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IntroductionIntroduction
La discrimination à l’embauche est un objet 
d’étude et de préoccupation majeur des 
Psychologues du Travail

Renforcement de la législation en matière de 
lutte contre la discrimination à l’embauche 
– 2007 : « l’année Européenne de l’égalité des 

chances pour tous »
– 2006 : L’égalité des chances « grande cause 

nationale » (loi pour l’égalité des chances de 
31 mars 2006)

– 30 décembre 2004 : création de la Halde
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LA HALDE : LA HALDE : 
Haute Autorité de Lutte contre les Haute Autorité de Lutte contre les 
Discriminations et pour l'EgalitéDiscriminations et pour l'Egalité
Elle a pour mission générale de lutter contre toutes 
les formes de discriminations prohibées par la loi 
et de promouvoir l’égalité. 

Six critères de discrimination identifiés par les 
directives européennes :
– Le sexe ; - Le handicap ;
– L’origine ethnique ; - L’orientation sexuelle ;
– La religion ; - L’âge.
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LA HALDE : LA HALDE : 
Haute Autorité de Lutte contre les Haute Autorité de Lutte contre les 
Discriminations et pour l'EgalitéDiscriminations et pour l'Egalité
Elle propose :
– D’informer tous les publics sur les problèmes de 

discrimination
– D’accompagner les personnes discriminées 

(informe sur les droits, instruit le dossier)
– Des initiatives et actions concrètes pour lutter 

contre les discriminations dans l’emploi et 
ailleurs.



5

Les objectifs de l’intervention…Les objectifs de l’intervention…

1er objectif : comment la psychologie du travail 
peut-elle contribuer à lutter contre les 
discriminations dans l’emploi ? 

2ème objectif : Comment les entreprises 
procèdent-elles pour lutter contre ces 
discriminations ? Un exemple.
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L’apport de la justice L’apport de la justice 
organisationnelle à la lutte organisationnelle à la lutte 
contre les discriminationscontre les discriminations

Dirk STEINER
Laboratoire de Psychologie Expérimentale et 

Quantitative
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Perceptions de justice…Perceptions de justice…

Les décisionnaires: 
« je prends des décisions justes… »
« je ne recrute que les bons… »
« je ne pratique pas la discrimination »
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Perceptions de justice…Perceptions de justice…

Les victimes: 
« je suis en colère—je n’ai pas été recruté parce 

que je suis X »        ou: 
« c’est normal de pas me prendre; après tout, je 

suis X»
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La Justice OrganisationnelleLa Justice Organisationnelle
((GreenbergGreenberg, 1987), 1987)

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

2. La Justice Procédurale
– Les procédures pour prendre les décisions 

sont-elles justes?

3. La Justice Interactionnelle
– Les échanges avec les décisionnaires sont-ils 

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

Equité (Adams, 1965)

Les Rétributions doivent être proportionnelles 
aux Contributions:

R/C
Recrutement: le candidat le plus qualifié doit 
être choisi 

Rs/Cs <
> Ra/Ca
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La Justice ProcéduraleLa Justice Procédurale

« La Voix » (avoir voix au chapitre)

On participe à la prise de décision  ou au 
processus qui aboutira à la décision

La procédure, mais aussi la décision, vues 
comme plus justes. 
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La Justice La Justice 
Procédurale…Procédurale…

Au-delà de la voix

Cohérence: Mêmes procédures pour tous
Impartialité: Pas de préjugés (ou de biais 
personnels)
Précision: On obtient des informations 
exactes
…
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Justice organisationnelle Justice organisationnelle 
et discriminationet discrimination

La voix, et les 
procédures, sont-
elles pareilles pour 
tous?
Les interactions entre 
décisionnaires et 
candidats sont-elles 
toujours 
respectueuses?  

L’évaluation des 
contributions de 
certains groupes est-
elle influencée par des 
stéréotypes et des 
préjugés?



14

Justice Organisationnelle Justice Organisationnelle 
et Recrutement: Vue par et Recrutement: Vue par 
le candidatle candidat
La voix: m’a-t-on donné l’opportunité de 
montrer mes compétences?
Méthode utilisée?
La méthode est-elle pertinente au poste? 
(validité apparente?)
La méthode était-elle préjudiciable à mon 
groupe?
Le recruteur a-t-il été respectueux à mon 
égard
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Perceptions de justice: Perceptions de justice: 
ProcéduresProcédures

bonnes perceptions de justice :

– Entretien, CV, tests de Situation

perceptions « moyennes » :

– Tests d’aptitudes, références personnelles, tests de 
personnalité

mauvaises évaluations de justice :

– Contacts personnels, graphologie 
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RecrutementRecrutement--juste ?juste ?
Méthodes les plus valides 
– Tests d’aptitude cognitive 

générale (.51)
– Tests de Mise en Situation 

(MRS) (.54)
– Entretiens fortement 
structurés (.57)

Méthodes qui rendent le jugement 
objectif
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La justice et les groupes La justice et les groupes 
minoritairesminoritaires

– Le groupe minoritaire (noir: USA; 
maghrébin: France) trouve moins justes 
certains tests; ils sont en conséquence 
moins motivés pour réussir ces tests et 
moins performants aux tests. 
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RésultatsRésultats (France)(France)
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ExplicationsExplications

Demandeurs d’emploi (domaine 
du bâtiment)

– Explications sur la possibilité de 
montrer ses compétences font augmenter 
la validité perçue du test après sa 
passation; sans l’explication, elle baisse!
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Etude dans une Etude dans une 
entreprise publiqueentreprise publique

Les décisions de ressources humaines 
sont-elles justes dans votre entreprise?
– Promotions
– Augmentations
– Accès aux Formations
– Embauches
– Attributions de Responsabilités
– Appréciations
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Quels critères jouent dans ces Quels critères jouent dans ces 
décisions? Quels critères sont décisions? Quels critères sont 
justes à utiliser?justes à utiliser?

Expérience
Ancienneté
Compétences

Sexe
Apparence
Age
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Combattre les Combattre les 
discriminations avec la discriminations avec la 
justice organisationnellejustice organisationnelle

Justice distributive:
– Les méthodes de recrutement valides 

identifient les vraies compétences; elles sont 
moins susceptibles aux stéréotypes et préjugés

Former les décisionnaires

Diversité dans le groupe de décisionnaires
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Justice Procédurale:
– La voix: les candidats doivent pouvoir 

montrer ce dont ils sont capables (MRS!)
– Précision, Impartialité, Cohérence 

d’application
– Explications, respect de la personne
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AnonymerAnonymer sans déshumaniser : sans déshumaniser : 
La Région Aquitaine agit contre La Région Aquitaine agit contre 
les discriminations dans son les discriminations dans son 
recrutementrecrutement

Hélène CANADELL,
Directeur des Ressources Humaines
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IntroductionIntroduction
En mars 2006, la Région Aquitaine adopte un plan de 
lutte contre les discriminations avec un axe intitulé : 
« une administration exemplaire ».

Dans ce cadre, la collectivité mène en interne, une 
réflexion sur l’égalité de traitements dans la procédure de 
recrutement de ses agents, intégrant par ailleurs les 
recommandations de la H.A.L.D.E., en terme 
d’anonymation des candidatures.

Depuis 2001, les victimes n’ont plus à apporter la charge 
de la preuve des discriminations exercées à leur encontre, 
aussi la Région décide de limiter les « zones de risques » 
auxquelles elle pourrait  s’exposer dans la sélection des 
ses collaborateurs.
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La procédure de recrutementLa procédure de recrutement

Les pratiques encadrant d’ores et déjà les recrutements à 
la Région Aquitaine :

Publication des annonces avec les genres masculin et 
féminin

Précision des compétences en lien avec le poste à 
pourvoir

Suppression de la photo et de la lettre manuscrite
Suppression de la personne référent
Utilisation d’une grille renseignée par chaque membre 

de jury et par critère annexée au procès-verbal
Parité homme/femme
La lettre de candidature et le CV anonyme sont testés
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Les représentations des Les représentations des 
managersmanagers

D’après une enquête réalisée auprès des cadres du 
CRA, sont prioritairement repérés dans une 
candidature : 

Le parcours professionnel suivi de l’âge, du sexe, 
du lieu de résidence et l’apparence physique sur la 
photo

L’indication du handicap sur le C.V. sans 
précision autre semble poser problème en raison de 
son incompatibilité éventuelle avec l’emploi proposé

Les enquêtés se disent prêts à suivre une formation 
à l’entretien d’embauche
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Les effets attendusLes effets attendus
A travers  la prévention des discriminations :

C’est une promotion de l’égalité, probante, parmi les 
citoyens, à laquelle les grandes collectivités locales 
veulent répondre
C’est aussi faire connaître et de mutualiser les « bonnes 

pratiques » inscrites dans les politiques  locales
Les saisines de la HALDE dans le domaine de l’emploi 
portent pour 2/3 sur les carrières et 1/3 sur le recrutement, 
elles peuvent également concerner la formation. On 
constate donc que la prévention des discriminations et la 
promotion de l’égalité doit concerner toute la sphère de 
l’emploi
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ConclusionsConclusions
Les collectivités publiques multiplient les actions en 
faveur de la diversité sans pour autant disposer d’outils 
de mesure fiables pour évaluer l’efficacité de leur 
politique. Les objectifs ne sont pas toujours 
distinctement identifiés.
Sont-ce les mêmes leviers à actionner dans les 
politiques de lutte contre les discriminations et celles 
d’égalité des chances; sont-ce surtout les mêmes 
acteurs?
Le CV anonyme n’est qu’un outil dont on voit très vite 
les limites. Pour autant, il reste à évaluer s’il est porteur 
d’une nouvelle donne dans le domaine de l’embauche 
où 40% de Français jugent avoir été victimes de 
discriminations.   
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Pistes de réflexion…Pistes de réflexion…

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

Quel accueil de la part des recruteurs : la 
déshumanisation du processus est-elle le seul 
moyen de lutter contre la discrimination à 
l’embauche ?

Comment ce genre de pratique peut-elle 
s’intégrer dans des perspectives de justice 
organisationnelle ?
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