'intérét écono-
mique doit en faire la demande
aupres du Ministére de I'Emploi.



Quelles sont les raisons qui
peuvent pousser des entre-
prises a constituer un
groupement d’employeurs ?

Le type méme d’'entreprise
susceptible de devenir
membre d’'un groupement d’
employeurs, c’est I'entreprise
en demande de flexibilité de
la part de ses travailleurs, et
ce pour deux grands types
de raisons possibles :

- Ces entreprises ont des
activités saisonniéres mais
pas aux mémes périodes de
'année (glaciers, hoteliers,
confiseurs...) ;

- Ces entreprises gérent des
carnets de commande dont
le volume fluctue et elles
hésitent & engager des
travailleurs pour une durée
indéterminée, sans garantie
de pouvoir les payer toute
'année.

La formation de groupements
d’employeurs est une solution
pour éviter de recourir a
I'intérim et au travail au noir.

Les avantages pour les
entreprises utilisatrices

- L'entreprise membre du GIE
n'est pas I'employeur ; elle
voit donc ses charges
administratives diminuer
(elles sont assumées par le
groupement) ;

- Le coQt horaire du travail-
leur engagé via le groupe-
ment est net (pas de codts

liés aux congés payes,
maladie, frais de secrétariat
social...) ;

- La flexibilité des travailleurs
est optimale et adaptable a
leurs besoins spécifiques ;

- La qualification acquise par
les travailleurs est adaptée a
leurs besoins ;
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- L'entreprise a la possibilité
d'utiliser des travailleurs qui
ont déja travaillé chez elle
(pas de perte de temps a
tout réapprendre au
travailleur  temporaire a
chaque nouvelle demande
de main d'ceuvre, comme
dans le cas de l'intérim, par
exemple).

Les avantages
travailleur

pour le

Pour le travailleur, l'avantage
est évident : il bénéficie d'un
contrat temps plein a durée
indéterminée, avec les droits
qui sont dus a un salarié a part
entiére (le groupement est tenu
de dépendre d’'une commission

paritaire).

Le travailleur peut varier les
expériences et se qualifier de
plus en plus dans un ou
plusieurs domaines, de facon a
pouvoir un jour décrocher un
contrat « classique » au sein
d’'une seule entreprise. La durée
du préavis demandé au
travailleur qui  démissionne
pour un autre emploi est de 7
jours seulement.

Le travailleur a un seul
employeur : le groupement d’
employeurs.

Quel type de personnes un
groupement d’employeurs
peut-il engager ?

- Des demandeurs d'emploi
inoccupés de longue durée
(chémeurs de longue
durée, chbmeurs exclus et
personnes désirant se ré-

insérer) ;

- Des bénéficiaires du mini-
mum de moyen d'exis-
tence ;

- Des bénéficiaires de l'aide

sociale financiére.
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Dans le cas d’engagement de
chdmeurs de longue durée,
l'activation des allocations de
chdémage du travailleur peut
étre obtenue, ce qui permet a
I'employeur de limiter ses frais
de personnel.

D'autres aides a
(Plan Activa par
peuvent étre sollicitées.

'embauche
exemple)

Une loi mais peu de projets

La loi-programme ainsi que
larrété d'exécution sur les
groupements d’employeurs
existe depuis le 16 ao(t 2000.

Or, en deux ans, seulement 2
groupements d’employeurs ont
vu le jour en Belgique.

Pourquoi ? Parce que cette
disposition légale sur les
groupements d’employeurs n'est
pas suffisamment connue, et
gu’il faut faire un effort de
sensibilisation aupres des
travailleurs sociaux qui placent
les demandeurs demploi et
aupres des entreprises suscepti-
bles de constituer des groupe-
ments, pour faire connaitre cet
outil, et susciter la naissance de
nouveaux groupements.

Tout porte a penser que les
membres de la FeBISP qui ont
des activités de placement des
demandeurs d'emploi ont un
grand rbéle a jouer pour
démarcher les entreprises et les
convaincre de constituer des
groupements.

Ou trouver de l'aide ?

A I’Administration des relations
individuelles du travail

Ministére fédéral de I'Emploi et
du Travail

Administration des relations
individuelles du travail
rue Belliard, 51
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1040 BxI

@ 022334111

Fax : 02 233 48 21
rit@meta.fgov.be

Directeur général : M. De Gols

Mission générale : Réglemen-
tation du travail et des relations
du travail, organes de partici-
pation, gestion des magistrats
sociaux et du personnel du
greffe des juridictions du
travail.

Textes légaux
- Laloi du 17 juillet 1989 sur

les groupements d'intérét
économique

- La loi du 12 ao(t 2000

portant des dispositions
sociales, budgétaires et
diverses

- Larrété royal du 25

septembre 2000 pris en
exécution des articles 188,
alinéa 2 et 194, 8ler, alinéa 2
de la loi du 12 aolt 2000

portant des dispositions
sociales, budgétaires et
diverses et de larticle 7,

8ler, alinéa 3, m, de l'arrété-
loi du 28 décembre 1944

concernant la sécurité
sociale des travailleurs
(Moniteur belge du 30

septembre 2000).
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- Les groupements dem-
ployeurs sont repris au
Livre XIV du Code sur les
Sociétés.

Les liens utiles
- http://meta.fgov.be/pc/pce/

pcem/frcem05.htm
- http://www.moniteur.be

Pour en savoir plus :

Un dossier d’information
plus étoffé sur les groupe-
ments d’employeurs vous
attend sur le site de la
FeBISP : www.febisp.be

« LE CONTRAT DE FORMATION » OISP
CARREFOUR ENTRE PLUSIEURS ACTEURS : OPERATEURS ET STAGIAIRES

n fil conducteur pour
l 'Bruxelles Formation

En juin 1996, le Forum
d'Herbeumont avait rassemblé
des groupes de paroles ISP,
CPAS, CEFA, CEFORA (fonds
sectoriels) et des demandeurs
d’'emploi pour les questionner
sur leur vécu dans le parcours
d’insertion, a I'accueil, en cours
de formation, a son issue. Il est
apparu que I'offre de formation
pouvait revétir des allures
industrielles de fabrication d’'une
main-d’ceuvre  sur  mesure,
préte a I'emploi et que les
demandeurs d'emploi éprou-
vaient un  sentiment de
contrainte.
De cette journée phare, est née
la conviction du besoin d
humaniser les rapports con-
tractuels, de promouvoir le
respect réciproque d'adulte a
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adulte et de redéfinir le rapport
stagiaire / formateurs.

Suite a ce forum, Bruxelles
Formation a élaboré «Lla
charte du stagiaire en forma-
tion ». Ce