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La formation des recruteurs a la non-discrimination:
encore une nouvelle obligation pour les entreprises.

aloi du 27 janvier
2017 impose une
nouvelle obliga-
tion aux entre-
prises d’au moins
300 salariés, ainsi
qu'a celles spécialisées dans le
recrutement : former a la non-
discrimination a I'embauche
leurs salariés chargés des mis-
sions de recrutement au moins
une fois tous les cing ans. On ne
peut pas dire que cette obliga-
tion ait fait couler beaucoup
d’encre, bien qu’elle soit entrée
en vigueur le 29 janvier dernier.

Qui est concerné ? Outre les
agences de recrutement, la loi
vise « les salariés chargés de mis-
sions de recrutement ». S’agit-il
des seules personnes dont le re-
crutement fait partie de leurs
fonctions (personnels RH) ou
bien cela concerne-t-il par exem-
ple le manager participant occa-
sionnellement au recrutement
des membres de son équipe ? 11
semble prudent, des lors, de for-
mer toute personne participant
au recrutement.

De quoi s’agit-il ? Que doit conte-
nir cette formation ? Quelle en
est la durée ? La loi ne précise
rien. On peut imaginer qu'il s’agit

de rappeler aux recruteurs quelle
est I'étendue de la notion de dis-
crimination, d’autant qu’elle ne
cesse de s’étendre; celle-ci peut
étre directe ou indirecte et couvre
I'origine, le sexe, les moeurs,
I'orientation sexuelle, I'identité
de genre, 1'age, la situation de fa-
mille ou la grossesse, les carac-
téristiques génétiques, apparentes
ou connues, 'appartenance ou
la non-appartenance, vraie ou
supposée, a une ethnie, une na-
tion ou une prétendue race, les
opinions politiques, les activités
syndicales ou mutualistes, les
convictions religieuses, I'appa-
rence physique, le nom de famille,
le lieu de résidence, 1'état de
santé, la perte d’autonomie ou le
handicap et, depuis la loi du 28 fé-
vrier 2017, la particuliére vulné-
rabilité résultant de la situation
économique, la domiciliation ban-
caire et la capacité a s'exprimer
dans une langue autre que le fran-
cais.

Il S'agira probablement de rappeler
également I'étendue du risque en
matiére de discrimination pour
I’'entreprise et les sanctions en-
courues, tant au plan civil (dom-
mages-intéréts) que pénal, et les
personnes responsables. Il faudra

préciser les personnes qui, au-
dela du candidat concerné, peu-
vent soulever ou poursuivre la
discrimination (syndicats, repré-
sentants du personnel, inspection
du travail, associations, Défen-
seur des droits).

De maniére pratique, il s'agira a
notre sens surtout de mettre en
place des mesures préventives a
chaque stade du recrutement, de
la rédaction de 'annonce au
choix des candidats a interviewer,
alentretien d’embauche et ala
réponse a adresser au candidat.
Il est assez facile de rappeler aux
recruteurs les principes pour la
rédaction de I'annonce ou les
questions a ne pas poser au can-
didat recu. La formation peut éga-
lement préparer les recruteurs a
reconnaitre leurs propres com-
portements inconscients (tel can-
didat n’est pas fait pour le poste
parce qu'il vient de tel départe-
ment, parce que son nom a telle
consonance....) pour faire la dif-
férence entre sélection et discri-
mination. Lentreprise elle-méme
devra établir des criteres objectifs
permettant au recruteur de sé-
lectionner les candidats en fonc-
tion des besoins opérationnels
du manager ou de 'équipe pour

qu’ensuite, le recruteur puisse
justifier 1a non-adéquation du
candidat au poste au regard de
ses compétences et expériences
passées par rapport a celles re-
quises, ou le choix entre plusieurs
candidats similaires.

Méme si cette nouvelle obligation
légale n'est assortie d’aucune
sanction, on peut imaginer que,
faute de pouvoir démontrer I'exis-
tence d'une telle formation, les
entreprises pourront plus facile-
ment étre condamnées pour dis-
crimination.

Mais des regles formelles per-
mettront-elles de passer outre
les a priori des recruteurs, assu-
més ounon ? Une pigqtire de rap-
pel théorique a la non-discrimi-
nation, tous les cing ans, va-t-elle
vraiment changer les comporte-
ments, si cela s’avére nécessaire ?
Ce n’est pas parce que le recru-
teur est formé a la non-discrimi-
nation qu'il ne discriminera pas
dans son choix des candidats a
interviewer ou a embaucher. En
outre, si discriminationily a, elle
sera souvent plus insidieuse qu'in-
tentionnelle. La réputation de
I’entreprise est probablement
une sanction plus efficace contre
les discriminations a 'embauche.

Aprés la tentative avortée d'im-
poser le CV anonyme, fallait-il
vraiment imposer encore une
obligation théorique et adminis-
trative aux entreprises? D’ail-
leurs, le gouvernement n'y était
pas favorable et les textes sur la
discrimination, méme s'ils inter-
viennent a posteriori, semblaient
bien suffisants pour sensibiliser
les recruteurs. Un rappel régulier
des régles aurait probablement
suffi plut6t que de venir financer
les organismes de formation! ¢
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