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Introduction

e Ladiscrimination al’ embauche est un objet
d’ étude et de préoccupation majeur des
Psychologues du Travall

e Renforcement de la légidlation en matiere de
|utte contre la discrimination al’ embauche

— 2007 : «|’annee Europeenne de |’ égalite des
chances pour tous »

— 2006 : L’ égalité des chances « grande cause
nationale » (lol pour I’ égalité des chances de
31 mars 2006)

— 30 décembre 2004 : creation de laHalde



Haute Autorlte de Lutte Contre Ies
Discriminations et pour |'Egalite

e Elle apour mission genérale de lutter contre toutes
les formes de discriminations prohibées par la lol
et de promouvoir |’ égalite.

e Six criteres de discrimination identifiés par les
directives européennes :

—Lesexe,; - Lehandicap ;
—L’origine ethnique; - L’orientation sexuelle;
—Lareligion; - L’age.



LA HALDE : o e
Haute Autorité de Lutte contre Ies
Discriminations et pour |'Egalite

e Elle propose:
— D’ informer tous les publics sur les problemes de
discrimination
— D’ accompagner |es personnes discriminées
(Informe sur les droits, instruit le dossier)

— Des initiatives et actions concretes pour |utter
contre les discriminations dans |’ empl ol et
alleurs.



Les objectifs de I'intervention...

e 1¥ objectif : comment |la psychologie du travall
peut-elle contribuer alutter contre les
discriminations dans I’ emploi ?

e 2°Me objectif : Comment |les entreprises
procedent-elles pour lutter contre ces
discriminations ? Un exemple.



L*apport de la justice
organisationnelle a la lutte
contre les discriminations

Dirk STEINER
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Perceptions de justice...
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e Lesdécisionnaires:

« Je prends des decisions justes... »

« Je nerecrute que lesbons... »

« Je ne pratique pas la discrimination »




e Lesvictimes: W RN
« Je suls en colere—jen’al pas été recruté parce
queje Suis X » ou:

« C'est normal de pas me prendre; aprestout, je
SUIS X»



La Justice Organlsatlonnelle

(Greenberg, 1987)

e 1. LaJustice Distributive
—Ladecision est-elle juste?

e 2. LaJustice Procedurale

— L es procedures pour prendre les décisions
sont-elles justes?

e 3. LaJustice Interactionnelle

— L es échanges avec les décisionnaires sont-ils
|ustes?



1. La Justice Distributive :
La décision est-elle juste?

e Equite (Adams, 1965)

e L es Rétributions doivent étre proportionnelles
aux Contributions:

R/C
e Recrutement: le candidat |e plus qualifié doit

étre chois
RJC, . RJ/C,
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|La Justice Procédurale

« LaVoix » (avoir voix au chapitre)

e On participe ala prise de déecision ou au
processus qui aboutira ala decision

e | aprocédure, mais auss ladécision, vues
comme plus justes.
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La Justice
Procéedurale...

Au-deladelavoix

e Cohérence: Mémes procédures pour tous

e |[mpartialite: Pas de prgugés (ou de biais
personnels)

e Précision: On obtient des informations
exactes
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Justice oerganisationnelle

et discrimination

e L’évaluation des
contributions de
certains groupes est-
elle influencee par des
stéreotypes et des
prelugés?

e Lavoix, et les
procédures, sont-
elles parellles pour
tous?

e Lesinteractions entre
décisionnaires et
candidats sont-elles
touyjours
respectueuses?
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: : : FPT
Justice Organisationnelle A 0
et Recrutement: Vue par |
le candidat

e Lavoix: m at-on donne |’ opportunite de
montrer mes compétences?

e Méthode utilisée?

e | amethode est-€lle pertinente au poste?
(validite apparente?)

e | amethode était-elle prgudiciable a mon
groupe?

e L erecruteur a-t-il étée respectueux amon
égard
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Perceptions de justice:
Procedures

® perceptions « moyennes » :

— Tests d' aptitudes, références personnelles, tests de
personnalite

e mauvaisesevaluationsdejustice:

— Contacts personnels, graphologie
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Recrutement-juste ?

e Methodes les plus valides
— Tests d’ aptitude cognitive
générale (.51)
— Tests de Mise en Situation
(MRS) (.54)
— Entretiens fortement

structures (.57)

M éthodes qui rendent le jugement
objectif
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La justice et les groupes
minoritaires

— Le groupe minoritaire (noir: USA;
maghrébin: France) trouve moins justes
certains tests; ils sont en conséquence
MOINS MOtIVES pour reussir ces tests et
moins performants aux tests.
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Resultats (France)

5-

e Perceptions de
justice Pré-test . 4.
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Explications

Demandeurs d emplol (domaine

“fl
du batiment) _ﬁi}‘
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— Explications sur la possibilite de
montrer ses compeétences font augmenter

la validite percue du test apres sa
passation; sans |’ explication, €lle baisse!
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Etude dans une
entreprise publigue

e Les décisions de ressources humaines
sont-elles justes dans votre entreprise?

— Promotions

— Augmentations

— Acces aux Formations

— Embauches

— Attributions de Responsabilités
— Appréciations
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Quels criteres jouent dans ces
decisions? Quels criteres sont
justes a utiliser?

e EXpérience

e Ancienneté

e Compétences

e Sexe
e Apparence
e Age
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Evaluations des Criteres Décisionnels

6_
5,5+
5_
4,5- —
4-

2,54 N W Justice
2 N O Utilisation
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Combattre les
discriminations avec la
justice organisationnelle

e Justice distributive;

— L es méthodes de recrutement valides
Identifient les vraies compétences, elles sont
MOI NS susceptibles aux stéréotypes et prejuges

e Former les décisionnaires

e Diversité dans le groupe de déecisionnaires
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e Justice Procédurale:

— Lavoix: les candidats doivent pouvoir
montrer ce dont ils sont capables (MRS!)

— Precision, Impartialité, Cohérence
d’ application
— Explications, respect de |a personne
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Introduction

e En mars 2006, la Region Aqguitaine adopte un plan de
|utte contre les discriminations avec un axe intitulé :
« une administration exemplaire ».

e Dans ce cadre, la collectivité mene en interne, une
reflexion sur |’ égalité de traitements dans la procedure de
recrutement de ses agents, intégrant par ailleursles
recommandationsde laH.A.L.D.E., enterme
d’ anonymation des candidatures.

e Depuis 2001, lesvictimes n’ont plus a apporter |a charge
de la preuve des discriminations exercées a leur encontre,
aussl la Region decide de limiter les « zones de risgues »
auxguelles elle pourrait s exposer dans la sélection des
ses collaborateurs.
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L2 precedure de recrutement

L es pratiques encadrant d’ ores et dé€ja les recrutements a
la Région Aquitaine:

e Publication des annonces avec les genres masculin et
feminin

e Precision des compétences en lien avec le poste a
pourvoir

e Suppression de la photo et de la lettre manuscrite

e Suppression de la personne reférent

e Utilisation d’'une grille renseignée par chague membre
dejury et par critere annexee au proces-verbal

e Parité homme/femme
e Lalettre de candidature et le CV anonyme sont testées
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LLes representations des
managers

D’ apres une enquéte réalisee aupres des cadres du
CRA, sont prioritairement repérées dans une
candidature :

e e parcours professionnel suivi del’age, du sexe,
du lieu de residence et |’ apparence physique sur la
photo

e L’indication du handicap sur le C.V. sans
precision autre semble poser probleme en raison de
son incompatibilité éventuelle avec |’ emploi proposeé
e Les enquétés se disent préts a suivre une formation
al’entretien d’ embauche
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Les effets attendus

A travers laprevention des discriminations:

e C’est une promotion de |’ egalite, probante, parmi les
citoyens, alagquelle les grandes collectivités locales
veulent répondre

e C'est auss faire connaitre et de mutualiser les « bonnes
oratiques » inscrites dans les politiques locales

e Lessaisinesde laHALDE dansle domaine de |’ emploi
portent pour 2/3 sur les carrieres et 1/3 sur le recrutement,

elles peuvent egalement concerner la formation. On

constate donc que la prévention des discriminations et |a

Promoti on de I"’egalité doit concerner toute la sphere de
emplol
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Conclusions

e Lescollectivites publiques multiplient les actions en
faveur de ladiversite sans pour autant disposer d'outils
de mesure fiables pour évaluer I’ efficacite de leur
politique. Les objectifs ne sont pas toujours
distinctement identifiés.

e Sont-ce les mémes leviers a actionner dans les
politiques de lutte contre les discriminations et celles
d’ égalité des chances; sont-ce surtout les mémes
acteurs?

e LeCV anonyme n’est qu’ un outil dont on voit tres vite
les limites. Pour autant, il reste aevaluer s'il est porteur
d’ une nouvelle donne dans le domaine de I’ embauche
ou 40% de Francais jugent avoir été victimes de
discriminations.
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Pistes de reflexion...

e Le CV anonyme : quelle efficacité en terme de
lutte contre la discrimination (I’ entretien existe
toujours...) ?

e Quel accuell delapart desrecruteurs: la
déshumanisation du processus est-€lle e seul
moyen de lutter contre la discrimination a
I”embauche ?

e Comment ce genre de pratique peut-elle
S Intégrer dans des perspectives de justice
organisationnelle ?
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