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CV anonyme, testing, charte de la diversité... Tant le 1égislateur que les entreprises
multiplient les initiatives pour faire cesser les discriminations al'embauche. Le point
sur le droit et les pratiques, avec un apergu des méthodes employées en Europe et

dans les pays anglo-saxons.

La discrimination a 'embauche

Viviane Stulz, Avocat spécialisé en droit social, membre fondateur &’ Avosial, Cabinet

Clifford Chance

comme "un des éléments expliquant la «crise des

I a discriminadon 3 Pembauche a été stigmatisée
banlicues» de décembre 2005.

Un homme portant un ivom et un prénom maghré- -

bin a cing fois moins de chanees d’obtenir un entretien
~g’embauche face 4 un CV similaire 2 consonance
( _ Horigine frangaise (Semaine sociale Lany, n° 1228,
P-4 ; une candidaté d’origine maghrébine 3 un poste
de commmerciale regoit trois fois moins de convoca-
tions 4 un entreden de recrutement que des candida-
tes d’origine frangaise ayant un CV moins bon ; un
candidat de plus de 50-ans a quatre fois moins de chan-
ces d’étre convoqué qu'un jeune !,

. Dintéressant rapport du vice-président de SOS
Racisme, Samuel Thomas, démontre & quel point la
discrimination 3 Pembauche peut &tre insidiense et
difficile & prouver et reste encore trop peu poursuivie
et sanctionnée?.

Depuislaloidu 16 fovembre 2001 relative 3 Ja lutte -

contre les discriminatons, plusieurs textes sont venus
compléter notre arsenal législadf en 1a matidre, tant
en droit du travail gu'en droit pénal, et toutes Jes ca-

ractéristiques susceptibles de donner lieu 3 une discri-

mination semblent visées, tantan civil qu’au pénal (1);
{es sanctions ont été augmentées et la discrimination
peut Etre poursuivie & plusicurs niveaux (2), mais la
_preuve reste difficile 2 apporter (3). Nous en sommes
‘am stade de la réflexion et des tentatives empiriques(4),
- moins avancés que les pays anglo-saxons (5). Les en-
treprises doivent cependant dores et déja prendre
la mesure du problére et se préparer 3 un durcissement
de la réglementation et de la jurisprudence (6).

EN MATIERE DE DISCRIM'INATION

1 LES TEXTES
A L’EMBAUCHE

La discrimination est interdite * tous les stades du
processus d’embauche :
~dansles offres d’emploi tout d’abord, quine doivent
pas éte rédigées de maniére 3 exclure certaines caté-
gories de salariés;

_ —dans les instructions données 4 un cabinet de recra-
tement ou  une agence d'intérim;

— dansla sélecdon des candidats regus en entreuen de
recrutement;

— dans la sélection des futurs embauchés.

Tlarticle L. 121-6 du Code du travail impose que les
informations demandées par Femployeur Jors d'un re-
crutement, que ce soit par €crit ou oralement lors de
Pentreden de recrutement, n’aient que pour but d’ap-

récier sa capacité & occuper Pemploi proposé et pré-
pe plot prop

_sententun lien direct et nécessaire avec cet emploi.
Plusieuss articles du Code du wavail portent surla
" discrimination spéeifique 4 certaifis €as.

La discrimination fondée suy le sexe ou fa situation
de famille : aux termes de Particle L. 123-1 du Code
du travail, Uemployeut ne peur, sauf dispositions par-
ticulitres et sanfsi appartenance 41'un ou 'autre sexe
est fa condition déterminante de l'exercice d'un emploi
ou d*une activité professiopnelle :

- mentionner ou faire mentionner dans une offre

. demploi ou dans toute autre forme de publicité rela-

tive & une embauche, le sexe ou la situation de famille
du candidat recherché;

—refuser d’embaucher une personne en considération
du sexe ou de Ia sitwation de famille on sur la base de
critéres de choix différents selon le sexe ou la situation
de famille,

Toute infraction & ces dispositions est punie d'un em-
prisonnement d’un an et/ou d'une amende de 3750€3.

La discrimination fondée surYage : Tarticle 1. 3114
du Code du travail interdit de faire publier ou de
diffuser par tout moyen de communication accessible
au public une offre d’emplo; comportant la mention
d'une limite d’dge sapérieure, 3 moins que les conditions
d'3ge solent imposges par un texte législaﬁf ot régle-
mentaire®.

Toute personne qm contrevient 3 ces dispositions
est passible d’une amende de 45 0€ au plos (C. trav.,
art. R. 361-1). -

La protection des handicapés : Particle L. 323-9-1
qualifie de discrimination le fait pour un employenr
de ne pas prendre les mesures nécessaires pour facili-
ter embanche des travailleurs handicapés {acces au
lieu de travail, adaptation au poste de travail...}.

Cependant, en matidre d’embauche, les obligations -
. de Pemployeur g’avérent, en pratique, plus limitées

qu’en termes d'évolution de carridre. En effet, le coiit
d'une telle adaptation ne doit pas&tre disproportionné
compte tenu des aides que 'employenr peat percevoir
en la matiére pour les compenser. -

La protection de la maternité: I'article L., 122-25
dispose expressément que I'employeur ne doit pas
prendre en considération I'état de grossesse pour refuser
Pembauche; il est notzmment interdit  Pernployeur de
rechercher I'émat de grossesse de I'intéressée; la ferome
n’étant pas tenue de révéler son état, som silence ne
pouvant justifier la non-embauche 5 oula rupture du
contrat.

Le harcélement : Particle L. 122-46 interdit de pren-
dre en compte le fait qu'un candidat peut avoir eee
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6. Les guarnommm

" dembauche ne doivent
. pas comporter

de questions

sur Panciennte adresse,
Ies conditions

de logenients, les nom,
prénom, nationalité,”
profession ot
emiployenr du confost,
des parents, beaus-
parents, fréves, seurs
ot enfents du cendidas
21 s ses hoisirs.

T T corr: Paris, 18
déc. 2003 : gérante
condannée @ un mois
demprisonmnentent
FUEE SHESIS €F & Verver
1000 € de dormages-

" dntéréts & la viciime et

500 €5508

Racisme, pour refus
‘emtbatiche

dune salaride

de couleur dans

R gentre pritceur

paritien.

§. La filiale
américaine du groupe
Sedexho vient

par exemple de verser
wme smomme plobale

de 80 misifions

de dollas & quelpues
F000 salarics

de couletir prour eviter
une detion collectioe
(« elags action ») pour
diserimination racale
dans Pévolution
professionnelle.

ewe subi ou refusé de subir des agissements de har-
célement dansun butsexuel, 3 son profit ou celui d'un
tiers, ou témoigné de tels agissements, pour Pécarter
d’u.ne procédure d’embanche.

Sagissant d’une embauche, les cas de discrimina-
tion pour harcélement sont sans aucun doute excep-
tonnels, sauf éventuellement en cas de nouvelle em-
bauche 4 'intérienr d’un groupe, par exemple.

Au-deli de ces textes spécifiques, Particle L, 122-45 Liste
Pensemble des critéres considérés eomme discrimina-
toires sur lesquels 'employeur ne peut se fonder, non
seulement pour recruter ou embaucher un candidat,
mais également dans Ja gestion de sa carrigre on Jors de
la rupture du contrat de travail: origine, sexe, moeurs. ..

Larticle L. 310-2 du Code du travail, complété par
laloi du 18 janwvier 2005, étend la discrimination & la

présentation des candidats par FANPE en précisant
qu'aucun service de placement ne peut &we refusé i
une personne i la recherche d'un emploi ou & un em-
ployeur pour Pun des motifs ci-dessus.

Lartcle 225-1 du Code pénal reprend une liste iden-
tque, quoique formulée légérement différemment.

En ce qui concerne la sélection des candidats 4
interviewer et 4 recrurer, 'employeur ne peut done
demander au candidat ancane information qui laisse-
rait supposer qu'il prend en compte des éléments s'ap-
parentant 3 la discrimination, y compris des éléments
mdirects (nationalité des parents, religion, nombre de
fréres et sceurs, etc.), informations qu’en cutre la Cnil
interdit de faire figurer dans un fichier 6.

Cependant, si un candidat peut cacher son orienta-
ton sexuelle ou ses opinions syndicales ou politiques,
une femme enceinte son état dans les premiers mois,
le candidat dont les caractéristiques sont visibles soit sur
son visage, soit par son nom ou le lien ot il réside ou
encore celni ot il a faitses études fait beaucoup plus ai-
sément ’objet d’une discrimination 4 I'embauche.

LES SANCTIONS
2 'DE LA DISCRIMINATION
A LEMBAUCHE
» Les sanctions pénales
Ces sanctions ont éé aggravées par la loi Perben IT
du 9 mars 2004, Anx termes de Varticle 225-2 du Code
pénal, le fait pour un employeur de subordenner une
offre d’emploi 3 une condition discriminatoire on de
refuser d’embauncher un candidat pourvn tel motf est
puni de trois ans d'emprisonnement et de 45 000 €
d'amende, 4 moins que la discrimination ne soit suto-
risée spécifiquement par un texte (C. pén., art. 225-3;
C. trev, art. L. 122-45-4).
Dcpms le e janvier 2006, la personne morale estéga-
lemnent pénalement responsable de Pinfraction. Le di-
recteur de la publication qui a fait paraitre une an-
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nonce discriminante est pénalement responsable,
comme toutintermédiaire dans le recrutement, tel un
cabinet spécialisé.
“En outre, la prescription applicable en matiére de
discriminaton a é6é portée de trois mois 2 un an.
Lejuge peut assortir la condammnation de peines com-
plémentaires et notamment fa publication de la décision

rendug dans la presse. La sanction est efficace, carelle .

impacte immédiatement I'image de I'entreprise.

La discrimination i I'embauche fait encore Pobjet de
pen d’actions pénales, du fait de la difficulté 3 caracté-
riser U'intention délictueuse de Pentreprise qui recrute.
En outre, siau civil la charge de la preuve a é€ renversée
par la loi du 16 novembre 2001, la subjectivité de la
sélection d"un candidat, tant dans e choix des person-

. nes i interviewer que dans le recrutement Jui-méme,

permet Pemployeur de se retrancher derriére litn-
pression qu’ll a du candidat.

De surcroit, la lenteur de fa procedure pénale decou—
rage égalementnombre de victimes d’agir sur ce terrain.

b Les sanctions civiles
En. sus des sanctions pénales, tout acte diserimina-

‘toire est nul de plein droit.

- Lanullité 2 pour conséquence de remettre les parties
dans Pétat o1 elles étaient avant acte nul. En matiére
d’embauche, le salarié n’ayant par essence jamais fait

_partie de I'entreprisé ne peut demander sa réintégration

dans 'entreprise dans laquelle il ’est porté candidac &
un poste déterminé. 1 ne peut, par conséquent, pré-
tendre qu'i des dommages-intéréts pour compenser le
préjudice subi. Or, méme lorsque la discrimination est
reconnue, les condamnations restent faibles et pen
dissuasives 7, contrairement 2 ce qu'elles peuvent gtre
ux Etats—Ums 8 )

La difficulté, bien éwdemment réside pour le can-
didat, dans :

—la prevve de la discnmmauon, méme si Id loi du
16 novembre 2001 ne lui impose plus que de présen-
ter des éléments de fait lajssant supposer 'existence
d’une discritnination;

— [a déterminarion du montant des dommages-inté-
réts correspondant i son préjudice;; :
— mais également, en amont, la volonté de se battre
sur le plan judiciaire tout en continuant de rechercher
un emploi, malgré le risque, dans certains miliewx pro-
fessionnels, de « se griller » pour Pavenir,

Fant qu'une promesse d’embauche n'a pas éé si-
gnée, le conseil de prud’hommes n’est pas compétent.
C’est donc devant le tribunal d’instance ou le tribunal
de grande instance que le candidat doit soumettre sa
demande de dommages-mntéréts.

b Le rdle de l'inspecteur du travail
Axnx termes de Particle L. 611-1 du Code du travail,
Vinspecteur du travail est campétent pour constater




£

. \",

les refus d’embauche discriminatoires et dresser un
procés-verbal. SOS Racisme fait souvent appel aux
mspecteurs du travail pour faire procéder 3 une inspec-

. tion dansles iocaux de l'entrepnse et constater notam-

ment le déséquﬂlbrc entre les origines des différents

 salariés sait en tant que tel, soit en fonction des postes
occupés. La lof dé 2001 leur permet de saisir toutes
les pigces qui peuvent constituer des indices d’une-

discrimination. Tis sont cependant én sous-effectif et ne
peuvent toujours agir autant que les associations le
souhaiteraient.

p L’action des syndicats et associations
Larticle L. 122-45-1 du Code du travail dispose que
les organisations syndicales représentatives s plan na-

tional, départeinental ou dans Pentreprise peuvent
exercer en justice toutes actions en faveur dun candi- -

dat 4 1n emploi ou 4 un stzge ou d'un salari€ de en-
treprise sans avoir  justifier d'un mandat de Pinté-
ressé, pourvu que celui-ci ait &té averti par écrit etne

8’y soit pas opposé dans un délai de quinze jours 3 -

compter de la date 4 laquelle Porganisation syndicale
lui a notifié son intention. Lintéressé pent tonjours
intervenir 4 Pinstance engagée par le syndicat.

" I en va de m&me pour les associations régulidre- -

ment.constituées depuis cing ans an moins pour la Jutte
contre les diseriminadons. Elles peuvent en outre saisir
les organisations syndicales représentztives pout leur
demander d'exercer devant towrtes les juridictions tous
les drois réservés i la partie civile pour toutes les infrac-
tions relatives & I'emploi de la main-d’osuvre €mangre.

Le rle des syndicats et des associations spécialisées

N st essentiel en la matidre, car la loi du silence joue
--beaucoup, de peur que les employeurs potentiels

s'échangent des informations sur les candidars et sur-

- tout du fait du coiit, de Ia lourdeur et de la durée des

procédures judiciaires,

» Le role de la Halde
La Haute antorité de Intte contre les discriminations

et pour I'égalité a été créde parlaloin® 2004-1486 du”

30 décembre.2004. ) ) o

Autorité administrative indépendante, elle peut tant
s'antosaisir? qu'étre saisie par les vicdmes de discrimi-
nztion auxquelles peuvent S’adjoindre les assaciations
ayant pour objet Ja lutte contre les discriminations,

Elle peut recueillir des informations, effectuer des vé-
rifications sur place, formuler des recommandations et
surtout saisir le Parquet des faits dont elle a connais-
sance, constitatifs F'infractions pénales en la matiére,

Le projet de loi pour I'égalité des chances récem-
ment adopté par le Pariement renforee les pouvoirs
de 1a Halde, qui dispose du pouvoir de prononcer des
sanctions pécuniaires (au maximum 5 000 € contre
une personne physique, 25 000 € contre une personne
morale) et administradves. :

Au plan pénal,
I'intention délictueuse
du recruteur

demeure difficile

& caractériser

L Y e Y R E N N R A R e

.Elle ne devrait pas pour autant se substituer. aux
poursuites pénales.

3 LA PREUVE
DE LA DISCRIMINATION

Laloi du 16 novembre 2001, en modifiant les arti-
cles L. 122-45 du Code du travail et 225-3 du Code pé-
nal, a inversé la charge de la prenve er ainsi facilité Fac-
tion des candidats discriminés. Le rapport du vice-
président de SOS Racisme précité démontre d’aillenrs

~ Paccélération des actions jueiciaires en la matidre.

En cas de litige, le candidar présente des &éments de

fait laissant supposer Pexistence d'une diserimination,

directe ou indirecte ; il incombe alors 2 Pemployeur
d’apporter la preuve contraire et de prouver que sa dé-

 cision est justifide par des éléments objectifs étrangers
" & toute discrimination. Le juge forme sa conviction

aprés avoir ordonné, en cas de besoin, toutes les mesures
d'instruction qu'l estime utiles (C. traw., art. L, 12245

et L. 123-1).

Les méthodes utilisées par certains employeurs pour
trier les candidats 3 Pembauche en fonction de factenrs
discriminants sont insidienses et souvent difficiles 3
prouver : fichage informatique au moyen d’iniales
(«BBR. =bley, blanc, rouge» par exemple), numérota-
ton en fonction de la nationalité, préui des CV, présé-
leetion téléphonique directement ou parun tiers, ete. Les
excuses sont variées : risque de non-acceptation par les
clients, risque de non-intégraton dans Ventreprise...

Clest pourquoi les associations essaient de trouver des
méthodes pour découvrir des indices permettant en-
suite de lancer des poursuites.

"La pratique du «testing» 10, utilisée tant anx Etsts-

- Unis que dans plusieurs pays européens, consiste pour

un candidat 3 envoyer dewx CV, 'un exact, I'autre oft
Pélément évenmellement discriminant a ét¢ modifié
(sexe, ige, nom, nationalitd, selon le théme de Penqué-
te, etc.), et ce pour vérifier si les deux candidats seront
convoqués 3 un entyetien de recrutement. Le testing
peut également étre fait par téléphone avec enregistre-
ment de la conversation; plusicurs candidats au profil
identique appelant le méme employeur pour déeermi-
ner si le candidat avec un nom d’origine éranpere est
écarté du recrutement.

Laloi pour Pégalité des chances susvisée a justernent
1égalisé le testing.

Le testing, préné par les associations spécialisées et
pratiqué par SOS Racisme depuis 1998, n'est eoe

La dlscnmmatlon a I emhauche

8. De lamitme
mgnigre qur

Fox syndicars et
associations, la Halde
e peut S AusALsir
qu'e Jg condition

que Iz vigine ait éed
avertie’et ne 3y ot pas
opposée.

10. La preye par
testing a €1€ reconnite
valeble par la chamibre
criminelle de lz Cour
de cagsation tous
dabord dans un arvét
rendu le 12 seprembre
2000 puis dans

un arrétdu 1l juin
2002 concernant

ke diverimination &
l'entréc en dismtbéque
et dams un arvit

de juin 2005

dans un cas

de discrinsination

au logement.
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11 Le vapport
Fauroux propose

de dévelspper fe recours
& cefte méthods,

12, Rapport de

Plustitut Montaigne

{présidé par Claude

de {dgalicd das chamces»
de Yazid Sabeg et
Lavrense Méhaignerie,
Janvier 2004,

13. La b fédérale
prevoit un montant
marhmism global pour
les dommiager-fntérén
pour préjudice mural et
les daremager-intévéss
« punitifs » qui varie,
en fonction de Ia taille
de Pentreprise, de
200005 300 000 3.
Lalégislmion

de certaing Fats a
cependant supprimé

e plafonds,

Bebéar), « Lo oublidy -

eee qu'un moyen dobtenir des indices pour qu'en-
suite les poursuites pénales et civiles soient entamées,
Les associations font alors appel 2 un huissier de jus-

tice qui contrile effectivité de la discrimination dans -

[entreprise ou A I'inspecteur du travail pour qu'il ef-
fectue un controle.

POUR LUTTER
CONTRE LA DISCRIMINATION

_ Un certam nombre d’entreprises, surtout parmi les
plus grandes, se sont engagées dans [a lutte contre 1o dis-
crimination : formation 2 la détection des préjugés
(Shell}, commission éthique (Sagep), plan daction po-
sitif pour l'intégraton (France Télévision), campagne
de communication (Adia}.

- 1 LES NOUVELLES METHODES

b Le CV anonyme

Parmi les mesures envisagées pour limiter la discri-
mination 4 'embauche, on a beaucoup parlé du CV
anonyme {rgpport Bébéur du 22 novembre 2004 ; rap-

. port Fauroux du & septesnbre 2005). Les enquétes

conduites par "Observatoire des discriminations (veir
note 1) tendent 3 démontrer que, si le CV anonyme
n’est pas 4 panacée, «c’esz Lenvoi du CV et e tri sur CV
qui constituent ke frein principal i lembauche ».

. Le principe est apparemument simple : wn logiciel
spécifique caviarde Péeat civil du candidat (nom, pré-
noms, ge, sexe, adresse, nationalité du cardidat).

-Lorsque le candidar est sélectionné, un e-mail Jui est

adressé afin qu'il prenne contact avee 'entreprise. Clest:
4 ce stade que I'anonymat disparait nécessairement,
Entre-temps, seuls les services informatiques ont accés

.4 ’ensemble des informations sur le candidat, sous la

surveillance d*un edministrateur indépendant.

Déja mis en ceuvre par certaines entreprises, comme
Axa, expérimenté par Ja préfecture du Rhone et par
PANPE, ce procédé deviendra légalement obligatoire
pour les entreprises dépassant un certain senil d'effectsf,
lorsque la loi sur Pégalité des chances sera promulguée.

Sous cette réserve, un nouvel article L. 121-6-1 .
‘disposera en effet que, «dans les entreprises de cinguante

salariés et plus, les informations mentionnées & Partice L.
121-6er commam'ng’as' par éevit par le candidat i Ve
ploi dofvent Etre examinées dans des condmam préser-
VEARL 50N ANOTEYTHAL »,

An-dela de possibles difficultés de mise en cenvre, le
CV anonyme ne peut cependant résoudre tous les
problémes; il perniet de passer la premiére sélection
et d’obtenir un entretien, mais n'évite pas la
discrimination au nivean du choix du candidat, mérme
s'il semble qu'une fois le premier entretien obtenn,
une partie des préfugés disparait. Au surplus, il peut ap-
paraitre choquant de devoir « se cacher » pour obte-
nir un emploi.
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} Le recrutement par simulation

Depuis 1995, 'ANPE a mis en pratique une mé-
thode nouvelle, le recrutement par simulation 1, qui
consiste & sélectionner les candidats en fopction d'un
certain iombre d’aptitndes 3 un métier déterminé,
répertoriées au moyen d'un test auguel 'ANPE soumet
les candidats. Les employeurs signent une convention
avec TANPE ot ils engagent notamment 3 recevoir
tous les candidats sélectionnés par PANPE et i ne pas
pratiquer de'tests supplémentaires. Reste cependant
que, face 3 plusieurs candidats présentés par PANPE
pourun méme poste et présentant des caractéristiques
différentes, la subjectivité de l2 sélection reprend son
poids, mais '’ANPE exerce un contrdle strict sur
Papplication de la convention.

) La charta dela dwersxté
Une cinquantzine de sociétés a mgnc la charte dela

" diversité 12 du22 octobre 2004, s’engageant en parti-

culier au niveau du recruternent & respecter et pro-
mouvoir Papplication du principe de non-discrimina-
tion et & sensibiliser et former le personnel aux enjeux
de la non-discrimination et de la diversité. Anjourd’hus,
environ 300 entréprises se sont engagées. Mais pren-

‘nent-elles toutes des actions pratiques, au-dela des

déclarations de prineipe ?

b Un « label diversité »

LANDCP association de DRH, a remis le 25 no-
vembre 2005 un rapport au ministre délégué 4 la
Promotion de l’Egahte des chances, M. Azouz Begag,
Ses propositions pour la création d’un « label diversité»
qui serait octroyé aux entreprises répondant 3 un certain
nombre de critdres, I'objecdf étant notamment dinciter
les entreprises ¥ intégrer les personnes issues de mi-
norités.

5 AUTRES PAYS,
AUTRES MEURS ?

. Anx Erats-Unis, ¢ les lois sur les diseriminations -

sant beaucoup plus anciennes et élaborées qu'en Euro-
pe, les CV ne précisent plus I'dge ni le sexe du candidat
depuis plusieurs années déji. La pratique du testing
existe également et est reconnue comme élément de
preuve en justice. Les demandeurs percoivent généra-
lement des dommages-intéréts sans commune mesure
avec ce qu'ils sont en Furope : réparation du préjudice
moral et dornmages-intéréts « punitifs» 13 (sanction)
conire I'employens, outre le fait que le salarié discriminé
obtient te remboursement de ses frais d’avocat (12
encore heancoup phus élevés qu'en Europe).

Deux directives européennes imposentune harmone
entre les pays de 'Union dont la Commission a procla-
mé Pannée 2007 comme «Anmnée enropéenme de Dégalitt
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et




des chances pour togs », Cependant, des différences no-
toires en termes de niveau de sanctions continuent
d'exister.

Si I'Espagne, bien qu'ayant incorporé la directive
ewropéerme 1 en droit interne, ne connaft pas encore
de grands contentieux en matére de discrimination,

. d’autres pays sont dans Ja néme situation que la France.

Ainsi, la Belgique envisageun plan pour lutter contre
la diserimination parvme de «test de sitnation:» (tes per-

sonnes §'estimant victimes de discrimination pour-

< wraient faire appel 3 un testeur agréé par le «Centre

B

\. .“pour I'égalité des chancess, organisme de lutte contre

les discriminations, ou par lintermédiaire dun huis-
sier; le testeur serait chargé de vérifier si les employeurs

se livrent & des discriminations raciales 3 'embanche ;-

le rapport du testeur fournirait un élément de preuve
que Pemployenr devrait alors contrer). Les tests de
situation existent également au Pays-Bas.

Le CV anonyme ou 2 informations limitées ne sem-
ble pas pratiqué en dehors des Etats-Unis, méme st Ja
Belgique, par exemple, y réfléchit. I’Allemagne est
loin de nos préoccupations pu.i,squ’elle I’z pas encore
incorporé la directive européenne. Seules sont pour
Pinstant sanctionnées, #u civil uniquement, la discrimi-
nadon en raison du handicap etla discrimination fon-
dée sur le sexe. Si le salarié discriminé prouve gu'il
était e meillenr candidat pour le poste, il peut obtenir
3 titre de dommages-intéréts Iintégralité des salaires
qu'il aurait pu percevoir s'il avait écé employé, éven-
tuellement jusqu'a ce qu il ait retrouvé un nouvel em-
ploi !
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RECOMMANDATIONS

~ Pour limiter les risques d'actions en discrimination
au niveau du recrutement, I'employeur devrait, dans la
mesure du possible:
—déterminer une politdque de sélection et de recrute-
ment claire et fondées sur des critéres objectfs, en
impliquant les représentants du personnel le cas
échéant;
—privilégier 'expérience, Ia compétence et la motivation
plutdt que les dipldmes, les réseanx et la cooptation;
~ développer les «audits diversité» {sous réserve des
prescriptions de la Cnil);
—former les salariés et notamment ceux qui intervien-
nent dans le processus de recrutement;
— rédiger avec la plus grande attention Poffre dem-
bauche pour éviter toute mention qui risquerait d’étre
considérée comme discriminatoire;
—déterminer un profil de candidat pour chaque poste;
~—préparerune grille d’évaluaton du candidae & remplir
durant l'entreden {comme pour les entretiens d’éva-
lnation annuelle) pour limiter la subjectvité;

Le CV anonyme

permet d’obtenir

un entretien,

ce qui fait disparaitre

certains préjugés

~ Sassurer qu'il lit attentivement Pensemble des CV
requs;

"L noter sur chaque CV'les raisons pour Iesquelles le can-

didat n’est pas sélectionné pour un entretien d’em-
bauche;

- conserver des notes de tous les entretiens d’ernban-
che, 4 chaque & €tape du processus de recruternent, en
précisant les raisons pour lesqueiles tel candidat n’est
pas eten.

CONCLUSION

Si la discrimination en fonction de Porigine et de la
couleur de peau fait trés justermnent 'acrualité, il ne faut
pas ciblier les autres causes de discrimination, no-
tamment quant aux préférénces sexuelles, Pige, le sexe
o "apparence physique, qui font aussi souvent barrage

. al'embauche.

Tl est probable que les actions pour dlS(:i‘L[nlIlathH en
raison de P4ge vont se développér: On commence 4
voir des actions én nullité du licenciement pour avoir
été fondé sur ["dge du salarié plutdt que de simples
contestations du motf du licenciement. Rien n’em-
pécherait un candidat de réclamer des dommages—
intéréts pour discrimination au motif que seul son dge
a fait la différence. En mars 2005, sept chémeurs ont
porté plainte pour discrimination 4 'embauche contre
une trentaine de sites et cabinets de recrutement et
d’entreprises 15,

1l n’en demeure pas moins que les affaires de diseri-
mination 4 embauche sont pen poursm'vies stque les
sanctions restent faibles, tant au civil qu’au pénat (vazr
lerapport de SOS Racisme precité).

1! faut continuer de travailler, non seulement au stade
de la phase précontractuelle que constitue le processus
de sélecdon préalable 4 I'embauche, mais égalerment
ensuite dans P'évolution de la carridre : recruter une
personne issue d’une « minorité » quelle qu’elle soit
n’est pas suffisant ; encore faut-ii s’assurer par la suite
du type de poste auquel la personne est recrutée et de
’égalité de traitemnent dont elle fait Vobjet par rapport
aux autres salariés. Tant que ces personhies resteront en
minorité dans l'entreprise, une discrimination dans la
carriére pourra perdurer, que ce soit consciemment
ou non, de la part des employeurs et collégues. ®

La dlscrmnnatlou a l embauche
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