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Chers lecteurs,

Comment résumer 2021? Qu’a-t-elle apporté de
nouveau, cette seconde année marquée par la
pandémie ? Ce qu’elle nous a fait perdre, c’est la
maitrise du temps : nous aurions voulu ranger 2020 et
tous ses variants Covid dans le passé et recouvrer le
luxe de se projeter dans I'avenir.

Or, c’est du présent et de ses concessions que nous
avons dd nous contenter, au rythme lassant des vagues
et du va-et-vient des régles sanitaires. Mais nous
contenter du présent : n’est-ce pas la au fond, le plus
bel apprentissage, certes forcé, de cette année
écoulée ?

Chez DiversiCom, le temps présent n’a pas été compté.
Le retour a plus de « présentiel » a redonné du souffle
humain a nos interactions et renforcé I'efficacité de nos
actions. Parallélement, la radicale adaptation digitale de
nos services, opérée en 2020, a laissé de trés bons
réflexes opérationnels, générant aussi une précieuse
économie d’énergie et de temps.

Tout a été mis en ceuvre au service de nos bénéficiaires
en quéte d’'un projet professionnel ajusté. Et nos
entreprises partenaires ont pu compter sur la créativité
et le professionnalisme de I'équipe. Quelques chiffres
évocateurs pour 2021 : 159 candidats en situation de
handicap ont bénéficié de notre service. 39 entreprises
sont venues se former chez nous sur les thématiques
multiples du handicap au travail. 64 ont concrétisé des
collaborations inclusives, avec notre support. Avec
elles, 122 contrats ont été facilités, portant le taux
d’emploi des candidats accompagnés par DiversiCom a
58% en fin d’année.

Combien de victoires a célébrer | Et combien de
combats reste-t-il a mener ?

L'année 2021 marquait aussi la fin du partenariat
pluriannuel avec Actiris, principal mandataire pour
notre mission d’accompagnement des chercheurs
d’emploi bruxellois en situation de handicap. Notre
partenariat couvrait les années 2017 a 2021 ; la
collaboration se poursuivra des 2022, pour une
nouvelle période de 4 ans. Elle se renforcera méme !
DiversiCom agrandira progressivement son équipe au
bénéfice d’'un nombre croissant de candidats a

accompagner et d’entreprises a conseiller.

Parlons-nous d’avenir ? Oui ! Notre priorité est a la fois
simple et ambitieuse : réussir la nouvelle croissance de
I’équipe. Avec les nouvelles recrues, préserver I'esprit
et la qualité de notre service mais innover, se
renouveler et diversifier nos méthodes.

Le mot de la fin s’adresse a vous, lecteurs curieux,
nombreux partenaires a titres divers, généreux
donateurs et sponsors, sympathisants, membres de nos
familles et amis, qui nous encouragent et partagent nos
engagements au quotidien. Rien ne se fait sans vous.
Recevez notre gratitude.. Et entendez notre
espérance : nous comptons sur vous pour que le
handicap n’en soit plus un dans notre société. Dans vos
familles. Dans vos entreprises.

Je vous souhaite une agréable lecture et une trépidante
année 2022 !

DiversiVotre,

Marie-Laure Jonet
Fondatrice
Administratrice déléguée




Philippe Pozzo di Borgo
L’ Intouchable parrain
de DiversiCom

(c Depuis 20 ans dans mon fauteuil, et
particulierement depuis I'aventure du film Intouchables,
j’ai connu de nombreuses situations ou le handicap a été
mis dans I'entreprise avec beaucoup de pertinence, pour la
personne handicapée et surtout pour I'entreprise !

La, il y a donc une combinaison qui n‘est pas bien
exploitée aujourd’hui et un potentiel pour le bien-étre de
la société qui est considérable. ) )
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Le handicap et 'emploi en Belgique
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*  Pres de la moitié des personnes handicapées inactives estiment possible de travailler.

* La Belgique adhére a la Convention des Nations Unies et a la Stratégie européenne 2010-2020 en faveur des
personnes handicapées.

* Dans le secteur public, des quotas sont imposés mais non atteints.

* Dans le secteur privé, le défi est laissé au libre choix des entreprises, souvent dépourvues d’information et
de conseil.

* Les stéréotypes et la discrimination a I'embauche sont encore une réalité.

* Les aides publiques aux employeurs et aux candidats sont des incitants trop méconnus.

Les freins sont nombreux :
* une méconnaissance du handicap générant préjugés et discriminations ;
* un systéme social n’incitant pas les personnes handicapées a tenter I'aventure professionnelle ;
* une accessibilité qui laisse a désirer ;
* des politiques Emploi et Handicap réparties sur différents niveaux de compétences, etc.

Et pourtant ! 91% des employeurs de personnes handicapées se disent satisfaits de leur collaboration. Et
I'impact d’'une intégration professionnelle réussie est incontestable.

Alors que faire de plus et de mieux ? Comment ajouter le bon rayon a la roue des

services existants ? Faudrait-il :
° mieux accompagner la personne handicapée ?
*  mieux conseiller I'entreprise ?
« sensibiliser davantage sur les facteurs de succés et les bénéfices d’une intégration réussie ?

Tout cela ensemble.

Le concept DiversiCom prend forme.

asbl voit le jour en 2014, suite a I'accueil favorable et au soutien de premiers partenaires publics et
privés.



Mission &

activités

DiversiCom se donne pour mission de promouvoir la diversité dans le milieu du travail ordinaire et de
faciliter la mise a I'emploi des personnes handicapées.

Elle méne les activités suivantes :
* l'accompagnement du chercheur d’emploi handicapé ;
* le conseil a I'entreprise aux différentes étapes d’un processus de recrutement ;
* la création de liens entre les chercheurs d’emploi et les entreprises ;
* la communication et le partage de bonnes pratiques, facteurs d’évolution des comportements.
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Activité 1 : Accompagnement du chercheur d’emploi handicapé

DiversiCom accompagne le chercheur d’emploi dans son parcours d’insertion professionnelle. DiversiCom
adopte une approche personnalisée. Elle cherche les réponses aux besoins spécifiques du candidat et de son
entourage.

Le coaching peut comprendre :
* bilan des compétences et des aspirations;
* analyse des besoins (formations, aménagements, etc.) ;
* travail sur I'estime de soi ;
* préparation du CV et de I'entretien d’embauche ;
* aide alarecherche d’emploi;
* prévention des risques en collaboration avec I'entreprise ;
* suivi du projet professionnel.




Mission

& activiteés

Activité 2 : Conseil a I’entreprise

DiversiCom conseille I'entreprise aux différentes étapes d’un processus de recrutement.
Elle apporte une expertise unique et sur mesure grace a son réseau de partenaires Emploi et Diversité issus des
secteurs public, privé et associatif.

Le conseil peut comprendre :
* présentation du contexte et des services ;
* audit et analyse des besoins, plan d’action;
* formation des recruteurs, sensibilisation du personnel ;
* recherche et pré-sélection de candidats ;
* plan d’embauche et aménagements immatériels ;
* expertise de 'aménagement matériel ;
* identification des primes a I'emploi, suivi administratif ;
* prévention des risques ;
° préparation des équipes et communication interne ;
* suivi du projet professionnel ;
* informations sur le label Diversité.

Activité 3 : « Matching », création des liens entre les candidats et les
entreprises

DiversiCom crée les liens entre ses candidats et ses entreprises partenaires.
Elle veille a la meilleure adéquation entre les compétences des uns

et les opportunités professionnelles des autres, tenant compte

des besoins spécifiques liés au handicap et des contraintes des entreprises.

Elle accompagne le processus de recrutement pour les aspects
administratifs, logistiques et humains. Elle suit les projets d’intégration,
soucieuse de I'adaptation des collaborateurs et du développement
professionnel du travailleur handicapé.

Activité 4 : Parlons-en. Avec I'entreprise et le travailleur.

Informer des facteurs de succes et des bénéfices de la diversité au travail, c’est encourager d’autres a y croire.
C’est contribuer a I’évolution des comportements face au handicap,

dans I'entreprise et au-dela. Sans occulter les défis.

DiversiCom part de la sensibilité du travailleur et de la culture de I'entreprise
pour définir avec eux les messages, produits et canaux de diffusion appropriés.

Le travailleur et son entreprise sont les porte-parole de leur réussite.
DiversiCom les soutient dans leur démarche et congoit avec eux :

e articles et interviews ;

° animations et reportages ;

° témoignages aux pairs et mises en réseau.




Valeurs

Diversité
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Expertise Sur-mesure,, quﬂté
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Partage _ Travail Epanouissement

Respect solidarité
Emploi

Etre compétent
n’est pas un plus;
C’est une condition.

Recruter une personne handicapée
n’est pas généreux;
3l C’est responsable.

En parler n’est ni vain ni
vaniteux;

C’est faire évoluer les
comportements.
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double point d’entrée
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Booster I'emploi des personnes handicapées,
c’est créer de I'impact a 3 niveaux

1

LE TRAVAILLEUR
ET SON ENTOURAGE

“\

Vie relationnelle, intégration sociale
¥ Impact social

» Autonomie financiére
= Impact financier

Utilité reconnue,
épanouissement professionnel
=* Impact psychologique
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L'ENTREPRISE

~# | & Responsabilité sociérale et diversité
- Impact R5E

—p | =+ Compensations salariales
< Impact Rentabilité

—p | = Diversification des profils

et des compétences
< Impact Ressources

< Exemplarivé, esprit d"équipe et respect
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LA SOCIETE

Société responsable et inclusive
- Impact soclal

Diminution du chémage
et des charges sociales
= Impact économique

Evolution des mentalités
et des comportements
< Impact socio-culturel

-

EN PARLER, C'EST AUSSI CREER DE L'IMPACT

\.

Meilleure connaissance et utilisation des aides / services

aux employeurs et travailleurs handicapés
- Impact économigue

+ Evolution de la maturité sociale face au handicap

- Impact socio-culturel

Responsabilisation des acteurs, porte-parole de leur réussite

= Impact citoyenneté

+ Visibilité des entreprises

= Impact réputation

Dans ses projections initiales, DiversiCom a calculé I'impact économique de la mise a I'emploi d’'une personne

Source : BNP Paribas Fortis Consulting

handicapée sur base d’un profil type : le jeune chercheur d’emploi handicapé et isolé, recruté pour un salaire
inférieur au salaire moyen du travailleur belge. Le calcul tient compte des différents niveaux de handicap, de
I'activation réaliste des primes a I'emploi et des variations des taxes, cotisations et allocations (chémage,
intégration, remplacement de revenus).
Partant de cette hypothése, le bénéfice économique moyen pour la société était estimé a 20.000£€ par personne
mise a I'emploi et par an.

Aprés 5 années d’activité, une étude d’impact sur données réelles a été menée grace a la contribution d’un
échantillon large de candidats ayant trouvé un emploi stable via DiversiCom.

L’étude confirme I’'hypothese de départ :

le bénéfice économique moyen pour la société s’éléve a 20.353€ par personne mise a I’emploi et par an.
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Le financement de "asbl est hybride et lié 4 une activité d’entrepreneuriat social pour laquelle une
partie est supportée par les acteurs économiques du marché et I'autre par des subsides ou donations.

DiversiCom définit un modeéle qui attribue a chacun la part de financement la plus juste.

. Le chercheur d’emploi est accompagné gratuitement grace aux subsides et donations.
. L’entreprise cliente paie des frais de conseil selon le partenariat défini, sous forme d’une participation
forfaitaire. Elle signe la charte DiversiCom. L'adhésion a la Charte se traduit par une cotisation annuelle,

variable selon la taille de I'entreprise.
Les frais de I’ASBL sont donc couverts par :

. les subsides et les donations ;
*  lesrevenus de son activité de conseil aux entreprises.

Financement des frais

Subsides et
donations

11
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Bilan 2021

Tableau de bord

Contrats
de travail
facilités

Taux d’emploi Entreprises Candidats
des candidats conseillées accompagnés

Les chiffres clés présentés ci-dessus sont détaillés dans les pages qui suivent.
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Coronavirus, année 2

Nous surfons sur les vagues

S’il devient difficile de relater quand et comment le Covid nous a empéchés ou autorisés d’opérer cette année, au
gré des recommandations plus ou moins contraignantes, il importe de dresser un bilan général de notre travail, dans
cette période encore si fluctuante et incertaine.

Activité 1 : la présence physique en faveur d’'un coaching efficace de nos candidats

Selon les situations de vie et de handicap de nos candidats, 'accompagnement digital peut rapidement présenter
des limites, informatiques ou communicationnelles, au détriment de la qualité, de la profondeur et donc de
Iefficacité de I'accompagnement.

A notre plus grande joie, I'accompagnement présentiel a pu a nouveau prévaloir en 2021. Dés que jugé possible,
I’équipe de DiversiCom a veillé a accueillir ses candidats sur place, tant pour leurs sessions individuelles et que pour
les sessions collectives. L'année 2021 n’a donc plus forcé les mémes entraves ; nous avons pu doubler les séances
collectives par rapport a 2020, au plus grand bénéfice de tous.

En 2021, 159 candidats ont été coachés, dont 39 nouvellement accueillis dans le courant de I’année.

AR &
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Activité 2 : le regne de I’hybride sur le terrain des entreprises

A notre plus grande joie encore, DiversiCom a pu retourner dans les murs de ses entreprises partenaires pour
y animer, sur place, des sessions de formation et de sensibilisation. La présence physique a l'autre et
I'investissement humain ressenti y ont retrouvé toute leur saveur, tant pour les participants que pour les
animateurs de DiversiCom.

D’autres entreprises n’ont opéré aucune sortie du télétravail. DiversiCom s’est donc adaptée aux contraintes
de chacune pour offrir 'ensemble de ses services.

Au total, 97 entreprises ont été conseillées, dont 40 nouvellement partenaires en 2021. 39 ont bénéficié de
nos formations, 64 ont recruté et 6 nous ont mandatés pour des missions plus spécifiques (cycles de coaching
interne, élaboration de plans d’action,...).

Nos formations inter-entreprises ont eu la quote cette année. Un cycle de 9 sessions, alternant les formules
digitales et sur site, a permis a 23 entreprises de se rencontrer et d’échanger leurs pratiques, partant des
apports théoriques et témoignages fournis par DiversiCom. Au programme de ce cycle 2021 :

Réussir I'intégration du Handicap dans I'entreprise : les Fondamentaux

Bootcamp handicap moteur

Handicap invisible et emploi

Handicap et teletravail

Renforcer la dimension Handicap dans la politique RH de mon entreprise : plan d'action
Autisme et emploi - Josef Schovanec

Réussir le maintien a I'emploi d'un travailleur en situation de handicap
Déjeuner-conférence avec Frangois Colinet, psychologue et enseignant a mobilité réduite
Ateliers de mise en situation

le fait d'avoir des enfants,
@habiter foin,
@avoir moins de 25 ans ou plus de 55 ans...

a B

A

DiversiCom
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Activité 3 : une remontée des projets professionnels facilités, reflet d’'une reprise du marché de I'emploi

Dans bon nombre d’entreprises partenaires, la reprise des activités présentielles, méme prudente et partielle, est
allée de pair avec I'émergence de nouvelles opportunités d’emploi. Certains secteurs ont pu relancer leur politique
de recrutement, au bénéfice de notre mission de facilitation de I'emploi pour nos candidats.

Au total, 122 projets professionnels ont été facilités, contre 148 en 2019 et 91 en 2020.

Nous avons maintenu notre JobDay dans sa formule 100% digitale, telle qu’inaugurée par la contrainte en 2020. En
effet, cet événement annuel suscite généralement des taux de participation et d’interactions tels qu’il nous a semblé
encore inadéquat de le proposer en présentiel.

La formule digitale a ses mérites et répond a une tendance qui se renforce, dans le secteur du recrutement. Nous
continuerons certainement a la considérer. Toutefois, un retour a la formule présentielle est espéré par le plus grand
nombre, tant pour restaurer la valeur humaine des rencontres, formelles et informelles, que pour augmenter
I'impact, qualitatif et quantitatif, en termes d’activation professionnelle.

S

E : Un tout grand merci a la formidable équipe de DiversiCom de promouvoir l'insertion professionnelle
des personnes en situation de handicap.
Un immense merci aux recruteurs de s'intéresser a cette noble thématique.

Aux candidats, je vous souhaite plein de succes professionnel.

Les plus belles choses sont celles qui mettent du temps a se réaliser.

La persévérance et I'ambition sont les clefs du succés.

Peu importe les épreuves que vous traversez, sachez que, méme dans les temps les plus sombres, il y aura
toujours une lumiere qui brillera davantage au bout du tunnel.

La vie est belle, croquons-la a pleine dents.

La somme de toutes nos différences nous fait grandir et nous rend meilleurs !
Le handicap n'est pas une fatalité, soyons plus humains et plus solidaires.
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Activité 4 : communication digitale... pour le pire et pour le meilleur

En 2021, nous avons tous di déplorer une utilisation anarchique des réseaux sociaux, terrains virtuels propices
aux conflits d’idées, souvent stériles, mettant paradoxalement a mal le respect des diversités d’opinions, au nom
de la liberté d’expression. Les thématiques liées a la gestion de la crise sanitaire en ont fait les frais.

Dans ce contexte de tensions exacerbées, apprécions d’autant plus I'unanimité contrastante ressentie sur
certaines causes sociétales, dont celle de I'inclusion.

En 2021, 2.860 personnes ont été en contact direct et personnalisé avec DiversiCom, par le biais des groupes de
travail, formations, webinaires et conférences animés. A celles-ci s’ajoute I’audience, moins facilement
quantifiable, qui nous suit sur les réseaux sociaux et via les canaux de presse qui nous sollicitent.

Certes, tout est relatif en termes de communication. Mais, lors de ces occasions précieuses de diffuser nos
messages, nous nous réjouissons surtout de I'adhésion rencontrée. Sans nul doute, les mentalités évoluent
positivement vers une mise en lumiere des bénéfices et facteurs de succés d’une inclusion réussie, mais aussi vers
une prise en compte de ses freins persistants. Nous devons tous y contribuer.

Documentaire « Les Etincelles »

Courant 2020, DiversiCom et Télévision du Monde avaient lancé la réalisation conjointe d’'un documentaire. Les
confinements successifs avaient engendré un important retard dans la prise d’images et de témoignages,
certaines personnes figurant au coeur du documentaire étant a risque. La réalisation s’est donc poursuivie en
2021, pour aboutir enfin a sa diffusion au printemps.

"Les Etincelles" vous offrent un voyage de 16 minutes dans l'univers de Vanessa, atteinte d’une maladie
invalidante, Maxime, autiste Asperger, Samih, sourd, et Sofia, a mobilité réduite. lls exercent de magnifiques
métiers : agent a la Commission Cinéma de la Fédération Wallonie Bruxelles, archiviste, jardinier et avocate.

Juste 4 belles histoires parmi tant d’autres, authentiques reflets des « Etincelles » de l'inclusion professionnelle
que DiversiCom a le privilege d’accompagner !

Découvrez ces Etincelles sur la chaine Youtube DiversiCom Asbl, en frangais, néerlandais ou sous-titrées pour les
personnes sourdes et malentendantes.

Et si vous les aimez, partagez-les généreusement sur vos réseaux favoris : pour faire la différence, parlons-en
ensemble !



https://www.youtube.com/channel/UC7KkDldUt9S1S0RjNQjMj0A

Handicap et télétravail : frein ou opportunité ?

A cette question, les deux années traversée nous ont apporté autant de réponses que de situations vécues.

De maniére générale, la réponse dépend d’une série de facteurs : au minimum, le métier exercé, le type de handicap,
I’adaptation possible aux besoins de la personne depuis son domicile et le cadre de vie privé.

S’il fallait lister les opportunités appréciées et les freins rencontrés par nos candidats lors de ce passage radical au
télétravail, cela pourrait donner :

Les Plus Les Moins
1. Moins de déplacements -> le critere de la proximité du 1. Pas de sortie de I'isolement, a laquelle la plupart des
travail avec le domicile ne prévaut plus, élargissant candidats aspirent

ainsi le champ des opportunités professionnelles ) ) o ) L
Intégration personnalisée au sein de I’équipe rendue

Moins de fatigue et de stress liés aux déplacements -> plus difficile, si la supervision a distance n’est pas

au profit d’'une meilleure productivité organisée, voire renforcée
Flexibilité horaire -> au profit d’'un meilleur équilibre 3. Incompréhension des collegues face aux difficultés de
entre le travail et la vie privée la personne ou aux aménagements consentis, si le

. ) ) . handicap n’est pas pergu ou ressenti a distance
Conditions propices au temps partiel -> au profit des

aménagements d’horaires et d’'une bonne gestion des 4. Echanges spontanés et informels limités, au dépens
traitements et / ou du repos d’une culture de feedback et d’une dynamique

o . . d’équipe
Facilitation des soins a domicile et de mesures

ergonomigues pendant la journée de travail 5. Limitation d’usage des outils et services informatiques,
générant une rupture de communication ou des

Moins d’exposition aux facteurs extérieurs de fatigue .
frustrations

et de stress -> au profit d’'une meilleure maitrise des

maladies invalidantes, influant sur 'immunité et les 6. Plus de 50% de nos candidats présentent des
douleurs, couramment impactées par le stress et la qualifications menant vers des fonctions ouvriéres ou
fatigue manutentionnaires non exécutables en télétravail

Parmi les gagnants du télétravail, figurent donc les personnes en situation de handicap physique et souffrant de
maladies invalidantes.

Parmi les perdants du télétravail, se comptent en nombre les personnes handicapées isolées qui, précisément, ne
veulent plus I'étre grace au travail, les personnes avec déficiences sensorielles plus limitées dans l'usage des
fonctionnalités IT, les personnes avec handicap mental pour qui la gestion autonome des taches et des problémes
est une aptitude plus difficilement acquérable, les personnes infra-qualifiées pour qui le télétravail n’est pas une
porte d’entrée vers les fonctions qu’elles peuvent viser...

A court et moyen termes, nos candidats ont été, comme tant d’autres, victimes d’'un marché de I’'emploi ralenti
et de la norme trop absolue du télétravail.

A plus long terme, le télétravail devrait offrir de nouvelles opportunités, que ni les candidats ni les employeurs
n’auraient envisagées auparavant. Restera alors a souhaiter que les Plus évoqués ci-dessus I'emporteront sur les
Moins redoutés.

Dans ses actions aupres des candidats et de leurs futurs recruteurs, DiversiCom veille a anticiper et suivre ces
évolutions.
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Focus

Covid-19

Et comment va I'équipe ?

Sans se voiler la face, I'équipe a terminé cette seconde année sous le dictat du Covid avec un niveau de fatigue
inédit. Les incertitudes latentes, 'adaptation constante aux vagues successives et aux mesures qui en découlaient,
les imprévus réguliers venant s'immiscer dans les vies familiales, sans parler des contaminations directes ou
indirectes, sont autant de facteurs qui ont impacté le niveau d’énergie général.

Il a fallu donc appliquer un principe de vigilance individuelle et collective. Les précieuses occasions de se ressourcer
ensemble n’étaient en rien un luxe, mais bien une véritable nécessité. Déposer momentanément les armes de tous
nos petits combats a venir, pour célébrer le temps présent et les multiples victoires remportée auprés de nos
bénéficiaires.

Votre solidarité

Cette année encore, une multitude de sympathisants se sont adressés a nous pour proposer des coups de pouce, a
I’occasion d’un chémage forcé, d’un passage en retraite, ou tout simplement d’une envie personnelle de soutenir
nos candidats dans leurs efforts, a travers notre asbl.

Les uns ont mis leur expertise au service de nos candidats, pour leur offrir écoute et conseils. Les autres ont animé
pour eux des tables de conversation en langue étrangere. Les derniers ont organisé des événements ou encouragé
des donations au bénéfice de notre asbl. Des structures partenaires nous ont spontanément octroyé leur sponsor,
recu comme de véritables bulles de sérénité et d’encouragement.

Vous avez été nos bulles d’air frais ! Notre équipe, au nom de nos candidats, vous en remercie chaleureusement.

ADELINE VANPEE ET DIANE DE
ROUBAIX - NOTAIRES ASSOCIES
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# Bilan des
compétences

* Aspirations

» Définition du
projet
professionnel

Accompagnement
des chercheurs d’emploi handicapés

X Ma compétence d’abord !

Un parcours vers I'emploi, de Aa Z :

f

* Plan d’action

* Relecture CV

« Relecture
lettre de
motivation

* Préparation
entretien
d'embauche

* Analyse des
besoins

» Suggestion de
formations

\‘- J

= Parmi les sociétés
clientes: matching?
* Alertes sur sites
de recherche

* Interface candidat
/ employeur

* Aide a la demande
de primes 3
l'emploi

* Aménagement
(matériel et
immatériel)

e Intégration et —
développement

* Préparation des
équipes

* Suivi et
accompagnement

* Rapport de
progression /
d’évaluation

* En fin de contrat,
recherche a nouveau

.\

* Partage de
bonnes
pratiques

\J
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Candidats accompagnés depuis 2014
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Candidats accompagnés

Candidats accompagnés

* Rencontre et suivi de 39 nouveaux candidats en 2021
* Suivi de 120 candidats en cours d’accompagnement avant 2021
¢ Présentant un large éventail de qualifications et compétences

* Parmi les 159 candidats accompagnés en 2021, 113 ont eu un projet de plus de
3 mois dans le courant de I’année, soit 71 %*.

*incluant les contrats et formations professionnelles de plus de 20h par semaine,
conformément aux critéres de sortie dite « positive » définis par Actiris dans le cadre de notre
mandat.

Chiffres clés




Evolution

H2015 W201c m2017 w2018 m2019 m2020 m2021

NOUVEAUX CANDIDATS

CANDIDATS COACHES

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180
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Base = 341 candidats accompagnés depuis 2014

Niveau de formation
Enseignement primaire
6%

" Enseignement
. secondaire
Enseignement spécialisé
supérieur 15%

45%

Enseignement

secondaire
24%
Enseignement professionnel
Handicap
Handicap visuel Handicap auditif
12% 9%
maladie
invalidante Handicap
20% moteur
29%

Handicap mental
20%

Autisme
10%

Profil des candidats

accompagnés depuis 2014

55 ans et Age moins de 25

plus ans

10% 6%

45-54 ans
20%

25-34 ans

39%
35-44 ans
25%
Genre
femmes
2%
hommes
58%

Situation en décembre 2021

en demande de
réorientation

- 2%
58 % sont au
travail

L au travail
24 56%

en recherche
d'emploi
27%

non disponibles
(maladie ou
autre)
10%



Profil des candidats
accompagnés en 2021

Base = 159 candidats accompagnés en 2021

Niveau de formation

Enseignement primaire 6%

Enseignement

secondaire

spécialisé
20%
l'linse'gnement

Enseignement
supérieur
42%

Enseignement

professionnel secondaire
6% 26%
Handicap
Handicap visuel landicap auditif
6% 5%

maladie
invalidante
21% Handicap
moteur
31%

Handicap mental
24% Autisme

13%

Age
55 ans et plus moins de 25 ans
11% 8%
45-54 ans
19%
25-34 ans
39%

35-44 ans
23%

Genre

femmes
38%

hommes
62%

Situation en décembre 2021

en demande de aux études

- réorientation
2%

57 % sont

au travail

au travail
55%

en recherche
d'emploi
35%

non disponibles
(maladie ou autre)
5%
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Accompagnement individuel

Pour chaque candidat,

* Premiére rencontre d’1h30 avec deux personnes de DiversiCom : bilan, aspirations et besoins
spécifiques, plan d’action

* Coaching et entretiens individuels de suivi (réunions, emails, téléphones)
* Participation aux coaching de groupe appropriés aux besoins

* Support dans la rédaction et la relecture des CV et lettres de motivation, assistance dans les
candidatures en ligne

* Identification et envoi d’offres d’emploi adressées par nos entreprises partenaires
* Préparation et accompagnement aux entretiens d’embauche, etc.
* Suivi personnalisé en entreprise, pendant et apres un projet professionnel.

* Pour certains candidats, des sessions d’écoute psycho-sociale sont offertes en marge du coaching
professionnel.
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Accompaghement

Coaching de groupe

* Mieux se connaitre pour mieux se présenter : développement personnel

2 jours consécutifs ..
* 8 participants au cycle de février STEP)
* 8 participants au cycle de mai En partenariat avec | )
* 8 participants au cycle de septembre \ 2{(

* Focus professionnel
2 jours consécutifs ou étalés sur 1 mois
* 8 participants au cycle de mars
* 4 participants au cycle de mai
* 8 participants au cycle de septembre
* 7 participants au cycle de novembre

* Coaching de 33 candidats participant au JobDay de DiversiCom : préparation a I’exercice du pitch et
de I'entretien d’embauche (décembre).

Parmi les 38 bénéficiaires de ces coaching de groupe de 2021, 20 ont décroché un job, un stage ou une
formation dans I’année (soit 53%).

Avec le précieux soutien de

Gctiri_s,b!russclsd: E — securex \s
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Conseil aux entreprises

4 N
* Comprehension des
besoins & enjeux

* Plan d'action
* Formation

* Recherche et
présentation de

Une expertise sur mesure :

« Décision
d’embauche
et prise de
fonction

* Interface
candidat /

Uandidats J

Méme chance
pour tous y 4

client )

/- ' N
* Primes a I'emploi

* Aménagement

* Préparation des
equipes

* Communication
interne

Intégration et
( développement \

* Rapport de
progression /
d'évaluation

* Suivi et
accompagnement

N P
Cadre adapte

A /

Rendre possible ce qui est normal.

A
* Partage de
bonnes
pratiques

.

Parlons-en
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Les entreprises qui
ont fait appel a nous

Les entreprises partenaires de DiversiCom présentent un éventail large de secteurs, de tailles et de métiers.

Nous y cherchons ce dénominateur commun : la volonté simple et humaine de rendre possible ce qui est normal.
Chacune a la mesure de ses moyens, de ses contraintes et de ses opportunités.

Outre la volonté humaine de départ, d’autres motivations peuvent justifier leur démarche. Notamment, Les entreprises
publiques belges sont soumises a des quotas visant a encourager |'accés a la fonction publique pour les personnes en
situation de handicap. DiversiCom soutient chacune de ses entreprises partenaires dans le respect de ses propres
enjeux et opportunités et dans un esprit de co-responsabilité.

Depuis sa création fin 2014, DiversiCom a eu le plaisir de collaborer avec 202 entreprises, dont 148 privées et 54
publiques. En 2021, 97 d’entre elles ont mené des actions concretes avec DiversiCom, dont 65 privées et 32 publiques.

En outre, DiversiCom apporte régulierement son expertise aux organismes publics en charge de 'Emploi et de I’Aide
aux personnes handicapées.

Secteur public

bruxelles . BRUXELLES
3 ) sor e Nationoles e fiscalitd FORMATION
actiris.brussels & Banque Ngtionalefank b ) briceoic dk “rpetT?Vs
o tarmer pour I'emplal
(ommuar
&+ Fore
BELE . citydev @ Auderghem
propreté.brussels & .brussels &% “ Qudergem e
Ixell "i SCHAERBEEK
xelles L) A Commune de Saint-Gilles
Elsene D mnelberg Gemeente Sint-Gillis ]@30
Wir SCHAARBEEK

Lj'f'v:‘l"x??:“ § Scw = (‘fﬁj » innoviris
‘ ’ 1030 EPFL FEDERATION -brussels &

ONE B“"‘ "a"!:"e“ PO“CE rtbFe ﬁ:ﬁCE PUBLIC REGIONAL DE BRUXELLES

ROYAUME DE BELGIQUE )
'@} Y senvice public fédéral . Service Public
SN Affaires etrangeres, £ 2. | Fédéral
sirb-bghm.brussels & i Commerce extérieur et SRS | FINANCES

Cooperation au Developpement

bE $TAD
talent.brussels i (UN | A

Service public fédéral
Maobilité et Transports

30 Liste non exhaustive :
figurent ci-dessus les entreprises partenaires actives les trois derniéres années, entre 2019 et 2021.



¥ BESIX

be jiu-jitsu
be

pcyeLo)

A

ROCONTROL

Freshmeds

LOREAL

3

port.brusselses
reor®

sodexo

foden
Tees

Secteur privé

h< =

»~
BNY MELLON

Y, BRUSSELS
/ L S I
Yo -/f-‘i*". Bt 0 PROJECT

= BNP PARIBAS

i BNP PARIBAS
s FORTIS

. SECURITIES SERVICES

CBC
Banque

&3

i LE JACQUES et
BRUXEO SRERI2 F.E!‘é!‘.é! cit€éco
o
BEITINATION Ecole des
voun g ROl A o
n . . . L
; KD s )
?i eNGie eNGie eqla
= Cinem - O, Degroof Fandstion
ot oo good pople @ \...}_tg"qnn-rmn.a-n O Petercam wI?—-:i-'::d::"_n_. FOR%.

= EOQ e o [
Internal Auditors A Wl Dl

l LOGIMENT BRUIELLO
B I BRUSSELAE waNmNE

PRIMARK x| PROGINTE Ré;E[—...n. ¥ Rothschild&Co
* ik
SECO2 secug}-.. b nd SHhe serco 'mm

(4
speos

-
“'-TIRIA.V.IE ”

-

T=A/CO VIVAQUA

T ot it

U3 S3 SNSSap-12 Juanbif

S11da..

P S1043 S3| S3AIIID SAIIPUSID S

Ne

7

‘saauup S3431UJD

‘'I20¢ 12 610C 213uU3

31

=
o
a
)
3
Q
S
o
X
>
Q
<
(%]
=
S
®



Chiffres clés

97 entreprises conseillées

Parmi elles,

AEHEHEERREREEIRLLLEL L EL

® || e v ||

PP L ELEL LU L 1L 1P ]

]
]
e || R & || e entreprises ayant accueilli __
39 e, )| | 64 imeaese W
sensibilisées 0 0 A
s [e2)[62)62) 62 [&2)&2) | | WA
95,5 k€
Revenus des activités de conseil
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Evolution

Revenus en K€

Entreprises conseillées

Entreprises formées

Entreprises ayant accueilli
des travailleurs handicapés

0 20 40 60 80 100 120

H2015 w2016 m2017 m2018 w2019 m2020 m2021
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Profil des entreprises
clientes

Base = 202 entreprises conseillées depuis 2014

Taille d’entreprise Type d’entreprise
1a10 asbl
employés 15%

1000 a plus
22%‘

22% publique
27%
100 a 1000
25% 10 a 100
employés
31% privée
Enseignement
4%

58%

Service aux entreprises

13% Administration Publique
24%

RH
3%

Juridique

3%
IT / Telecom
3%

Immobilier/Construction 7
3% Aide aux personnes - Social
16%
Horeca
5%
Industrie alimentaire
2% Textile
1%
Energie
OB Distribution Banque et Assurance
1% 5%
Commerce

3% Culturel Chimie, Pharma.,Cosm.
(o]

Secteur d’activité

Media
1% 3%
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Missions

Emploi: recrutements

& suivis / coaching
internes

Formations et sensibilisations

65 Degrés

Actiris

Amnesty International
Artichou (créche)
ASBL La Pensée & les
Hommes

AXA Assistance

AXA Belgium NV

Banque Nationale de
Belgique
Beer Project

BESIX
BNP Paribas Fortis

BNY Mellon

BonBon

Bpost

Brussels Brazilian Jiu
Jitsu Academy

Bruxelles Environnement

Bruxelles Fiscalité

Bruxelles Formation

Bruxelles Propreté

CAP 48
Commune d’Anderlecht
Commune d’Auderghem

Commune de Forest

Commune de Ganshoren

1 CAP
*1 suivi
+1 CDD
1 CAP
*1 Duoday
+1 CDI
1 CDI

+2 CAP

*1 suivi
3 CAP
1 CDD

*1 suivi
1 CAP

3 coaching internes

1 stage

*1 suivi

1 stage

1 CDI

1 stage

*2 CAP

*1 suivi

*1 coaching interne
*5 Duoday

+2 CDD
*1 CAP
1 CDI
2 coaching internes
*1 suivi

+1 CDI
1 CDD
1 CAP

*JobDay DiversiCom
*Formation des agents de premiére ligne
*Préparation d'équipe

*Formations inter-entreprises de DiversiCom

*Formations inter-entreprises de DiversiCom
*Préparation d'équipe
*Formations inter-entreprises de DiversiCom

*Préparation d’équipe a 'entrée en fonction d’'un collegue
porteur de handicap

*Diversity Week

*Formations inter-entreprises de DiversiCom
*Formations inter-entreprises de DiversiCom

2 Préparations d'équipe

*Préparation d'équipe
*Formations inter-entreprises de DiversiCom
*5 Préparations d'équipe

*Formations inter-entreprises de DiversiCom
2 Préparations d'équipe
*Formation 'Handicap invisible'

*Conseil pour le Prix de I'entreprise citoyenne

*Préparation d'équipe
*Formations inter-entreprises de DiversiCom

*Formation 'Allier handicap et compétences dans ma politique
RH, c’est possible'



Missions

Emploi: recrutements

Commune de Koekelberg

Commune de Saint-Gilles

Commune de Schaerbeek
Commune de Woluw é-
Saint-Lambert

Commune d'Uccle

Coverseal

Créche Les Canailloux
Créche les Hirondelles &
Arlequin

Cyclo

Decathlon

EAFC Uccle

Ecole des 4 Vents

Engie Cofely

EQLA

Eskape

Euroclear
Eurocontrol

Farm

Fédération Wallonie
Bruxelles

Ferme Nos Pilifs

Fondation Roi Baudouin

Forbidden Zone
FUSOR
God Save The Cream

GSK

Inditex/Zara

Institut de la Vierge Fidele
Kazidomi

La Rose Blanche
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& suivis / coaching Formations et sensibilisations
internes
2 CAP *Préparation d'équipe
*1 Stage
*1 Duoday

*Participation au JobDay DiversiCom
*Formations inter-entreprises de DiversiCom
*2 Duoday *Préparation d'équipe
*1 Duoday *Formations inter-entreprises de DiversiCom

*Formations inter-entreprises de DiversiCom

*Préparation d'équipe

*1 CAP

1 suivi *Préparation d'équipe

*1 CDD

*2 CAP *Préparation d'équipe
*Présentation d'un stagiaire

*1 stage

*1 CDI

*1 suivi
*Parcours inspiration professionnelle - session 1
*Parcours inspiration professionnelle - session 2
*Parcours inspiration professionnelle - session 3

2 stages *Préparation d'équipe

*1 suivi

*1 CDD Participation au JobDay DiversiCom

*1 suivi

+1 CDD

1 suivi

2 CDI

+1 stage

*1 CDD

«2 CAP

*1 CAP *Préparation d'équipe

1 stage *Participation au JobDay DiversiCom

*1 CAP

5 stages *5 Préparations d'équipe
*Présentation de DiversiCom

*1 CAP

*1 Duoday

*2 CAP 2 Préparations d'équipe

+1 Stage

*1 CDI




Missions

Le Logement bruxellois
Les Petits Riens

Levi Strauss & co Europe

L’Oréal

Maison médicale Le Noyer
Mission Locale de Saint-
Josse

Multijobs
NautaDuthil

Nestlé

NRJ Nostalgie
ONE

Orange
Oxfam
Page Group
Pfizer

Emploi: recrutements

& suivis / coaching
internes

1 stage
2 CAP

+1 CAP

*1 coaching interne
1 CDD

*1 Duoday

*1 Duoday
*1 CDD

*1 Duoday
1 Stage

Plateforme pour le Service +1 Bénévolat

Citoyen
Police Fédérale

RIGA
SECO

Securex
Securitas
Self Pharma
Serco

Serre Outils
SIAMU

Silversquare

* 1 CDI
1 suivi
-1 CDI
1 suivi
«3 CDD
1 suivi
*1 CAP

+1 CDI

*1 CDI
*1 Duoday
*1 CDI
1 suivi

Formations et sensibilisations

*Formations inter-entreprises de DiversiCom
*Préparation d'équipe
*Formations inter-entreprises de DiversiCom

*Participation au JobDay DiversiCom
*Préparation d'équipe

*Formation 'Les Fondamentaux'
*Préparation d'équipe

*Préparation d'équipe
*Formations inter-entreprises de DiversiCom

Participation au JobDay DiversiCom

*Présentation de DiversiCom au Comité de Direction
*Sensibilisation du personnel belge

*Formation 'les Fondamentaux'

*Formations inter-entreprises de DiversiCom
*Préparation d'équipe

*Préparation d'équipe
*Participation au JobDay DiversiCom
Participation au JobDay DiversiCom

*Formations inter-entreprises de DiversiCom
*Préparation d'équipe

*Participation au JobDay DiversiCom
*Formations inter-entreprises de DiversiCom
*Sensibilisation du management européen
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SLRB - BGHM
SNCB

Sodexo

Sofina SA

SPF Affaires Etrangéres

SPF Finances
SPRB

SPW (Service Public de

Wallonie)

STIB

Sushi Shop
Swift

The Cookie Tree

Transport & Vie Asbl
TRAVCO

TRAVIE

ULB

Vajra

Ville de Bruxelles
Vivaqua

Lexique Emploi

Recrutement : concerne les projets facilités dans le courant de I'année. Chaque projet induit la présentation
du candidat a I'entreprise, la facilitation administrative, logistique et humaine de I'entrée en fonction, le suivi

Emploi: recrutements

& suivis / coaching
internes

2 stages
*2 CAP
1 CDI
1 CAP

*1 suivi
*1 suivi

2 CAP

2 Stages

1 CDI

1 coaching interne
* 2 CAP

1 CDD

«2 CDD

*1 suivi

+1 stage

*2 CAP

«5 CDD
-1 CAP
«4 CAP
-1 CDI
-4 CAP

*1 Duoday

Formations et sensibilisations

*Préparation d'équipe
*Présentation de DiversiCom & expériences

*Formations inter-entreprises de DiversiCom
2 Préparations d'équipe

*Formations inter-entreprises de DiversiCom
*Formations inter-entreprises de DiversiCom
*Préparation d'équipe

*Préparation d'équipe

*Préparation d'équipe

*Participation au JobDay DiversiCom
3 Préparations d'équipe

*Préparation d'équipe
«Diversity day
*Plan d'actions

*Formations inter-entreprises de DiversiCom

*Préparation d'équipe

*Formations inter-entreprises de DiversiCom
*3 Préparations d'équipe
*Formations inter-entreprises de DiversiCom

en cours de projet et le bilan de cl6ture (pour les contrats a durée déterminée).

CAP : contrat d’adaptation professionnelle

CDD / CDI : contrat a durée déterminée / indéterminée

Suivi : concerne le suivi des projets facilités dans les années antérieures, pour en garantir la continuité et

accompagner leur évolution.

Coaching interne : concerne les missions menées a la demande des entreprises pour des collaborateurs en

situation de handicap qui n’ont pas été recrutés via DiversiCom initialement.

Remarque : les prolongations de contrat sont comptabilisées.
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LA

DiversiCom

Making disability work

Matching

Créer les bons liens entre les
candidats et les entreprises

; Contrats de travail

&

3 '&’“ Y Contrats d’adaptation
i professionnelle

Nous créons
des liens

Autres (bénévolats,
contrats saisonniers,...)

39



40

Chiffres clés

MMM MMM
MMM MMM

1 2 2 Matchings (projets professionnels facilités)

MR AMME
MMM MM

Types de contrat facilités

Bénévolat
CDI 1%
14%

b

Stage

. 18%
Duoday

13%

CDD
18%

CAP
36%
Outre les 122 matchings facilités par DiversiCom en 2021, 30 recrutements ont été initiés et

confirmés par les candidats eux-mémes, forts des conseils et coachings dispensés par DiversiCom.

Parmi les 159 candidats accompagnés en 2021, 113 ont eu un projet de plus de 3 mois dans le
courant de I'année, soit 71%*.

*incluant les contrats et les formations professionnelles de plus de 20h par semaine, conformément
aux critéres de sortie dite « positive » définis par Actiris dans le cadre de notre mandat.



Activite 3

Liste des 122 matchings

Bénévolat Stage Duoday

[y

65 Degrés
Actiris 1 1 1

Amnesty International 1
Artichou 1
ASBL La Pensée et les Hommes 2

AXA 3 1

Besix 1

BonBon 1

Brussels Brazilian Jiu Jitsu Academy 1 1
Bruxelles Environnement 1 2

Bruxelles Formation 5

Bruxelles Propreté 1 2 1
Cabinet NautaDuthil 1

Commune d'Anderlecht 1
Commune d'Auderghem 1

Commune de Forest 1

Commune de Koekelberg 1 1 2

Commune de Schaerbeek

Commune de Woluwé Saint Lambert 1
Créche les Canaillous 1
Cyclo 1
Decathlon 2
Ecole des 4 vents 1
ENGIE Cofely 1
Eskape 2
Eurocontrol 1
Fédération Wallonie Bruxelles 1
Ferme Nos Pilifs 2
Fondation Roi Baudouin 1 1
FUSOR 1 1
God Save the Cream 1
Inditex 5
Institut de la Vierge Fidéle 1
Kazidomi 1
La Rose Blanche 1 2 1
Les Petits Riens 1 2
L'Oréal 1
Mission Locale de St-Josse 1
NRJ Nostalgie 1
ONE 1
Orange 1
Oxfam 1
Plateforme pour le Service Citoyen 1
Police Fédérale 1
RIGA 1
Securex 3
Securitas 1
SELFPHARMA 1
Serre Outils 1
SIAMU 1
SilverSquare 1
SLRB-BGHM 2 2
SNCB 1
Sodexo 1
STIB 2 2 1
Sushi Shop 2 1
Swift
The Cookie Tree 1 2
TRAVCO 5
TRAVIE 1
ULB
Vajra 1
Ville de Bruxelles 4
VIVAQUA 1

1 22 16 44 22 17 122
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Evolution

m2015 =m2016 ®m2017 m2018 ®=2019 m2020 m2021

119
93
69
35 I

148

122

total

|

Total = 677
44
' 36 _ 37
34
|
26
24
i 22
| 17
15 15 [ 15 14
' 10
, 8 8 ¥ 7
o1 T I
- Hm) | | AR ENE 11 |
cDI CDD CAP
47
32
30 59
26 55
23 22
19
16
10 10
9 8
a
Tt T4 5 1
Bénévolat Stage Duoday

42 * Dont 3 contrats saisonniers en 2016 et 2 en 2017



Ua jounee de découverte
a la rencontre de
nouveaux talents

Matching

En novembre 2021, a eu lieu I'action annuelle du « DUOday » en faveur de I’'emploi des personnes handicapées. Elle
poursuit deux grands objectifs : sensibiliser les entreprises a ’'emploi des personnes handicapées et permettre a des
stagiaires handicapés de découvrir un métier correspondant a leurs qualifications. L’opération prend une dimension
internationale. En Belgique, son succés repose sur un partenariat entre les quatre Agences régionales en charge de
l'intégration de la personne handicapée, un réseau d’associations et de nombreuses entreprises impliquées sur tout
le territoire. Elles saisissent une occasion unique : celle de rapprocher les univers du handicap et de ’'emploi encore
trop distanciés. L’asbl DiversiCom contribue largement a I'opération. Cette année encore, les contraintes sanitaires
ont radicalement impacté le succés de celle-ci, avec un nombre de stages mis en place largement inférieur aux
habitudes.

Objectifs et impact

L'opération DUOday veut lever les freins a I'intégration professionnelle des personnes handicapées. Pratiquement,
prés de 500 entreprises ouvrent leurs portes a des stagiaires pour un parcours de découverte de 1 a 20 jours. C'est
court, certes. Mais pour le stagiaire, c’est un précieux pas dans un parcours d’intégration souvent sinueux. Pour
I'entreprise, c’est I'occasion de vivre une expérience positive de la différence et de contribuer plus globalement a un
défi social majeur. L’étape suivante ? Faire le pas d’engager.

Chaque année, des stages initiés par I'opération Duoday débouchent sur des contrats a plus long terme.

16 Duos facilités par DiversiCom en 2021

Suite a I'appel a participation de DiversiCom, 13 de ses entreprises partenaires ont répondu présentes. Pour elles,
DiversiCom a facilité 16 stages de découverte bénéficiant a 13 chercheurs d’emploi handicapés suivis par I'asbl.

Elle suit leur recrutement de A a Z : premier matching avec I'entreprise, suivi administratif, aménagements,
préparation des tuteurs et évaluation du stage. Les situations de handicap vécues par les stagiaires sont de natures
tres diverses : physiques, sensorielles, mentales et maladies invalidantes. Mais avant tout, ils montrent ensemble une
palette large de compétences et d’aspirations professionnelles !

Apres le DuoDay ?
Les retombées de ces stages réalisés fin 2021 devront encore se mesurer dans le courant de I'année 2022. Parmi les

16 stages, 2 ont en effet di étre reportés a I'année suivante en raison des contraintes sanitaires. Deux stages ont
toutefois déja donné lieu a une prolongation de la collaboration ainsi amorcée !
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Matching

JobDay

JobDay annuel de DiversiCom : a nouveau 100% digital

Suite au succes de la premiere édition 100% digitale organisée en décembre 2020, nous avons réitéré
I’expérience. Les 10 et 11 juin 2021, 64 entretiens d’embauche ont eu lieu entre 29 talents en situation de
handicap et les recruteurs de 10 entreprises.

Les participants se sont réunis sur une plateforme digitale déployée par Fusor, partenaire pour I’événement.
Cette alternative a notre formule traditionnelle a permis de maintenir ce rendez-vous annuel auquel
tiennent nos candidats et partenaires, et qui donnent lieu chaque année a de nouveaux emplois.

onoccen  JobDays 10 - 11/ 06 / 2021 k-

-
Cetiie 2 o Nautanuin L'OREAL @ PageGroup @ serco

brusselse»

StGilles
Gillis

$
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Pour les entreprises, le programme de la journée répond a trois besoins : s’informer, échanger leurs bonnes
pratiques et rencontrer des candidats sélectionnés par DiversiCom pour leurs compétences et aspirations,
en lien avec leurs opportunités de job.

Dix entreprises publiques et privées ont répondu a l'invitation. Certaines novices en la matiere ; d’autres
montrant déja de bonnes pratiques favorisant leur ouverture au handicap. Toutes se montrent désireuses
de bénéficier de I'expertise et des opportunités de DiversiCom pour renforcer leur démarche.
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ATTENDEE

Exposants
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i

Agendo

Live

Notes

Links 03-12-20 05:00 - 03-12-20 09:30 04-12-20 15:00 - 04-12-20 15:30
Séance d'ouverture Séance de cloture

Help
Accuell des porticiponts sur lo plateforme. Introduction et explcations protiques Session de cidture et de remerciements pour les participonts de o plateforme
en pléniére

& Ajouter au colendrier & Ajouter au colendrier

Aux 29 chercheurs d’emploi présents, ce JobDay a permis de se faire connaitre aupres de 10 recruteurs et
de se familiariser avec |'exercice du pitch, devenu un must dans toute recherche d’emploi. Leur espoir :
accéder a des postes correspondant a leur profil dans un environnement de travail qui veillera aux
aménagements éventuels liés a leur handicap.

Au total, 64 entretiens d’embauche ont été facilités sous la forme d’un SpeedDating. Les candidats
présentaient un panel large de compétences : droit, marketing et communication, RH, assistance
administrative, vente et e-commerce, comptabilité, ouvrier... lls surmontent différents types de handicap :
moteur, visuel, auditif, mental ou cognitif. Leur dénominateur commun : une volonté ferme de faire valoir
leurs atouts, y compris les qualités de résilience, d’autonomie ou de débrouillardise que le handicap leur a
exigé de développer. Sans pour autant en occulter les défis du quotidien.

Apreés le JobDay ?

Dans le courant de I'année 2021, et suite a leur participation au JobDay,

v’ 4 candidats ont démarré un projet professionnel au sein d’entreprises rencontrées pendant le JobDay (et 2
autres au début de I'année 2022),

v’ 12 candidats ont démarré un projet dans d’autres entreprises,

v’ 5 candidats ont prolongé une formation ou leur activité professionnelle en cours,

v’ 8 candidats étaient encore en recherche active.
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30 ans, belge >

André occupe une place spéciale dans I'histoire de DiversiCom : il figure parmi les tout premiers
candidats accompagnés par I'ASBL.

Diagnostiqué autiste Asperger a 18 ans, André a vécu des débuts de jeunesse difficiles, sans
bénéficier d'une prise en charge adéquate.

En 2015, André pousse la porte de DiversiCom, inspiré par une volonté forte d’avancer.

Il y entame un cycle personnalisé de coaching. Sans équivoque, sa passion prend le dessus quand
ils cherchent ensemble a dessiner son projet professionnel.

Cette passion ? les transports publics ! Son réve ? travailler a la STIB... et ses compétences ? une
connaissance hors normes du réseau bruxellois : ses lignes retenues par coeur, son histoire, ses
failles et ses opportunités de développement.

Bien sir, tout ne vient pas si facilement. Mais il n"'en démord pas. Il décline sans nuance toute
offre venant d’autres employeurs.

Avec certitude, André s’accroche a son réve.

Et DiversiCom, devant renoncer a I’'en éloigner, le conduit alors jusqu’a la STIB, qui accepte de lui
offrir une premiére occasion de stage, belle, mais courte.

Passent a nouveau quelques mois avant la mise en place d’'un second stage, puis d’un contrat de
formation élaboré sur mesure pour lui.

Le réve prend forme ! Lui s'adapte, eux s’adaptent, et ils s'adoptent. Le CDI devient réalité ! Nous
sommes en 2021.

A 30 ans, André exauce son réve d’enfant : il est désormais « Inspecteur signalétique Réseau ».
Aujourd’hui, André s’épanouit totalement dans sa mission créée sur mesure pour lui et devenue
incontournable pour ses co-équipiers.

DiversiCom, a ses cOtés, a veillé a rassurer son employeur, a négocié pour lui ses premieres
expériences de courte durée, pour évaluer ses capacités et ses limites.

Elle a nourri le lien, a la fois humain et professionnel, avec ses collegues pour leur faciliter la
compréhension de son autisme et de son mode d’emploi.

Pas a pas, elle a co-construit le projet avec André et la STIB, pour qu’il soit juste et proportionné
aux besoins de chacun.

André avait une différence, une passion et un réve ; il a pu en faire son métier et sa fierté !

« Depuis longtemps, j'ai choisi d’accepter ma différence : au lieu d’en faire un handicap, je tente
d’en faire une diversité, une force, et une source d’apprentissage pour les autres. Jaime la
comparer au Pont d’Avignon : je dois, avec mes collégues, co-créer la partie qui reste a construire !
Travailler pour le réseau est une grande joie, qui a changé ma vie ! ».



Communication.

Avec l'entreprise et le travailleur

Pour faire la différence, parlons-en.

‘ ‘ Informer des facteurs de succes et des
bénéfices de la diversité au travail, c’est
encourager d’autres a y croire.  C’est contribuer a
I’évolution des comportements face au handicap, dans
I'entreprise et au-dela. Sans occulter les défis.
DiversiCom part de la sensibilité du travailleur et de la
culture de I'entreprise pour définir avec eux les
messages, produits et canaux de diffusion appropriés.

9

Le travailleur et son entreprise sont les porte-parole de
leur réussite. DiversiCom les soutient dans leur
démarche et congoit avec eux :

e articles et interviews ;

* animations et reportages;

° témoignages aux pairs et mises en réseau.
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Communication

Impact Valley (pour Actiris) : contribution au Hackovid 2.0, février 2021

Groupe de travail Handi-Cap’Inclusion : animation du webinaire Emploi et Handicap, février 2021

SPF Sécurité sociale : témoignage de la fondatrice pour la Journée internationale de la Femme, mars 2021
CRETH, Forum Handicom : animation du webinaire « Effets du Covid et utilisation des nouvelles technologies
par les chercheurs d’emploi en situation de handicap», mars 2021

13e Unité scout Saint-Frangois : conférence « Engagement et don de soi » par la fondatrice, mars 2021
Institut Parnasse : animation de cours en ergothérapie, mars 2021

Sommet de I'Inspiration professionnelle : témoignage de la fondatrice, avril 2021

SPF Sécurité sociale : contribution aux séances du GT Handicap et statut indépendant, juin 2021

CESI : animation du webinaire « Inclusion professionnelle et déficience auditive », septembre 2021

Salon Cap vers I’Emploi de la Ville de Bruxelles : conférence Handicap invisible et emploi, novembre 2021
Journée fédérale de la Diversité : conférence « Le handicap, parent pauvre de la diversité ? Le Plus Handicap,
vecteur d’humanité », décembre 2021

Ecole Condorcet : animation de cours en Gestion RH — Psychologie, décembre 2021

THE
EXTRAURE NARY



Communication

Articles

. Dossier Diversité et Inclusion, Références.be, le 10/12/2021

. Emploi des personnes handicapées : seules sept administrations communales respectent les quotas, bx1,
le 23/11/2021

. Les codeurs aveugles, pionniers de ’accessibilité numérique, L’Echo, le 31/10/2021

o Le handicap ne devrait pas étre une barriére a 'emploi, HR Square N°38, janvier-février 2021

Radio et télévision

o Emploi des personnes handicapées : seules sept administrations communales respectent les quotas, bx1,
23/11/2021
. Quelles possibilités d’embauche pour les personnes autistes, Emission Déclic, La Premiére et La Trois

(RTBF), le 11/10/2021

. Emploi et handicap: le témoignage de DiversiCom, RTBF - Cap48, le 10/03/2021

Emploi

LAY
B DiversiCom aide

les personnes porteuses Aujourd’hui, je revis
d'un handicap a trouver un job Maladie. Pesdast |
Solange Berger
m hormn
Norw " b A.v s
e O ':v!-'
oes mu-deka de ma sitmation

woul & ments .
peve d'offres
ervies malkgre mon dipfome umi

Persiliiry Vaila quelgues-uns des

wWoyewns”, T'm
o
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http://docreferences.be/presse/dossiersp_diversite_10122021.pdf
https://bx1.be/dossiers/dossiers-redaction/emploi-des-personnes-handicapees-seules-sept-administrations-communales-respectent-les-quotas/
https://www.lecho.be/entreprises/technologie/les-codeurs-aveugles-pionniers-de-l-accessibilite-numerique/10342972.html
https://bx1.be/dossiers/dossiers-redaction/emploi-des-personnes-handicapees-seules-sept-administrations-communales-respectent-les-quotas/
https://www.rtbf.be/auvio/detail_le-debat?id=2820075
https://www.youtube.com/watch?v=3dhWwZvi2_s

Activité 4

DiversiCom asbl / vzw vee

S

Besoin de bonnes nouvelles ? Partageons-les !
En cette Semaine européenne pour I'emploi des personnes handicapées, une
vingtaine de stages facilités par DiversiCom démarrent, sous la forme de | ...voir plus

FORMATION ¥°“§°"" ¢ KOEKELBERG KR
woatting 2 -
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DiversiCom
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sélection

Marie-Laure Jonet b
15 septembee 2021 /3

Vous souhaitez offrir 3 nos candidats en situation de handicap |'occasion de découvrir votre
entreprise sous la forme d'un stage de découverte ? Le mois de novembre sera alors un mois & ne
pas manquer !

Voici un appel & participer & Fopération internationale du DUOday.

1l suffit souvent d'un premier pas... et DiversiCom sera & pour vous accompagner.

hitp//wvew.div om.be/duoday-18112021-appel-a

#s51age #training #inclusion #handicap — avec Eléonore Snoy et 4 autres personnes.

Une journée de découverte AN
yjuoday =ren &2y

DIVERSICOM BE

DUOday 18/11/2021 : appel a participation ! - Diversicom

. Marie-Laure Jonet est avec Eléonore Snoy et 4 autres personnes.

10 mai 2021 Q

Nous inspirant du succés de la premiére édition 100% digitale en 2020, nous vous invitons aux
JobDays DiversiCom en ligne, ces jeudi 10 et vendredi 11 juin 2021, 2 jours d’entretiens en
SpeedDating pour initier de nouvelles collaborations soigneusement encadrées par DiversiCom.

Pour contribuer aux réves professionnels de nos talents en situation de handicap, c'est par ici

http//weww.diversicom be/jobday-diversicom-juin-2021/

Leur motivation est & son comble ! Et la vétre ... Voir plus

Prochains JobDays
10-11 /06 / 2021
(en ligne)

2K

DiversiCom asbl / vzw eee

DiversiCom au Salon Cap vers I'emploi !

Le Stade Roi Baudouin métamorphosé en espace de rencontres entre can ...voir plus

WE B CELEIDEN

MY ADVISEnEN

Marie-Laure Jonet est avec Eléonore Snoy et 4 autres personnes
27 janvier 2021 - Q

En 2021, pas de « sur place » ! Continuons a progresser et nous former, Vous étes nombreux a
nous solliciter pour bénéficier de nos formations « Emploi et handicap » et créer chez nous un lieu
d'échanges de pratiques. Les expériences humaines derriére chaque approche inclusive se
déclinent en effet de 1000 et 1 fagons.

Notre nouveau cycle de formations et webinaires inter-entreprises 2021 devrait vous plaire.
Découvrez-le ici et inscrivez-vous "A LA CARTE" (un concept qui fai... Voir plus

F " N 0 " '
/y:/\\ ormations inter-entreprises ‘E!

DiversiCom Handicap et emploi
Cycle 2021
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Activite 4

sélection

: R Marie-Laure Jonet

. Marie-Laure Jonet st avec Eléonore Snoy et 4 autres personnes . 10 mars 2021-® o
ars 20

8 octobre 2021 - @

Ce qui doit prévaloir dans une démarche inclusive, c'est la VOLONTE,
Merci Cap 48 pour ce bref moment d'échange.

Quelle belle semaine.

André, autiste, inspecteur signalétique a la STIB, revient en coaching de groupe partager sa
passion trouvée au travail et booster ceux qui, comme lui il y a peu, se battent pour décrocher le
job de leurs réves.

Josef Schovanec, philosophe et chroniqueur autiste, anime chez nous une formation inter-

entreprises sur I'auti en milieu p exposant brill C I'Histoire a

toujours pu compter sur des profils dits « atypiques » pour occ... Voir plus

L'une de ses tiches sera de

tester
oo 64 8 commentaires 7 partages YOUTUBECOM
Emploi et handicap: le témoignage de Diversicom
. Jaime ) Commenter & Partager Marie-Laure Jonet dirige I'asbl DiversiCom, qui favorise la rencontre entre demandeurs d‘empl
DiversiCom asbl / vzw Ll

“La diversité est un fait, I'inclusion est un choix".

Si vous étes passés a coté de I'excellent dossier spécial Diversité et Inclusi ...voir plus

Dossier DIVERSITE ET INCLUSION
Handicap en entreprise : vers plus d'inclusion ?
Brsomns S I ,

DiversiCom asbl / vaw ove ‘ Marie-Laure Jonet est avec Eléonore Snoy et 4 autres personnes.
s 11juin 2021 - @

A l'issue de 2 magnifiques JobDays chez DiversiCom, le mot de la fin revient & Amine. Son

Chaque fois que le handicap devient un Plus aux yeux de la société, nous avons tous handicap le prive de la parole et de la motricité mais sa plume, spontanément livrée dans le chat
gagné. Merci Ibrahim de mettre tes compétences d'expert et ton expérience en ligne, est alignée avec e coeur :
d'usager au service de tous ! C'est un privilége de t'accompagner dans te: ...voir plus « Un tout grand merci a la formidable équipe de DiversiCom de promouvoir l'insertion

professionnelle des personnes en situation de handicap. Un immense merci a tous les recruteurs
de s'intéresser a cette noble thématique.

Aux autres candidats, je vous ... Voir plus

o JobDays 10- 11/ 06 / 2021

Un jeune aveugle aide la STIB a organiser I'accessibilité numérique
bt be Boe € .o LOREAL @ PaxGroup G SETCO . =
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DiversiCom asbl / vzw LA
4 ¢ DiversiCom asbl / vaw il
-®
@ Marie-Laure Jonet * i er soir, DiversiCom et Passwerk étaient les invités de Julie Morelle et Arnaud
L R e 2 = uyssen pour parler des opportunités d'emploi des personnes porteuses d'autisme

-®
Excellent article a déc
BlindCodeurs en forn

C'est du concret !

Egla DiversiCom asbl / vzw STIB-MIVB
r

Les codeurs aveugles, pionniers de l'accessibilité numérique

@ Marie-Laure Jonet est avec Eléonore Snoy ¢t 4 autres personnes
eptembre 1 Q

Journée magique “out of office” volée en équipe pour le pur bonheur d'ETRE ensemble et de
charger les batteries collectives. Pour trinquer aux TEMPS passe, présent et futur !

Ce futur, nous le préparons avec soin pour toujours mieux vous servir : accompagner vos retours
au Présentiel, agrandir notre équipe et accueillir vos nouveaux projets inclusifs avec enthousiasme
et professionnalisme !

Pour que le handicap le soit de moins en moins au travail... la DiversiTeam restera... Voir plus

S e w5 aWa

Marie-Laure Jonet est avec Eléonore Snoy ¢t 4 autres personnes DiversiCom asbl / vzw “ee
) a &
En 2021, pas de « sur place » ! Continuons a progresser et nous former. Vous étes nombreux a oI5 @

nous solliciter pour bénéficier de nos formations « Emploi et handicap » et créer chez nous un lieu
d'échanges de pratiques. Les expériences humaines derriére chaque approche inclusive se
déclinent en effet de 1000 et 1 fagons.

Notre nouveau cycle de formations et webinaires inter-e
Découvrez-le ici et inscrivez-vous “A LA CARTE” (un cor

Une Journée mondiale du Handicap pour

eprises 2021 devrait vous plaire.
cept qui fai... Voir plus

r chaque réve exaucé des personnes en situation de handicap, par

-
Formations inter-entreprise hasls 5%

o
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sélection

o Marie-Laure Jonet DiversiCom asbl / vaw 2
4 2021-Q :

Vanessa est atteinte d'une maladie rare invalidante. Elle raconte I'Etincelle de vie retrouvée grace a e fe - ®
son retour au travail

w.youtube.com/watch?v=KLa6lE

Dans quelques jours, vous la retrouverez dans le documentaire « Les Etincelles » que DiversiCom
finit de vous concocter avec Télévision du Monde ... Voir plus — avec Eléonore Snoy et
4 autres personnes.

-

tes ETINCELLES  reaser

Les Etincelles — DiversiCom, Teaser 1 - Vanessa : « Je revis » — ST SM

DiversiCom asbl / vaw eue

Les voila enfin, promises et dues ! “Les Etincelles” vous offrent un bref voyage dans
les univers de Vanessa, attei

nte d'une maladie invalidante, Maxime, autiste Asperger
Samih, sourd, et Sofia, 8 mobilité réduite. Tous les quatre exercent de ma¢ f

DiversiCom asbl / vaw eoe Marie-Laure Jonet
54 21
-® Samih est né sourd. Il nous communique sa joie toute naturelle de travailler parmi les entendants :
& 4 5 un signe fort !
Quant @ Maxime... il est autiste Asperger. Avec la conviction digne d'un politicien kit ‘g ” utube com/watch?v=0J0CubCyNVK
1< confie © | s u /
engage. il nous confie ses clés du bonheur au travail. Retrouvez bientét Samih dans le documentaire « Les Etincelles » co-réalisé par DiversiCom et
https://Inkd.in/gE7Ern2 oir plus Télévision du Monde... diffusion en juin 2021 & ... Voir plus — avec Eléonore Snoy et
4 autres personnes.

s . 2 3 3 Les Etincelles - DiversiCom, Teaser 2 — Samih: « On communique » - §
Les Etincelles - DiversiCom, Teaser 4 - Maxime: « Parlez de votre diff...

e toute naturelle de travailler parm

T
il

M
Samih est né sourd. Il nous communique sa | es entenda
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Partenariats

Objectif :

créer des synergies avec
des partenaires dont les missions
et I'expertise completent les notres

Nous voulons ainsi augmenter notre impact socio-économique et mieux atteindre nos
objectifs communs. Cette section présente la contribution de DiversiCom aux
initiatives de ses partenaires pendant 'année écoulée.
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Partenariats

Nos principales
collaborations en 2021

Phare

Personne Handicapée Autonomie Recherchée

® * Mise en ceuvre conjointe des projets professionnels requérant
' des contrats de travail spécifiques ou l'octroi de primes a

A Vie de Qualité I'emPIOi
;::::";;;; ;H;;m * Contribution a I'opération du Duoday 2021
* Quatrieme année de l'agrément Cocof 2018-2022 avec
o DiversiCom
p—-——

* Cinquieme année du partenariat APS 2017-2021
D 2 Accompagnement de publics spécifiques
actiris.brusselse» . octroi du marché pour 'animation de formations & destination
By SoeuE e Fempi des Managers et agents Emploi d’Actiris
Collaborations avec les services Diversité et Inclusive Actiris

BRUXELLES * Participation aux actions de sensibilisation HandiStreaming
FORMATION initiées par Bruxelles Formation

’/II”"\\ * Collaboration dans la mise en place de formations adaptées
former pour I'emploi aux besoins des candidats de DiversiCom

UCL

* Accompagnement des étudiants handicapés a leur sortie des
études

~ Ecole des
ULB ".wlwents

Autres * Travail en réseau pour I'accompagnement professionnel de
candidats : Ligue Braille, EQLA, InfoSourds, Bataclan,
Transition, Sisahm, SUSA, Push,...

associations

Merci a tous ces précieux partenaires !
Liste non exhaustive
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Objectifs :

- diversifier les sources de notre financement
- maintenir une gestion rigoureuse de celui-ci

Nous maintenons la logique du financement a trois sources : les subsides
publics, les soutiens privés et les revenus de notre activité de conseil.
Nous veillons a la juste attribution de ces revenus et a la constante

tracabilité de leur utilisation.
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En 2021, I’ASBL a pu compter sur :

Deux subsides publics :

* Actiris (partenariat APS 2017-2020)
e Cocof / Ministére de I’Aide aux

Personnes handicapées (agrément
2018-2022)

Deux fondations :

* Fondation Securex
* Fondation Daishin (sans logo)

L’entreprise PageGroup

La générosité de donateurs privés
(dons et legs)

Les revenus de son activité
économique de conseil aux
entreprises

Dctiris.brussels o

au coeur de l'emploi

Phare g

securex |

PageGroup

Recettes

o




Dépenses

Les frais encourus en 2021 se composent comme suit :

Frais de
fonctionnement

Frais d’activité

Frais de personnel (366.561€)

* Sept personnes (5,7 ETP) ont mené
les activités décrites et assuré
I'administration, la recherche de
fonds, la promotion des services et le
développement des partenariats.

* Une bénévole a offert en moyenne 1
jour par mois d’écoute psycho-
sociale.

Frais de coaching (4.305€)

Recours occasionnel a des coaches
externes.

Frais généraux (49.347 €)

Comptabilité*
Secrétariat social (Securex)
Assurances

Cotisations

Loyers

IT et téléphonie

Catering d’événements
Formations et séminaires
Matériel de bureau
Déplacements
Représentation

Communication

Hébergement et maintenance du site
web

Traductions

Impressions

Production de matériel de
sensibilisation

Réalisation audiovisuelle
Organisation d’événements

La comptabilité de I’ASBL est confiée au Cabinet comptable et fiscal ACOFISCO.
L’ASBL est assujettie a la TVA.
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Recettes 2017-2020 Recettes 2021

(moyenne) Montant des recettes 2021 : 671.688 €*

Activités de Activités de
conseils conseils
21% 14%

wibsides publics
36%

Subsides publics
57%
Donations privées
22%

Donations privées
50%

* L’apport des donations privées revét un caractére exceptionnel en 2021, suite a un leg et au transfert de
dons du Fonds des Amis de la Fondation Jean-Francois Peterbroeck vers I’asbl DiversiCom.

Dépenses 2017-2020 Dépenses 2021

(moyenne) Montant des dépenses 2021 : 420.214 €
Cosching extamalise oy Coaching externalisé
Frais generaux 1% Frais g;;:eraux 19

16%

Frais de
personnel

87%

Frais de personnel
83%
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Perspectives
2022

fundraising
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* Accompagnement régulier des candidats
actuels

* Coaching individuel
* Coaching de groupe

* Prolongation de projets pilotes
mécénat de compétences et mentoring

* Prolongation des partenariats avec les
entreprises 2015 - 2021

e Conseils sur mesure plan d’action,
formation, sensibilisation du personnel,
présentation de candidats, préparation
de I'entrée en fonction, suivi des projets
professionnels, communication

* Participation au DuoDay

* Organisation du JobDay DiversiCom

* Cycle de formations inter-entreprises

*Support au Prix de [IEntreprise

Citoyenne de Cap48

* Maintien des démarches proactives et
réactives aupres de nos entreprises
partenaires pour faciliter des
recrutements adéquats

* Présence sur les réseaux sociaux

*Site web : Diversitories, DiversiNews,
Dans les medias

* Relations presse

* Présence sur événements et salons

* Accompagnement de nouveaux candidats
éligibles dans le cadre des partenariats avec
Actiris et la Cocof

* Mise en place de nouveaux modules de
coaching

* Création de nouveaux partenariats en 2022

* Conception de nouveaux modules de
formations a destination des entreprises
dans le cadre cycle annuel inter-entreprises

* Création de modules de supervision inter-

entreprises

* Mise a jour des offres de service

* Optimalisation de nos outils et procédures
pour faciliter le matching

* Refonte du site web



* Maintien des partenariats et * Création de nouvelles synergies pour un impact
des synergies en place multiplié de nos actions et un partage de
pratiques

* Contribution aux réflexions des pouvoirs publics
et des secteurs privé et associatif dans le
domaine du handicap et de I'emploi

* Réflexion et recherche de nouveaux
partenariats liées a I'extension bruxelloise et /
ou régionale de nos activités

* Maintien des partenariats * Réflexion sur I'évolution des partenariats
financiers existants financiers publics au-dela des accords en cours

* Maintien de notre activité * Sollicitation de nouveaux partenariats financiers
entrepreneuriale de conseil privés

* Attitude de vigilance face aux effets a long
terme de la crise Covid-19

* Maintien de la bonne * Gérer la croissance de I'équipe programmeée en
administration de I’ASBL 2022 : réflexion sur I’évolution du travail et des
responsabilités
* Maintien de la conformité aux
nouvelles régles GDPR

* Optimalisation des outils et
procédures

D’autres perspectives viendront peut-étre s’ajouter tout au long de I’'année...
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Budget prévisionnel 2022

Dépenses annuelles

Les dépenses annuelles sont estimées a 547.522€, considérant les frais de personnel, les frais généraux et frais
d’activités récurrents listés ci-dessous.

Frais de personnel
(5,7 ETP + 2 ETP courant 2022)

* Accompagnement des
candidats

* Conseil aux entreprises

* Matching entre entreprises
et candidats

* Administration de I’ASBL

* Recherche de fonds

* Communication et
promotion des services

* Sensibilisation

* Développement et suivi des
partenariats

Frais généraux Frais de coaching

Recours occasionnel a
des coaches externes

Comptabilité
Secrétariat social
Assurances

Loyers

IT et téléphonie
Catering
événements
Formations internes
Matériel de bureau
Déplacements
Représentation

Frais de communication &
sensibilisation

Hébergement et
maintenance du site web
Traductions

Impressions

Production de matériel de
sensibilisation

Organisation d’événements
Etude d’impact

Réalisation d’un
documentaire

Célébration des 5 ans

Sources de financement

En 2022, DiversiCom continuera a assurer le développement de ses activités par le recours a trois sources de

financement :

Le revenu de ses activités
économiques

Conseil aux entreprises

Les subsides publics

Les sources privées

en faveur de 'Emploi et de I’Aide aux * Fondations et mécénats d’entreprise
personnes handicapées * Donations privées




Annexes

1- Charte DiversiCom p. 66

2- Articles de presse 2021 p. 67
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DiversiCom CHARTE D’ADHESION

Making disability work

MEMECHANCE
POUR TOUS

EN SIGNANT LA CHARTE, VOTRE
ENTREPRISE S’ENGAGE A TENDRE
VERS UNE POLITIQUE INCLUSIVE.

PARLONS-EN

POLITIQUE
INCLUSIVE

INTEGRATION ET
DEVELOPPEMENT

OUVRIR LES PORTES DE VOTRE ENTREPRISE AUX PERSONNES HANDICAPEES: UN PARI GAGNANT !

1/ Une politique d’entreprise inclusive
Dans nos décisions stratégiques et opérationnelles, nous incluons une réflexion liée a la personne handicapée.
Par exemple: la conception des produits, le choix des fournisseurs, la sélection et la formation du personnel...

2 / La méme chance pour tous.
Lors de la sélection et du recrutement, si le handicap d'un candidat le requiert,
nous prévoyons l'aménagement raisonnable des épreuves et entretiens.
Par exemple : salle accessible, épreuves écrites en braille, interpréte gestuel,...

3 / La compétence d'abord, le handicap ensuite!
A compétence égale, nous faisons le pas d’engager la personne handicapée et levons les freins!

4 / Un cadre de travail adapté.
Au niveau matériel, nous veillons a l'accessibilité du batiment et a une ergonomie appropriée.
Par exemple: entrée, espaces communs et sanitaires accessibles, parking réservé, logiciel de lecture vocale, mobilier
ergonomique...
Au niveau immatériel, nous offrons les conditions favorables au maintien dans l'emploi.
Par exemple: adaptation du temps de travail, flexibilité des horaires,...

5/ Intégration et développement.
Nous veillons a la bonne intégration et au développement de la personne.
Par exemple: sensibilisation des collaborateurs, formations adaptées, recherche de solutions adaptées
avec la personne et son entourage de travail,...

6 / Diffusion des bonnes pratiques.
Nous communiquons les facteurs de réussite et les bénéfices de l'inclusion, au sein et en dehors
de l'entreprise.
Nous contribuons ainsi a faire évoluer les mentalités et incitons d'autres entreprises a donner la méme chance a tous!

Nom de l'entreprise: Date:

Nom et fonction du signataire: Signature:

Charte DiversiCom
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Emploi des personnes handicapées : seules sept
administrations communales respectent les quotas

Les administrations des pouvoirs locaux sont soumises a des obligations en matiére d’emploi
de personnes en situation de handicap. Sept communes atteignent, voire dépassent, les quotas
fixés en 2017 par une ordonnance régionale. Si la situation s’améliore, il reste du chemin. Quels
sont les freins ? Le point a I'occasion du deuxiéme salon Cap vers I'’emploi destiné a 'inclusion
professionnelle des personnes porteuses de handicap.

Depuis I'entrée en vigueur en 2018 de l'ordonnance « relative a I'obligation d’engager des personnes en situation de
handicap dans les administrations des pouvoirs locaux », la situation dans les communes a évolué. Mais selon le dernier
rapport d'évaluation, publié en 2021, sur base de chiffres de 2020, on est loin du compte. La |égislation prévoit que les
administrations des pouvoirs locaux emploient au moins une personne handicapée a mi-temps par tranche de 20
équivalents temps plein (ETP), soit 2,5% des ETP. Ces quotas peuvent étre atteints soit par I'emploi direct, soit par
I'emploi indirect, via le recours aux services d'entreprises de travail adapté dans le cadre de marchés publics.

Sept communes parviennent a dépasser I'obligation légale : Anderlecht (2,91%), Auderghem (2,98%), Saint-Josse
(4,74%), Uccle (4,03%), Watermael-Boitsfort (2,97%), Woluwe-Saint-Lambert (2,64%) et Woluwe-Saint-Pierre (2,95%).
La Ville de Bruxelles et Koekelberg sont proches des quotas imposés, avec respectivement 2,37% et 2,36% du
personnel en situation de handicap. En deux ans, certaines administrations ont progressé, notamment celle d'Uccle qui
passe de 2,33% a plus de 4%, Watermael-Boitsfort (1,88% en 2018; 2,97% en 2020), Jette, qui était sous la barre de
0,9% en 2018 et monte a 1,51% ou Saint-Gilles, qui grimpe de prés de zéro a 1,36%. Mais d'autres ne quittent pas le
bas du tableau, comme Forest (0,54%), Ganshoren (0,36%), ou Ixelles (0,65%).

» Passez votre souris ou votre doigt sur la carte interactive pour découvrir les chiffres, commune par commune
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Part du personnel en situation de handicap

dans les administrations des pouvoirs locaux

0 05 1,0 1.5 20 25 30 35 40 45 50
Source : Bruxelles Pouvoirs Locaux
Flexibilité

« L'objectif des 2,5% est légitime mais c’est trés ambitieux et difficile & atteindre au vu des fonctions auxquelles on doit
pourvoirs, commente Cathy Marcus (PS), échevine chargée du Personnel & Saint-Gilles. L'élue évoque des barémes
communaux peu attractifs : « Les personnes préférent garder lI'indemnité liée a leur handicap, mais plusieurs ont signé
avec la commune une convention de bénévolat rémunéré ». Enfin, selon Cathy Marcus, de maniére générale, les

BX1.be-Emploi des personnes handicapées-communes, 23 novembre 2021
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engagements sont rares tant la situation financiére de la commune (sous plan d'assainissement) est difficile.
Saint-Gilles est sensibilisée, assure Cathy Marcus. Elle a notamment fait appel a DiversiCom (fire ci-dessous) et a en
deux ans pu faire appel a une dizaine de fravailleurs porteurs de handicap (en ce-compris le personnel d'entreprises de
travail adapté via les marchés publics.)

« Il y a certes des difficultés pour les communes » , convient Marie-Laure Jonet, directrice et fondatrice de DiversiCom.
Cette asbl a pour mission de promouvoir et de faciliter la mise a 'emploi des personnes en situation de handicap. Elle
aide d'une part les candidats a trouver un job en adéquation avec leurs compétences et d’autre part conseillent les
entreprises, publiques ou privées, qui souhaitent s'engager sur la voie de l'inclusion, sans toujours savoir comment s'y
prendre. « Aujourd’hui, nous sommes & environ 200 entreprises partenaires, essentiellement a Bruxelles, dont beaucoup
d'entreprises publiqgues. Nous avons accompagné 350 personnes, la moitié a trouver un emploi. Notre mission est de les
aider & le garder et trouver pour les autres des postes qui leur conviennent. »

DiversiCom a pu concrétiser des projets avec une douzaine de communes. Et dés lors, percevoir également les
difficultés auxquelles celles-ci sont confrontées. Au niveau des pouvoirs locaux, les obstacles sont scuvent d’ordre
administratif et financier. Les procédures de recrutement sont plus longues et les profils de poste manquent de
souplesse. « Quand on travaille avec des personnes en situation de handicap, il faut faire preuve de flexibilité et
d’adaptabilité car une partie des taches fixées dans le descriptif de fonction n’est pas toujours applicable telle quelle. Les
communes qui parviennent a relever le défi sont celles qui trouvent le moyen de créer des dispositifs et d’adapter les
postes. » Autre frein : le systéme des primes régionales. Les entreprises publiques qui s'engagent a donner leur place
aux personnes porteuses de handicap ont droit a une aide financiére. Mais celle-ci n'est allouée qu'une fois I'objectif des
2,5% atteint. Dés lors qu'elles restent en dega, elles ne la pergoivent pas. « Et c'est un point de blocage pour les
communes. On ne leur donne pas tous les moyens nécessaires pour meftre en csuvre leurs ambitions. Elles
doivent assumer elles-mémes l'incidence économique du handicap, qui est réelle », déplore Marie-Laure Jonet.

Plans Diversité

Mais les pauvres résultats de certaines entités peuvent aussi découler d'un manque de volontarisme, observe la
directrice de DiversiCom. « !l faut se donner les moyens humains de relever ce défi. En créant un service dévolu a la
diversité ou a la personne en situation de handicap, par exemple. C'est essentiel. » Et il semble gu'elles soient de plus
en plus nombreuses a I'avoir compris. Ainsi, par exemple, plusieurs communes, ménent des projets encourageants, et
qui portent leurs fruits, analyse Marie-Laure Jonet. C'est le cas de Schaerbeek, qui, sans toutefois atteindre les quotas,
a engagé, enfre autres, une personne en situation de handicap & I'accueil des visiteurs de la Maison des arts ;
Koekelberg, qui a pris sous contrat de formation dans une créche communale des personnes qui ont ensuite pu étre
lancées et trouver du travail comme puéricultrices ; ou encore Woluwe-Saint-Pierre, qui outre plusieurs jardiniers et
balayeurs, a aussi engagé au service urbanisme une personne en situation de handicap. En tout, 10 personnes en
emploi direct, et cinq via des marchés publics confiés a des entreprises de travail adapté.

Anderlecht est I'une de ces communes qui a développé un plan diversité, avec un axe consacré au handicap, indique le
cabinet de I'échevin Jérémie Drouart (Ecolo), chargé des Ressources humaines et de I'Egalité des chances. Selon le
rapport d'évaluation, 'administration emploie une quarantaine de personnes en situation de handicap, sur un
total de 1400 ETP, soit 2,91% de son personnel. L'administration collabore avec des services comme Phare et
Infosourds et propose des « stages découvertes » (cing stages sont en cours actuellement) et des confrats d’adaptation
professionnelle (quatre sont en cours). En outre, elle emploie huit auxiliaires administratifs en situation de handicap. Les
postes concernés ? Balayage, aide jardinier, agent d'accueil. « Nous aimerions travailler a faire évoluer ces
engagements vers d'autres type de fonctions, pour monirer qu'une personne en situation de handicap peut effectuer
bien d’autres métiers. Il y a une grande variété de cas et de possibilités, en fonction notamment du type de handicap ».
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Les difficultés ? « Elles existent mais si le processus d'inclusion est bien mené, c'est extrémement positif, car cela
ameéne de la diversité, et cela démystifie le handicap aux yeux des autres fonctionnaires », répond le cabinet de Jérémie
Drouart.

De son cité, la Ville de Bruxelles dispose depuis 2008 d’un plan Diversité, actualisé tous les cing ans, avec un axe pour
lintégration des personnes porteuses de handicap, suivi par un coordinateur ad hoc. Les offres d’emploi sont
communiquées largement aux organisations spécialisées, et des partenariats existent avec I'associatif pour encourager
les candidats et candidates concemées. La commune s'est d’ailleurs fixé pour objectif d’aveir au sein de son
personnel au moins 3% de travailleurs et travailleuses en situation de handicap. Elle est aujourd'hui a 2,37% selon
le rapport I'évaluation de l'ordonnance, soit 82 personnes, sur un total de 4000 ETP, employés essentiellement dans les
niveaux C, D E de I'administration.

Stéréotypes puissants

A Etterbeek, Vincent De Wolf (MR) affirme &tre particulidrement attentif & I'inclusion des personnes porteuses de
handicap. Notamment au moment des recrutements, le personnel communal est sensibilisé a la question, assure le
bourgmestre, si ce n'est qu'il n'existe pas de service spécifique pour favoriser 'embauche de ces publics. « / y a une
marge d'amélioration », admet-il. En matiére de recrutement, par exemple, en élargissant les partenariats avec le réseau
associatif spécialise.

Mais il ne s'agit pas que de statistiques, insiste--il. « La volonté est bien I mais le respect des quotas, ce n’est pas
gu’'une question de chiffres, c’est avant tout une question humaine. » Certaines personnes employées a
Padministration ne veulent pas faire mention de leur handicap, qu’elles considérent comme une affaire privée. Et de citer
le cas d'une personne muette et malentendante travaillant comme infographiste, non reconnue comme porteuse de
handicap et ne figurant donc pas dans les chiffres officiels.

C'est une réalité, confirme Marie-Laure Jonet. Il n’y a aucune obligation a mentionner le handicap si la personne ne
le souhaite pas. Et plus de 80% des handicaps ne sont pas visibles. C'est le cas de nombre de maladies invalidantes,
comme la maladie de Crohn ou des troubles psychiques. « Sans l'incidence sur I'exercice de la fonction, un employeur
peut ne pas étre conscient qu'il a dans son équipe une personne atteinte de handicap ». |l faut donc prendre les chiffres
avec prudence. « Nous encourageons les travailleurs et travailleuses porteuses de handicap & exprimer leurs difficultés
et leurs besoins. C'est important pour leur donner toutes les chances que leur inclusion se passe bien. »

« ll est imporiant de briser les stéréolypes autour du handicap. Certains employeurs s'inquiétent des adaplations que
l'engagement de personnes en situation de handicap vont impliquer. Mais il existe une grande diversité de handicaps,
certains nécessitent des aménagements, d'autres pas », recadre Jean-Louis Péters, directeur de la Centrale de I'emploi
de la Ville de Bruxelles et organisateur du salon Cap vers I'emploi, ce mardi aprés-midi au stade Roi Baudouin. Objectif
? Mettre en contact des candidats et candidates a I'emploi avec des employeurs et employeuses potentiels, aussi bien
dans le public que dans le privé.

Les choses bougent, assure Marie-Laure Jonet. « Mais il reste de nombreux freins. Les mentalités doivent encore
évoluer. Les stéréotypes et les peurs ont la vie dure. Or dans les communes, il y a une telle palette de profils et un tel
vivier d’emploi, qu’il y a moyen de réaliser I'inclusion le plus largement possible. »

S.R. — Photo : Arch. Bx1

23 novembre 2021 - 15h00
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QUELLES PISTES POUR METTRE UN FREIN AU GASPILLAGE DES TALENTS ? _

Un autre vivier de talents trop souvent délaissé

«Le handicap ne devrait
pas étre une barriere
alemploi»

B Solange Berger

Des entreprises font le choix d'intégrer
dans leurs équipes des personnes
porteuses d'un handicap. Une
démarche avec des effets positifs

tant pour l'organisation que pour ces
collaborateurs pas tout a fait comme les
autres et leurs collégues.

ne premiére expérience positive

nous a incités 4 continuer dans cette

voie, raconte Bernard Goethals s,
porte-parole de Sobeltax, société familiale de location
de véhicules, qui s'est yu décemer le titre d’entreprise
citoyenne de l'année par Cap 48 Aujourdhui sur 48
collaborateurs, 14 proviennent de 'Agence pour une Vie
de Qualité (AViQ),l'organismepublic chargé de mener &
bien la politique wallonne en matiére d’intégration des
personnes avec handicap. Avec des handicaps divers,

« Mais nous ne sélectionnons pas les candidats se-
lon leur handicap, précise-t-il. C'est bien une personne
que nous choisissons. » Ces collaborateurs s'occupent
de entretien des véhicules, font 'état des lieux, « Mais
les possibilités de progresser existent. Nous avons une

« Pour les collegues, cest une
belle lecon d’humanité, de
respect de la différence »

personne qui vient de 'AMQ et qui gére aujourd’hui le
parc automobile, Nous allons d'ailleurs recruter pour
des postes plus élevés, Nous n’avons plus de DRH pour
l'instant. On pourrait peut-étre trouver quelqu’un pour
cepostevia cecanal... »

Des plans concrets

« Nous avons une obligation régionale depuis une
dizaine d'années en matiére de diversité, explique
pour sa part Benjamin Renaville, DRH chez Bruxelles
Environnernent, I'administration de l'environnement

HR Square n°38, janvier - février 2021

= Bernard Goethals, Sobeltax
w Nos collaborateurs avec un handicap sont toujoros
exemplates. Ils sont respectuenx, ben élevés et flas de
fatre quelgue chose. Ils aiment sesentir utiles.n @ oR.

et de I'énergie en Région de Bruxelles-Capitale. Nous
devons avoir un plan, une comrission... mais, concré-
tement, nous ne faisions pas grand-chose, I y a quatre
ans, la question a fait 'objet d'une débat au conseil de
direction. Il a été décidé d'affecter de vraies ressources
4la diversité, Un manager diversité a ainsi été engagé. Il
a progressivement constitué une équipe. Nous avonsun

JANVIER-FEVRIER 2021 | HRBOUMERE | N° 32 | 65
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DOSSIER

= Benjamin Renaville, Bruxelles Emdronnement
w Le principal o bstacleréside dans la réticence et les
préfugés des équipes en place. Nousy travaillons
iy aléunréle djover en tant quéguipe RH. »
D OR.

public naturellernent ouvert 4 la diversité. Mais cela ne suffi-
sait pas, [l fallaitun plan d'actions ambitieux. »

Bruxelles Environnement travaille depuis avec des contrats
CAP (Contrat d'Adaptation professionnelle) du service
PHARE (Personne handicapée Autonomie recherchée), qui
fournit informations et conseils aux personnes handicapées
en Région bruxelloise. «INousprenons des personnesavecun
handicap en stage et, quand toutes les parties sont rassurées
et voient que cela fonctionne, nousles engageons pour un an,
Liobjectif n'est pas derester dans des contrats subsidiés, mais
bien d'intégrer la personne dans une

» Laure Fondu, SWIFT
w Les personnes porteuses d'un handicap constituent un
vivier important de talents inexploités, Nous avons une
politigue active derecrutement powr ces profils et cela

dautant plus que la diversité fait partie de nofre ADN. n @ DR.

rateurs avec un handicap, comme 'un de nos jardiniers qui
est 14 depuis de nombreusesannées, ainsi que des personnes
qui sont considérées comme telles, mais sans méme que
nousle sachions. »

Des atouts et des obstacles

La plupart des handicaps sont invisibles. « Pour certains
de nos collaborateurs, nous savons qu'ils sont en situation
de handicap Pour d'autres non, reléve Laure Fondu, HR
IManager responsable de la diversité chez SWIFT, un réseau

interbancaire qui offre une palette de

bl el lmpwa e ghpeeillipcey s dvwdth d -ty
une barriére4 'emploi. » per SOIes for ce _I_eS compte, ce sont les compétences. Et,

Les deux premiers contrats CAP ont
été signés cet été. « Via DiversiCom,

équipes a sortir de

d'ailleurs, les personnes porteuses d'un
handicap constituent un vivier impor-

une a.s.b.l quifacilitela mise 4 'emploi leu_[' zZone de C()[]_fo_['t » tant de talents inexploités. Nous avons

de personnes handicapées sur base de
leurs compétences, nous avons engageé
un juristemalvoyant et une personne en chaise roulante pour
'accueil, illustre Benjamin Renaville. Nous souhaitonsmon-
ter en

puissance dans le projet en engageant quatre personnes
par an, Lobjectif est qu'elles restent 4 terme, Lidéal serait que,
dans cing ans, on compte plus de vingt personnesreconnues
comme porteuses d'un handicap et parfaitemnent intégrées
dans 'entreprise. Nous avons aussi quelques autres collabo-

86 | N° 32 | HR.EOUARE | JANVIER-FEVRIER 2021

une politique active de recrutement de

ces profils et cela d'autant plus quela
diversité fait partie de notre ADN. » La multinationale, dont le
sitge est 4 La Hulpe, vient d'engager une personne malenten-
dante (sous CDI), ainsi qu'une autre souffrant d'une maladie
invalidante {(sous CDD).

Pour Benjamin Renaville, « recruter ces personnes force
les équipesa sortir deleur zone de confort, C'estimportant de
ne pas touj ourstravailler avec desgensqui nousressemblent.
Pour I'instant, nous n'avons que des retours positifs. » Laure

HR Square n°38, janvier - février 2021
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QUELLES PISTES POURE METTRE UN FREIN AU GASPILLAGE DES TALENTS 7

Fondu appuie : « Il s'agit dune opération win-win-
win, Pour les candidats enx-mémes qui peuvent
se définit comme des individus avec des compe-
tences au-deld de leur handicap, Pour les collé-
gues, c'est une belle legon d’humanité, de respect
deladifférence, lls ont aussi le sentiment de contri-
buer & quelque chose deplus

Maiz il existe cependant certains obstacles « Le
rrincipal réside dans la réticence et les préjugés
des équipes en place, estime Eenjamin Renawille,
Mous yiravaillons il ¥ a ld unréle 4 jouer en tant
quéquipe BH. Le matériel & adapter ou l'accés
aux bitinents sont des obstacles dgalement, mais

beaucoup plus réduits, »

hurnain, Enfin, cest un plus @ NOU_S VOYOI]_S Aprés, les réticences e
pour lorganisation qui est : P trouwvent parfois chezlescan-
4 la recherche de talents et vraiment la d_Ll:ferenCE didats eux-mémes, conclit
p:lut a]'.n;n' mTttre en avant ses q]__]_a_[]d les C a_[]dldats 1T‘;.laure Fondu. Certlains pIo-
valeurs de tolérance et sares- . i3 sont un peu des écor-
ponsabilité sociétale, w sont prea-lablement chés de la vie qui n'ont pas

Au final, l'expérience per- Coachés 5 toujours co}jﬁance dans
met depasser outreles aprio- leurs compétences. Mous
i et autres steréotypes, « Mos travaillons notamment

collaborateurs aves un handicap sont toujours
exemnplaires, commente ainsi Bernard Goethals, 1ls
sont rezpectusu, fiers de leur travail et ils aiment
& sentir utiles, s sont trés bien intégrés Nousne
les considérons d'ailleurs pas comme des BWViG! »

avec DiversiComn et voyons sraiment la différence
quand ils ont coaché les candidats, Lassociation
nous presente dailleurs les candidats par le biais
deleurs compétences. Pas par cehi de leur han-
dicap. » @

Créée en 2006 & Anvers, |2 socigté Peeswerk, epécizlizée dans
le teeting de logiciels, 2 une particulants @ ez 16 consubtante
zont toue disgnostiqués autiztes, o Ilz somt excellentz dane le
teeting, notelzabelle Van deWouwwer, jobcozach pourles consul-
teme frencophones, Le modéle 2 &té lancé au Danemark per
un homme dont le file &teit autizte, IL 222t rendu compte que
ce demier &teit trée bon pour tester les choses car il voyait
tous les déteils et pensait & des pointe euxgquels les autres ne
penesient pae Les personnes stteintes d'autierne somt trés
concentrées, pereévérantes Elles avancent bien dane leurtra-
weil cer elles ne font pez pepote avec leurs collégues, , Elles
oublient parfoie mérme de prendre leur pause. Et puis, cer-
teines aiment lez téches répéttives, Siles tEches zont claires,
elles trevaillert tres bien toutes zeules. »

Four recruter see talents, Feeswerk ne doit méme pas mettre
d'znnonce, « Moue recevons de nombreuzes candidstures
epantanéges. Mos consultants =ont autant des jeunes de 20
ane que desz profile de 60 ane. » Aucun dipldme n'est néces-
zaire pour poztuler Lentreprize fixe néanmoine guelgues
conditions ; &tre conzcient de zon autizme et accepter d'détre
coaché, simer Limformatique et étre cepable de treweiller &
ternpe plein devent un &cran, &tre autonorme pour 2e rendre
au treveil et svoir une conneizsance peseive de lenglais, Aprés
un prernier entretien, lee candidete peezert une batterie de
tegte peychotechnigues sumie d'un assessment de troiz ze-
maines. Enzuite Passwerk prévoit une =olide formetion en
teeting de Logiciels.

Les conzultants treveillent directermemnt chez les cliemts, qui

= lgabelle Van de Wouwaer, Passwerk
w Des profils autistes sont excellents
dans [z testing, Hvoientfons
Les détails, sont frés concenirds,
perséverants, Bt cerfains atment
Les tdches répéiifives »n 0 DR,

ot &té préparées & leur arivée « |l sont encedrée par des cozches qui les accormpagnent le premier
jour etassurentun suivi toutes les deux 2emaines 2fin dewoir 2itout 2e pasee bien. Mousz demandons
aux clients d'evoir chez eux une perzsonne de référence, En générel, tout =e déroule bien etiln'y & pas
grend-choee & mettre en place pour lee cliente. Le plus difficile, c'est de les comweincre de trevailler
avec nouz, defaire un premier pee, En Flandre, c'est plus fecile. En Wallonie, per contre, on constate

que l'autierme reste encore 2s2ez maconnu, »
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Dossier DIVERSITE ET INCLUSION
Handicap en entreprise : vers plus d'inclusion ?

Emuma

défis & linsertion sur le marché
de l'emploi. La clé ? Un
accompagnement ot une
meilleure sensibilisation.

Maladie  chronique, probléme
physique, déficience cognitive.
L handicap, dans toute sa di-
wversitd, touche 15% de la popur
lation active et une famille sur
quatre.

« Clost une réalité plus proche
quion ne le penses, souligne
MarieLaure Jonet, fondatrice de
DiversiCom, association  facili-
tant lintégration des personnes
en situation de handicap sur e
marché du travall en Réglon
bruxelloise.

L taux d'emplol des personnes
porteuses d'un handicap en Bek
gique reste pourtant de 35 %
conlre  une  moyenne  eure
péenne de 50%. Siles préjugds
ot les craintes ont la peau dure,
les mentalitds éGoloent, towt
comme les possibilités d'accom-
pagnements  des employts ot
des entreprises

« Il Bt une prise de consclence
du odté employeurs, que ces
personnes ont des compiences
qu'elles peuvent faire valoir sur
le marché du travail et qu'il
faut leur laiser une chances,
recommande Valérie Trivisan,
chang'e de la promotion de
Femploi des personnes handica-
pées aupris des entreprises d
I'AVIQ en Wallonie,

LA MECONNAISSANCE, UN
FREIN A LEMPLOI

la méconnaissance du handk
cap, avec les préjugés ou peurs
qu'elle engendre, reste le pre
mier frein & l'emplod. Crainte
de bitiments peu adaptés, alors
que seule une minoritd des
concernds ont un handicap mo
teur induisant une chaise row
lante, mals aussi des préocoupa
tions dabsences prolongdes ou
de mangues de compitences res
froldissent les employeurs, « 11
faut pouvoir entendre les entre

ml: mﬂnaig.l‘h hc«-mmb: bdgocenuc.n le droit des personnes touchés d’un h

primes & l'emplod, k¢ rembours
sement des  frads  daménage
ment et de transporty adaptés,
ou encore des primes de tuto-
ral ou de sensibilisation visent
dgalement & encourager les en-
treprises & sauter le pas

Relevant de différents niveaux
de pouvoir, «Cest néanmaoins
difficile pour Femployeur de sy
retrouver. Ca ne  lencourage
pas & se lancer dans aventure
Sl n'est pas conselllé s, se dé

sole MarieLaure Jonet

Le taux d'emploi des personnes
porteuses d'un handicap en Belgique
reste pourtant de 35% contre une
moyenne européenne de 50%.

prises et les accompagner, sans
les condamner pour autant », es-
time Mariedaure Jonet

Les stages de découverte ou les
contrty d'insertion  profession.
nelle sont, pour Valérie Tnévisan,
une bonne porte d'entni

e stage  permel aux  eme
ployeurs de démystifier le han
dicap et de se rendre compte
que ce nest pas si compligud. »
[Yautres incitants, comme les

NE PAS DIRE ?

Les candidats, eux aussi, ex-
priment des appréhensions, no-
tamment sur la manidre de for
muler leur handicap et bes amé
NIEeMents Decessalres.

« 1 o'y a pas d'obligations Mgales
A annoncer son handicap lors
d'un entretien d'embauche », as
sure Valérle Trévisan, Une ques-
tion dautant plus importante
selon Marielaure Jonet, que

P «ll faut pouvoir

entendre les entreprises et
accompogner, sans les

condamner pour autant »

RO% des handicaps sont invi
sibles. «Ca génire mille ques
tions, volre des craintes au mo
ment de la recherche dem-
ploi.

Mandatée par Actiris et 1a Cocol,
Tashl  propose  des  coachings
pour ses membres, «On les suit
sur des  questions  qu'ils  se
posent, comme ce qu'ils peuvent
faire prévaloir face & quelqu'un
doté dey mémes compétences,
mak qui n'a pas de handicap,
On les alde 3 identifier Jeur va-
leur unigue. »

Incertitude supplémentaire qui
pose sur ke carriére : la perte
des allocations  de  remplace
ment de revenus. Considénde
comme apte A travailler pen-
dant une période, ki personne
ne dispose pas de garantios de
les récupérer 4 la suite d'une
perte d'emplol. « Elle reste 6Lk

Regions
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P« Le stage permet aux

loyeurs de démystifier
le handicap et de se rendre
compte que ce n'est pas si
compliqué »

sho, sindigne MarieLaure Jonet
Sy avait plus waranties
de pécupérer son fiket de séeuri-

dicap & “une pleine inclusi

cela aboutisse A une stabilisie
tion professionnelle. »

Depuis trols ans, Switt sollicite
Fappul de Vasbl sur ke handi

dans la sociéte”

>

Lors de leur arrivée, «ily a eu
un travidl de préparation », se
souvient Laure Fondu. « Il fak
lait accompagner les &uipes &

Tout employeur doit se sentir appelé a
une démarche inclusive, quelle que soit
sa taille ou son secteur, et les défis
seront différents d'une boite a l'autre.

cap au travail et participe & ces
initiatives, «C'est un canal de
recrutement qui nous  donne
A un bon vivier de candi-
dats, tout en contribuant A I
aulture  inclusive  de lentns
prise. Aujourd’hui, leurs deux
anciens stagiaires issus de Di
wrsiCom  ont divroché  des

Pour la jeune génération, la question de
I'inclusion n'est plus un nice to have

1, A1y aurait plus dasdice. »

«ON JOUE LES MARIEUSES »

Pour elke, « tout employeur doit
se sentir appelé & une dé
marche inclusive, quelle que
solt s taille ou son secteur, ot
les  défis  seront  différents
d'une boite & Pautre. » Pour les
dpanler, Pissociation  propose
un service de consell et ong;
nise des job days pour
cher” Jeurs membres aux e

Il n'y a pas d'obligations légales a
annoncer son handicap lors d'un
entretien d'embauche.

gible aux allocations de chéd
mage, mais elles ne sont pas
L nent A vie. Or Je handk
cap, 11 est B A vie, ef les difhicuk
s A& acodder & un emplol aus-

treprises partenaires

«On joue les  marieuses s,
svamuse la fondatrice. «On
onfe des opportunités de rene
contre pour que petit & petit

Références.be — Dossier diversité & inclusion — 10 décembre 2021

mais un must have.

contrats classiques dans les dé
partements achats et marke
ting. », explique Laure Fondu,
msponsable  des  relations  so-
cliles.

souvrir, tout en les laissant
sexprimer sans jugement sur
leurs appréhensions. [a com-
munication est ¢ pour faire
wir la compétence et ne pas se
limiter & I'obstacle, »

Si ces questions n'ont pas fait
leur chemin  partout, Marie
Laure  Jonet reste optimiste
Feflet de contagion est positil.
«Clest en racontant ces his
tolres u'on peut convainere,
ant plus que pour L
jeune giénération, la question
de Vinclusion n'est plus un
nice 1o hive mals un must

hawve. »
Héldne SEYNAEVE
Infos
www.diversicom.be
-

» « Avjourd'hui,

leurs deux anciens
stogiaires issus de
DiversiCom ont décroché
des contrats classiques
dans les départements
achats et marketing »

| n
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» DIVERSITE ET INCLUSION

Selon Unia, I’age reste le principal facteur
de discrimination a I’emploi

ge, origine, genre,
A handicap...

Autant de critéres qui
contribuent encore et
toujours a exclure certaines
personnes de Femplof.

Ou & beur y faire vivre 'enfer
du harcélement ou de la
discrimination.

11 est pourtant possible
d'agir, de manicre positive.

La lune contre la discrimina
tlon et la promotion de la di-
versité sont au coeur de 'action
d'Unia, P'ex- Centre pour I'éga-
lité des chances ot la lutte
contre le racisme. Rencontre
o-direc
r selon
qul, en lattente cependant
d'un gros travail d’objectiva-
tion, la crise sanitaire n'aurait
pas conduit & une Mlambée de
la discrimination

» De quoi parle-t-on,
quand on évoque la
discrimination dans le
domaine de I'emploi ?
On vise trois phénomenes
Faccds & l'em-

ploi (la difficul

» Curieux, vules
mesures visant &
promouvoir le maintien
al’emploi de ces

sonnes ?
Clest d'autant plus paradoxal
que certaines mesures allant
dans ce sens accentuent en ef
fet la discrimination : viserune
mellleure protection contre le
licenciement de celles et ceux
qui ont un emploi provoque
un effer délétbre visdvis de
celles et ceux qui n'en ont pas,
au sens ot certains  eme
ployeuns ne veulent pas recru-
ter des personnes dont ls
craignent ne pas pouvoir se sé
parer

> La crise sanitaire
a-t-elle, globalement,
accentué les
phénoménes de
discrimination ?
Clest un peu 1t pour se pro-
noncer: ce sera ¢tudidé de ma-
niere approfondie pour notre
prochain - monitoring  socio-
Gconomigue, en 2022
Ce qui ressornt
sam do premiens

constats, ¢

1€ de se faire re-
cruter), Vexer
cice de Tem:
ploil

Il est établi que I'age
de basculement qui
ouvre la porte a la

pendant, c'est
que Ja crise @
diminué le
nombre de

(harcélement
refus de pro-
motion., ), etla
fin de 'emplot
(écartement
précoce du marchd), La législa-
tion identifie une vingtaine de
critéres de discrimination, par
mi lesquels bien évidemment
Tonigine, le genre, 'dge, no-
Lamment.

> L'age, dites-vous, reste

le principal motif de
discrimination ?

Effectivement. Des émudes uni-
versitaires ont démontré, sur
base de tests sur des offres
d'emploi réelles, que le plus
grand risque de non-réponse &
une candidature était lié a
I'dge, alons qu'on auralt pu
croire qu'il s"agissait de l'on-
gine. Dans notre Baromeétre de
la diversité consacré & l'eme
ploi, {1 est établi que I'dge de
basculement quiouvre la porte
4 la discrimination arrive en
fait trds 10, & savolr 47 ans, et
peut effectivement conduire &
étre vidime de préjugés rela
tifs au cof, & la productivité, &
la capacité d'apprendre ou
d'évoluer

discrimination dossies  qui
arrive en fait trés
181, @ savoir 47 ans 2020, wit la

nous ont éé
adressés

remidre  an-
ndée affectée par le coronavinis,

> Comment expliquer
cela?

Le télétravail a probablement
exercé un effet positlf, en pro-
tegeant certaines personnes du
harcélement sur le lieu de tra-
vail, ou en permettant i des
personnes en situation de han-
dicap de travailler selon des
horaires et dans un environne

Nous des modules d
parfols dir dans des

le droit de poser des questions
sur I'état de santé de ses sala-
riés et qu'il demeure respon-
sable du blen-ére global de
tous les salariés

> Pas d’'impact de la crise
sur le recrutement ?

Nous manguons pour 'instant
d'objectivation, mais on peut
Imaginer que des personnes
ont pu étre victimes de situa-
tion compliquées: la fracture

Le télétravail a probablement exercé un
effet positif, en protégeant certaines
personnes du harcélement sur le lieu de
travail, ou en permettant a des personnes
en situation de handicap de travailler

selon des horaires

et dans un envir

ment plus adaptés, Ty ad lin
verse  des  contentienx  qui
émergent, relatifs & des tens
slons sur le lieu de travall entre
personnes  vaccindes el non
vaccindes, par exemple, sa-
chant que l'employeur n'a pas

P «lalégislation identifie
une vingtaine de critéres de
discrimination, parmi
lesquels bien nwdommm!
F'origine, le genre, I'dge,
nolamment, »

it plus adapté

numérique a pu exclure cer
tains candidats de procédures
de recrutement effectudes &
distance, tout comme 'impos-
sibilité pour d'autres de libérer
un endroit dans un petit loge-
ment pour postuler cormectes
ment. Nous allons étudier cela,
notamment un éventuel effet
de genre qui serait 1ié au fait
que des femmes, coinedes 3 la
maison, auralent pu étre da-
vantage pénalisées que  les
hommes,

» Comment objectiver la
discrimination ?

Certains  cay  individuels se
plaident  facilement,  par
exemple lorsque nous avons
accds & Thistorique  des
dchanges de malls il est trop
vieux », « nous avons déjh suffi
t de Fatima dans 'en-
mpnw. Plus globalement, il
nous semble pertinent  que
Flnspection soc ul\- puisse non
seulement procéder A des tests
en sitsation, mals aussi recour

rirau data mining afin d'iden-
tfler, de maniére proactive,
des secteuns ol il existe des
problimes de discrimination &
Végard de certains  profils,
Lobjectif ne doit pas nécessai
rement étre la sanction, myls
aussi la prévention : des mica-
nismes ou stérfotypes peuvent
étre & Pecuvre, dont Jes respon-
sables de ces  onganisations
n'ont, parfols, méme pas

conscience.

> Quels sont les objectifs
des o'gcmludom qui,

Nous proposons des modules
de formation, nous  avons
conclu des partenariats, par
exemple avec Actinis, et nous
intervenons ausst parfois di-
rectement dans des entreprises
qui cherchent & promouvoir la
diversité en leur sein. Les moti-
vations sont diverses : 1l s'agit
centes  parfois de “window
dressing”, auquel Gy Cest
voud d I'échec, mals aussi et
heurcusement  d'une  réelle
motivation. Parfols intéressde,
dans la mesure ot des études
ont montré gue Paccentuation
de la diversitd améliomit la
performance des entreprises
cotées, parfois dans la foulde
de la prise d clence d'une
responsabilité sociétale ou i la

tiche, sur ce qui est & faire

qu'est-ce qui coince, que fau-
draiell  changer  concndtes
ment? Avec une condition

cest que le top management
soit impliqué, On ne change
pas des procédures ou des men-
talités du jour au lendemain, 1l
faut parfols accepter de sortir
l'organisation de ses rails, de
penser outof the box™, et cela
requient du temps, de I'éner
gie, et donc un appui de la di
rection. Dautant qu'il faut
analyser toutes les implica-
tions : augmenter la diversité,
certes, mais que faiton si sur
git ensuite un probléme de
harcélement, quelle attitude
adoptet-on vis-dvis de clients
(qui adopteraient un comporte
ment inapproprié ? Toutes ces

avec Actirls, of nous intervenons aussi
»

des actions positives, dont les
conditions sont encadrées.

On peut donner la priorité &
certains profils, & compétence
dgale, mais 1l faut que ce soit
Justifié par le constat d"une in-
dgalité manifeste, objectivéy
par des chiffres, 1l faut que les
mesures solent approprides au
rd de Vobjectil poursuivi,
lles ne nuisent pas de ma-
niére  disproportionnée 3
dautres  publics et qu'elles
solent |L‘Hl[‘!r~l“l‘)

> Quelques exemples de
bonnes pratiques ?

L'obligation de parcourir prio-
ritairement une liste de per
sonnes en situation de handi-
cap avant de chercher sur la

L'objectif ne doit pas nécessairement étre
la sanction, mais aussi la prévention :
des mécanismes ou stéréotypes

peuvent étre a 'couvre.

questions dolvent dtre appné-
henddes, sous un spectre lange,
enamont

Des exemples existent d'onga-
nisations qui ont fait de gros of-
forts de recrutement mais ont
vi par la suite ces personnes
les quitter car rien n'avait été
préva pour gu'elles X'y sentent

Des études ont montré que |’accentuation

de

la diversité améliorait

la performance des entreprises cotées.

suite d'un déclic ui-méme
conséeutif & une plainte ou &

lidentification  d'un  pro-
bléme,

> Que leur
proposex-vous ?

Nous nous concentrons sur la

Références.be — Dossier diversité & inclusion — 10 décembre 2021

bien

» Votre avis surla
discrimination...

positive ?

Nous n'utilisons pas ce vo-
cable, car la discrimination est
interdite. Nous évoquons donc

liste générale st aucun profil
ne correspond & la fonction,
par exemple. Ou encore la li-
mitatton de l'accés & une pro-
cédure de recrutement, pen-
dant 15 jours, & certains pro-
11ls, avant d'¢largir be spectre st
on ne trouve pas. Ou encore la
volonté de ne pas cloturer une
procédure de recrutement tant
qu'on n'a pas atteint, parmi les
candidaty, un seull minimal de
candidatures de certalns pro-
fils qu’on souhaite prioritaire
ment attiver afin d'avgmenter
la diversité
Cela ne fonctionne pas tou-
Jours, ceci dit anguel cas il faut
remonter en amont ¢n se de-
mandant pourquol on n'arrive
a séduire que certains types de
candidats et pas ceux que l'on
sotthalte pourtant attirer.,
= BENOIT JULY

ANOTIR - www.unia,be/fr
: IE .
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» DIVERSITE ET INCLUSION

Diversity and Inclusion Awards :
and the winners are...

Le 2 décembre passé, lors de la journde fédérale de la
it licu fe o .

y and Laclusion

Awards organisé par le réseau fédéral diversité.

Pas moins de 13

projets émanant de dix o

sations ont été

déposés, Ont ainsi é1¢ primés le SPF Bosa, 1a SNCB, 'ONEM

et le SPF Finunces,

Diversity  and  Inclusion

Awands chapeanté par le ré-
seau fédéral diversité. Certe an-
née, contexte sanituire oblige,
c'est sous forme de webinaire
qua éré onganisé I'événement
soux la thématique “Incdusion :
K-Pvolution 2" avec comme ques-
tion centrale ¢ "Linclusion, une
Gwlution ou une révolution
dans I"spproche de la divensité ?°.
De par son initiative, le réseau fé-
déral divensité soubaite mettre
en lumidre los projes d'inclu-
sion et de diversité an sein des
entreprises pobliques, aln-

C ela falt neuf ans qura Lew le

termudnter le choix d'on tavail

Te "Best Practice Awards” i,
quant a Tui, été remis a 'Onem
£rice 3 4 steps 1o stop domestic
violence™, programme inteme
souhaitant réduire les violences
domestiques qui ont un fmpact
sur lu curmidre.

linfin, c'est Je SPI Finance qui a
rix spédal du public
Dinger inclusil™ visant,
grice & des [ormations, 3 suppri-
mer les préjugés dans Je top ma-
nagement dans Fespoir de oéfer
un i de wravail

souumes (s contents, d'autant
plus que notre projet n'a de sens
que 'l est diffusé largement an
sein de 'administration fédérale
» seurdl Lucie Barthlen, chargée
du projet BOSA « Digital Incin-
sion by design » couronné dn
premier prix des Awards 2021. 11
promeut Pinclusion numirnique
afin que le digital sait accessible
au plus grand nombre, Le mot
d'ondre : fadililer Paccts des ser
vices en ligne en les recentrant
sur Phumain afin que tont un.e
chacun.e pitisse en lirer pleine
ment profit 'accessibilité s'en-
tend sur la manigre et la possibi-
Iié dracodder & un service, muds
dgalement au moyen de com-
prendre et décrypter un site web.
« Este gue wut Je monde est
ulli outillé pour faire

plus inclusif.

si gue duns los sdminisus+ S 9@

tions publiques fédérales,

Dix-huit projets ont éré & L'inclusion, une évolution

posts pac i SNCB, 1AFSCA. gy yne révolution dans

bpost, Felink, le SFF Inté-

rieur, FONEM, la Régie des 1“@pproche de la diversité ?

Iatiments, le SP1 Uinances,
1 SPE Fconomie ou encore Je SPF

Stratégie et Appui (BOSA).

LES LAUREATS

Le premier prix “Diversity & [n-
clusion Awards 2021° dé-

cemné au SPF ROSA grice n
projet “Digital Inclusion by Desi-
enavec la mise en cenvre d'un
centre d'expertise qui permet
une accessibilité numénique au
plus grand nombre,

Ly SNCH a requ “1'Oniginaliyy
Award”, grice & sa campagne
“C'est quoi mon tac ¥* ambi-
tonnant Vinudgradon de toutun
chacun au sein de leur équipe,
tout en brisant les stéréotypes
Tiés & Vemplud 2 oe n'est pas Flge,
le genre ou origine qui doit dé-

Des programmes qui, pour la
plupart, comptent bien perdurer
dany le temps,

CRITERES DE SELECTION

Pour s¢ voir attribuer un prix, les
projets sont évalués selon cing
critéres : si leur caractére est in-
novant, mais aussi selon leor ¢t-
té inspirant, I'impact concret de
Ia pratique surJe gronpe cible vi-
sé, le degré de mise en cenvre de
L pratique ainsi que leur apport
durable 3 la stratégie de I'ongani-
sation.

Ouure Je prix du public, décemd
comme son nom ['indigue par ke
public, les autres prix sont arri-
buds selon k position du projet
dans le classement. déterminé
par lex points donnds par les or
ganisations  ellesméme ke
groupe de pilotage diversité ain-
s que la présidence du réveau (&
déral diversité et les membres du
St BOSA.

"DIGITAL INCLUSION BY
DESIGN” DE BOSA

« Gt une surprise pour nous
de recevoir ce prix. mais nons

e+

est sensibilisé &
la viotence, il peut éire at-
tentif & cerfains signoux
pour orienter des clients
exfernes vers des organisa-
lions compélentes »

une démarche administrative
par exemple ? I faut
conpalue tous los fuc
teurs er enjeux s conti-
nue Lucie Barthilen.

« Digital Inclusion by de-
sign » est donc d'abord
né en scplembre 2020
sur base d'unc hypo-
these selon laquelle les adminis-
trations fédérales n'élaient pas
assez Gquipdes pour entrevolr les
enjenx de Iinclusion numérique
pour les prendre en compte dans
s processus de design. « Nous
avons commencé tht afin de
pouvolr imaginer des biais qu'on
pourralt  avoir  dans  nole
conception et impliquer une va-
riété dutilisatenrs afin de s"assn-
ter de ne Jaisser personne A
Pécan » angumente lu chargde de
projet. S'en est suivi une re-
cherche-action sur e termin
aved Loutd'sbord, une renconure
des cloyens qui pouvaient po-
tennellement se sinter dans des
sitnadons d'exclusions  numé-
Tiyues selon quatre variables : Jes
ressonrces personnelles (niveau
des langues nadonales, éludes,
dutonomic),  sodales  (niveau
disolement des pensonnes on
question), la relation avec ke nu-
méngque ainsi que celle avec
Fadmindsiraton, Un travail qui
sest poursulvi avec des ren-
contres d'experts du monde aca
démique ¢t de terrain, « Tout
s'est basé des abservarions. C'est
le fruit de longues discussions
AW Lods cus acteuns » nous dit
lucie Rarthlen.

Cette premiere phase d'ampleur
sest clownée aux alentours de
mars 2021 avec la synthise des
différents  enseignements tinés
de la recherche, Sur cette base,
catl wue ls oéadon d'un
centre d'expertise « Design Inclu-

LES MOUTENS aaisy

Comment renforcer la diversité
au sein du Comité de Direction ?

eAJe

(1)

ONEM/RVA

Le 24 bre , c'est

Ceotte année sous la thémati

sif v qui 3'est mis en place alnsi
que Jus premiers outils et forma-
tions sur la thématique pourim-
planter progressi la

lisation des dlirectenss et des
cadres, la formation des per
sonnes relais et la campagne de

billsation poor toat le per

x pra-
tique au sein de Iadministration
fédérale.

« Notre objectil aujourd’hui est
de continuer & faire évoluer le
centre d'expertise en proposant
des outils utilisables par nos par-
tenaires. Nous soubaitons Gales
ment partager les bonnes pra-
tigues qui se diffuseront, on I'es
pere, au sein des différentes ad-

fadérak

Un constat qui est élayd par une
enquéte de 2017 de I'Institac
pour Ifgalité des Femumes des
Hommes sur Fimpact des vio-
lences conjngales sur le travail,
une étude réalisée aupres d'envi-

tous les collaborateurs 2 la ques-
tien « On 4 16 burcaux implé-
mentés dans toute la Belgique et
des projets pour nos 3000 agents.
Cest ence sensque Cest inteme,
Mais siun membre du personnel
est sensibili: la violence, il
peut @ atendl & certiins s+
goaux pour orienter des clients
catenmes vers des organdsations
compétentes » pounsuit Joclle
Berghmans.
Si leur grande campagne de sen-
bilisation vient tout fraiche-

ron 2000 p «

conclut-elle enfin

"4 STEPS TO STOP DOMESTICAL
VIOLENCE™ DE L'ONEM

L'ONEM a recu quant A elle le
prix de Ls meilleure pratique in-
teme a l'onganisation — enten-
dez par 1a « upe pratiqne
prendre en exemple ». Leur pro-
Jet « 4 steps 1o stop domestical
violence » fquatre étapes pour ar
rier e viokenee  domestigue)
s'articule donc sous guatre axes ©
Finformation du top, la sensibi-

Références.be — Dossier diversité & inclusion — 10 décembre 2021

Tes chiffres que ce sont
principalement les femmes qui
en sont victimes, méme si nous
n'eflacons pas le fait que des
homnes le soient également.

Ce sont principalement sur les
lemmes que les conséguences
sont les plus importantes — bur-
nout, abseatéisme et relarions
dilliciles su wravail - qui peuvent
avoir un impact négatil sur
I'évolution de lenr carriéres ex-
plique Joelle Berghmans. consul-
lante soviale au service well
being de I'ONEM et coondina-
trice de ki team-versity {contrac-
ton de team et diversity). Le but
est de fuire Jo fen entre e privé
et Je professionnel, l'entreprise
pouvant élre un licu sécurisant
ol la victime doit pouvelr -
ver de ['aide et duo soutien.

C'est done un programume W
teme & Porganisation qui per
mer de former et de sensibiliser

P« Lecoup d'envoi o été

I'instaurotion du code de

diversité en 2016.

C'est nofre colonne verté-
le pour toutes nos ac-

tions »

Moi, jai
des lunettes.

ment de voir Je jour en ce 25 no-
vembre dernier (jourmée interma-
tonale de lune contre les vie-
lences faites aux femmes), Faten
Wehbe experte en communica-
tion A 'ONEM se montre positive
sur Fimpuct que cels peut avoir
« Si grace i cela, nous avons ne
furce que po aider une senle
personng, celd a déja une consé
uence importante ».
Un  prix  mérité qui  n'est
d'aillcurs pus le premier requ
dans le cadre des Diversily and
Inclusion Awards. « Clest notre
eisiéme prix. Le coup d'envol 4
A€ linstauration du code de di-
veritd en 2016 Clest notre ao-
leane vertébrale pour toutes nos
acionss raconte Isabel Lahaye,
roponsable  du service  well
being network de l'institation.
Un prix qui leur est cher de par
le travail d'&uipe gu'il a induit
1nais aussi par la motivation que
¢ leur donne pour faive perdu-
rer le programme,
« On est s contentes, c'est un
projet que nous portons et qui
nous tent particullérement %
coear. Clest une reconnaissance
pour tout le travail accompli » se
félicitentelles.

w SARAH LOHISSE
-
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¥ LE DOSSIER

our réaliser un point

sur les enjeux ot défis

actuels en matiére de
diversité en milieu de travail,
Te résean HR Square a réuni
<ing expert.es. Le nouvean
Certificat inter-universitaire
sur les atouts de la diversité

témoigne de l'apport que
peut avoir ka formation pour
contribuer 3 les relever.

le Lm.ul el unplm I'Igun.m

une réalité. Une autre réalité,
lico mais moins visible, Cest ke
fait que, quand des petsonnes
avee une autre ongine visible
que celle de Ta majorité ont été
recrutées, souvent la machine
s'arréte Ia. Bien sor, si la per-
sonne est parventie a faire par
ue de Fenucprise, Cest déj
une éape. Mais si elle se déve-
loppe et engrange des succes,
pourguol ne pourraitelle pas
progresser et évoluer dans Fors
ganisation ? Or, on constate
quie les obstacles et freins. @ la
fois polenuellement de la per

auwp 3
qus par Unm Tinstitution p'\l
blique indépendante qui huite
contre la discrimination et di
fend 1'égalité des chances ¢n
Belgique. Environ un des dos-
siers emplof traités sur guatre
wuche & la problématiyue de
Tembauche, 22% & des cas de
licenciement, une proportion
proche 3 onganisstion de tra-
vail. 14% aux relations profes-
sionnelles ot au harctlement
et un peu plus de 2% d I'acces
A des promaotions ou A des for-
ations. Un tablean qui rap-
pelle aux cntreprises & quel
point les enjeux en matiére de
diversité et d'inclusion
peuvent étre nombreux et dé-
licats. Une démarche proac-
tive, constuite et régulidre-
ment améliorée est plus que
néecssaine o cest dans cot es
prit que s'est mis cn place un
nouveat programme de for
mation & t thématique, pro-
posé en commun par 1'UCLou-
vain et F'ULB. 1] est destiné anx
responsables RH et 3 outes
les sctrices el acteuns gqui se si-
went en premidie ligne pour
la prise en change des ques-
tions de diversilé, d'inclusion
@ de discrimination.  Pour
faire le point, HR Square o
réani autour d'une table (vir
welle) Clatre Godding, Senior
Counsel Divensity, Inclusion &
Societal Needs chez Febelfin,

Claire Godding, Febelfin

» oDk

la fédération belge du seaeur
financier ; Tamara Eelsing, Di-
versity Manager 3 la STIB : Mu-
riel Simon, consultante diver
sité cher Adtiris Inclusive —
Service diversité; Claudia To-
ma, professeure de psycholo-
gie sociale et orgamisation-
nelle & la Solvay Brussels
School of Economics and Ma-
nagement (ULB) et Vincent
Yzerbyt, professeur de psycho-
logic sodule 3 I'UCLouvain

> Quels sont, @ vos yeux,
Iu-niw:molun
matiére de diversité et
d’inclusion en milieu de
travail ?

Clakre Godding : « | s donndes b
sues de  sources  varides
montrent que Ls discriminag.
tion & Fembauche est Loujoun

sonne elb — qui hésite
alors & se mettre en avant —,
e, surtoul, du management et
des resources humiines,
peuvent on empécher oor
taines d'étre  considénd.es
comme des candidate.s pour
une foncdon plus flevée, Au
final, il peuty avolr ainsi dans
les  entreprises vn  grand
nombre de pesonnes dont on
n'utilise pas les talents au
micux. A oité de wus les of
forts réalisés en matitre de di-
versité, il y a vraimen! un
changement culturel qui doit
s¢ faire dans los cntreprises
pour devenir des entrepnses
inclusives. Le management
doit pouvoir évoluer o faire
preuve de ce qu'on appelle v
leadership inclusif : cest, par
exemple, pour un dirigeant,
comprendre que Ja néfexion
<t les avis de tous vont appor-
ter de bien meilleures solu-
udony gue s propre ddée. Ce
qui impligue d'éure sullisam-
ment confortable avec  soi-
méme et avec les autres. Ce
dont Jes entreprises ont besoin
aujourd’hul, c'est de co-déci-
sion, de participation. de par
tage et cela ne peut fonction-
ner que dans un contexte de
steuritd psychologique. Trae
vailler sur les peurs dans l'en-
treprise représente aussi un
grand enjeu on matitre de di-

P« Ne parle pas de
moi, sans moi. Ne décide

pas pour moi, sans moi.
Donne-moi la parole et
écoute vraimenl.

Ce principe de l'inclusion
est & appliquer sons
modération quand on
parle dv genre, des
origines, du voile, mais

aussi du handicap. »

versied et d'inclusion. »

Tamara Elsing : « Dans mon orga-
nisation, 'envergure que re-
présente le défi de la neutrali-
T est une réalité quotidienne:
comment garantir un service
qui soit neutre pour les clients
clun contexte de travail asser
neutre pour les collsboratcun
poury évoluer avec tout ce qui
se joue 2 11 faut bien se dire
que, dans une organisation de
10,000 personnes, il v aura

Références

e porter au sein de 'entre
prise, [l estabsurde d'entendre
que la STIB n'engagerait pas de
musulmans. Quand on re-
garde le top 5 des prénoms
dans Ventieprise, on bouve
une majorité de prénoms pré-
sumés  d'ongine étrangere.
Noure volonté et notre défi,
Cest bien d'attiver des profils
de toutes les lités et

Régions

> De quelle maniére le
programme du Certificat
inter-universitaire sur les
atouts de la diversité que
rcpom "UCLouvain et
ULB répond-il @ ces
enjeux et défis dont le
moins qu’on puisse dire
est qu’ils sont nombreux
?

non pas de crier des grands
groupes dans Uentreprise, avec
des sous-groupes d'origines su-
per-minoritaires. Nous vou-
lons une réelle mixité yul va
carichir l'onganisation.

On voit souvent que quand un
groupe entre dans une organi-
satbon, il y 4 davantage de per

Tamare Eelsing, ST
oDR

sonues issues de ce groupe qui
vont y entrer. Mais ¢a ne ga-
rantit pas qu'il y ait une diver
SIE au sens large, enjeu st
de pouvoir atticer tous les
groupes. Nous avons déjd
¢énormément de natlonalités &
1a STIB, mais a Bruxelles. il en

etd’ g

Claudia Toma : « Nous avons 1'any-
bition d'y répondre au travers
dune structuration en trois
parties. Une premitre partic
st théorique et méthodolo-
gique durant laquelle nous
abordons  les  blals  incons-
cents, les dynamigues inter-
groupes. les conflits, etc.

P « Il estabsurde d'en
tendre que lo STIB n’en-
gagerait pas de musul-
mans. Bruxelles est un
village multiple et lo STIB
y est pleinement ancrée.
Notre volonté, c’est d'at-
tirer des profils de toutes
les nationalités et d'avoir
une mixité qui enrichit
I'organisation. »

1l nous semble important de
poser le cadre, tondé sur 1a re-
cherche sclentifique, Centar
dire aider & maitriser les no-
tions gravitant autour de la di-
wvensitd et de Vinclusion ; de
comprendre les mécanismes
psychosoclaux  qui sous-
tendent les \Iermlypn les

la gestion de humain n'est
pas une sclence exacte. Il faut
connaltre les lmites de ce
qu'en met en place et étre sans
cosse en mesure de remettne
Pouvrage sur le métier ¢t
d'oser se remettre soi-méme
en questio
Vincent

* Avec Lous cos
objectifs. cela paraissait com-
pletement naturel de le faire
aussi dans une approche de di-
vensitd  Inclusive, par une
conjonction des forces et des
expertises qu'on peut trouver
4 MUClouvain el & 'ULE, <
dans des disciplines qui se
complétent — des psycho-
logues, des soclologues, des ju-
rhles. Univenité de lidge
est umpliquée également et
cette tormation a voction &
dvoluer dans un processus que
nous  wvoulons  dynamique,
avec des collégues d'horizons,
de sensibilirés et d'approches
de recherche différents qui
pourront nous rejoindre. Nous
pensons aussi que le mariage
entre académiques — avec un
florilege de compétences di-
vemes — ¢l praticien.ne.s de
haut niveau ¢t implication
dorganismes dédiés ) ces thé-
matiques comme UNIA et
Finstutut pour Fégalicé des
femumes et des hommnes, de na-
ture & offrir des pistes de 1é-
ponses utiles el plus riches aux
onganisations de différents see-
wors privé, public. non-
marchand...

A Vinstar @ gue nous
disent Claire Godding, Tamara
Eelsing et Muriel Sunon sur
Fintelligence collective @ e
bénéfice de la diversite dans la
prise de décision, notre convic-
tion est que croiser kn. n-gmb-

préjugés et la discri

de muliriser les aspects Jun-
diques pertinents, etc. En-
suite, dans une detixiéme par
e, nous Evoquons les dimen-
~ons e autour des

existe beaucoup plus, et cer
taines que nows ne touchons
pas encore, Un autre défi tient
@ux  conuradictions que
peuvent parfois amener les ob-

différents critéres de diversité
— ke genre, la langue, le¢ ni-
veau socio-économique, I'age,
Torigine, le hundicap, 'oricn-
mlnu sexelle, Ivs convictions

Jectits  de  diversité, par
exemple Vexprossion du o
taines

8 et
etd auires qui viennent moins

ou religienses poumn entrer
en contradiction avec la volon-
W d'autres personnes d'expri-
mer leur orientation sexuclle,
Pour moi, l1a diversité et I'in-
clusion recouvient idée de
bien vivie cosemble, le fail
que chacun respecte 'autre
dans ses valeurs, dans ses
convictions, dans son genre,
dans ses orientations
sexuelles, etc. sans jugement. »
Caire Godding : « Contrairement
& e que beaucoup pensent, co
w'est pas la multiculruralicd
qui apporte un risque d'intolé-
rance vis-a-vis des femmes, on
vis-devis des oollégues 1GHT,
et plutdt Mhomogénéité yui
accrolt ce risque. Un groupe
homogene dhommes blancs
de la méme géndration pri-

sente un risque supénicur de

1 une p qui
peut ne pas se sentir traitée de
La manidre dont elle voudrait
Ensuite. Ia commupication au-
tour de ces sujets est trés cony-
plexe a mener. 11 G savoir
que BoUs recevons i peu pris
30.000 candidatures par an 4
1a STIB. Bruxelles est un village
multiple ¢l Ja STIR et pleine-
ment ancrée dans ce village. 11
¥ 4, @ la STIB, des femmes qui
portent le voile. On leur des
mande simplement de ne pas

mic — involon-
taires le plus souvent — -
oisles,  sexistes o home
phobes qu'un groupe nixte et
multiculturel et multigénéra-
vonnel Le défi, ce n'est donc
pas d'avoir un mexkoum de
non-Belges, Cest bien d'avolr
des équipes mélangées. Une
penonne originaire dAfrgue
subsaharicnne sera Mauvent
plus  facilement  accueillie
dans une dquipe mixie compe-
ste de ollRgues de parout s

alTesprit — en
traitant aussi 'intersectionna-
Hté, Cest-d-dire sortir de 1a lo-
gique de critéres isolables les
uns des autres pour penser les
dynamiques qui sont an croi-
sement des systémes d'exclu-
ston, Nous nous intéressons &
ce quest un leadership inclu-

dacadémiques de

Vincont Yzerbyt, UCLouvain
©ODR.

sif, une culware inclusive, une
organisation de travail inclu-
sive. Etcomment évoluer en ce
sens  en y assocant  des
maoyens, 3 savoir des res-
sources humaines o finan-
citres adéquares. Dans la troi-
siéme partie sont abordées ces
questions sous un angle plus
pratigue, en accompagnant les
participants dans ¢ dévelope
pement de leur plan de diver-
sité en ligne avec la spécilicité
de leur organisation. 11 s"agira
pour cux d'étre en mesure de
dresser un bilan en matiére de
discrimination et de diversité
au sein de N'organisaton, d'ob-
jectiver Jes obstacles qui se
dressentsur la voie de la diver-
sité ¢t de Pinclusion ot d'y
faire face, et ensuite de conce-
voir ¢t de mettre en pratique
feur plan, mais aussi de le
communiquer  de manidre
adéquate en fonction du pu-
blic. Le programme se conclu-
T par un regard critkque, en
mettant sccent sur le fait que

et de p

nelles du  temain ouvre
dautres perspectives. A titre
personnel. je donue cours de-
puis des années sur la gues-
tion des relations inter-
groupes el j'ul @€ stupéfail de
voir I'enrichissement que cela
représente de travailler avec
des acteurs et actrices de ter-
rain qui ont des expéricnces
dany des environnemenis cux-
mémes trés varids. Les per-
sonnes qui suivent la forma-
tion bénéficient elles-mémes
de Vexpénence que constitue
la diversité des intervenants et
des antres participants au pro-

amme  pour  oder  c
bouillon de culture et avancer
sur le sujet. »
Caodia Toma : « 1ans le cadre du
TFE — Je wavail de fin d'¢tude

. & savoir cette dlaboration
du plan de diversité et sa mise
en action, los parddpants se-
ront guidds et sccompagnés,
mais ils auont aussi l'oppor-
e travidller ensemble
e d'échanger entre eux. ls ont
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La diversité est un fait,

cux-mémes beaucoup a appor-
LOT AUX autres, dans une pen.
pective de co-constiuction ¢t
de partage d’expériences, mais
assi de mise en nésean, »

> La crise sanitaire
améne-t-elle de
nouveaux défis en
matiére de diversité ?
Caire Godding : « 1o monde du
travall d'apris-pandémic qui
s¢ dessine pose pas mal de
questions en matiére de diver-
silé et dinclusion. Si, demain,
ls plupart des  entreprises
disent & leurs collaborateurs
qu'ils ant Lt preuve de beau-
coup dsutonomie durant ces
temps difficiles ot que Cest
maintenant & enx de détermi-
ner ce qu'ils veulent en termes
de présunce au burcau — par
exemple venir entre deux et
quatre jours par semaine —,
Cest positil el sain de laisser
chacun.e décider, mais il y a
aussi dos dangens associés. Un
risque bien réel est que les per-
sonnes  présentes  davantage
aprés ks pandémie — en regle
ginéral davantage d'hommes
— s¢ volent confier plus de
responsabilités — les collégues
travaillant davantage 3 dis
tance visquant d'éte ‘oublié-

Un’ point d'attention  pour
chaque responsable d'équipe.

.
Tamara Beking : « Je serais en ef-
fet curicuse de voir une ana-
lyse dex évaluations de wutes
les femmes depuis J'éclate-
ment de la crise sanitaire. || ne
faut pas sousestimer le fait
que La Belgique est encore une
société assez traditionnelle.
Avec les confinements, les

P« la diversité ne doit
pos nous foire peur. C'est
quelque chose qui doit
nous réjouir, fout comme
voir & quel point nous

meilleure compréhension
du sujet et gréce aux outils
@ disposifion, mieux ap-
préhender les réalités qui
se présentent @ nous. »

femmes se sont occupées des
enfants la majorité du remps.
en particulier quand il ne
pouvaient phas aller & I'école.
Avec moins de wemps & consas
crer an travall. elles n'ont
peut-8tre pas atteint fous leurs
objectifs, oo gul met en danger
leurs promotions du  furur,
leurs augmentations de salaire
du futur et méme leur pen-
ston. Il faut dre auentif & co
que Fenvironnement de tra
vall ne devienne pas encore
davantage défavorable aux
femmes, en les replagant a la
mabon dans une autie forme
de tiches. »

Simon : « Avec la crise sa-
nitaire, ks dudes montrent
que des inégalités ont été ren-
forcées, que d'autres sont ap-
parues. On peut penser an
geare ou au handicap, que ce
soit chez les personnes & 'em-
plot ou en demande d'emploi
Ce gu'on voit ausi, C'ost gue
des secteuns one @ plus im-
pactés que d'autres, soit par le
Fait que les gens aient C1é en
chomage  temporaire,  soil

«IEn
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quiils aient été sur-sollicités
avee, dans ceux-cl, de fortes re-
présentations de femmes ction
de personnes d'origine ‘an-
gire. Ce sonl aussi des seelenrs
qui sont sous-valorisés, Ce sont
X prondie en

des choses @
compte avee un regand “diver-

Claire Godding : « i cvise de la Cor
vid-19 a &galement généré pas
mal de polarisation sur cer-
tains  supcts, comme par
exemple sur acceptation des
mesUres sanitaires ou sur ki
vaccination, I1 v a une respon-
sabilité  de nlreprise,  du
meme titre que T'éeole o1 que
des mcdias, d"&duquer Cer-
laines  enlreprises, dans o
cadie de la suarégie de vacc
nation, ont partagd avee lours
yé.c.s une série d'infor-
scientifigues ou mé
s POUT ks eneourEer
A dée .N“mu des mythes et
prendre des  décisions delai-
1ées, L Jdl.esm: aux fake news
amene @ un risque do radicali-
satian, qui s'oppose précisé-
ment i Pinchusion, »

iel Samon : « Aujourd hui, les
gens peuvent enfin sortir de
r ke ol prendie i
ensemble, ce qui va aussi
e un défi en maticre de di-
versité et d'inclusion.  Cetie
image de bulle n'est pas ano-
dine. Dans les entreprises ot
on a continué i mavailler sur
site, lex wollaborateurs ont aus-
si continué & échanger o &
oir des gens ddm\‘ms Dans
celles ont ke (€létma a ¢l
massit ou qui ont ¢té dumhh‘
ment i la sitwation est

vivie ensemble, de I
de Péconte, Cest b
falloir la rétablir & beaucoup
d'endroits, »

> Comment adresser ces
différents enjeux au
niveau de I'entreprise ?

Caire Godding titre person-
nel, je suis cor wue gu'on
ne peut travailler pour les col-
laborateurs sans les collabora-
teurs, penser une solution qui
va impliquer les g
les gens enx-mémes ne la co-
construis J

arle pas de m
sans moi. Ne décide pas pour
moi, sans moi. Donnemoi la
te vraiment’. A
sans modération
quand on parle du genre, des
arigines, du voile, mais aussi
du handivap. »

Muriel Simen : « Fn termes d'in-
clusion, il importe de sortir de
1e shot” Lu lan de
it¢ pour la K 0 de
Hles-Capitale, c'est un
plan de deux ans. On va déti
nir un plan avee Fabjectil do
mettre en place un certain

Muriel Simon, Acticis Inclusive

©DR

nombre d'initdatives dany les
deux ans, L'idée n'est certaine-
ment pas de dire quapris
deux ans. on sera arrivé a
i ntre les fenumes
les hommes, & I'élimination
du racisme, etc. Clest loin
d’étre aussi simple.  idéc,
c'est de prévoir dc: actions qui
seront réalisables en deux ans.
Aprés deux ans, on v;
foger : qu'a-ton app)
faiton bien ? Que pe t-on
améliorer ou faire autrement ?
On peut alons s'insaire dans
un nouveau plan. Ns‘agitd'un
PIOCESSUS pertl nt 4 diffe-
Tents niveaux, celui des indivi-
dus, celui des groupes et celui
de la sexaéle dans son on-
semble. Certe gymnastique-la
doit étre présente avec la
conviction que o ne sera ja-
INALS Termine, »
Cae Godding : « I'n [ravaillant
durablement sur la diversité et
Iinclusion en entieprise, on
construit progressivement des
couches de maturité, qui vont
permettre d'aborder des sujets
plus complexes, Plus sensibles,
Par exemple, une campagne
pour conscientiser les col-

P« Avjourd'hui, les
gens peuvent sorlir de
leur bulle, ce qui vo aussi
éire un défi pour lo diver-
sité et l'inclusion. Cette
image de bulle n'est pas
anodine. La prafique du
vivre ensemble, de
Iéchange, de I'écoute, il
va falloir la réopprendre
a bien des endroits. »

Références

1ex de Pimportance des mi
racistes,

consuui
sive, m

cela ne peut pas étre
1a premidre action. [l doit étre

clair, au bout de deux on trows
ans d"actions continues, que le
management souticnt totales
ment cet engagement pour
plus de diversité et d'inclu-
sion, que ce ne sont pas gque
des mots, C'est alors que ¢
e penl oser éire pleine-
ment sol-méme, aussi au tra
vail. »

> Que peut apporter la
formation pour faire
avancer la diversité et
inclusion ?

Claire Godding : « 11 faut d'abord
e le management it com
Ppris le lien entre 13 strats de
leur enueprise et ¢e que vout
dpp- nter diversité etinclusion.
que ce lien n'est pas fait
Jura que pen de progres-
sion. Dans le secteur bancaite
on recourt beaucoup a Fangu-
ment que l'intelligence collec-
tive : 'entreprise devient plus
riche quand 11 y a autour d
table A I fois des honunes et
dos femunes, des francophones
et des néerlandophones, diffé-
rentes géndrations, différentes
origines,  diftérents  profils
Pour les enueptises bruxel-
loises, travailler sur la diversi-
té linguistique le mélange
francophones aéerlando-
phones au sein des équipes —

estaussi essentiel que celui sur
, des arie
gines, des générations. »

Muried Simon : « La formation est
essentielle en matiére de di-
versité et d'inclusion. En fait
Lt demande ost importanee i

Régions

cel Cgand, mais wne fois que fes
personnes sont sensibilisées a

d" uullu cet intérét. La partie
la plus difficike consiste & par-
venir i sensibiliser les gens, &
montrer Mumpaortance de s'in
sur les
s Inconscients et de mieux
s apprehender. 1a plupan

Claudia Toma, ULB
©DR

des pgens s'imaginent qu'ils
n'ont pay de tebs biais, Clest
viai aussi bien au niveau du
nanagement que jusqu'a la
base de I'entreprise, d'oi I'in-
t d'éue soutenu par |
\\mhml\ SUr Ces gquesti
Ces derniers ont des actions de
sensibilisation aupris des ra
vailleurs, Une politique de di
versité ne peut fonctionner
que st on a a la fois des ap-
proches topidown et bottom'
ap. 1l faut que ce soit quelque
chase qui vive dans V'entre-
prise. »

Tamara Eelsing = « Jo 1o diy aussi

la formation a la diversité et
Tinclusion est bien sir essen
tielle, mais on ne peut s'amé-
ter ld, Le sujer doit par
exemple sésonner dans loutes

Articles
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les  forman Nous avons
ainsi lancé une grande cam-
pagne contre le sexisme 3 la
STIB, avec un edearning a ce
propas. Maiks o sujet du
sexisme ne Tevient pas que
dans cette campagne et l'e
learning. On cn paric a tous les
niveaux, dans les formations
aux risques  psvchosociaux,

P« La gestion de I'hu-
main n'est pos une
science exacte.

1l faut connditre les fi-
mites de ce qu’on met en
place et étre préte &
sons cesse remeltre I'ou-
vrage sur le méfier et &
oser se remelfre sof
méme en queslion. »

dans la formation 'Gérer l._ di
versité dans mon éouipe’, ol
[l faut que les points d'atten-
tion soicnt largement implé-
mentés dans différents en-
droits, ¥ compris dans la com-
munication interne. On e
peut commencer a changer la
culture d'enueprise par unc
seule action ponctuelle. N
s'agit de travailler dans la du-
rée pour espérer atteindre un
changement durable. »
 « En conclusion,
Je pense qu'il est aujourdhn
nécessaire, pour ne pas dire in
dispensable, d'avancer en ma-
ére de diversité et d'inclu-
sion, mais aussi qu'il faet lo
¢ avec appétit, avec envie,
cuthousiasme Ce m'est
 chose gui doit

I’inclusion est un choix

ODR.

nous faire penr Cest guelque
chase qui “doit nous TEjor,
Lout comme voir & guel poi
nous pouvons, grice i cette
meilleure compréhension du
sujet et g e aux ournils & dis-
ppréhender
s r[m s¢ présentent a
nous. Nous serons moins per-
dus, individuclicment et col-
lectivement, si nous maitri-
sons micux le monde qui se¢
constr devant nos yeux,

On I'a dit aussi : il est essentiel
gque des cguipes  dirigeantos
prennent la mesure \k 1
€U consactent
claire of nette sur la qu westion
de la diversité, Les enjeux sont
mportants nom seulement sur
le plan socétal et moral, mais
aussi au piveau du bus et
de Tabjet social de Torganisa-
tion, Il faut. une fois pour
toutes, se departie de Uidde
qu'on ceuvre pour la diversité
et I'inclusion ¢n dépit du busk
. Bien au contraire. quand
on s'intéresse 4 la diversité et
Vinclusion, on est totalement
en phase avec l'objet social des
yos el des  organisa
Les deux se
conjugucnt. »

Christophe Lo Giudice
Rédacteur en (l\(‘f

HR squore

promouvor I m(lusm\
I'UClouvain et
prosantil o vondredis aprés id ot s
is matin

formations
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ne guerre de talents

doublée d'une crise

sanitaire. Le monde
de I'emploi 4 bien change.
Pas facile de répondre aux
nouvelles attentes des
demandeurs d'emploi et
des travailleurs, 1l faut
repenser son recrutement.

Depuiis plusieurs années déji,
la concurrence au sein do
marché de 'emiploi se tait de
plus en plus rude et les situa-
tions pénuriques demeurent.
Aujourd'hul, le contexte s'est
complexifié, la guerne des -
lents se situe & toutes les
échelles des organisations.
Plusicuns sociéds voient leurs
activités ralentir en raison
d'un manque de personnel

L crse sanitaine, clle aussi,
estvenue changer ladonne el
& transformer Jos attentes des
travailleurs. Avee le 1éléira-
vail qui est devenu obliga-
wire, nombreux sont kes cm-
ployés qui ne veulent plus
perdre de temps dans les
transports.  Nembreux  sont
ceux aussi qui veulent combi-
ner le téléuavall avec des
prestations dans un bureau i
proximité de leur domicile

RECRUTER ENCORE ET
ENCORE

La situation est devenue bien
compliquée pour recruter
Ainsl, Adecco, sodétd spéaiar
lisée dans les services RH,
veut-elle redoubler d'efforts
pour accompagner ses clients
les employeurs — et propo-
ser des solutions novatrices et
agiles pour répondre @ leurs

[N

Jan Dekeyser,
Hood d Adscco Bakgque o Luxemboary
» Ok

besoins. « Notre objectif est de
se tourner a la fois vers les
employés en essayant de les
convaincre de changer de job,
et vers les demandeurs d'eme
ploi en Jeur proposant des for
mations & de nouveaux dé-
i », explique Jan Dekeyser,
Head d'Adecco
Belgique o luxem-
bourg.

Pour mener & bien
ses missions, Adecco
recrute des & présent
fer pour 2022} envi-
mon 240 penonnes.
En connaisseuse de
cause, la société sait
qu'elle doit Insister
sur d'autres aspects
pourattirer les candi-
dats : « La balance entre le 1é-
Jétravail et la possibilité de
travailler de mansére tlexible,
le maintien du lien social
\grac.» au travail hybride, le

5i vous décidex d'inclure |

P> «Avjourd'hui, le
collcborateur ne veut plus
travailler selon des heures
ou des périodes. Il est plus
intéressant de proposer des
prestations de ravoil sur
des “fargets” »

travail physique 3 proximité
de chez sol, I'équilibre vie pri-
véeivie professionnelle, etc
sont des aspects trés impor
tants a preadre en comple,

Etencore plus au seln des PME,
yui n'ont parfois pas de dépar
tement R Ces petites sociéiés

Avec le télétravail
qui est devenu obligatoire,
nombreux sont les employés
qui ne veulent plus
perdre de temps
dans les transports.

ont d0 changer la fagon de
fournir leurs services mais
elles doivent aussi s'adapter &
la demande de leurs collabora-
teurs. »

FLEXIBILITE, CONFIANCE ET
DIVERSITE

Aulre aspect important: les
horaires de tavail Mexibles et
b question du management &
distance.

«Aujourd’hui, l¢ wllabora-
teur ne veut plus travailler se-
lon des heures ou des pée
rodes. Il est plus intéressant
de proposer des prestations de
Lravail sur des “uangets” », ex-
plique Jan Dekeyser.

« Gérer une équipe en présen-
tiel est complétement  dillé
rent d'une gestion distancielle
ou hybride. Nous voyons chez
nos clients el méme en in-
teme, qu'une formation est
nécessaire pour apprendre a
travailler dans un monde de-
venu  50% viroel  la
conflance, elle aussi, est bean-
coup plus importante aujour-
d'hul 11 ne faut plus chercher
4 contrdler son égquipe mais
bien lui faire contiance », comr
pRte-t-il

de plus en plus pris cn

compte dans les
politiques des entreprises
et Adecco est persuadé
que l'inclure davantage
permet d'obtenir des
résultats sur le long
terme.

l a diversité est un sujet

En accueillant des col-

laborateurs de divers
honizons, des personnes
souftrant d'un handicap ou
des personnes issues de mi-
nonités ou ethaies, le chamyp
de possibilités s'élargit en
matiére de gestion talents
Par exemple, cngager des

Mais la crise n'est pas qui
! venue complexitier P de bonnes
e marché de Femplol, ¢ ne connaissances

crutement et les attentes des
candidals, comme le constate
Jan Dekeyser: «Un des élé
ments Lrés  positils
du Covid, Cest quiil
a permis d"avoir une
divenité phuy
grande Certaines
personnes ont  be-
soin d'aide car elles
souffrent d'un han-
dicap. Avec le télé-
travadl, il a été plus
factle de les accom-
pagner. Sur le long
terme, et grice Jux
possibilités techniques nous
pouvons intégrer davantage de
diversité dans les effectitss,
conclut-il

W JUUE DELCOURT

d'autres langues et
culwres aide & se
tonrmer  vers  les
marchés érangen.
Mais la divensité, &
I'heure actuelle et
encore plus avec Ta
Crise sanitiire, n'est
plus seulement lide
au genre ou i I'eth-
T, IS JUSNT X
solts s mémes
des individus, en faisant
abstraction de leur  diflé-
rence personnelle. « Le mar-
ché est en pleine mutation
et la maniére de travailler a
évolué. La relation au tra-
vail et le télétravall lui-
meéme ont changé,

s

—

Sonia Frey,
Head of HR & Exernal Commumication:
& Adwcco Behs >

11y a une vénitable “'flexible
work torce” qu'il faut sé-
duire et recruter. Iy a égale-
ment de plus en plus de per-

La question de la diversité

Falin, sl vous décider d'in-
chure ka divensité dans voure
politique d'entreprise, ne la
prency pas @ la logére oL dd-
ployez 1§ sur des bases so-
lides. A cot égard, Adecon
livre guelgues conseils pour
une diversité durable
— I¥terminez quels sont les
besoins internes & votre or
ganisation et les raisons
pour lesquelles vous soubai-
lez miser sur une plus
grande diversité
— Ayez un objectif précis en
téte afin d"établir votre poli-
tique de diversité avec suc
s
Parlezcn au sein de vos
équipes. Si vous col-
@ @@ laborateurs sont au
courant de votre po-

La diversité, al’heure actuelle liiquc de diversice,
et encore plus avec la crise !} rvallcnt phus

effic

sani'oiro, n’est plus dencourager  les
seulement liée au genre chanes et les nou-

ou a l'ethnie, mais aussi QuX _ Apprenez i v

velles idées

softs skills, en faisant rivr la diffénnce el

abstraction de leur jenireprise

bitissez une culture
<om-

différence personnelle. mune

sonnes qui se lancent en
tant  quiindépendant, )
s‘agit aussi d'une cible &
prendre en compte dans
notre recherche de talents »,
explique Sonia Frey, Head of
HR & External Communica
tions d'Adecco Belux

— Mettez immédia-
tement fin & la discrimina-
ton. 1l est important d'iden-
tfier toutes formes de dis-
crimination  confondues,
méme les moins visibles

®).D,

=
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es métiers techniques
ou liés aux TIC enre elles, la technologie de-
souflrent d'une vien! une allaire de femumes |y
surreprésentation aime-telle répéter. ['association
mascaline. Dés les études,  Interface3 fonne, depuis plus de
les femmes sont 30 ans, M ffmmes en réorienta-
i voire tion lle aux métien
des filieres d'enseignement, desTIC

ce qui se répercute bien str
au sein des entreprises, Des
cours ¢n non-mixité sonl
organisés pour augmenter
le nombre d'¢ludiantes.

Aujourd'hui, les femmes wepré-
sentent moins de 20% des pro-
fessionnelles du secieur dos
T (Technigques de 1'lnforma-
tion ¢t de by Communication) Le
problime et bien conny des
ecales et des services de recrute-
ment, Méme si los entreprises
adeptent des politiques en fa-
veur de l'égalité des genres, les
profils Eminins sur le marché
de l'empiol sont insuffisants.
Tes causes de cotie Sous-repre-
sentarion, comme dans d'aurres
sectears, sont diverses et mul-
fiples: manque de légiimité,
stérdotypes genrés au sein de la
profession, méconnaissance des
opportunités, ete. Au sein de son
associarion Interfaced, Laure Le-
maire tente justement de dé
mystifier  Iimage du  geck

homme, seul et asoctal, qui pese
sur les métiers de linforma-
tique. « Quand les femmes sont

A créanion en 1988, le bur de
VASRL était d'asder les femmies @
<adapter A la nouvelle sociéré
d'infarmation en les formant no-
amment 3 la maitrise des oudls
burcautiques. Fn effet, que ce
soil dans le secteur commercial
ou administratil, Narrivée des or-
dinatcurs et d'autres  oudls
coneemaient  mujositativment
dos travailleuses, Petit & pelit,
Pussoviation a développd en pa-
ralléde dattres [ormations pour
que les femmes s'emparent de
Faspect wehnique de celie névo-
lution  numénique:  dévelop-
peuses back-end et fronr-end, ad-
ministratrice systéime et résean,
Game Developer..

Depuis, V'offre de cours s'est élar-
gie a d'autres métiers en pénarie
comme 'électromécanicue oo fa
logistique.

DES COURS NON-MIXTES

Pirs e départ, 'association a
pris le parti de ne s‘adresser
qu'h des femes. Flle peut
ainsi  travailler  frontale-
ment les fredns qui menent
ces candidates @ sauto-res-
treindre, notsmment cn
combx .

.
La technolo ie,
aussi une a

w—dm—ngm-p-w-nmgumuuu

réunies. L'an der-

nur,ldrﬂdcnamﬁ“-naluih-nﬁhunng-m

i en visite & I B

ouvent dans un groupe de gar
oIS ¢ Ui w'est pas lowjours
évident » comstale Lause Lemadre.
Apn*s ok nombreuses anndées de
pratique, V'association constate

tionne hien. Le taux d’emploi ai
terme des fonmarions [T est de
85 %. Elle almerait élacgir son ac-
tion, ot st actaellement A 1a re-
cherche de financements. Tes
CONLS HON-NINTes ‘k"l\\v"h’l\l un
apprentissage hors conciimence
avee les hommes, ce qui, Jors de

noue toul de mime dos relations
de confiance avee certaines ens
treprises. Une Lagen de crédibili-
ser L formation et de motver les
futures candidates. = Cest valori-
sanl pour elles de savoir quelles
sone attendues et désirdes par de
grandes entreprises.» Lassocia-
tien met sur le marché 75 candi-
dates par an, aurant que toures
les écoles supérieures de la Fédé-
ration Wallonie-Rruxelles
réunies. Lannde dernivre, Infra-
bel a recmté trois d'entre elles &

a- lissve de Jeurs stages en

Ce type d’enseignement «in
fonctionne bien

ﬂnli\‘l davequ petLses an
I'équipe de Samuel

Tongueval, Manager real
+ time solutions 1 Pour

Le taux d’emploi i 1 diffience  avec

au terme des formations IT dautres junion ne parte

pas sur les connaissances
est de 85%. 1. bien sur ks profils,

i 11

les cotypes au-
tour  du  méucr.  Ketrsuver
d'atitres camarads 3§ QUi parkr
du sein de la formation est aussi
crucial. « Cest diflicile d'Fae en
minonté veire seule dans un
groupe e coun. Si les fommes s
réorientent via un organisime de
formation classique, elles se re-

P «C'est valorisant pour

sur-
vient dbs b séhoction. Ln elley, les
gargons oot sotvent 'occasion
d'expérimenter  davantuge ey
wehnolegics dans leur parcours
el ot donc plus de prépequis.
« Certaines avouent e la non-
mixité les i addées, Cos femuses
se sentent plus confiantes dés le
chépart ¢e qui est important pour
que Tapprentissage se déroule
bien. »

« Ce sont des pensonnes qui se né-
oricatent done clles ont writs
blement  choist e quelles
veulent Jaire,

Au ivean de Ja mouvation. i n'y
d pus photo Cela n'a ten & vour
AVOC I jeune gui entame son
premer emplod. > souligne-ril,
Ce partenariar penmet auss i fn-
frabel e diffisser ses offres d'en-
ploi 3 Ta source. En effer, I'entre-
prise a recrué 72 {nfarmati-

» CONSCIENTISER LE PUBLIC

Fn tant qu'entreprise

historiquement im-
plantée dans la société belge,
Infrabel soullre d'unc image
vieillotte : celle d'une société
hyper masculine avee des mé-
tens manvicls, au bord des
Tails. «Je dol drinqumﬂcui
vement jal §é surprise de &
couvir Loutes les technolo-
wles tnnovantes ol le pancl
dapplications dillérentes uti-
lisés pur loy services [Tos,
coneixle Laure Lemaire, direc
trice de 1"asso-
cation  Inter-
faced. le ges-
donnaie  da
réseau  fermo-
vidire  Dbelge
posside en of
fec un large de-
partement 1
ol un certain
nombre  ¢'ou
tils sont déve-
Joppés tele que
Vintelligence
artificielle, la " o3
réalité augmentée, utilisa:
ton de drones pour contrler
Jes infrastructures, etc. V'en-
treprise  ost dailleurs e
deaxiéme plus grand opéra-
teur Tékeom de Bels
grice § son propre ¢
GSM ulilis¢ pour la commu-
nication avee les conducteuns
de train, Le défi des services
dinfrabel et done  de

métiers  qui
sadressent  a tous,  les
femmes comprises.

somuel Longusval |

Inspirer des vocations

¢ nombreuses études démontrent que le
D systéme éducatif influence les vocations
choisies par les enfants.
Pour augmenter la mixité dans certains secteurs, le
travail débute donc dés Je plus jeune dge.
A défuaut de politique publique, des entreprises
tentent, a leur niveau, de susciter des vocations.

mouvoir une seciéeé plus in-
clugive, of chacan ¢ cha
cune se sent d sa place.

s groupes de travail ont no-
tamment ét¢ lancés grace a
de nombreux colldgues v
lontaires, Toutes ¢l lous
Cchanyent sur quatre théma-
tiques : Iégalicé des genres, e
multiculwralisme, Ja come
munauté LCETQI+ o les per-
sonnes en sitwaton de ladi-
cap. Au dépant, le thime de
I'égalité des genmes avail Gé
identifié
Comume privr-
taire v i
compasition
historigue-
MeNt  mascu-
line d'Infrabel
Depuis,  pas
mal d'actions
ont v le jour.
Une  grande
campagne de
communica-
ron infeme a
par  exemnple
¢1¢ onganisée afin de senstbili-
ser Je personnel aux sténéo.
types de genre. Fn externe, los
campugnes de recrutement
utilisent désormais 1'écriture
inclusive et metlent cn avant
des femmes dans les visuels
et les Wmotgmages. Une fagon
dinfliencer Jes imaginaires
et d'encovruger les femmes 3
s¢ projeter dans dos carrions
techuiques.

Pour changer les mentalités
dus be plus jenne dge, lnfra-
bel projetre d'ailleurs de sen-
sibiliser Jes classes aux mé-

cien.ne s [developer, analyst, tes- DU PERSONNEL tiers techniques dés Pécale
elles dr SO:'O&";:U “ellos sont DES ENTREPRISES ter, cheffe de  projet, VOLONTAIRE primaire et aindd informer
os PARTENAIRES technicien.ne telecom et archi- Depuis 2015, T'entreprise @ toutes des petites filles dos
par de i les émudiantes trouvent rapide-  tect) cette annde et les besains se- développé une politique Di-  possibilités qui <'offrent 4
entreprises. » ment un stage etun emploi vula  rontidentiques pour 2022 versity & Inclusion pour pro-  elles.
tension sur le marche, Intertaced u SARAH POUCET * usp
P e ~
assionne.e par
technologies
job toi
un JOD pour tol.
infrabel.be/j
P
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es Entreprises ds
Travail Adapté (l.‘l’/\)
ont pour mission
prioritaire de fournir un
emplol stable et de qualité a
sitnarion

elles collaborent avec de
nombrenses enrreprises..,

les 54 entreprises de travail
adapté (FTA) wallonnes et ger
manophones vendent Leurs ser-
vices ¢t productions sur Je mar
ché ordinaire et sont actives
dans plus de 20 grands secleurs
dactivités.  Flles  comprent
10250 travailleurs dont 8.500
en situation de handicap.

+1a collaboration avee des on-
treprises. <ost actvite prind-
pale des FTA», explique Gac
tane Convent, directrice de la
Feédération wallonne des Enire-
priscs do Travail Adapié. « Sou-
vent, les entreprises Chorchent

e Tamal A

des partcnaines locaux, non dé
Jocalisables ¢t capables de s ‘afus
for ou s¢ rajuster fxilenn\m o
je pense que C'est cette i
(¢ entre Je client. souvent ddm
dant certaines valeurs, et I'FTA
qui rend le parlenaniut intéres-
sants, ajoutetclic.

UN NOUVEAU PUBLIC

Cuxi dit, e profil des entreprises
qui travaillent avec des FTA évo-
lue ¢ Cost la prewve que ks
mentalités changent, « On a tou-
jours eu des clients historiques
comme Colruyt (lire par ailleurs)
Mais on a aussi v ariver un
nouveau type de partenariat, no-
tamment avec des start-ups ou
des entreprises qui, avee 1a crise,
onl vu chuter keur approv -
nement on maticees promicres,
ont vu les frontiéres se fermer et
onlt loul doucement commencé
a ye poser des questions. Du odid
des FTA, nous somunes restés
“sur le pont’ pendant la crise et
notre job, Cest vraiment d'adap-
ter la manidre dont on va pous
voir répondre & la demande. On
peut tout faire en FIA, mdéme
des coques d'avions ou des cou-

P« Los entreprises
cherchent des partenaires
l«vmﬂ dedelocduobles
et cof s de s a‘uslor
facilement, Je pense

c'est cefte rwum:ro onlnl le
client et I E%A qui rend le
partenariat intéressant »

« Tout peut étre fait en
entreprise de travail ada

Du co1é des ETA, nous sommes restes “‘sur le pont”” o
uiunmi-b,c'mmd'm uﬂg“‘::

pouveir

tures de langes ».
Le profil de leurs travailleurs est
tris vand. I peut s'agr de per-
sonnes  an
handicap i
sible. au ban-
dicap de nais
sance, des per
sonmes gui ont
vECH un acck

Aux entreprises qui '™

té

onva
»OF

ciété et de voir que lear travail
esl ulilisé par les entreprises.
(Quant aux entreprises qui hési-
fertient encore

LL L r.uu appel 1

EIA, jai
|mlr envie de

hésiteraient encore @ joyr dire: o
faire appel & une vuowlmr un
ETA, j‘ai juste envie

mail ef venez les

dent de ravail S visiter pour
@i ks o4 de leurdire : \yu,  rendne
conduits 3 un « envoye;-l.ur compte qu'clles

handicap per
mancnt o des
personnes at-
teintes de maladics gui ne sc ma-
nifestent pas ou peu de facon ap-
parente. Ces travailleurs ont aus-
si en commun la volonié du -
vail bien fait. «Cest une Hiemé
pour cux de contribuer 3 la so-

un mail et venez
les visiter. » pointe qui est

travaillent avee
du matéricl de

simplement adapié & nos -
vailleurss,  conclur  Gadtane
Convent

 LAURENCE BRIQUET
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COLLABORATION DEPUIS PLI

D rpuls plus de 30 .im.
lnvall imé (ETA)
jouent un réle essentiel
dans le secteur de la
;rnndc distribution et ¢¢
n'est pas prés de

changer...

Début de Vannée, la
chaine de magasins
Colouyt & &¢ révompensée
du titre dAmbassadeur de
TAnndée, dceme par les on-
treprises bolges de travail
adapté (ETA) et récompen-
sant, pour la premidre [obs.
unc entreprise nationale,
La collabomtion entre Col-
ruyt ot les entreprises de tras
vail adapté n'est pas neuve.
Colruyt  travaille
depuss plus de 30
ans avee dos FTA,
A I'beure actuelle,
elle collabore avec Ié

« Un quart des produits
de chaque caddie passe
entre les mains d’une ETA »

Soutenir butionalasociéte,

DE 30 ANS

joue done un role cssenticl
dans la chaine logistique de
I'enseigne.
«Collaborer avec des entre
prises de travail adapt nous
permet de soutenir I'écono-
mic sociake et d'employer des
personnes plus éloignées du
marché du travail,
mma@ Nous  apporlons
ainsi une contri-

o qui cadre par-

une vingraine

d'entre efles, ant

cn Wallenic yu'en

Flandre.  Teur  pessonnel
wompose des  paniers  de
bicres, @iquite des  bou-
teilles de vin, népare des ¢ie
queties de prix  dlectro-
nigues, emballe dos produits
ou encore y colle des bons de
réduction .. Au linal, un bon
quart des produits de chaque
caddie Colruyt est passé
entre les mains d'unc coure
prise de mavail adapté qui

« Notre

TNZAZET UNe personne
déficiente visuclle, de
plus en plus

d'entreprises franchissent le

pas et ca présente pas mal
d'avantages...

Depuis 100 ans, « La Lumidre », &
Ligge, a pour mission d'offrir
aux personnes deficenles vi-
suclles Vencadrement modico
social qui leur permet de trouver
Tautonomic, inclusion sodiake
ef la citoyenneré

Sex actions s"adressent 3 tous les
publics, de la plus petite enfance
AUX SeNiors, ¢f visent (galenwent
A l'épanouissement des  per
sonnes délicientes de Ja vie on
organisant de multiples activites
et animations culturelies.

Cela passe Cgulement par unce
aide & la recherche d'emploi, &
une réorientation ou au main-
ten de l'emploi, «Nous avons
cnviron 25 personnes qui sont
suivies actucllement s, explique
Maryvonne Wery, assistante so
ciale et coordinatrice de Ia Cel-

sociale objectis de Col-

U faitement avec les
Tuyt, ol cela nows
permet, a nous, de nows
concentrer sur nos activités,
Nous aspirens en effct i com-
hiner croissance ¢oonon:
ot emplol durable et valoni-
sants, commente  Martine
Pauwels, directrice Supply
Chain Colruyt Mcillcurs Prix
& 0 sujet, argumentant que
U'entreprise entend conti-
nuer dans cetle voie le plus
longtemps possible

public est souvent hyper motivé »

Murr-nn-w&yn ion e

w50 nalle 0 TASB, <;|mm
>0k

GRANDE MOTIVATION

La cellule d accompagnement de
La Lumitre commence d'ailleurs
& dtre connue ot reconnue 3 Fexs
térieur. Elle a, par exemple, si-
gnd, le mois dernicr une convens
tion de collaboration avec le Fo-

P« C'est ou moment de
“réseauter” et d'entrer en
lien avec Fentreprise que co
reste compli

Un socmlogua a dn

qu'il faut, c'est 'rouverdu

entreprises “socialement
capables”, et c’est bien

primes AVig ou Tadapration du
poste de travail », poursuit Line
Lrasscur,

Accucillir dans son entreprise
un travailleur déticent visuel,
@ peut eflfayer cortains eme
ployeurs mais 1a Lumitre sou-
haite dédra ccla. Dstce

rem ¢t plus partic
avec e service des conseillens. Lo
public accompagmé, lui, se dis-

un AONL pour une entreprise
daccueilliv une personne defi-

lule Socio-Professionnelle (CSP).  tngue par sa grande motivation.  dente visuclle en son scin?
« Cos personnes béncfident d'un « Ce sont géndralement des pers « Nows, «c qu'on souhaite avant
ACCOMPAZIE tour, c'est Vine
ment socio-pro- 11} clusion, a sa-
tossionnel puis, i vuir que celle
DN ot Ce sont généralement des personnes peucie- i
et de . . " . g

“rcaer «  Qui veulent travailler et qui connaissent TN T
d'entrer en len déja les adaptations dont elles ont que e e
avee  lentre 2 2 :  travaillcors »,
o oo - bes?m. Et nous pouvons OIdQI’,‘ o
reste comphe  |’entreprise ou le candidat le souhaite Maryvonne
qué. Un socio- Wéry, «On

Togue a dit que cc qu'il faur, Cest
touver des entreprises s sociale-
ment Gapables» el Cest bien
vrai. Or, parfois, il ne manque
pas grandchose pour que ¢a
fonctionne »

Références.be — Dossier diversité & inclusion — 10 décembre 2021

sonnes qui veulent travailler ot
qui connaissent déja les adapta-
vons dont clles ont besoin, Lt
nous pouvons aider, si Ventres
prise ou le candidar le souhaite.
pour les démarches cn vue d'ob-
tenir des aides. que or soit les

préftre travailler sur la plas-va-
lue que peut apporter la per-
sunne qui est souvent hyper or-
ganisée, créative, comme clle
doit 1'dtre dans la vie guoti-

dicnne et qui fait preuve de vo- :'i"m |, favorise son inclusi ppe I'
Tonté et de ésilience » recherche d'emploi.
L

DE LA DEFICIENCE A
UEFFICIENCE

« Notre leitmotiv, c'est viaiment
de passer de ls déficience a l'elli-
cience, Nows voulons dévelop-
per leur pouvoir d'agir et les ac
COMPIENCT, DO
tamment dans
feur  réflexion
par rapport | ¢
qui serait bien
pour cux s,
Parmi ks parte-
nariaty, on épin-
glera ke Duoday
avec [Aviq qui
fait qu'un sw-
giaire déficient visucl est sccom-
Pagné pour’ une doouveste « on-
Treprise » ou encore Ja collaboca-
tion avee Je Fonds Vinc qui aide
notamment a la peéparation i

Fembauche,

Ta cellule a accompagné des cane
didats qui ont simé un contrat,
par exemple. une liscadisie onga-
gfe dans une grosse ontroprise
de Bruxelles, une masseuse dans

Pour I'heure,
plusieurs personnes déficientes
visuelles sont & la recherche
d’un job, par I'intermédiaire

delal

Pour Iheure,  plusicurs  per-
sonnes déticiontes visuelles sont
1 Ja recherche d'un job. par I'in-
wnnddigire de Ly Lumicre
« Nous avons, par exemple, deux
ouvriers de production, deux
agents  administratifs!
secrétalresagent d'ac-
cueil mais ausi un
commercial qui parle 6

cais. I'anglais ct le por-
lmn couramment) of
qui serait, par exemple.
tris bien dans Phételle
€. e oun Vorga abon

23

un centre de biendure a Lidge,
un comptabie au SPF finances,
un ouviier én FTA, un notaire
pour adaptation de son poste
de travail,

=

Lo collule sock e

e de "Lo

d'événements ou en-

core un assistant en psycholo-
gie s, conclut Maryvonne Wéry.
® LAURENCE BRIQUET

ANOTIR - wwwialimiere be/fr

le trovailleur déficient visvel dans son
g ” r A

»CE
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» DIVERSITE ET INCLUSION

L’inclusion, un engagement entre collégues

a diversité en entreprise
ne concerne pas que les
statistiques ethniques
ou de genre.
11 s"agit aussi de mettre en
valeur d'autres types de
caractéres ou de

Luvlslbﬂlsés

Mettre en place nne culture oi
tour Je monde se sent respecté
¢ peul s'épanouir mids ot
aussi encouragé a développer
son patentiel : ce sont les deux
objectifs ddé de Ja politgue
Divensity & Inclusion de dela-
ware, Cette entreprise est spé-
chalisée  dany  Vimplémoenta-
tion de solutions Lechniques

"2
P>« Con'ast pos fovjours
P ol s

car c'est, en iques sorfes,

umcnhquam inferne de
‘enireprise.

Cehadmcatde d'avoir une

personne extérieure pour

délerminer nos blocages. »

Ruth Ameye, .. | [H »F

(SAPE,  Microsofl) chez  ses
client.e.s. Caroline Hillaert est
senlor manager de 1'équipe
Chunge Management. Avec sa
collégue Ruth Ameye, coach
RH, elles se sont lancdes dans
une grande Gvaluation de 1'in-
clusion au sein de delaware et
des  possibilités  daméliora-

ton. En effet, en 2019, les o

deux  collégues  font  un

constat : le respect de 1a diver-

sité est uue valeur essentielle 3

U'entreprise mais delaware ost

\](‘1"(' mpme l“-]JBl'“"HI’PI’“?I’I'
d'h

P« Toudes les QMonncum
d'équipe doiven! étre
conscient.e.s de leurs biais de

:.slesdwgeesdu
promohomoudvracru'enmv

on o mdancedbuvmﬂerpius
foc lenmlawcdespersonnes
fies ou qui nous

tessemblml cwhurellement, »

avoue Caroline Hillaert,

UN LEADERSHIP INCLUSIF
Des ateliens ont ensuite éd
créés avec les collaborateur-
trices pour recueillir leurs té-
moignages of leurs véous ¢t
eréer une politigue adaptéc 3
leurs besoins. s et elles sont
“ailleurs régulierement ane-
& évaluer les actions cn-
rrfpnws an travers de son-
dages ou de workgroups oSl
on développe des a s, 0]
veut que les gens puissent <y

blancs. Y
atil un angle mort sur lequel
nous deyrions travailler? l'en-
vie de s'engaper ost ndée. Blles
en pardent ¥ leur manager, le
CEOQ est partant et lenr ncron‘]e
o mandat pour lancer la poli-
tgque D&EL La premidne dupe
est d'érablir les pistes d'amé-
Loration avec laide dune
wnsultunte extéricare. «Ce
n'est pas toujours facile de ti-
rer ce premier bilan car c’est,
en quelques sortes, une cri
tique en interne de I'entre-
prise. Cela a donc aidé d'avoir
une personne exrérienre pour
déterminer nos  blocages. »

- Ces rétonrs nous
donnent des indications sur
les actions & mener. » explique
Caroline Hillser,

1o but principal est vériuble
ment de pouvoir conscientiser
les collaborateurtrices & ces
thématigques. Cela passe, par
exemple, par un jen qui initie
des débats sur le sujet en
dquipes. metue en avant des
modeles alternarifs (un pére
qui termine ot pour aller
chercher ses enfants b I'école,
et), ou encore forme:
non-discrimination on a 1'é

les objectifs fixdés, L'un d’entre
cux porte sur le leadership in-
clusif, un élément essentiel
pour Caroline Hillsert : « C'est
aussi important de toucher la
direcrion. Ton.tes les gestion-
naires d'équipe doivent étre
conscient.e.s
de leurs bas
de jugement,
SUELOUL ceux et
celles char-
gé.es des pro-
motions ou du
rIcruLement,
Inconsciem-
menl onaten-
dunce & tru-
vailler plus facilement avec
des personues extraverties ou
qui nous ressemblent culturel-
lement Pour plus de divensité
au sein de notre entreprise, on
doit identifier ces biais pour
les combatre. »

DES COLLABORATEURS
ACTEURS DE CHANGEMENT
Chez delaware, 1a trentaine de
personnes impliquée sur le su-
jet D& est béndvole. Cest Ie
cas également sur d'autres
projets, par exemple en ma-

Leur credo : que chaque membre ombre de s

de la société se sente res
et soutenu.e dans ses ambitions,
quel que soit son sexe,

deole Artevelde. Mensuelle
ment, les différentes repré
sentant.e.s partagent les best
practices et comparent les po-
litigues D&I de chague entre
prise.
Des moments d'échanges en-
richissants  pour se
BO8 npprocher de lenr
credo: que chagque
L&

che.@ ¢ sente respectée et
soutenu.e dans ses

ambitions, quel gue
SOIL 0N sexe, son Ori-

son origine ou sa religion Fne ou s religion.

titre de développement du-
rable de entreprise. Ruth et
Caroline font partic d'un pro-
gramme d'apprentssage coms-
mun avec d'autres sociétés in-
formatigues nomme “Level 1T
out”, organis¢ par Ja Hauw

e inclusk P
onLéul erdds pour Jvancer ver

Lannée  prochaine,

elles  projettent de

lancer une semaine entidre-

ment consacrée 3 la théma-

Ugue D& avec L venue d'ex-

PUTLCS exXlemnes pour sensibi-

liser encore davantage leurs
wolligues.

m SARAH POUCET

Chex I P
ment sur d’autres projets, par

ider les femmes
A détavorisées d jouer
un réle sur le marché
de I'emploi, ¢’est un des
objectifs d'un ambiticux
amme qui 4 en déja
aidé plus de 16.000...

Actif day pays,
Wummpn\ncm “lnitiative” a
v J jour en 2016 avex 1'objee-
fif de faire de I'incabation et de
Faccélération de programmes
de créations d"emplols & dest-
nation des femmes défavorisées
ainsi que du réseantage.
Objectif? Leur permetire d'ac-
cbder d woutes les opporiunités
sur le plan de U'emploi. « Cest
vrai quil existe des réseanx
muis qui sonl, bicn souvent,
chers on trés locaux, centrés sur
des  communautés  of  les
femmes qui y participent ne
Tenconirent  pas m.u:\\.un.\
ment L1 société belge s,
plique Sanu Afouaiz, CEO cl
fondatnice de¢ Womenprencur
Yui a souteny, depuis xa créa
tiom, quelkgue 16,000 lemmes.

Nous voulons
mefire en valeur
les talents
féminins mais
aussi soutenir les
enireprises pour
plus d’inclusivité.
RENCONTRES INSPIRANTES
Depuis un an, Womenprenenr
a lancé la denximéme &iten

GéndrationW qui a soutenu la
recherche demplode de 150

femumes de 18 4 30 ans.

« Nous Jes sensibilisons par 1'in-
termédiaire de rencontres in

rantes, nous les formons an digi-
tal, 3 la technologie, sux r&

> «Cuiommosnopc:;vm'

« Nous voulons replacer les femmes
auv cceur cle I’économie future »

compagnons le processus de re
crutement ctde Patder d se anéer
des

9 poas b

des aides, sont sans diplémes
ou méme sujeties & lo
discrimination. Or, pour nous,
cestimportant qu ‘elles soient
c de feur révol »

pour I\pla.\r les femmes au
coeur de 'économic Tuwre s,

I"assodation a notamment me-
né une action dans la commune
de SuintGilles o une grosse
vingtaine de femmes a participe

seaux sociaux. .. et nous les met-
tons  en o contact avee  des
entreprises. Nous "avons déja
fait sur Ligge, Anvers et, plus ré-
cemment, Bruxelles, notam-
mentavec Accenture. Par ces ac-
tions, nous youlons mettre en
valenr les talents fémining mais
awsi soutenir les

i une sur le théme
« Comment ¢née son emplon par
Fentrepreneuniat ?s.

« Ces fenumes ne penvent génd-
ralement pas  bénéficker des
aides. sont sans diplimes ou
méme sujettes 3 la discrimina-
tion. O, pour nous, ¢ est impor-
nt gu'elles soient créatrices de
leur révolution », conclut Sana
Afouaiz.

BRIQUET

pour plus d'inchusivité. Clesti im-
portant pour nous de faire com-
prendre au public que nous x-

P ENTREPRISE DE CONSE!

‘inclusion et la diversité
ne sont pas seulement la
bonne cause 3 défendre.
Elles stimulent également
Finnovation et la créativitd
et sont au coeur de Pactivite
de nombreuses
entreprises...
Depuis de nombreuses années,
Ventreprise de conseil et IT
Accenture (prés de 1200 em-
plois en Belgique, 624.000 4
Véchelle globale) mise sur la di-
sessil, polamment on ome
ployant 38% de femmes cn Bel-
Lique et 46% globalement.
Linclusion et la diversité sont
dus valeurs au ceur de son ac
ton, « Linclusion et ks diversitd
ne sont pas saulement la bonne
catise add‘mdn Elles stimulent
on ol

A NOTER Pl d'infos |

m‘anvlte. Pour v parvenir et

Wdmenpreneur
NITIATIVE

de rencontres

asoutenu la he
los

hm nous
récemment, Bruxelles, notamment avec

by d’omplolt‘olsolmd.lliao-u Par l'intermédiaire
mettons en contact avec des entreprises & Lidge, Anvers of, plus

pour A accroitre notre
intelligence
collective,
nons  devons
e ouvents i
des talents di-
wrs afin de
béndlicier de
perspectives,
d'expériences ¢t de styles du
ommunication divenil
Comime le dir la célébre nunml
de Verma Myers, « La diversig,
Cost dére imvitde) & la Rie,
Vinclusion, c'est d'érre invinde) 4
danser :. Par conséquent, les
deux devzaient toujours aller de
pair », explique Marta Pogorzels-
ka, Salution Architect Agile Ser-
vices Europe, Inclusion & Dives-
sity Belux cher Accenture,
Accenture est une entreprise qui
s'est fixé, dés 2017, un objecnif
ambiticux  d'atlcindre  'égui-
libre global des genres

féte, l'i

« Nous mettons en avant

les modeéles féminins »

La diversité, c’est disponibles pour
d'étre lmme‘e) @ la tous les enployds,

c’est d'Btre invité(e) Frusrammes dé-

L

(5050 [emmes ¢t hommes)
d'id 2025. Ta CI'0 globale - Ju-
lie Sweet - est d'ailleurs une
femme. « En Belgique, nous
avons divers programmes el ac
uvités visunl & Lavoriser unc
culture d'entreprise inclusive,
ol les femmes ct les hommnes
peuvent s’ épancouir et dévelop-
per lenr plein potentiel. A coté
ces programmes, des forma
o m g lonsetdes c -
futions » qui sont

clusion, Dous avons des

diés aux femmes.
NSEL. Nous offrons 2
nos collogues fminines un
. coaching (e groupe ou indivi-
dnel) propre 3 chaque nivean
de carriete, nous mettons en
avant les modides Kninins ¢l
sumulons activement leur ré
seatl », ajoute-t-elle.
Depiiis cette annde, Accenture
soutient  Womenpreneur. le
Country Managing Director
(CEQ  dAccentore  Belgique),
Kristof Lambert, 3 prisentd les
opportunités que entreprise
pent offir anx participantes de
Pasocadon. Dauues collabo-
rations sont prévues pour 2022

Références.be — Dossier diversité & inclusion — 10 décembre 2021
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Les codeurs aveugles,
pionniers de I'accessibilité
numérique

¥ f Oine Q&°

Ibrahim (au centre) a aidé les équipes de la Stib 2 concevoir un site et une application accessibles a tous. ®Kristof Vadino

MAXIME SAMAIN | 31 octobre 2021 08:00

IIs sont malvoyants ou non-voyants et veulent devenir codeurs informatiques. Armés
d'un clavier et d'un casque audio, ils tentent de convaincre les entreprises de leur faire
une place. Reportage chez les "Blindcoders”.

37ans, la vie d'Yves a basculé, Employé dans le secteur bancaire, il est devenu déficient visuel
"sur le tard" comme il dit. Sa vie professionnelle connait un coup d’'arrét brutal, il est poussé
vers la sortie. "Si ¢a ne dépendait que de moij, j'y serais encore.” Yves tourne en rond pendant
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plusieurs mois, cherche une branche a laquelle se raccrocher et tombe par hasard

sur une formation en codage destinée aux aveugles et malvoyants. "Je suis un

utilisateur de technologie et d’informatique, c’était I'occasion de rajouter une

corde 3 mon arc." Grice a cette formation, il a décroché 'année derniére un stage
dans la banque Triodos. Aujourd’hui, son objectif est de revenir par la grande porte dans
son secteur de prédilection armé de ses nouvelles compétences.

"On m'a déja proposé de m’aider a allumer mon laptop. Je sais quand
méme appuyer sur un bouton!"

YVES
APPRENTI CODEUR DE LA FORMATION "BLINDCODERS"

Le profil d'Yves intéresse de plus en plus les entreprises. Autrefois gentiment éconduits ou
ignorés, les personnes porteuses d’'un handicap visuel sont désormais recherchées pour
leurs compétences IT et pour devenir des experts en accessibilité numérique. Pour favoriser
I’éclosion de ces profils IT particuliers, 'ASBL Egla organise une formation réservée aux
personnes malvoyantes ou aveugles. Baptisée "BlindCode", cette formation unique en
Belgique se déroule pour la deuxiéme fois jusqu’au mois de décembre dans le hub
technologique bruxellois BeCentral. L'objectif de ces formations est double: favoriser
I'intégration de personnes malvoyantes dans la vie active, et sensibiliser les autorités
publiques et la société aux problématiques liées a 'accessibilité numérique. Pendant les
prochaines semaines, 8 stagiaires déficients visuels vont se former au métier en pénurie
de développeur web. Assis autour d’une table avec leur professeur, les "blindcoders" sont
des pionniers en Belgique. Ils ouvrent la voie d'une nouvelle filiére mélant technologie et
handicap.

L'accessibilité numérique, un besoin urgent

En Europe, il y a plus de 80 millions de personnes porteuses d'un handicap. Cela représente
15 % de la population du continent mais seulement 5% des sites internet sont accessibles
pour eux. Une des forces de la formation "BlindCode" est donc de former des experts en
accessibilité numérique. Une notion souvent absente des cursus traditionnels, alors qu'une
directive européenne oblige déja les sites web et les applications des services publics a étre
accessibles a tous, y compris aux personnes porteuses de handicap. Et ce sera bientdt aussi le
cas, en 2025, pour les entreprises privées.

"Sur le plan technique, 'intégration de personnes en situation de
handicap, c’est un peu complexe. Tant les systémes que les humains ne
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sont pas toujours préts a accueillir la diversité."

CHRISTIAN DE STRYCKER
MANAGER ACCESSIBILITE A LASTIB

Apreés plusieurs semaines d’apprentissage du codage classique et une spécialisation en
accessibilité numérique, les "blindcoders" savent repérer et aider a corriger les erreurs sur
la version "accessible" d’un site web ou d'une application. Le handicap devient alors un
atout. Méme si le mot n'est pas spécialement apprécié. "On préfére parler de solutions plutdt
que de handicap. Les étudiants blindcoders aménent de nouvelles solutions 1 ot on les
accueille", nous explique Harielle Deheuy, chargée de projet numérique chez Eqla.

Ibrahim a convaincu la Stib

La Stib a accueilli Ibrahim I'année derniére pour aider ses équipes a développer ses sites et
applications pour les personnes porteuses de handicap. "Nous avions compris l'importance
de l'accessibilité, mais il nous manquait un élément important : un site et une app
accessibles a tous", raconte Christian de Strycker, manager accessibilité a la Stib. Bien
consciente de I'importance de I'enjeu et volontariste, 'entreprise parapublique
bruxelloise a fait face & un probléme qu’elle n’avait pas anticipé : "On connait trés mal les
besoins d’usage de ce type de site ou d'app. On a dfi repartir d’'une page blanche, mais toute
notre équipe était composée de voyants et ils n’arrivaient pas a aller au bout des choses." La
Stib a trouvé son salut en la personne d’Ibrahim, qui, via sa formation chez Eqla et I'ASBL
DiversiCom, est arrivé en stage pour aider les équipes de la Stib. "J'espére que lorsqu'on
ouvrira un poste aprés son stage, il acceptera encore de travailler avec nous", nous confie
Christian de Strycker.

"On connait trés mal les besoins d’usage de ce type de site oud'app.On a
dii repartir d’'une page blanche, mais toute notre équipe était composée
de voyants et ils n’arrivaient pas a aller au bout des choses."

CHRISTIAN DE STRYCKER
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Pour arriver jusque-13, Ibrahim et les autres ont di apprendre a coder. Pour un voyant, cela
parait inconcevable de faire du code sans voir, et pourtant. "Ce n’est pas plus compliqué
d'apprendre a coder a un groupe d’aveugles", d'aprés Martin Van Aken, qui forme la petite
troupe d’apprentis codeurs. Dans les faits, il y a bien sfir des différences. La clé du codage a
I'aveugle, c’est le "screenreader”, un programme qui lit en permanence ce qui est affiché
sur I'écran. C'est utile pour le code, mais aussi pour surfer sur internet au quotidien. "On
fonctionne comme vous a la différence qu’on n'a pas de souris. Aller a gauche ou a droite, ¢a
ne veut rien dire pour nous." Idem pour les couleurs. "On m'a déja demandé de mettre un
texte en rouge, je sais le faire, mais ¢a n'a aucun sens pour nous", explique Ibrahim dans
I'hilarité générale.

La grande majorité du travail se fait donc avec
"Ce n’est pas plus compliqué les oreilles. "Le screenreader leur dit sur quelle
d’apprendre a coder a un touche du clavier ils ont appuyé. Ils n'ont pas de
groupe d’aveugles." vue globale de leur travail, mais plutét une
vision linéaire." Une contrainte qui peut
MARTIN VAN AKEN
FORMATEUR EN CODE POUR L'ASBL EQLA devenir un atout lorsqu’on apprend a coder,
car le code ce n'est pas grand-chose d’autre que
des centaines de lignes de texte. Une tablette
braille est aussi utilisée dans certains cas, mais
tout se fait avec le clavier, tout simplement. Un ordinateur et un casque audio, voila ce dont a
besoin un codeur non ou malvoyant. De quoi démystifier les inquiétudes logistiques lors
d’'une intégration en entreprise.

Comment intégrer le handicap en entreprise

L'emploi et le handicap restent un défi pour les entreprises, aussi bienveillantes et
volontaires soient-elles. "Sur le plan technique, 'intégration de personnes en situation de
handicap, c’est un peu complexe. Tant les systémes que les humains ne sont pas toujours
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préts a accueillir la diversité", admet Christian de Strycker, manager accessibilité a la Stib.

Tous ont une petite anecdote sur leur arrivée

"Il faut toujours montrer nos en entreprise. "On ne sait jamais ce qu'on a dit

capacités au début pour de nous aux collégues avant qu'on arrive. Ils

rassurer." sont généralement mal préparés. lls s'attendent
souvent a une situation catastrophique et ont

MOUNIR -

APPRENTI CODEUR DE LA FORMATION un a priori sur nos compétences. On m'a

*BLINDCODERS"

souvent proposé de m’aider a allumer mon
laptop. Je sais quand méme appuyer sur un
bouton!", raconte avec le sourire Yves. Mounir
acquiesce et embraye : "Il faut toujours montrer
nos capacités au début pour rassurer. Ils pensent qu'on ne peut pas faire certaines choses." Et
Ibrahim de conclure : "Quand j'arrive, je fais une petite démo et ¢a rassure tout le

monde. Apreés il faut leur rappeler que s’ils me parlent d'aller en haut a droite d’une page,
cela ne veut rien dire pour moi."

Laurent Hublet (BeCentral); "Sur 50 ans de carri¢re, ily en a au moins 10
ﬂ]]i dﬂmﬂi:nt EII:: CQnsam:éS a ]a mmaﬁnnu

Observateur attentif de la discussion, Christian de Strycker ajoute: "Sur le plan opérationnel,
les vérifications faites par Ibrahim ont permis de corriger des erreurs que font encore les
développeurs voyants. L'accessibilité est une histoire de détail, il ne faut rien rater, sinon la
chaine d’acceés est brisée."

La belle aventure d’Ibrahim a la Stib reste de I'ordre du rare. "Parmi les 15% de personnes
porteuses de handicap en Belgique, il y a un taux d’emploi de 35% alors que la moyenne
européenne tourne plutdt autour de 50%", explique Marie-Laure Jonet de '’ASBL DiversiCom
qui accompagne les personnes porteuses de handicap sur le marché de I'emploi. Elle
constate qu'il n'y a pas de recette miracle pour l'instant. "Il faut trouver le projet
professionnel qui convient a chacun, ce n’est pas évident. Il faut aussi coacher les entreprises
pour qu’elles soient plus inclusives et ensuite jouer a la marieuse."

"Parmi les 15% de personnes porteuses de handicap en Belgique,ily a un
taux d’emploi de 35% alors que la moyenne européenne tourne plutot
autour de 50%."

MARIE-LAURE JONET
ASBL DIVERSICOM
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Les freins évoqués par les employeurs sont nombreux, mais souvent liés a une
méconnaissance du handicap. Les préjugés sur I’emploi de personnes handicapées ont la
vie dure : manque de compétences, surcofit lié aux aménagements, difficulté a intégrer,
absentéisme, etc. "Pourtant, dés que le projet professionnel mise sur les forces de la
personne, c'est un énorme win-win. Le surcofit est compensé par des primes. Il n'y a pas plus
d'absentéisme, au contraire, il y en a moins. La motivation de ces personnes est décuplée
parce qu’elles se sont battues plus que quiconque pour leur job", ajoute Marie-Laure Jonet.

Au lieu de s'attarder sur les préjugés et les freins, les différentes associations rencontrées
préférent parler de 'impact d’une inclusion réussie. Il serait avant tout humain avec le
développement d’un esprit d’équipe plus fort, opérationnel, car il augmente la digitalisation
des entreprises forcées de le faire pour le nouvel arrivant, et enfin économique. Souvent
oublié, ce dernier élément pourrait étre décisif pour une embauche plus systématique et
vient tordre le cou au cliché "du handicapé qui cofite cher". "A l'échelle de I'entreprise, il y a
des incitants financiers et a plus grande échelle, on observe que chaque fois qu'une personne
en situation de handicap est mise a 'emploi il y a une diminution des charges sociales. L'Etat
épargne 20.000 euros par an pour chaque personne porteuse de handicap remise sur le
marché de I'emploi. Il y a un retour sur investissement social et sociétal qui n’est plus a

prouver."
S'émanciper par le code
Tous ne veulent pas trouver un emploi grace a
"I’Etat épargne 20.000 euros la formation. Il est parfois simplement
par an pour chaque personne question d’émancipation, de rencontre et
porteuse de handicap remise d’épanouissement personnel, comme pour
sur le marché de 'emploi. 1 y Bruno, un "vétéra.n" de l’associatioxf Eqla.
aunretoursuriovesitssenrent De\fenu paraplég.lque et a\.re.ugle suite a un
. . accident, cet ancien technicien s’est lancé dans
social et sociétal qui n'est plus I'informatique grice a cette formation. "Je n'y
a prouver." connaissais rien, aujourd’hui je trouve ¢a

génial et je suis a fond dedans. J'aimerais aider
les formateurs pour les prochaines sessions."

L'impact d'une formation de ce type va bien au-dela de son petit nombre d’inscrits. Elle a une
portée plus large avec un message d’espoir de reconversion et d'inclusion plus systématique
dans les entreprises. "Un aveugle pro en informatique, ¢ca sonne encore pour beaucoup
comme une blague", reconnait Bruno. Les Blindcoders seront bientdt préts a faire taire les
moqueries.

Source: L'Echo
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Philippe Pozzo di Borgo
L’ Intouchable parrain
de DiversiCom

La gouvernance de DiversiCom est assurée par un Conseil d’administration partiellement composé

de professionnels en situation de handicap.

Les projets sont menés avec un large réseau de partenaires.

Membres fondateurs

Marie-Laure Jonet

Présidente

Diplémée en
Philologie romane,
Philosophie et
Sciences du Livre ;
Agrégée

Chargée de
Communication
a la Commission
européenne en

Education, Culture et
Citoyenneté (1999-

2014)

Chef de projet et

consultante Jeunesse
et Handicap (1993-

actuellement)

Alex Houtart

Vice-Président

* Dipléomé en Droit

* Expert en finance
durable

Musicien ;
bénévole dans le
domaine du
Handicap (1989-
actuellement)

Arnaud van
Schevensteen

Administrateur

N\

Diplomé en
Business &
Communication

Entrepreneur,
administrateur de
société dans les
médias et le sport

Présélectionné
pour les Jeux
Paralympiques de
Lillehammer 1994 ;
premier
unijambiste a avoir
atteint le sommet
du Kilimandjaro,
Mont Blanc et
Cervin

Xavier Dugardin

Administrateur

> Diplomé en Droit et
Notariat

* Notaire

* Malvoyant

Christophe Thibaut

> Diplomé en Droit et
Philosophie

* Secrétaire général
et responsable RH
chez UNIBRA,
Administrateur de
sociétés

* Bénévole dans le
domaine du
Handicap (1997-
actuellement)



Marie-Laure JONET
G+32(0)4753057 84
T+32(0)2 88050 69
ml.jonet@diversicom.be

Fondatrice & Directrice

Administratrice déléguée
A temps plein
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* Diplomée en Philologie romane, Philosophie et Sciences du Livre ;
Agrégée

* Chargée de Communication a la Commission européenne (1999-2014)
= Chef de projet et consultante Jeunesse et Handicap depuis 1993

Eléonore SNOY
G +32(0)478295577
T +32(0)2 88050 69
e.snoy@diversicom.be

Co-gérante

A 80% temps

* Diplomée en Sciences économiques appliquées

* Responsable Etudes de marché chez INRA Belgium et Kraft Foods
(1998-2007) et Professeur de Marketing (2013-2014)

* Bénévole depuis 1992 (domaine Handicap)

Michael JOSZ

G +32(0)493307206
T+32(0)2 880 50 69
m.josz@diversicom.be

Coach

A temps plein

* Diplomé en Psychologie
* Chargé de projet au Service citoyen (2015 — 2017) ; psychologue pour
personnes handicapées

Jannemie SENTE
G +32(0)496 59 66 27
T+32(0)2 88050 69
j.sente@diversicom.be

Coach

A% temps

* Diplomée en Sciences économiques appliquées, coach professionel
et PNL practitioner

* Consultante en ressources humaines et responsable (projet) en
leadership development (2007-2016); account management

commercial dans le secteur bancaire (1997-2006)

Gratia LAUWERS
G +32(0)493307206
T+32(0)2 880069
d.fisset@diversicom.be

Coach

A 90% temps

* Diplémée en Traduction-Interprétation anglais/espagnol

* Coach certifiée & Consultante RH, gestion de carriere et transition,
outplacement, inplacement, réintégration, recrutement et assessment
(2016-actuellement)

= Business Manager, secteur consultance financiére (2005 —2015)

Damien FISSET

G +32(0)47953 48 05
T +32(0)2 880 50 69
d.fisset@diversicom.be

Chargé de projet

A temps plein

* Diplomé en Marketing International
* Chef d’équipe dans le secteur associatif (2012 —2019)

Marianne NEIRINCKX
G +32(0)496 21 94 95
T+32(0)2 8805069
m.neirinckx@diversicom.be

* Diplomée en Affaires Publiques et Internationales
* Responsable de la Gestion des Ressources Humaines a la Banque Belgolaise
* Gestion administrative au sein de différentes PME

Office Manager

A 1/2 temps
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DiversiCom

Making disability work

Les chiffres et les lettres qui nourrissent ce rapport
résultent d’un immense travail collectif. Pour relever ses
défis, DiversiCom peut compter sur une équipe engagée
et des partenaires publics et privés convaincus. Tous
mettent leur professionnalisme et leurs ressources au
service d’un combat contre I'exclusion
socioprofessionnelle, pour la mise en avant des
compétences au-dela du handicap. Comptez sur nous
pour prolonger notre action et multiplier nos efforts en
2022.

Merci pour votre bienveillante attention.

Votre soutien compte !
Pour faire un don:

via le compte de I'ASBL DiversiCom
IBAN : BE74 0017 2242 9707

Déductibilité fiscale pour les dons
a partir de 40€
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