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RESUME :

Cette recherche est centrée principalement suertinpnce du concept d’employabilité dans la
définition des politiques et pratiques de managéndenla diversité. L’employabilité est un

concept polysémique largement utilisé. Nous dédfimsrle terme employabilité, terme a forts
enjeux politique, idéologique, social, sociétal &@onomique. Qui sont les acteurs de
'employabilité? L'objectif est-il 'employabilité de tous? Quelle part laisse-t-on aux
"inemployables"? Quels sont les outils mis en plpoar promouvoir I'égalité des chances et
I'emploi des personnes habituellement discriminéeésfment lever les freins organisationnels
et permettre a chacun, dans I'entreprise, de sggrgen faveur du respect de la diversité?

La notion d’employabilité s’évalue dans le cadre ttansformations profondes et accélérées du
marché du travail dans le nouvel ordre économiqaedial. Dans un contexte de crise, le niveau
moyen d’employabilité diminue et on peut s’'inteeogur les chances d’acces a I'emploi ou de
maintien des populations sensibles, fragiles, ddrnployabilité est peu reconnue. Les
politiques en faveur de la diversité peuvent-aelieamettre de conserver I'égalité des chances et
donc une « employabilité pour tous » au-dela diéérdnces?

ABSTRACT:

The research principally focuses on the employgbitioncept pertinence following to the
definitions provided by diversity management po#itand practices. We will try here to give
definition to the term "employability”, which is atacterized by its strong political, social and
economic stakes. Employability is a widely usedifiee concept. Who are the employability
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actors? Do we target employability for every onehaWis the share we provide for the
employable persons? What are the tools we needttopsin order to sustain equity of chances
and employ for those who are usually discriminaggghinst? What are the organizational
incentives and the conditions provided for everyontihe enterprise to take part into the respect
of the diversity?

"Employability" notion may be evaluated within tkentext of the profound and increasingly
fast rate change in the new-world-order economickata Considering today's recession, the
average level of employability has decreased amdcam wonder about the employment access
and tenure for all the delicate and fragile popatet of narrowly-recognized employability. Is it
possible for the pro-diversity politics to maintaquity of chances and therefore a free-from-
differences employability for every one?

Key words: Employability, Diversity, Flexibility, Employmemntharket, underprivileged people.
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INTRODUCTION

Les entreprises et les organisations sont sersgibiaux enjeux croissants de la diversité.
Elles prennent des engagements (charte de la iié.ers obtiennent des labels (égalité,
diversité), définissent et mettent en ceuvre deiquues et des pratiques de management de la
diversité, d'égalité des chances et de lutte colgsediscriminations. Le management de la
diversité dans l'entreprise est aujourd’hui un dlsnaines importants de la gestion des
Ressources Humaines. Garantir I'égalité des chaetdéabsence de toute discrimination est
nécessaire et difficile. Des études montrent lanpeence de discriminations face a I'emploi.
Les personnes n'ont pas toujours des chances égatele marché de I'emploi selon leurs
capacités physiques ou intellectuelles, leur oegnciale ou ethnique, leur genre ou leur age.
Les difféerences ont souvent un impact direct ouréod en matiére d’acces a I'emploi, de

déroulement de carriere, de rémunération ou dedom

Les pratiques discriminatoires lors du recrutenptvent prendre des formes diverses.
A dipléme et qualification égale, des études onnimoque certains jeunes ont été victimes
d’'une discrimination liée a la consonance étrangkeréeur nom, a leur origine, a leur adresse
dans des quartiers en difficulté ou encore a lationalité. Cette discrimination touche des
jeunes issus de l'immigration, tout comme des jeurrgginaires de I'Outre-mer. On a observé
de plus des effets discriminants cumulatifs, mélanhationalité d’origine et I'appartenance
géographique a tel ou tel quartier. Les études renhégalement que le handicap et le genre ont

aussi un impact réel sur les chances d’acces @kem

Les progres réalisés ces dernieres années sost tééVolution contraignante de la
réglementation avec la |égalisation des testingsc&léré I'évolution des pratiques. La signature
de la « Chartes de la diversité » et d’accords dédfé&gents domaines de la diversité (Emploi des
personnes handicapées, égalité femmes- hommesrsetes candidatures pour I'obtention de
label (égalité, diversité), la préparation des cafp RSE qui incluent un volet diversité, le
développement de la notation extra financiére natdgla politique diversité ont contribué a des

progres significatifs.

29



La diversité d’employabilité des jeunes, non qugdifou dipldmés, demeure cependant
forte selon divers critéres et constitue une sodecdiscrimination indirecte. Aprés avoir montré
l'intérét de la notion d’employabilité et d’'une apphe en termes d’employabilité différentielle
liée a certaines caractéristigues (age, sexe, n@it®, spécialité professionnelle, capacités
physiques et intellectuelles, etc.) nous examireg®es limites et les politiques d’employabilité

favorisant une diversité dans I'entreprise.

| - La notion d’employabilité : Intérét et limite

L’adjectif « employable » (« qui peut étre employéremonte au XVle siécle. ke
potier fait des pots employables a services hoesest honorables, et d’autres applicables a
choses indignes et vilaingsécrivait Pierre de Belloy, (citation extraite diictionnaire Littré
de la langue francaise, Tome 2, 1994).

Le sens moderne du vocable « employabilité » affpamaAngleterre au début du XXe
siecle et s’inscrit alors dans le cadre de la meiseplace d’'une politique sociale de prise en
charge des «basses classes» de la société. Il avisgparer les «employables » des
« inemployables » pour éyiter que des pauvres non motivés, travailleurgasionnels,
indisciplinés et instables ne viennent constituer fdux chémeuss (Gazier, 1990). Cette
premiére acception sera reprise aux U.S.A. lortadgise de 1930, avec la mise en place des

politiques d’emploi par le président Roosevelt.
L’économiste Nixon (1940) distingue trois formesmployabilité :

» I'employabilité technologique, c’est-a-dire les tjds productives de l'individu

appréciées par les tests d’aptitudes;
* I'employabilité économique qui correspond aux v@wizgs du marché du travail;

» I'employabilité socio institutionnelle regroupangsl aspects conventionnels ou

Iégaux qui régissent I'accés a I'emploi des diversaégories de travailleurs.

En France, le terme employabilité est utilisé eB6lPar le sociologue Ledrut (1966)
dans le cadre de I'étude du chémage qui donnecdreept une orientation fondamentalement

statistique. C’est &espérance objective ou la probabilité plus ou n®élevée que peut avoir
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une personne a la recherche d'un emploi d’en trouve». L'employabilité dépend des
conditions générales de I'économie et de la sogj@gi@éterminent une employabilité moyenne.
Il existe aussi une employabilité différentielléédi a certaines caractéristiques (age, sexe,

nationalité, spécialité professionnelle, capagitégiques et intellectuelles, etc.).

L’employabilité est une notion complexe et évolatila premiere conception de
l'inemployabilité dans un contexte de plein empievoyait & une connotation normative, .de
nature socio médicale. Par la suite, le terme €kesyi aux caractéristiques psychosociales avec

l'intégration de normes sociales, de «savoir émebiraduisent la socialisation d’un individu.

Les criteres d’«employabilité» généralement reteswr : la présentation, la ponctualité,
I'assiduité, la motivation, les compétences...Sdloffler (1991), pour étre vraiment employable,
un travailleur doit posséder des connaissancesliere générale et partager certaines notions
culturelles implicites concernant le temps, le p@&at, le savoir-vivre, I'argent, la causalité, la

langue et «par-dessus tout, il doit étre en medéhanger des informations».

Avec la crise des années 1990, et I'apparition 'declusion durable de certains
chémeurs, les criteres de définition de I'emplojbiont été étendus. « Développement et
Emploi », (Sauret & Thierry, 1994), a imposé I'emydbilité pour désigner : ta capacité
individuelle a se maintenir en état de trouver wtra emploi que le sien, dans ou hors métier
exercé actuellement. Cette capacité fait appel ol au bagage accumulé d’expériences et de
compeétences utiles dans son meétier actuel ou esllea la volonté d’anticipation et a
I'autonomie que chacun doit manifester pour prendrdessus d’'une situation de changement, a
la largeur de l'information et du champ de visioond il dispose pour orienter ses chwix
L’employabilité peut étre définie comme lacapacité a étre employé sur le marché du travail.
Elle dépend a la fois de I'origine et des conditiate I'offre et de la demande sur ce marché. Le
maintien et le développement de cette capacité&eatéa la fois du salarié et de I'organisatien
(Aubret et Gilbert, 2003).

Pour Sauret et Thierry, les principaux «facteulisahployabilité» observés au cours
des deux décennies sont l'insuffisance de la faonatontinue, 'obsolescence des compétences;
I'absence ou le refus de la mobilité professiormdlincompréhension de la gestion anticipée
des ressources humaines, la culture du non chamgemmé se traduit par une difficulté de

transposition de ses aptitudes et compétenceseqvironnement différent et le cercle vicieux
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échec exclusion. Dans une entreprise, les salgués’ont bénéficié sur plusieurs années ni de

stages de formation ni de mobilité professionnstiet ceux que guette I'inemployabilité.

L’employabilité est liee autant aux compétencesfgasionnelles qu’'une personne
posséde qu’a sa capacité a les faire connaitréestfaire évoluer. D’'un point de vue dynamique,
'employabilité d’'une personne s’évalue en fonctada sa capacité propre a faire évoluer son

portefeuille de compétences.

Pour que I'employabilité reste un concept opératoirconvient, avec Gautié (1993), de

considérer deux points importants :

» les criteres sociodémographiques jouent dans lermdétation de I'employabilité

mais ils ne suffisent pas a I'expliquer entierement

* [l'employabilité ne deésigne pas seulement les cérstigues ou [Ihistoire
personnelle des travailleurs, elle renvoie indigg@ement aux criteres et pratiques
de recrutement des entreprises, qui déboucheld stigmatisation et I'exclusion de

certains groupes du marché du travail.

Adopter ce point de vue, c’est reconnaitre queettiployabilité n’'est pas seulement
I'affaire des travailleurs, mais aussi celle deplayeurs a travers leur politique de recrutement
et de développement des RH et leur capacité anadwreet garantir I'égalité des chances. La
grande majorité des employeurs sont aujourd’huivaimtus de lintérét éthique, juridique,
économique, social et démographique du manageneelat diversité et le probleme se situe au
niveau du comment le mettre en ceuvre. Lorsque AURIEA 2009 décide de sélectionner des
« managers de rayon » sans utiliser les CV madeamandant de répondre anonymement a 27
guestions telles que « comment un manager peeétéldpper les compétences de son équipe? »
sur le site de 'APEC, certains profils peuventeétepérés parmi les 1300 personnes ayant
répondu qui ne répondaient sans doute pas auxesritésuels de présélection des CV. Ainsi,

'employabilité de certains candidats traditionagient exclus peut étre décelée.

Une authentique politique de diversité doit, désetzutement, rechercher 'employabilité
des candidats au-dela des apparences et assgaité€des chances. Prenons un exemple : faire
du niveau de pratique de I'anglais un filtre lots processus de recrutement est un facteur de

discrimination indirecte. En effet les études mentrque les enfants de milieux favorisés
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bénéficient davantage d’échanges et de séjoursisitigues a I'étranger, de voyages en Grande
Bretagne et aux Etats-Unis et ont des opportupitésnombreuses de devenir bilingue.

Il est primordial que les pratiques en faveur delilzersité soient intégrées a un plan
global et cohérent qui comprend I'engagement deséenble de I'entreprise et au premier chef
des dirigeants, l'implication des partenaires aamciaet la déclinaison de I'ensemble du
« process » RH (communication, formation mais ategiutement, évaluation et promotion) en
fonction de Il'objectif de diversité. Une politiqude diversité doit éliminer les risques de

discrimination tant directe qu’indirecte.

L'utilisation en GRH de la notion d’employabilité suscité des réticences. Mathey-
Pierre souligne la «naturalisation» du terme «dleyabilité». Le terme d’usage initialement
statistique, congu «pour mesurer les chances olgecde retour & I'emploi de certaines
catégories de demandeurs» a dérivé vers une titiisa propos des personnes elles-mémes, qui
selon leurs caractéristiques seraient plus ou mearaployables» ou «prétes a I'emploi»,
abstraction faite du contexte économique (2007 Bdoersold kn instituant des systemes de
régulation propres aux populations définitivemeahd@gamnées aux formes d’activités précaires
les plus éloignées de la logique salariale, lestgples d’emploi ont rendu quasi “naturelle”
l'idée qu'il existait des “inemployables” irréméblement condamnées a des formes d’activités

marginales, voire a une marginalisation définitiee du marché du trava# (2001).

Un usage inconsidéré et hors contexte d’'une notians l'air du temps peut étre
dangereux. Culpabiliser les travailleurs en leusdiat supporter les efforts permanents pour
I'entretien des compétences tout au long de I'erise constituerait une dérive. La thématique de
'employabilité pose le probleme de l'attributioe ¢a responsabilité de sa maintenance entre
I'employeur et 'employé. Comme I'observe Beckpans la société individualisée, chacun doit
apprendre a se percevoir comme un bureau d’étudsashe propre curriculun» (2001). En
France la Iégislation et la jurisprudence imposent entreprises un devoir d’adaptation de leurs
salariés. Elles ont donc une responsabilité enemsat’employabilité et doivent mettre en ceuvre
toutes les pratiques assurant a chacun des peavgseptofessionnelles dans I'entreprise ou en
dehors. Elles doivent réduire au maximum les risglimemployabilité et, au-dela, redonner de

'employabilité & ceux qui I'ont perdu.
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Etre considéré comme «inemployable» n’est pasaitrirééversible. On ne peut opposer
les «employables» d’'un coté, les «inemployablesbadire : des gens sont élastiques, il n'y a
pas a figer des inaptitudes au prétexte qu’ellemisat définitives... Il est vrai qu’une faible
formation et I'obsolescence des qualifications ddélent désormais sur des processus
d’exclusion qui sont devenus criamtsouligne Gazier (1997). Inversement, des bilaes d
compétences, des actions de formations, des peatidgl validation d’acquis professionnels, les
VAE (validation d’acquis de I'expérience), des pées de professionnalisation, des actions de

conversion sont susceptibles de réduire le ris¢nerdployabilité.

Pour lutter contre I'inemployabilité, il est nécass d’identifier la nature des qualités
nécessaires pour étre employé (e). L'inventaireerespendant d’une grande imprécision car les
gualités sont liées au marché du travail, a I'ingroce numeérique de I'offre d’emploi, au type

d’employeurs et aux caractéristiqgues des entreprise

La dégradation du marché de I'emploi depuis 200&ramce et en Europe accroit pour
de nombreux jeunes le risque de ne pas étre « gaipo». On peut faire I'hypothése que la
diminution de « I’'employabilité moyenne », du fdé la forte diminution des recrutements et en
particulier de ceux des primo accédants au marahé&ravail, renforce I'importance des
déterminants de « I'employabilité différentiellglzedrut, 1966). Dans ce contexte de moindre
recrutement, on peut s’interroger sur la permanetes objectifs quantitatifs des volets
recrutement des programmes de diversité. La péderimlents était 'une des raisons mises en
avant pour justifier I'élargissement des viviers réerutement. Elle semble moins actuelle en
2011. On peut aujourd’hui s’interroger : Que deviéemployabilité des populations moins

favorisées sur un marché de I'emploi dégradé?

Le «profil des compétences relatives a I'employthil proposé par des chercheurs

canadiens (Morin, 1996) distingue trois registresgipaux :

» Les compétences issues de la formation, c’estealdicapacité a communiquer, penser et

apprendre, a ne jamais cesser d’apprendre;

» Les qualités personnelles faites d'attitudes etcdmportements positifs, d’esprit de

responsabilité et d’adaptabilité (créativité);

* L’esprit d’équipe : savoir travailler avec les @str
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Pour les jeunes a faible capital scolaire et/ouasopar exemple, les notions de savoir
étre (maitrise de soi, présentation vestimentgi@jtesse, respect des consignes) et de
qualifications sociales renvoient a des formes agatisation a développer. Dans le contexte
2012 de chbmage croissant des jeunes, le débdesuwtéterminants de leur employabilité,

guelles que soient les formes de diversité eshéske

Il - Diversité : Promouvoir 'employabilité ou favoriser 'adaptabilité?

L’employabilité, capacité d’évoluer de fagon auto@oa l'intérieur du marché du travail,
de facon a réaliser, de maniere durable, par I'emf# potentiel qu’'on a en soi, dépend des
connaissanceslesqualificationset des comportements qu’on a, de la fagcon dontamsert et

dont on les présente a I'employeur.

Une intervention précoce par la mise en place daide personnalisée en matiére
d’orientation professionnelle peut éviter que let®liessés ne deviennent des exclus du marche
de I'emploi, Dans la méthode du profilage, la diedtion professionnelle individuelle importe
autant que le comportement social et l'adaptabilités facteurs liés aux caractéristiques
psychologiques de l'individu sont le plus souvembtléés au cours d'un entretien avec un
demandeur d’emploi. lls comprennent les effets eltherche d’'un emploi et la motivation a
travailler, la volonté de s’adapter a de nouvetieaditions de travail et la confiance en soi.
L’approche individualisée et le suivi des personsest les deux constituants essentiels d’'une

orientation professionnelle accompagnée.

Formation et orientation sont deux clés de I'emalolté future des jeunes scolaires.
Or, observe Jean Pierre BoisiVprL'école francaise ne considére que les enfastssid’un bon
milieu familial, nantis d’'un solide héritage cukliret qui s’adaptent sans réticence au systeme
scolaire qu’on leur propose. Les autres, tous cglix’entrent pas dans ce schéma ont toutes les
chances d'étre rejetés. C’est le cas d’'un grandoner’enfants de milieux défavorisés ». Faute
d’'une formation initiale suffisante, ces jeunesugssle milieux défavorisés ont un risque fort

d’'inemployabilité.

% Interview de Jean Pierre Boisivon dans Le Pélefir§610 bis, 6/08/20009.
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Les lacunes au niveau de l'orientation font quejéemes diplomés issus de milieux
défavorisés ont souvent un handicap sur le marehiéenhploi. Les plus défavorisés sont ceux
qui ont choisi des filieres a faible employabilfigute d’informations suffisantes et ce sont
souvent les jeunes issus de milieux défavorisésamtiiles mauvais choix de filieres. llya2 a 3
fois plus de chances de « faire carriere » pouilsicle cadre que pour un fils d’ouvrier. L'effet
réseau se cumule avec l'effet discriminant desiregy Bonne filiére scolaire, bons réseaux et

origine sociale se conjuguent pour la réussitegagibnnelle.

Pour les « groupes vulnérables » (personnes haédisa populations immigrées ou
issues de I'immigration, personnes a faible capitalaire...), I'enjeu de I'employabilité — ou de
« l'aptitude de 'homme a I'emploi », expressionfpes préférée a celle d’employabilité - est
particulierement fort tant au niveau individuel qo@lectif). L'emploi apporte la protection
sociale car avoir un emploi donne acces a desitsdie tirages sociaux », droit au congé de

reclassement, au conseil d’orientation, a l'infotioraprofessionnelle, au bilan de compétences.

La notion d’adaptabilité est parfois préférée decdlemployabilité. Le rapport Gauron
en donne les raisons : « L’employabilité renvoila deule responsabilité de l'individu et a une
régulation de l'acces a I'emploi par une variatiupposée a la baisse) du colt du travail.
L’'adaptabilité s’inscrit dans une démarche collextide développement des compétences
gu’'appelle la création des nouveaux emplois. Len&dion en constitue la clé. Elle doit viser un
double objectif : donner a chacun un capital dendgion initiale suffisant pour lui permettre
d’évoluer et les moyens d’assumer les emplois quorft la croissance et le plein emploi de
demain. L’adaptation implique de ce fait un engagetfort des trois acteurs que sont I'individu,
I'entreprise et I'Etat. Elle suppose une démara@rmoune de qualification des hommes et des
emplois qui articule différents dispositifs de fation tout au long de la vie (...) Adapter les
individus a un travail en évolution permanentegtd| en définitive, le but qui doit étre assigné a

la formation tout au long de la vie » (2000).

En France, le théme de I'employabilité est assaciéne nouvelle orientation de la
politique patronale et suscite des réserves dedicats de salariés (Aubret et alii, 2002) dans la
mesure ou le salarié est tenu pour responsableathtiem de son employabilité dans la gestion
de son processus de carriére. « On ne peut atteedrsalariés qu'’ils aient la préoccupation de

'employabilité tout au long de leur vie professietie sans faciliter leur positionnement par
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rapport aux évolutions générales de I'emploi, dealifications et des compétences attendues
dans leur entreprise et sur le marché du travais deur domaine professionnel (...) C’est donc
une nouvelle forme de « compromis salarial » gqudesssine, liant non plus subordination contre
sécurité de I'emploi mais employabilité contre eygyaent dans le développement des

compétences et des performances de I'entrepriddEDEF, 2002).

L'entreprise recherche le maintien et le dévelopgeimde I'employabilité de ses
salariés par la gestion prévisionnelle des empbbigies compétences. Nekka observe que
'approche des entreprises qui développent I'engdbdité « consiste a éclairer leurs salariés a
travers la communication sur leurs orientationatétriques, les visions de I'évolution des
emplois actuels, la situation des marchés inteded’emploi, les moyens d’adaptation et
d’évolution et les possibilités de la connaissatesoi. Cette approche est plus facile a mettre en
ceuvre dans les entreprises n'ayant pas de probtBonganisation (cloisonnement, jeux de

pouvaoir, etc.) » (2002).

L’employabilité se manifeste par la capacité d'obteet de conserver son emploi en

s’adaptant a ses évolutions de celui-ci et revétfalenes spécifiques :
» I'employabilité moyenne d’'un pays a un moment donneé

» I'employabilité catégorielle (femmes versus hommelgsses d’age; personnes

handicapées);

» I'employabilité individuelle en fonction des carégstiques personnelles

(nationalité, handicaps, comportements, formation).

Dans le cadre d’'une politique de diversité, I'eptige veille & reconnaitre et développer
pour chaque travailleur, candidat ou salarié, unpleyabilité satisfaisante indépendamment des
caractéristiques personnelles ou catégorielleanpleyabilité dépend des critéres d’évaluation
par un employeur de l'efficacité productive d’unergonne. Il est important de le faire sans
filtres qui éliminent les « différents » au profies « clones ». Le recours au CV anonyme et
certaines méthodes de sélection permettent de mattom I'employabilité de profils atypiques.
La méthode des « habiletés » développée par 'ARPErgement utilisée dans la distribution

spécialisée (IKEA) ou la grande distribution (Cagiconduit a retenir des personnes qu’une
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méthode classique aurait éliminées. La campagneutiicité, en 2011, d’'une enseigne de

distribution (« ce n’est pas votre CV qui nousiiesse, c’est vous ») illustre cette approche.

Assurer a chacun une employabilité satisfaisang@igume une politique diversité centrée
sur 'amont, favorisant les formations en alterreaf@pprentissage et professionnalisation) pour
ceux qui ont le moins d’atouts en main. Pour lesgs issus de milieux défavorisés, I'alternance,
avec son taux élevé d'acces a I'emploi, est une ymur I'employabilité. Il devient alors
fondamental que les parcours professionnels offddas I'entreprise aux dipldmés de
I'alternance soient de méme qualité que ceux dénéficient ceux issus d’un parcours classique.
Ceci nécessite que, par la formation dans I'ensepta formation initiale soit approfondie et
élargie. Car, note 'OCDE « Il y a dans le capliamain les caractéristiques qui permettent a
une personne de se structurer, de gérer et deydépes compétences. Ces caractéristiques
comprennent l'aptitude et la motivation a apprendtes compétences efficaces pour la
recherche d’emploi, ainsi que les caractéristignes/iduelles qui aident a bien travailler, de
méme que la capacité a harmoniser une vie perdengeksie avec une bonne carriere » (2002).
Le concept élargi de capital humain aide a comldefossé entre ceux qui insistent sur la
mission économique de I'’éducation, et ceux qui emetfaccent sur des bénéfices personnels et

sociaux plus grands.

lll- Les pratiques des entreprises : impératif de séléon et dérives discriminatoires

Le concept d’employabilité est intéressant caruvre un cadre stratégique a I'action
des entreprises condamnées a la performance.titiparégalement d’'un certain pragmatisme,
qui se fixerait des objectifs atteignables. Des Iqu'un employeur ne peut plus, en réalité
garantir le plein emploi, ni I'emploi a durée ineéhinée, qui faisaient I'un et l'autre partie, il y
a peu du contrat social ordinaire, ne peut-il gefér au minimum développer de développer
chez les travailleurs, la capacité a demeurer eyaple?

Autrement dit, 'employeur veillera constammenteffercer de maintenir, d’entretenir
et de développer les compétences professionnelles.

Dans cette perspective, il faudra "élaborer detigoés et des programmes qui visent a

donner aux femmes et aux hommes les mémes chamcewvagere d’emploi. Il faudra
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notamment des mesures spéciales pour renforceplbsmabilité des groupes particulierement
exposes, tels que les travailleurs migrants eratsitu réguliere, les handicapés et les jeunes
travailleurs, et pour faciliter la réinsertion d#®meurs de longue durée sur le marché du travail
(Conclusions concernant la poursuite du plein emplans une économie mondialisée:
responsabilité des gouvernements, des employeumde®tsyndicats, 83éme session de la

Conférence internationale du Travail, Genéve, J1986).

Interrogées sur leurs pratiques de recrutement, elg@seprises et notamment les
entreprises intermédiaires du marché de I'emplabifeet de recrutement, entreprises de travail

temporaires,...) n'ont pas I'impression d’étre criggs par les chercheurs d’emploi.

De fait, pour les recruteurs, les références lisnitepérées dans lI'analyse des offres
d’emploi portant sur I'expérience professionnellent pas comme objectif de donner un
renseignement sur I'dge du candidat mais plutGtfafmer sur son niveau opérationnel : ne
souhaitant ou ne pouvant investir dans la formation nouveau venu, les entreprises cherchent
des individus immédiatement opérationnels qui el@é&nt ont déja tenu le méme poste avec

succes, dans le méme secteur et dans une entrepmgarable...

Cependant, au-dela de la nécessaire sélectiom ask de critéres licites que constitue
'acte de recrutement, on constate que certainspises ont recours a des criteres illicites de

sélection.

Ainsi, interrogées sur [l'utilisation qu’elles fontdes éléments d’informations
sociodémographiques qui figurent souvent sur un |€¥ entreprises reconnaissent que sont des

criteres de sélection importants :

la date de naissance (pour 16% tres important%tfdatét important),

* les noms et prénoms (22% trés important et 22%piniportant),

* la photo (4% trés important et 20% plut6t important

» la situation maritale (3% tres important et 21%@important),

* le nombre d’enfants (1% trés important et 12% plutgortant).

Ces résultats inquiétants rejoignent ainsi lesqmions des individus et corroborent les

études statistiques que peut mener 'APEC surioedgopulations de cadres :
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» ainsi I'analyse des résultats de I'enquéte inserties jeunes diplomés montre que
les jeunes dipldmés qui maitrisent une langue @& du nord sont moins souvent

en emploi que les autres (55% contre 75%),

e que les taux demploi des jeunes diplomés de SeB8@nt-Denis sont
significativement plus faibles que ceux des jeudggdmés habitant en lle de
France (67% contre 74%).

Ces différentes études ont permis de mettre encge@ la persistance de pratiques
discriminatoires qui s’expriment n'ont pas dansséle offre d’emploi mais tout au long du

processus de recrutement.

Dans ce contexte, on peut plaider en faveur du @hgme qui couperait I'accés aux
informations sociodémographiques. Mais on peutiasssdemander si une telle procédure,
imposée sans véritable sensibilisation ne feratqee retarder le moment de la discrimination

au lieu de l'éviter.

Des lors, la juste attitude revient a ne pas salifser uniquement sur les aspects visibles
des discriminations mais a tenir compte égalemenadliversité de leurs aspects invisibles afin
de lutter efficacement contre les formes multimlesmise a I'écart. Dans le cas du handicap, par
exemple, ne pas s’arréter aux seules dimensioildeganais comprendre toutes les dimensions
handicapantes: cécité, surdité, handicap moteurs massi troubles mnésiques, fatigabilité,

défaillance de I'écriture, problémes temporairedatution...

Le concept d’employabilité peut permettre de réperadcette exigence, en armant les
handicapés a développer leur polyvalence afin gjgilissent trouver un emploi productif plus

facilement, tout en préservant la profitabilitél'éatreprise.

Autrement dit, une vraie question posée aujourddomisiste a savoir si les personnes en
charge de l'organisation des équipes et du recrrendimensions clés des politiques de
diversité, sont assez « armées » pour identifisutdes profils et besoins, ce qui reléve de cette
compétence globale, a la fois technique et humarggnisationnelle et managériale, qui est

celle de la gestion de la diversité.

Il s’agit également pour les entreprises de pensarpas aux seuls problémes ou aux

projets immédiats que les personnes recrutées omreadre en charge, mais a leur
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développement futur d’une part, toujours en lieacagelui plus large de leurs bassins d’emploi,

leurs pays et régions d’implantation.

Le défi pour les entreprises actuelles consistadutre voire a convertir ou transformer
la « multi culturalité » de leurs collaborateurspartenaires externes - caractéristique de plus en
plus fréquente des entreprises actuelles- et ldraiote juridique ayant pour but de la
circonscrire, en opportunités et en facteurs daffité économique et sociale. Si lattitude
minimaliste ou purement « défensive » face a ce skflimite & la non-discrimination en
recrutement (recrutement et intégration de persorndifférentes ») et au respect du droit du
travail, a partir trop souvent des seuls traitsaappts, visibles, les recherches montrent que
I'entreprise gagne a aller plus loin que ces ddéménts. En effet, il nous semble que celle-ci
gagnerait a pratiquer véritablement le managementadliversité, en mettant en ceuvre, dans
l'intérét bien compris pour elle-méme -et pour skiféérents partenaires- une approche plus
engagée, volontariste, qui mette réellement enuvdéedimension également non visible de la

diversité des hommes et des femmes impliqués aamprsjet.

CONCLUSION

Sans la confiance, aucun Etat ne peut fonctiorfaur faire face au défi moderne de la
diversité, nous devons savoir que la confiancalesblument indispensable. L’Etat a besoin non
seulement de la confiance du peuple dans sesuiimtis et ses dirigeants, mais aussi de la

confiance qui doit régner entre les différentes mamautés.

Il faut de ce point de vue tenir compte d’un factelé, trop souvent négligé, a savoir le
manque de confiance entre ces différents acteugssquat les employeurs et les populations
moins favorisées, fondé certes d’'une part sur laoméaissance des réalités auxquels ils sont
confrontés les uns et les autres, mais aussi & gatrt, sur le fait qu’on ne donne pas toujours le
temps aux « groupes vulnérables », ni de se révélde participer directement et durablement a

un projet d’entreprise.

Dans la cité comme dans I'entreprise, la commuiticagst alors essentielle, pour

amener les personnes concernées a s’'impliquer danméme combat, a en partager les
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ambitions. Mais cela doit se faire a leur rythmeluc d’'une horloge intérieure qui épousera

progressivement le temps nécessaire a I'établisstededa confiance réciproque et de I'estime.

La nécessité de la confiance implique alors qua Bbnterroge sérieusement sur la
faisabilité des moyens a mettre en ceuvre et leggegrade manceuvre qui pourraient étre
dégagées pour agir ensemble. L’ambition est de meiipolement et le repli sur soi des acteurs
concernés et de provoquer des actes créateusutlsfagir de la mise sur pied d’'une association,
du lancement de micro-projets, de coopératives eupdtites entreprises, ou encore de
l'intégration dans une entreprise ou d’une nouvetiance de progresser donnée a un travailleur

discriminé a travers la formation.
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