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Les pratiques de recrutement et ;
de management au prisme des
discriminations
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Préambule

Objectif de l‘intervention :

e [aire comprendre le mécanisme des phénomenes
de discrimination.

e [aire connaitre le cadre juridigue et les impacts en
matiere de Gestion des Ressources Humaines.

e Presenter les étapes de la mise en ceuvre d’'une
démarche de prévention

Cette intervention s’appuie sur les différents travaux
effectués par le Groupe Estime et le Plan Local de Lutte
Contre les Discriminations de la Ville de Saint-Priest.



Le groupe Estime est composé de 3 entités :

1- L’entreprise de travail temporaire d’insertion Intervalle Intérim,
2— L’association intermédiaire Estime,
3— L’association de service a la personne Ethic’Dom.

L’engagement et I'expertise du groupe Estime

Ainsi, depuis 2005, le groupe Estime a su développer une expertise:

m en devenant acteur majeur des plans locaux de lutte contre les
discriminations des villes de Saint-Priest (2005), Vénissieux (2008) et Saint-
Fons (2010)

m en menant une action collaborative avec I'ensemble des acteurs de la
chaine economique (demandeurs d’emploi, intermédiaires, entreprises...)
pour rompre le caractere systémique des discriminations,

m en expérimentant dans sa demarche interne au sein du groupe les outils de
changement des pratiques professionnelles.
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Plan

1- Les discriminations, de quoi parle-t-on ?
2- Pourquol les discriminations existent-elles ?

3- Les impacts en matiere de gestion des ressources
humaines.

4- Pourquoli agir ?

5- Ladémarche interne a Estime
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1- Ladiscrimination
de quol parle-t-on ?



- La discrimination est...

1. Une atteinte au principe d’cgalite.
2. Un delit passible de 3 ans

d’emprisonnement et/ou une amende
de 45 000 euros

———
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- Définition:

La discrimination est un traitement défavorable,

d’une personne par rapport a une autre placée
en situation comparable,

fondé sur des criteres prohibés par la loi.
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Les 19 criteres :

®
Critéres liés a l'identité :
- age, - caractéristigues génétiques,
- apparence physique, - orientation sexuelle,
- origine - patronyme,
- sexe, - identité sexuelle

- appartenance ou non-appartenance, vraie
OU supposeée, a une ethnie, une nation, une race.

Criteres qui cherchent a protéger les convictions

et les libertés fondamentales de I'individu :

- activites syndicales, - meoeurs

- convictions religieuses, - opinions politiques,

Criteres liés a des situations :
- état de sante, - situation de grossesse
- situation de famille, - situation de handicap

———— .
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el es différentes formes
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* La discrimination directe: Lorsque la discrimination est
delibéree et quelle se fonde directement sur un critere
prohibé par la loi.

- Un dirigeant de magasin de prét a porter refuse
d’embaucher un vendeur de forte corpulence car il
n’a pas le profil de 'emploi,

 La discrimination indirecte : Lorsqu'une disposition, un
critere ou une pratigue apparemment neutre entraine un
effet defavorable pour une personne ou un groupe de
personnes en raison d’un critere prohibé par la loi.

- Une entreprise attribue des primes liees au
presenteisme (acte defavorable pour la majorite des
femmes de l'entreprise car elles travaillent a temps

partiel)
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.Les discriminations sont interdites dans...

e [ 'accés a un stage ou a une formation,

¢ | e recrutement (de la rédaction de l'offre d’emploi jusqu’a la sélection du
candidat), renouvellement de Cdd.

e La rémunération,
¢ | a répartition des taches de travalil,

e | 'évolution des carrieres (acces a la formation interne, promotion,
affectation, reclassement...)

® | 'acces aux biens et aux services,
¢ | 'entrave a I'exercice normal d’'une activité économique.
¢ |e licenciement et sanctions disciplinaires
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L’aménagement de la charge de
e |2 preuve

La loi du 16 novembre 2001 introduit le principe du
« partage de la charge de la preuve ».

En cas de discrimination supposée, ce principe
demande aux employeurs de prouver que la
décision est justifiee par des éléments objectifs,
étrangers a toute discrimination (Articles L. 1131-1
a L. 1134-5,du code du travail)

————— .
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Discrimination/ Racisme:
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Discrimination/ Diversité

—————
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2- Pourquoil les
discriminations
existent elles ?



a 1- Les stereotypes =

Un stéereotype est une représentation solide,
cristallisée, pérenne, de la réalité que nous avons
construit dans notre environnement social.

Un stéréotype est le fait dassocier des
caractéristiques a des categories de personnes. Nous
faisons cela de facon automatique.

lls peuvent concerner des caractéristiques différentes :
physique, comportement, aptitude...
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a 1- Les stereotypes =

lIs sont des

— ils nous aident a comprendre la realité, ils nous
aident aussi a completer nos informations lorsque
nous n’en possedons qu’une patrtie.

— ils nous aident a mieux nous connaitre.

de préter a des individus des caractéristiques

g L’aspect negatif est le risque de généraliser et
gu’ils n‘ont pas.

—_— .
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Comment cela fonctionne ?
@

Categorisation (on range par catégorie, comme dans des
Etape 1 . e ) » :
« boites ») pour faciliter notre traitement de l'information

Activation des steréotypes (on ouvre la boite et on applique
Etape 2 Lz ) :
les stéréotypes gqu’elle contient)

Etape3  PT€JUge (je juge d'aprés mes stéréotypes, avant d'avoir tous
les eléments)

Etape 4 Acte (jécarte le/la candidat-e)

Avoir conscience de ces [’
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2- La coproduction de la
e discrimination

P La discrimination est rarement un fait intentionnel mais
est issue d’'un processus systemique.

» Toute personne en situation d’opérer un choix peut
discriminer :

- Crainte de la réaction négative
- Anticipation de la discrimination
- Volonté d’atteindre un équilibre

» || y a rarement un seul responsable.
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3- Les impacts en matiere de
gestion des ressources
humaines.




Les etapes du recrutement :

Définir les Définir le poste : Missions a remplir, Définir les savaoirs,
besoins » niveau hiérarchique, conditions de travail » savoir-faire, savoir-étre.
et contraintes éventuelles. = critéres de sélection

Le sourcing :
-Interroger les ressources internes
-Diffuser largement I'offre d’emploi

Se méfier des « leres
impressions » ou du
« feeling »

La sélection : comment objectiver le choix?
* Etablir des criteres de sélection liés aux

» ©® ©

compétences

* Se doter d’outils d’aide a la décision et de

tracabilité L’erreur est toujours
* Croiser les regards (ne pas étre seul sur un possible !
recrutement)

Gérer les refus

| —————
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la grille de

Exemple d’outils
.Iecture de CV
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Exemple d’outils : la grille

.d’entretien

~

=

2

SAVOIRS (formations et connaissances

Questions pour identifier les savoirs

Indicateurs pour vérifier les savoirs

Questions pour identifier les compétences

COMPETENCES (expériences professionnelles)

Indicateurs pour vérifier les compétences

Questions pour identifier les aptitudes

APTITUDES PROFESSIONNELLES

Indicateurs pour vérifier les aptitudes

CONDITION

Questions pour identifier

S DE TRAVAIL

Indicateurs pour vérifier

Des gquestions seulement

en lien avec le poste pas de

guestion sur la vie personnelle!

[E—
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L’intégration d’'un nouveau
- collaborateur :

Disponibilité Accompagnement Anticipation

________________________________________________________

|

|

> => journée d’intégration |
=> livret d’accueil |

==  =>tuteur i

|

|

|

|

=> entretien a la fin de la période
d'essai




La gestion des carrieres (rémunéeration,
e Mobilité, acces a la formation...) :

Transparence Dialogue Formalisation

oo e o e o mm mm mm mm mm mm mm mm mm Em Em mm mm mm M M M M M e M M M M M M M M M M M M M M M M M M e M M M M M M e e

=> Tableau de bord diversité et identification
des écarts dans I'évolution de carriére et la rémunération,

I |
| |
| |
| |
I |
| |
' _ |
|

I - . . \ I
. => Une description complete de tous les postes, |
|

| |
I C. I
I 7 I
| |
| |
I |
| |
| |
| |
I |

= =>Entretien annuel d’évaluation

=> Formation des managers et responsables RH
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4- Pourquol Agir?




Pourquol ?
@

1/ Les impacts juridiques et financiers
* Etre en conformité avec la loi.

* Prevenir le risque juridique et anticiper les controles :
- Le partage de la charge de la preuve
- Le testing

2/Les impacts manageériaux
*Assurer un bon recrutement et éviter un risque professionnel.

*Mieux gerer les compétences et les trajectoires professionnelles au
sein de I'entreprise : améliorer les process RH.

*Assurer un bon climat social pour plus d’efficacité.

1 re
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Pourquol ?
@

3/Les impacts économiques et commerciaux
*Valoriser 'image de marque de 'entreprise et renforcer la
compeétitivite.

* Renforcer la performance économique ( moins de turnover,
d’absentéisme...)

4/ Les impacts sociaux et éthiques
*Faire preuve d'un engagement socialement responsable.

* Etre en cohérence avec son éthique professionnelle.

1 lad
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groupe
estime
insertion par I'activité économique

5- La démarche
Interne a Estime



Les différentes etapes de la démarche




Les différentes etapes de la démarche
®




La politique doit étre :

@

. a son organisation (effectif, activites,
organisation du travail...)

o par une personne reféerente

. la démarche et les outils de prévention

des discriminations et management de la diversité
doivent étre connus de tous les salariés.

o pour verifier son efficacité et repérer les
freins



insertion par I'activité économique

Jessica Treger

Chargée de Mission
Pdle diversité et egalité
Tél: 04 78 2099 74
Portable: 06 65 31 69 98
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Olivier PIPARD

Chef de Projet CUCS

Saint Priest / Bel Air-La Gare
Tél: 04 78 20 15 92
Portable: 06 98 32 20 87



