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Préambule

Monsieur Louis Schweitzer


Président de la HALDE
Monsieur le Président,
J’ai l’honneur de vous remettre notre rapport annuel « un cadre pour agir et rendre compte » pour les intermédiaires de l’emploi.

Au cours de ces deux dernières années, j’ai pu mesurer les progrès de notre profession et me réjouit des initiatives de plusieurs dizaines de cabinets de recrutement. 

Je souhaite vous témoigner de tout mon soutien dans ce combat pour réduire les discriminations à l’embauche, tant en tant que dirigeant de cabinet de recrutement, que Président de l’association A Compétence Egale.

Parmi les premiers cabinets de recrutement engagés dans la lutte contre les discriminations en France, ALAIN GAVAND CONSULTANTS a mené les actions principales suivantes :
· Dès 2005, l’organisation d’un séminaire interne avec IMS-Entreprendre pour la Cité afin de définir les bases d’une politique de lutte contre les discriminations au sein de notre cabinet. Ce séminaire a permis de définir les orientations de la direction au moyen d’une charte interne « recrutement & diversité »
· La promotion de nos engagements auprès de nos clients au moyen d’une communication forte (mailings, plaquettes, conférences, médias…)
· La mise en place d’action de sensibilisation des collaborateurs et collaboratrices (avec IMS, SOS racisme et dans le cadre de séminaires internes et externes)
· L’expérimentation du CV anonyme au cours du 1er semestre 2006, qui si elle n’a pas été reconduite a constitué un puissant outil pédagogique pour les collaborateurs

· L’intégration de nos engagements en matière de lutte contre les discriminations dans notre système qualité ISO 9001 : engagement dans notre charte qualité, intégration de règles internes dans nos processus et procédures et points de vérification dans les audits externes par notre organisme certificateur LRQA

· Mise en place d’outils de mesure par l’Observatoire des Discriminations au moyen de la méthode des prénoms, en mai 2007 qui a conclu que notre processus de sélection était neutre : les candidat-e-s ayant un prénom statistiquement discriminé n’ont pas moins de chances d’être reçus en entretien et d’être présentés à nos clients

· La mise en place de partenariat pour développer notre sourcing : AFIP, APC recrutement, IMS, AGEFIPH. Afin de garantir la diffusion de nos offres à tous les publics, notamment dans le cadre de l’approche directe, la totalité de nos offres sont publiés à l’APEC. Enfin, nous ne réservons plus de postes à certaines Grandes Ecoles.
· En interne, nous appliquons les recommandations que nous effectuons auprès de nos clients :

· avons nous-mêmes eu recours à l’AFIP pour le recrutement de nos propres équipes, 

· avons recruté deux travailleurs handicapés (sur un effectif de 30 collaborateurs) 

· et menons une politique active en matière d’égalité professionnelle et présentons au cours du mois d’octobre notre dossier pour obtenir le label égalité
· enfin, notre cabinet contribue activement à la mobilisation de la profession au travers de l’association que j’ai fondée et que je préside, A Compétence Egale.
Je suis à votre disposition pour approfondir certains points de nos actions.

Je vous prie de croire; Monsieur le Président, en l’expression de mes sentiments les plus respectueux.
Alain GAVAND

Président Directeur Général

PRESENTATION D’ALAIN GAVAND CONSULTANTS
Présentation du cabinet Alain Gavand Consultants 
· Spécialiste de la recherche, l’évaluation et l’accompagnement des femmes et des hommes avec 5 pôles d’expertise :

· Recrutement par approche directe,

· Recrutement par annonce,

· Management des compétences : construction de référentiels de compétences, bilan de carrière, détection de potentiels internes et assessment center,

· Coaching individuel et collectif. 
· Diversité et égalité professionnelle,

· Une expérience dans les Ressources Humaines depuis la création du cabinet en 1987

· Des consultants experts grâce à leur formation en Ressources Humaines et leur parcours en entreprise (30 collaborateurs)
Clientèle
Grands groupes de l’industrie et des services tels que Thales, Schneider Electric, SNCF, La Poste…
Nos engagements

QUALITE

· Certifiés ISO 9001 version 2000 depuis 2002, le cabinet définit précisément un cahier des charges au préalable, évalue la satisfaction de nos clients après la mission et se positionne dans une démarche d’amélioration continue.

· ALAIN GAVAND CONSULTANTS considère qu’il a deux clients : 
· L'Entreprise,

· Le Bénéficiaire de ses interventions (candidat, stagiaire de la formation…) qui fait lui aussi l’objet d’une enquête de satisfaction.

· Un engagement sur la qualité des prestations conforme aux exigences du Syndicat du Conseil en Recrutement SYNTEC dont nous sommes membres.

Déontologie

· Le respect d’une déontologie et de valeurs marquantes auxquelles adhère l’ensemble des collaborateurs :

· Respect d’autrui

· Professionnalisme

· Honnêteté

· Convivialité

· Dynamique de progrès

· Esprit d’équipe

· Mise en œuvre de méthodes adaptées : techniques d’entretien, tests de personnalité et d’aptitudes intellectuelles, assessment centers choisis selon des critères de validité scientifique, de fiabilité et de sensibilité. Les techniques non valides ou irrationnelles sont proscrites.

· ALAIN GAVAND CONSULTANTS respecte le principe de non discrimination au travers de la Charte Recrutement & Diversité qu’il a fondée et qui certifie que ses pratiques sont conformes à ses engagements, de la charte A Compétence Egale et de la Charte de la Diversité dans l’entreprise
FICHES BONNES PRATIQUES
4 Fiches de bonnes pratiques
· Fiche pratique n°1 Intégration des engagements de lutte contre les discriminations dans le système qualité ISO 9001 

· Fiche pratique n°2 : Audit Egalité de Traitement par l'Observatoire des discriminations 

· Fiche pratique n°3 : Label Egalité

· Fiche pratique n°4 : Expérimentation CV anonyme
Fiche pratique n°1
Objet de la bonne pratique :

Intégration des engagements de lutte contre les discriminations
dans le système qualité ISO 9001
Nom de la structure :
Alain Gavand Consultants
Secteur :
Cabinet de conseil en recrutement, créé en 1987, 30 collaborateurs, intervient auprès de grands groupes dans le secteur de l’industrie et du service, membre de A Compétence Egale
Objectif:
Traduire les engagements de la direction en des règles formelles et « auditables » par un organisme externe (LRQA)

Public visé :
Cadres

Historique/contexte de la mise en œuvre : 
Le cabinet Alain Gavand consultants a souhaité se doter d'une organisation formelle dans le cadre d'une politique globale de lutte contre les discriminations

Date de lancement: 
Fin de l'année 2005 
Description :
Alain Gavand Consultants a mis en place un système qualité dès 2002 et est certifié ISO 9001 depuis le 5 septembre 2002.
Dans le cadre de sa politique de lutte contre les discriminations le cabinet  a souhaité intégrer l’ensemble des procédures de lutte contre les discriminations dans le système de management de la qualité de l’entreprise, de type ISO 9001. 
L’ensemble des règles ont été élaborées par les collaborateurs et collaboratrices de façon participative avec la direction. 
Dans le cadre de son système qualité ISO 9001, le cabinet a défini ses obligations à l’égard des candidat-e-s dans un document intitulé « les engagements de la direction », la charte qualité et la charte Recrutement & diversité inclus dans le Manuel d’assurance qualité. 
L’obligation à l’égard du candidat est exprimée de la façon suivante dans le point 3 de la charte qualité : « Nous nous engageons à satisfaire les attentes des client-e-s candidat-e-s ou bénéficiaires à toutes les étapes de la relation, […] pour nos activités de recrutement, en garantissant que nos procédures et pratiques ne conduisent pas à écarter de candidat-e-s en raison de mesures discriminatoires directes ou indirectes. » 
Et dans le point 2 de la charte Recrutement & diversité du cabinet : 

Le cabinet s’engage « à réviser l’ensemble de ses procédures, les intégrer dans son système qualité (ISO 9001) et soumettre ses pratiques à un audit par un organisme externe qui certifie qu’elles sont conformes à ses engagements. » 

L’ensemble des procédures a été révisé pour toutes les étapes du processus de recrutement et intègre des documents normatifs et indicatifs. 
À titre d’exemple pour la procédure de rédaction d’annonce : 

· «Le/la consultant-e veille à ne pas insérer de mentions qui pourraient induire une discrimination à l’égard des candidats susceptibles de répondre à l’annonce.» 

· «Toutes les annonces sont relues par le responsable projet diversité pour validation électronique.»
· Une notice indique l’ensemble des mentions qui ne peuvent figurer dans l’annonce. 

· Lors des audits par l’organisme de certification LRQA, l’auditeur est amené à contrôler que toutes les annonces ont bien été validées par le responsable projet diversité et que les annonces sont conformes. 

Contrôle 
Des audits internes et externes vérifient la bonne application des procédures. 

Avantage : 
· S’appuyer sur les procédures existantes

· Définir précisément les points de contrôle qui pourront être effectués. La direction peut s’assurer de la conformité des pratiques par rapport aux engagements, sous forme d’audits internes et, régulièrement, d’audits externes réalisés par l’organisme certificateur LRQA. Cet organisme a par ailleurs été sensibilisé à la démarche : présentation de l’approche au Comité de certification et à la Direction Générale de LRQA France.

· Par ailleurs, le système d’amélioration continu permet d’effectuer des actions correctives et préventives, tout autant que les processus sont pilotés par des salarié-e-s ad hoc. 
Contact : Alain  Gavand
01 44 50 11 99
Fiche pratique n°2

Objet de la bonne pratique :

Audit Egalité de Traitement par l'Observatoire des discriminations
Nom de la structure : 
Alain Gavand Consultants
Secteur : 
Cabinet de conseil en recrutement, créé en 1987, 30 collaborateurs et collaboratrices, intervient auprès de grands groupes dans le secteur de l’industrie et du service, membre de A Compétence Egale
Objectif: 
Evaluer les pratiques du cabinet et confirmer le caractère non discriminatoire du processus de sélection 
Public visé : 
   Cadres

Historique/contexte de la mise en œuvre : 
Le cabinet Alain Gavand Consultants a souhaité évaluer ses pratiques de sélection dans le cadre de sa politique globale de lutte contre les discriminations

Date de lancement : 
Juin 2007
Cet audit sera renouvelé tous les ans et sera analysé par agence et par consultant-e.

Il sera intégré dans l’évaluation de la performance des consultant-e-s
Description :
Cet audit a porté sur 7 000 candidatures reçues en 2005 et 2006. Il s'agissait de détecter d'éventuelles inégalités de traitement selon l'origine réelle ou supposée des candidat-e-s, ou selon leur genre.

Pour mesurer les discriminations selon l'origine réelle ou supposée des candidat-e-s, l'Observatoire des discriminations a travaillé selon la méthode du prénom : l'objectif est de mesurer l'influence du prénom que le/la candidat-e porte sur ses chances d'être embauché. Cette méthode ne vise pas à déterminer la proportion de telle ou telle minorité parmi les candidat-e-s et les embauché-e-s. Elle ne vise qu'à déterminer si le processus s'applique identiquement à tous quel que soit le prénom que l'on porte. Si une discrimination systématique existe, cette méthode la révèle de manière très fiable.

Partenaire : Observatoire des discriminations :
L'Observatoire des discriminations est un centre de recherche associé à la Sorbonne, dirigé par Jean-François Amadieu, qui a pour objectif de mener des études et recherches concernant toutes les formes de discriminations : Hommes/femmes, ethniques, d'âge, religieuse, géographique, d'apparence, selon les orientations sexuelles, l'état de santé et le handicap, etc…

Résultat de l'audit :
1. Le processus de recrutement est indifférent au genre des candidats

23% des candidat-e-s présenté-e-s aux clients sont des femmes, pour 29% des postulant-e-s. Il y a donc un écart de 20% en défaveur des femmes. Cet écart qui est explicable par une nette différence de qualification.
En effet, le cabinet Alain Gavand Consultants travaille principalement sur des recrutements de cadres expérimentés. Or, si 50% des candidats hommes ont plus de 10 ans d'expérience, seules 36% des femmes ont ce niveau d'expérience, soit 28% de moins.

2. Le processus de recrutement est indifférent à l'origine réelle ou supposée des candidats

Les candidat-e-s porteurs de prénoms turcs, africains, maghrébins ou moyen-orientaux ont 32% de chances en moins que ceux porteurs de prénoms francophones d'être présentés aux clients du cabinet. Cet écart est lui aussi explicable par des différences de qualification.

En effet, seuls 26% des candidat-e-s porteurs de ces prénoms susceptibles d'être discriminés ont plus de 10 ans d'expérience. Par ailleurs, une analyse de leurs diplômes montre qu'ils sont moins souvent diplômés des écoles cibles du cabinet.

Il n'y a donc pas d'inégalités de traitement dans les pratiques de sélection mises en œuvre par le cabinet Alain Gavand Consultants.

Contact : Alain Gavand

Téléphone:01 44 50 11 99
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Fiche pratique n°3
Objet de la bonne pratique :

Label Egalité
Nom de la structure : 
Alain Gavand consultants
Secteur : 
Cabinet de conseil en recrutement, créé en 1987, 30 collaborateurs, intervient auprès de grands groupes dans le secteur de l’industrie et du service, membre de A Compétence Egale
Objectif: 

Par le label égalité, le cabinet a formalisé sa politique en matière d’égalité entre les hommes et les femmes.
Alain Gavand Consultants a souhaité en faire un élément de cohésion interne et un facteur d’attractivité dans le cadre de sa politique de recrutement interne (forte croissance et nombreux recrutements).
L’obtention du label égalité marquera un signal fort dans le monde de la profession du recrutement et des ressources humaines. En effet, ALAIN GAVAND CONSULTANTS, sera le premier cabinet à être labellisé et pourra ainsi se faire l’ambassadeur auprès des autres cabinets de la profession.
Le label permettra également d’affirmer auprès de ses clients des modalités de recrutement en faveur des femmes en particulier dans le cadre d’actions visant à la mixité de certaines catégories d’effectifs.
Public visé : 
Tous les collaborateurs et collaboratrices
Historique/contexte de la mise en œuvre : 

Le cabinet très engagé dans la lutte contre les discriminations a souhaité intégrer dans ses pratiques internes les principes d’égalité entre les femmes et les hommes. L’égalité professionnelle s’inscrit dans la culture et les valeurs du cabinet Alain Gavand Consultants.
Date de lancement : 

Actions de sensibilisation des collaborateurs et collaboratrices dès juillet 2005

Constitution du dossier au cours de l’année 2007

Présentation du dossier en juillet 2007

Commission de labellisation : octobre 2007
Description :
Audit interne par Cristina LUNGHI
Etude des rémunérations

Mise en place de groupes de travail interne

Elaboration d’un plan d’action pour une période de 3 ans. Le plan d’action comprend 3 axes : les actions sur 

· la culture de l’entreprise, 

· le management et les processus RH 

· la parentalité.
Présentation du dossier auprès de la commission de labellisation

Facteurs clé de succès :
Exemplarité de la direction

Forte implication en matière de lutte contre les discriminations

Croissance du cabinet et santé économique

Démarche participative

Partenaire : AFNOR/AFAQ
Difficultés de mise en œuvre

Structure de petite taille qui rend difficiles les actions sur les infrastructures (crèches, conciergerie…)
Dispersion sur 4 sites qui ne permet pas de mutualiser les actions

Evaluation de la bonne pratique réalisée par la structure
   Elle est effectuée par AFNOR/AFAQ

Evaluation, le cas échéant par les utilisateurs

   Elle sera effectuée lors de l’enquête annuelle de satisfaction interne
Contact :  
Cristina LUNGHI
Téléphone:01 44 50 11 99

Fiche pratique n°4

Objet de la bonne pratique :
Expérimentation CV anonyme
Nom de la structure : 
Alain Gavand consultants
Secteur : 
Cabinet de conseil en recrutement, créé en 1987, 30 collaborateurs, intervient auprès de grands groupes dans le secteur de l’industrie et du service, membre de A Compétence Egale
Objectif: 
Garantir la non-discrimination lors du tri de CV

Public visé : 
Cadres

Historique/contexte de la mise en œuvre : 
Le cabinet Alain Gavand Consultants a souhaité expérimenter le CV anonyme dans le cadre d'une politique globale de lutte contre les discriminations en utilisant une solution logicielle.

Date de lancement: 
Fin de l'année 2005

Description 

L’anonymation des CV était effectuée au moyen du  logiciel Léa Desk, conçu par la société e-manation. Le logiciel Léa Desk permettait à l’assistant de transformer les CV en formulaires anonymés. C’est l’assistant qui servait d’interface avec le recruteur (transmission du formulaire anonymé et levé de l’anonymat).

Le consultant effectuait le tri de CV uniquement en fonction du parcours professionnel. Après une première sélection, il demandait à l'assistant la levée de l'anonymat soit pour compléter les informations du CV au moyen d'un entretien téléphonique, soit pour le convoquer en entretien.

Les mentions suivantes étaient ôtées

· Nom

· Prénom

· Adresse

· Numéro de téléphone

· Situation familiale

· E-mail

· Âge

· Genre

· Activité extra-professionnelles

Les expériences étaient transformées en durée (suppression des dates) et seules les six dernières expériences étaient conservées afin de ne pas désavantager les seniors.

Partenaire : 

Editeur de logiciel "e-manation"

Facteur de succès :

· Volonté forte du dirigeant

· Compte tenu du caractère innovant de la démarche, acceptation de la direction d'une moindre rentabilité (temps plus important)

· Partenariat avec e-manation

· Soutien par l'association SOS Racisme

· Intérêt et soutien des médias

· Expérimentation sur un périmètre de missions et non la totalité des missions afin de faire évoluer le dispositif

Bilan de l'expérimentation

Après 6 mois d'expérimentation, le cabinet a décidé de ne pas poursuivre la démarche en raison :
· Des difficultés techniques relatives à l'usage du logiciel qui nécessitait un développement important. En effet, l'anonymation n'était pas parfaite car certaines mentions relatives au genre subsistaient (par les adjectifs, les participes passés). L'âge était difficilement neutralisé car il pouvait se déduire de la durée de l'expérience.

· Des difficultés organisationnelles (nécessité de passer par l'intermédiaire d'un assistant pour l'anonymation et la levée de l'anonymat ce qui n'était plus compatible avec le nouveau système de gestion de candidature nouvellement acquis)

· Des difficultés ressenties par les consultant-e-s qui ont perçu l'expérimentation comme générant un manque de confiance dans leur travail.

Par ailleurs, la politique engagée, les moyens mis en œuvre par le cabinet notamment en matière de formation ainsi que la mobilisation des équipes sur cette problématique pouvaient laisser espérer que le processus de sélection était neutre. En mai 2007, un audit mené par l'Observatoire des discriminations à partir de la méthode du prénom a montré la neutralité du processus de recrutement au sein du cabinet. Cette étude démontrait qu'un ou une candidat-e- ayant un prénom statistiquement discriminé avait autant de chances d'être reçu en entretien qu'un ou candidat-e ayant un prénom statistiquement non discriminé.

Le bilan de l'expérimentation s'avère néanmoins positif par son caractère pédagogique dans la mesure où elle contribué à sensibiliser plus encore les recruteurs et recuteuses au risque de discrimination.
Contact : Alain Gavand

Téléphone:01 44 50 11 99

Exemple
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CV d’origine envoyé par le candidat
Jeannot DUPUISARD 
13, Chemin des Pommiers

77420 Champs-sur-Marne
e-mail : jeannot.dupuisard@yahoo.com
Tél : 01 26 45 89 53
Port : 06 94 09 11 35

30 ans – 2 enfant

PARCOURS PROFESSIONNEL

Depuis 2003 Ingénieur Système et réseaux – Université de Paris X 

•
Responsable technique pour l’ensemble des laboratoires du campus. 

•
Collaborateur technique pour le réseau métropolitain. 

•
Migration d’un réseau de campus : déﬁnition de l’archi-tecture réseau virtuel (VLAN), cahier des charges, suivi de procédure d’appel d’offre, gestion de la migration. 

•
Conﬁguration et administration des réseaux locaux du campus (TCP/IP, giga et fast-ethernet commuté). 

•
Conﬁguration et administration système pour les ser​veurs WWW, de messagerie, de sauvegarde, d’applications et de ﬁchiers des laboratoires de recherche du campus. 

•
Déﬁnitions des politiques de sécurité et de sauvegarde. 

•
Programmation système surserveurs etstationsde travail UNIX. 

•
Organisation de l’infrastructure de communication lors d’évènements : colloques internationaux, salon grand public, et conférences. 

•
Formation des utilisateurs aux outils Internet et de com​munication (doctorants et chercheurs) 

2001/2003
Administrateur Système et Réseaux – IUT de Cergy Pontoise / Département Informatique 

•
Administration des réseaux locaux (LAN) 

•
Programmation système sur serveurs UNIX (DIGITAL), sur serveurs PC sous Linux et Windows NT 

•
Maintenance du parc de PC/MAC. 

COMPÉTENCES 
Système : UNIX ( TRUE64Unix, IRIX, Solaris), Linux (RedHat, Debian), Windows NT/9x, Mac OS Réseau : Ethernet , TCP/IP, VLAN, Routeurs/Commutateurs (ALCATEL/ 

XYLAN, 3COM, CISCO) 

Serveurs et protocoles : HTTP (Apache), FTP, Messagerie (SEND​MAIL, POP ; IMAP), News (NNTP) Programmation : Shell, Perl, C, HTML,CGI Sécurité : Firewall, Proxy (Squid) 

LANGUES 
•
Anglais courant. 

•
Allemand lu parlé 

•
Espagnol (notions) 

FORMATION 
2001 Ingénieur Ecole Supérieure d’Informatique et Génie des Télé​communications (ESIGETEL). 

1998 DUT Génie Electrique et Informatique Industrielle, option Réseaux Locaux Industriels, Université de Cergy Pontoise (95). 

CV anonymé
Alain Gavand Consultants – CV anonyme Candidat : 20060414_1100-0 Annonce : 

EXPÉRIENCE PROFESSIONNELLE 
	Expérience 1 
	(la plus récente) 

	Durée : 
	3 ans et 3 mois

	Poste occupé : 
	Ingénieur Système 

	Entreprise : 
	Université de Paris X 

	
	Ingénieur Système et Réseaux - Université de Paris X. 

	
	*Responsable technique pour l’ensemble des labora​-

	
	toires du campus. *Collaborateur technique pour le 

	
	réseau métropolitain. *Migration 
	d’un 
	réseau 
	de 

	
	campus : déﬁnition de l’architecture réseau virtuel 

	
	(VLAN), cahier des charges, 
	suivi 
	de procédure 

	
	d’appel d’offre, gestion de la migration. *Conﬁgura​

	
	tion et administration des réseaux locaux du cam​

	
	pus (TCP/IP, giga et fast-ethernet commuté). 

	
	Conﬁguration et administration système pour lesser​

	
	veurs WWW, de messagerie, de sauvegarde, d’appli-

	
	cations etde ﬁchiers des laboratoires de recherche 

	
	du campus. *Déﬁnitions des politiques de sécurité et

	
	de sauvegarde. *Programmation système sur serveurs

	
	Etstations de travail UNIX. *Organisation de l’infras-

	
	tructure de communication lors d’évènements : col​

	
	loques
	 internationaux, 
	salon 
	grand public, 
	et

	
	conférences. *Formation des utilisateurs aux outils

	
	Internet et de communication (doctorants et cher​

	
	cheurs) 

	Expérience 2 
	

	Durée : 
	2 ans et 11 mois

	Poste occupé : 
	Administrateur Système 

	Entreprise : 
	IUT de Cergy Pontoise 


Administrateur Système et Réseaux – IUT de Cergy Pontoise / Département Informatique. *Administra​tion des réseaux locaux (LAN). *Programmation sys​tème sur serveurs UNIX (DIGITAL), sur serveurs PC sous Linux et Windows NT. 

	FORMATIONS 

	Formation 1 
	(la plus récente) 

	Diplôme : 
	Ingénieur

	École : 
	École Supérieure d’Informatique et Génie des

	
	Télécommunications

	Type de formation : 
	Bac+5 

	Formation 2 
	

	Diplôme : 
	DUT Génie Electrique et Informatique Indus​

	
	trielle 

	École : 
	Université de Cergy Pontoise 

	Type de formation : 
	Bac+2 

	LANGUES 
	


Allemand : notions Anglais : courant Espagnol : notions

COMPÉTENCES 
Système : UNIX ( TRUE64Unix, IRIX, Solaris), Linux (RedHat, Debian), WindowsNT/9x,Mac OS. Réseau : Ethernet, TCP/IP, VLAN, Routeurs/Commutateurs (ALCATEL/XYLAN, 3COM, CISCO). Serveurs et protocoles: HTTP (Apache), FTP, Messagerie (SENDMAIL, POP ; IMAP), News (NNTP). Programmation : Shell, Perl, C, HTML,CGI. Sécurité : Firewall, Proxy (Squid) 

I - « Actions envers les entreprises/ les recruteurs/TEUSES »
1- Prospection commerciale

Dans le cadre de notre démarche commerciale auprès des entreprises, nous communiquons sur la prise en compte de la question de la diversité et sur nos engagements dans la lutte contre les discriminations : 

· Plaquette commerciale :
« Très sensibilisé aux questions de diversité, notre cabinet s’est engagé dans un processus d’amélioration de ses procédures en partenariat avec les acteurs majeurs impliqués dans la lutte contre les discriminations. »

· Propositions commerciales : Notre « Charte Recrutement & Diversité »
Cf. annexe 1 : « Charte Diversité & Recrutement »
· Site Internet : espace dédié à notre politique Diversité
Cf. annexe 4 : « Capture d’écran de notre site Internet »
· Nos emails : dans la signature des emails
« Découvrez notre politique de lutte contre les discriminations et visitez notre site : www.gavand-consultants.com »

Lors des entretiens commerciaux avec nos prospects, nous incluons systématiquement cette dimension dans notre argumentaire commercial : 

· Nous commençons par présenter le lien entre le professionnalisme de notre métier qui repose sur la détection et l’évaluation de compétences et comment celles-ci s’inscrivent plus généralement dans la problématique de la diversité.
· Nous rappelons ensuite la raison de notre position. Elle s’appuie sur un contexte général où la question des discriminations a pris une ampleur qu’on ne peut plus ignorer. Dans ce contexte, nous soulignons, s’il est nécessaire le cadre légal et les risques juridiques encourus. Enfin, en intégrant cette dimension dans sa réflexion, l’entreprise  se dote d’un atout sérieux pour relever le défi de la pénurie des compétences. 
· Nous présentons notre positionnement comme un réel avantage concurrentiel et différenciateur par rapport à d’autres cabinets, le tout dans une démarche d’innovation et d’expérimentation (sans prendre de position politique, par exemple sur la question des discriminations positives).
Ces éléments figurent dans nos offres commerciales.
Notre démarche fait enfin l’objet d’une communication propre à l’occasion d’évènements: 

· 8 petits déjeuners « Egalité des chances et Diversité » organisés entre novembre 2006 et mai 2007 avec plus de 60 participants
· Conférences à l’intention de nos clients et prospects

· Remise de l’ouvrage d’Alain GAVAND « Prévenir les discriminations à l’embauche » à nos clients et prospects
2 - Analyse du besoin

Lors de la définition de poste avec le client, la détermination du sourcing et le lancement de la mission, le rôle de conseil du cabinet est essentiel.

Nous sommes particulièrement attentifs à ces moments décisifs où la question de la discrimination requière une plus grande vigilance.

Définition de poste

Extrait de nos procédures : Fiche Etape Définition de poste
Lors de l’élaboration de la définition de poste, nous veillons à :

· Engager un échange et faire repréciser le contenu du poste et son contexte pour avoir une vision claire du profil en termes de compétences

· Analyser le poste sous l’angle de la compétence et non de la formation, du genre ou de l’âge
· Etre vigilent en ce qui concerne les possibilités de discriminations induites par la fixation de la fourchette de rémunération notamment pour les seniors

· Veiller à ce que l’intitulé de poste ne véhicule pas des critères discriminatoires (intitulé masculin par exemple)

· Bien valider que les RH et les opérationnels sont d’accord sur les critères de compétences

Cette étape fait l’objet d’une formalisation au moyen d’un document « Définition de poste » où sont explicitées les compétences requises.
Sourcing

Nous élargissons nos canaux de recrutement au travers de partenariats avec notamment: 

· AFIP

· AGEFIPH
· Africagora
· Toutes nos annonces sont diffusées en parallèle sur notre site Internet afin de toucher un plus large public
Consultant-e-s et chargé-e-s de recherche

· Une formation interne à notre politique de lutte contre les discriminations a été dispensée à tous les collaborateurs et collaboratrices du cabinet.
· Nous remettons à l’embauche de tout nouveau collaborateur et nouvelle collaboratrices notre « Charte Recrutement & Diversité » et en expliquons  l’importance dans les valeurs du cabinet.
3 - Contractualisation avec l’entreprise/ le recruteur/teuse
Au moment de la contractualisation, ces principes sont respectés tant dans le contrat lui-même que dans la définition de poste qui y est adjointe.

Contrat

· Clause de non-discrimination insérée dans nos contrats :
« ALAIN GAVAND CONSULTANTS respecte le principe de non discrimination au travers de la Charte Recrutement & Diversité »

Définition de poste

· La définition de poste est centrée sur les compétences

4- Présentation du candidat / de la candidate
La sélection du candidat ou de la candidate repose sur une évaluation mettant en évidence l’adéquation de ses compétences à celles requises pour le poste.
Support de présentation : le compte-rendu 

· Le compte-rendu fait référence aux seules compétences et motivations
· Il bannit notamment les références à des critères discriminatoires et s’en tient aux compétences techniques et transversales ainsi qu’à l’expérience

· Le rappel de principe de non discrimination y est inscrit :

« ALAIN GAVAND CONSULTANTS est engagé dans une politique de lutte contre les discriminations avec la mise en place de la Charte Recrutement & Diversité. À ce titre, sont supprimées de toutes nos procédures et documents, les mentions qui pourraient avoir pour conséquence d’écarter de manière directe ou indirecte des candidats en raison d’un des critères mentionnés dans l’article L122-45 Code de Travail »

· Le/la consultant-e note sur son dossier les critères objectifs d’élimination du candidat ou de la candidate et est susceptible de les énoncer

5- Vérification auprès des clients des motifs de non-sélection
Après la remise du compte-rendu, si le client reste maître de sa décision finale, le rôle du consultant ou de la consultante se poursuit en apportant un éclairage sous l’angle des principes de non  discrimination.
Aide à la décision : 

· Le consultant ou la consultante peut rappeler si besoin les critères retenus pas la loi dans le cadre de la discrimination
· Il veille à aider le client à centrer sa décision sur la question de la compétence

II - Actions envers les candidat-e-s
1- Communication et information générale à destination des 
candidat-e-s
· Affichage dans nos locaux de notre « Charte Diversité & Recrutement » et de la charte A Compétence Egale
· Site Internet : espace dédié à notre politique Diversité (site généralement consulté par le/la candidat-e avant de nous rencontrer)
· Nos emails : dans la signature des emails : « Découvrez notre politique de lutte contre les discriminations et visitez notre site : www.gavand-consultants.com »

· Réponses aux candidatures : mention 
« Par ailleurs, nous vous informons que ALAIN GAVAND CONSULTANTS est engagé dans une politique de lutte contre les discriminations et en garantit le respect »
2 - Recherche, accueil du candidat ou de la candidate
Rédaction des annonces
Extrait de nos procédures : Fiche Etape Rédaction de l’annonce
Aucune mention ne fait apparaître une clause discriminatoire. Elle est conforme à la législation générale sur les discriminations (Art. L. 122-45 du Code du Travail) et ne mentionne pas les critères relatifs à : 

· L’origine

· Le sexe

· Les mœurs

· L’orientation sexuelle

· L’âge

· La situation de famille

· L’appartenance à une ethnie, une nation ou une race

· Les opinions politiques, les activités syndicales ou mutualistes

· Les convictions religieuses

· L’apparence physique

L’égalité Homme / femme est respectée : 

· Interdiction est faite de mentionner le sexe ou la situation de famille du candidat recherché (Art. L213-1 du Code du Travail)

· Il est recommandé de mentionner les deux genres, lorsqu’il existe une dénomination au masculin et au féminin (directeur / directrice, ouvrier(e)) (recommandation de la circulaire 2-5-1984n, JO P ; 4995s)

· Lorsqu’au contraire, la dénomination de l’emploi n’existe qu’au masculin ou au féminin, il est recommandé soit d’ajouter une mention indiquant que l’emploi est offert aux candidats des deux sexes (un ingénieur H/F), soit d’utiliser des mots neutres tels que « personne chargée de… ». (recommandation de la circulaire 2-5-1984, JO p.4995S)

· Enfin, il faut accorder systématiquement les articles, adjectifs et participes passés aux deux genres « e(e) »
Les mentions relatives à l’âge sont surveillées : aucun critère relatif à l’âge n’est mentionné
· Interdiction est faite de mentionner une limite d’âge supérieure, sauf obligation légale ou réglementaire (art. L311-4 du Code du Travail)

· Il ne faut pas mentionner de limite maximum d’expérience et n’indiquer que le minimum d’année d’expérience, car cela reviendrait à limiter l’âge

· Eviter enfin toutes les expressions suivantes : senior, junior, jeune ingénieur et préférer des expressions telles que débutant ou confirmé.

· Eviter les mentions tendancieuses : « Homme de terrain », « Vos souhaitez intégrer une équipe jeune et dynamique »

Diffusion des annonces et partenariat

Nous élargissons nos canaux de recrutement au travers des partenariats avec : 

· AFIP

· AGEFIP

· Africagora

· Toutes nos annonces sont diffusées en parallèle sur notre site Internet afin de toucher un plus large public
De plus, notre site Internet est développé selon les critères d’accessibilité handicapés

La nouvelle version de notre site Internet (octobre 2007) où les candidats accèdent à nos offres d’emploi sera développée selon les critères d’accessibilité conforme au Label Accessiweb
Label AccessiWeb 

La labellisation AccessiWeb est une assurance écrite par l'association BrailleNet déclarant qu'un site Web est conforme aux critères AccessiWeb suivant le niveau choisi (Bronze, Argent, Or) et suivant la méthodologie d'évaluation AccessiWeb.

En particulier, cette procédure repose sur l'évaluation d'un échantillon représentatif du site Web.

Les résultats de cette évaluation sont alors consignés dans un "Certificat d’Accessibilité AccessiWeb".

La labellisation AccessiWeb a comme objectif de détecter si oui ou non un site Web est accessible suivant le niveau choisi (Bronze, Argent, Or). 

Les travaux de l'association BrailleNet dans l'accessibilité du Web depuis 1997 a conduit à l'élaboration du label de Qualité : "AccessiWeb" certifiant l'accessibilité des sites Web. Ce label est une méthode d'application des recommandations internationales du WAI: les WCAG 1.0. Il comprend 2 éléments indissociables : une liste de 92 critères AccessiWeb et une méthodologie d'évaluation.

Le label AccessiWeb qualifie l'accessibilité d'un site Web dans son concept général (accessible à tout le monde et quelque soit la technologie de consultation utilisée) conformément à la définition de Tim Berners-Lee et non pour un type de technologie ou pour une population spécifique.

Il se décline en 3 niveaux (Bronze, Argent et Or) : 

Niveau Bronze : le site a pris en compte les recommandations essentielles de l'accessibilité. Le site Web a un bon niveau d'accessibilité qui permet en particulier aux personnes handicapées de le consulter via des aides techniques (terminal Braille, logiciel lecteur d'écran, synthèse vocale, ...).

Niveau Argent : en plus des recommandations essentielles d'accessibilité, le site a respecté des recommandations facilitant la navigation. Le site a un très bon niveau d'accessibilité.

Niveau Or : le site a respecté toutes les recommandations d'accessibilité. Le site a un excellent niveau d'accessibilité.

Le cabinet postule pour l’obtention d’un de ces 3 niveaux
3 - Présélection

Tri de CV

· Le consultant ou la consultante et le/la chargé-e de recherche adaptent les critères de recherche dans les candidathèques
· Le/la consultant-e et le/la chargé-e de recherche s’interdisent de sélectionner des CV sur des critères discriminatoires et réalise leur tri de CV sur des critères de compétences conformément à la définition de poste
· Expérimentation du CV anonyme

Cf. Fiche de bonne pratique n° 4 figurant en préambule
4 - Evaluation du candidat ou de la candidate
Tests

· Les tests utilisés sont reconnus pour leur validité scientifique ; ils apportent plus d’objectivité et de neutralité dans le processus de recrutement

· ALAIN GAVAND CONSULTANTS a contacté les éditeurs de tests afin de vérifier que les tests utilisés ne contenaient pas de questions à caractère discriminatoire

· Utiliser les tests ou mises en situations est un moyen de se baser sur la compétence 

· Les résultats sont exploités sur la base d’une transcription des réponses/ étalonnage donc pas de visibilité du consultant sur les réponses faites directement par le/la candidat-e
· Dans certains cas, nous avons recours à des assessments centers (mise en situation), épreuves qui se mesurent uniquement les compétences
Cf. annexe n°5 « Présentation de l’assessment center »

Entretien
Tous les consultants ou consultantes disposent soit d’une formation de psychologues soit d’une formation en Ressources humaines. Ils ou elles sont familiarisés à la recherche des compétences et sont sensibilisés aux biais possibles lors de l’entretien notamment aux effets possibles des stéréotypes.
Extrait de nos procédures : Fiche Etape Entretien
· Le/la consultant-e consacre l’entretien à la recherche des compétences techniques et transversales

· Il ou elle rappelle notre engagement en matière de non discrimination et la loi sur le recrutement de 1992 et le décret de 1993 qui impose de ne recourir qu’aux critères de compétences en matière de recrutement

· Il ou elle indique au candidat ou à la candidate qu’il ou qu’elle peut ne pas répondre à une question dès lors que celles-ci lui paraissent de nature discriminatoire

· Il ou elle s’interdit de poser des questions pouvant engendrer une discrimination directe ou indirecte sans lien avec le critère de compétence :

1. question sur la vie privée, les enfants, le statut marital

2. questions sur les opinions ou les pratiques religieuses

3. questions sur les opinions ou l’appartenance syndicale et politique

5 - Traitement de la candidature

· Le/la consultant-e note sur son dossier les critères objectifs d’élimination du candidat ou de la candidate et est susceptible de les énoncer

· Lors de la rédaction du compte rendu, il/elle se base uniquement sur les compétences, bannit les références à des critères discriminatoires et s’en tient aux compétences techniques et transversales ainsi qu’à l’expérience

· Notre engagement est vérifié au travers du questionnaire de satisfaction remis au candidat ou à la candidate à l’issue de l’entretien

· Conformément aux dispositions de la loi 78-17 relative à "l’Informatique, aux Fichiers et aux Libertés", les informations fournies par le/la candidat-e ne sont conservées que pendant la durée de la mission de recrutement. Il ou elle conserve la possibilité d’accéder à ces informations et de les rectifier s’il/elle le juge nécessaire
6 - Traitement de la réponse 

· Le questionnaire de satisfaction remis au candidat ou la candidate à l’issue de l’entretien comporte une question sur le respect de la diversité :
« Nous vous rappelons que le cabinet ALAIN GAVAND CONSULTANTS respecte les principes de non-discrimination au travers de sa Charte Recrutement & Diversité. Durant vos différents contacts avec notre cabinet, les principes de non-discrimination ont-ils été respectés ? »

· Notre politique de lutte contre les discriminations est rappelée dans le courrier de réponse négative :
Par ailleurs, nous vous informons qu’ALAIN GAVAND CONSULTANTS est engagé dans une politique de lutte contre les discriminations et en garantit le respect.
III – Actions internes

1 – Politique et/ou engagements formalisés du Président et des dirigeants en matière de non discrimination et de promotion de l’Egalité
Adoption de charte et / ou autre engagement extérieur :

· ALAIN GAVAND CONSULTANTS est le premier cabinet de recrutement signataire de la Charte de la Diversité dans l’entreprise (annexe 2)
· Signature de Charte A Compétence Egale, dont il est à l’origine (annexe 3)
· ALAIN GAVAND CONSULTANTS est adhérent à l’IMS-Entreprendre pour la Cité (annexe 2)
· Alain Gavand est parrain de SOS Racisme
· Politique qualité : dans le cadre de sa certification ISO, les prescriptions en matière de lutte contre les discriminations sont intégrées dans la Charte Iso 9001 :
Nous nous engageons à satisfaire les attentes des clients candidat-e-s ou bénéficiaires à toutes les étapes de la relation :
« … »
Pour nos activités de recrutement, en garantissant que nos procédures et pratiques ne conduisent pas à écarter de candidats en raison de mesures discriminatoires directes ou indirectes

Cf. Fiche de bonne pratique n° 1 figurant en préambule

Adoption de charte interne et / ou d’un code de déontologie :

· ALAIN GAVAND CONSULTANTS respecte le principe de non discrimination au travers de la Charte Recrutement & Diversité qu’il a fondée.

Cf. annexe 1 : « Charte Diversité & Recrutement »
Elaboration d’une politique formalisée

· Intégration de nos bonnes pratiques dans notre système qualité

Cf. annexe n°6 « Extrait de notre manuel qualité »

· Création de fiches étapes afin de faciliter la démarche de non discrimination dans l’ensemble de nos process
Cf. annexe n°7 « Extrait de nos fiches étapes : La fiche étape commerciale »

· Modification de l’ensemble de nos procédures : Ajout de précisions relatives à la non discrimination dans la rubrique : « Principes spécifiques relatifs à la Charte Recrutement & Diversité : »

Cf. annexe n°8 « Exemple de la procédure recrutement par annonce »

2- Dialogue social en fonction de la taille

· Néant compte-tenu de la taille du cabinet
3 - Mise à disposition d’interlocutrices en interne
· Cristina LUNGHI, Directrice du Département Egalité Professionnelle et Diversité
· Valérie COMBETTE

4 – Diagnostic, audit, testing, évaluation

Sur les candidat-es : 

· Le respect de notre engagement est mesuré au travers du questionnaire ISO de satisfaction remis au candidat à l’issue de l’entretien

Cf. annexe n°9 « Extrait du questionnaire de satisfaction candidat »

Sur les équipes : 

· Audit sur nos pratiques réalisé par l’Observatoire des Discriminations, avec la méthode du prénom
Cf. Fiche de bonne pratique n° 2 figurant en préambule

5 – Sensibilisation, formation des équipes en interne, communication

· Séminaire avec formation par Alexandra PALT (IMS) de l’ensemble des collaborateurs et collaboratrices en juillet 2005.

· Présentation de la politique par le PDG au séminaire de décembre 2006

· Formation qualité / diversité des collaborateurs-trices en février 2006 : présentation de l’intégration de nos bonnes pratiques dans notre système qualité
· Formation SOS Racisme - Egal en février 2006 (réalisée par Samuel THOMAS)

· Intervention de Sylvain COME, Ethique et recrutement
· Formation, par le département Egalité Professionnelle et Diversité dirigé par Cristina LUNGHI dans chaque agence en février - mars 2006

· Cycles de conférence A Compétences Egales

· Formation de deux collaborateurs par l’IMS le 1er décembre 2006

6 – Processus RH selon la taille concernant les équipes internes, les effectifs

· Processus de recrutement interne objectifs

· Utilisation de tests dont la validité, la fidélité et la sensibilité ont été prouvées

· Mise en place d’assessment center

· Diffusion de nos annonces pour ses propres recrutements à l’AFIP
· Embauche de deux collaborateurs handicapés
· Dossier de demande de Labellisation : Label Egalité
Cf. fiche de bonne pratique n° 4 figurant en préambule

7 - communication

· La Charte Recrutement & Diversité est remise à tous nouveaux collaborateurs ou collaboratrices lors de son intégration et à tout nouveau stagiaire
· Un e-journal interne, l’Ebiscus, permet une diffusion régulière sur notre politique et notre engagement

8 – Management
· Les pratiques de lutte contre les discriminations sont abordées lors des entretiens annuels
· Des communications régulières sont réalisées sur ce thème

· Le programme de formation inclue des sessions de formation et est obligatoire pour tous les nouveaux collaborateurs ou collaboratrices
· Lors de nos recrutements internes, nous communiquons dans nos annonces sur ce thème et veillons à ce que les futur-e-s collaborateurs ou collaboratrices partagent nos valeurs ainsi que nos engagements en matière de lutte contre les discriminations

· A partir de 2008, l’audit réalisé par l’Observatoire des discriminations sera décliné par agence et par collaborateurs/trices et sera intégré dans l’évaluation de la performance individuelle 
Cf. fiche de bonne pratique n° 2 figurant en préambule
9 – Traitement des réclamations internes et externes : 

Réclamations candidat-e-s : 

Sur l’exercice 2006-2007, 1229 questionnaires ont été envoyés aux candidat-e-s et aucune réclamation n’a été enregistrée concernant une quelconque forme de discrimination. Cf. annexe 9
· Il est prévu que toute réclamation concernant la discrimination soit transmise dès réception à Alain GAVAND pour traitement immédiat. 

· Un encart permettant une libre expression des réclamations est prévu sur notre site internet www.gavand-consultants.com (octobre 2007). 

Réclamations internes : 

· Diffusion d’un questionnaire de satisfaction interne à tous les collaborateurs et collaboratrices en mai 2007. 

10 – Fournisseurs, prestataires, sous traitants, co-traitants

· Nous avons procédé à la vérification de l’adéquation entre les produits fournis et notre politique de lutte contre les discriminations

Cf. annexe n°9 « Courrier envoyé aux ECPA, éditeur de tests »

11 – Opinion des salarié-e-s

· Diffusion d’un questionnaire de satisfaction interne en mai 2007. 

A la question « Adhérez-vous à la politique de non discrimination », sur 22 personnes ayant répondu à la question, seul un NON est ressorti. 
Ce questionnaire sera soumis aux collaborateurs/trices tous les ans
IV –
Actions externes auprès de la profession et des acteurs engagés dans le lutte contre les discriminations
1 – engagements externes
· Alain Gavand Consultants a été le premier cabinet à signer la Charte de la Diversité dans l’entreprise
· Il sera le premier cabinet de Ressources Humaines à obtenir le label égalité professionnelle (octobre 2007)
· Partenariat avec AFIP, AFRICAGORA, SOS Racisme, adhésion à IMS Entreprendre pour la cité, Ethique & Recrutement, Dynamique Diversité, Arborus, L’Autre Cercle
2 – influence
· Alain GAVAND a rédigé trois ouvrages : "Le recrutement dans tous ses états", Editions LPM ; «Recrutement, les meilleures pratiques» et « Prévenir la discrimination à l’embauche, pourquoi et comment agir ? », aux Editions d’organisation. Dans chacun de ses ouvrages, il expose un point de vue pratique et éthique, notamment su les questions de la discrimination.

· Il a co-rédigé pour l’association A Compétence Egale un guide sur les pratiques licites dans le recrutement « Comment recruter sans discriminer ». 

· Il a participé à la rédaction de deux ouvrages collectifs dirigés par Jean-Marie PERETTI « Tous reconnus », Editions d’Organisation, 2005, et « Tous différents », Éditions d’Organisation, 2006. 
· Participation à la commission « Label Diversité » présidée par Pascal Bernard, Vice-président de l’ANDRH

3 - Les actions de A Compétence Egale :

En mars 2006, Alain GAVAND a fondé l’association A Compétence Egale, qui regroupe une vingtaine de cabinets en recrutement dans le but de prévenir les discriminations.
Les actions menées :

· Publication du guide pratique A Compétence Egale « Comment recruter sans discriminer »

· Définition d’une charte commune

· Formation pour les Dirigeant-e-s, Consultant-e-s et Chargé-e-s de recherche

· Enquête réalisée auprès des consultant-e-s des cabinets de l’association avec l’université de Paris V  (Master Psychologie)

· Mise en place de groupes de travail   « seniors », « handicapés », « approche directe chasse » et « homophobie »

· Audit des méthodes et process de chacun des cabinets membres

· 2 journées A Compétence Egale (novembre 2006 et avril 2007).

· Partenariat avec AFIP, AFRICAGORA  et APC recrutement, dans le cadre des journées A Compétence Egale et du politique volontariste de sourcing diversifié

· Signature de la charte de la diversité et convention de partenariat avec IMS-Entreprendre pour la  Cité 

· Participation à un groupe de travail regroupant les intermédiaires de l’emploi avec la Halde 

Les plénières réalisées :

· L’égalité professionnelle et le label Egalité, par Cristina Lunghi

· Le sourcing diversifié, par Dogad Dogui (Africagora) et Carole Da Silva (AFIP), 

· La gestion des seniors, par Mounia Chbani (MCC)

· La discrimination chez les intermédiaires du recrutement, par Alexandra Palt (HALDE)

· Le 1er baromètre sur les discriminations à l’embauche, par Jean François Amadieu, de l’Observatoire des discriminations

· SOS Racisme, avec Samuel Thomas

· L’emploi des personnes handicapées: enjeux et outils, par Karin Raguin et Caroline Desmerger de Hanploi.com

· L’homophobie au travail, par Catherine Tripon, Pascal Hureau et Geoffrey Ross de l’Autre Cercle

· Recrutement et discrimination, le label diversité par Pascal Bernard, Vice-président de l’ANDRH

Les réalisations à venir
· Publication de trois guides A Compétence Egale dans le  cadre d’un programme européen label 2007: année européenne de l’égalité des chances

· Recrutement et seniors

· Recrutement et handicap

· Recrutement et homophobie

· Organisation d’une étude auprès des cabinets de conseil en recrutement européens sur 2007/2008. Objectif : identifier comment les autres pays européens répondent à la problématique de la lutte contre les discrimination à l’embauche
· Participation à la commission « Label Diversité » présidée par Pascal Bernard, Vice-président de l’ANDRH

· Membre du comité d’éthique mis en place par la HALDE. Objectif: veiller à la bonne application des engagements pris par les intermédiaires de l’emploi
Les projets de plénières : 

· Les bases de données, par la CNIL 

· Qu’appelle-t-on la compétence?, par Claude Lévy-Leboyer

· Pertinence et validité des tests de compétences et/ou de personnalité? 

· Les job board sont-il exempts de toute question discriminatoire?
· Le point de vue et les avancées du PRISME, par Vincent Poirel

· Benchmark avec les autres pays européens, par Dynamique et Diversité

· Les avancées des grandes entreprises en matière de lutte contre les discriminations à l’embauche
V – ANNEXES

Annexe 1

« Charte Recrutement & Diversité » 

du cabinet ALAIN GAVAND CONSULTANTS
version octobre 2007

Préambule

ALAIN GAVAND CONSULTANTS, cabinet de conseil en Ressources Humaines et recrutement, depuis sa création en 1987 fonde sa politique générale sur ses valeurs et son éthique dans ses pratiques de recrutement. En janvier 2006, après une année de travaux internes sur la question de la lutte contre les discriminations, le cabinet a décidé de s’engager davantage sur cette question et de structurer une démarche globale. Il crée la « Charte Recrutement & Diversité » afin de garantir à ses entreprises clientes et ses candidat-e-s que ses pratiques ne sont pas discriminatoires. 

Les actions menées par ALAIN GAVAND CONSULTANTS s’inscrivent dans une démarche citoyenne, apolitique et en toute indépendance vis-à-vis de ses partenaires.

ALAIN GAVAND CONSULTANTS considère comme une discrimination le fait d’écarter - ou de traiter de manière différente ou inégale - un candidat-e dans un processus de recrutement en raison de son sexe, ses mœurs, son orientation sexuelle, son âge, sa situation de famille, son appartenance ou sa non appartenance, vraie ou supposée, à une ethnie, une nation ou une race, ses opinions politiques, ses activités syndicales ou mutualistes, ses convictions religieuses, son apparence physique, son patronyme, son état de santé ou son handicap. 

Cette réflexion interne conduite depuis un an et les plans d’actions élaborés traduisent sa conception du métier qui consiste à faire prévaloir la compétence dans tout choix de Ressources Humaines en lieu et place de tout autre critère.

La Direction, reconnaissant le fait discriminatoire dans les pratiques de recrutement en France, a décidé avec l’ensemble des collaborateurs de l’entreprise de mettre en place sa propre charte, la « Charte Recrutement & Diversité » qui les engage à proscrire toute pratique discriminatoire. La totalité des salarié-e-s a été sensibilisée aux enjeux d’une telle démarche. L’ensemble du dispositif est intégrée dans le système qualité ISO 9001.
Les 10 engagements de la « Charte Recrutement & Diversité »
1. Développer et promouvoir ses positions éthiques en matière de non discrimination auprès de ses clients, des candidat-e-s, de la société civile en collaboration avec les associations de lutte contre les discriminations 

2. Réviser l’ensemble de ses procédures, les intégrer dans son système qualité (ISO 9001) et soumettre ses pratiques à un audit par un organisme externe qui certifie qu’elles sont conformes à ses engagements

3. Refuser toute mission qui serait en contradiction avec ses positions de lutte contre les discriminations

4. S’assurer du bon niveau de formation des consultant-e-s sur la question des discriminations et leur apporter le soutien nécessaire dans l’ensemble des actions entreprises

5. Conseiller le client sur les critères de recrutement dans une logique exclusivement de performance et de compétences professionnelles et personnelles 

6. Proscrire toute requête dans les fichiers lors des phases de sélection, question dans les questionnaires ou entretiens pouvant engendrer une discrimination illégale 
7. Ouvrir ses critères de recrutement et mener des actions de partenariat auprès des acteurs engagés dans le sourcing diversifié
8. Ne faire état d’aucune mention de nature discriminatoire dans ses comptes rendus 

9. Rendre compte de toutes ses expérimentations dans le cadre de cette démarche

10. Communiquer sous forme d’un rapport annuel sur ses « bonnes pratiques » et les résultats de ses actions 

Annexe 2
«Charte de la Diversité dans l’entreprise

Favoriser le pluralisme et rechercher la diversité au travers des recrutements et de la gestion des carrières est un facteur de progrès pour l’entreprise. Une telle démarche contribue à son efficacité et à la qualité de ses relations sociales. Elle peut avoir un effet positif sur l’image de l’entreprise vis-à-vis de ses clients, de ses prestataires extérieurs et de ses consommateurs, en France et dans le reste du monde. 
La Charte de la diversité adoptée par notre entreprise a pour objet de témoigner de notre engagement, en France, en faveur de la diversité culturelle, ethnique et sociale au sein de notre organisation. 

Les six engagements de la Charte 

1. Sensibiliser et former nos dirigeants et collaborateurs impliqués dans le recrutement, la formation et la gestion des carrières aux enjeux de la non-discrimination et de la diversité.
2. Respecter et promouvoir l’application du principe de non-discrimination sous toutes ses formes et dans toutes les étapes de gestion des ressources humaines que sont notamment l’embauche, la formation, l’avancement ou la promotion professionnelle des collaborateurs.
3. Chercher à refléter la diversité de la société française et notamment sa diversité culturelle et ethnique dans notre effectif, aux différents niveaux de qualification.
4. Communiquer auprès de l’ensemble de nos collaborateurs notre engagement en faveur de la non-discrimination et de la diversité, et informer sur les résultats pratiques de cet engagement.
5. Faire de l’élaboration et de la mise en œuvre de la politique de diversité un objet de dialogue avec les représentants des personnels.
6. Inclure dans le rapport annuel un chapitre descriptif de notre engagement de non-discrimination et de diversité : actions mises en oeuvre, pratiques et résultats.
Annexe 3
«Charte A Compétence Egale »
L'association " A Compétence Egale " a pour objet d'assurer la promotion de l'égalité des chances dans le Conseil en Recrutement et de promouvoir l'échange sur les bonnes pratiques en matière d'égalité des chances entre ses membres.

Elle réunit des cabinets de conseil en recrutement qui souhaitent porter ces valeurs.

Chacun des membres de l'association s'engage à lutter activement contre la discrimination sous toutes ses formes durant toutes les étapes du recrutement en appliquant notamment tous les principes fondateurs énoncés dans la présente Charte d'Ethique "A Compétence Egale".

L'admission de tout nouveau membre à l'association " A Compétence Egale " est par ailleurs subordonnée à l'adhésion à cette Charte Ethique.

Par la signature de la présente Charte, chaque cabinet membre de l'association A Compétence Egale s'oblige à :

· Sensibiliser et former l'ensemble de ses collaborateurs à la lutte contre les discriminations et à la promotion de l'égalité des chances dans le recrutement. 

· Assister et former ses consultants de manière à leur permettre de répondre à leurs clients sur les questions d'égalité des chances et de manière à rejeter toute demande discriminatoire ; 

· Veiller à assurer la transparence et l'objectivité dans le traitement des dossiers de candidatures durant toutes les étapes du recrutement. 

· Nommer un Correspondant Egalité des Chances en son sein qui veille à l'application des présents principes et soit l'interlocuteur des candidats, clients et consultants sur les questions d'Ethique. 

· Refuser pendant toute la phase de sélection (questionnaire - entretien - base de données - note de présentation au client) de collecter et/ou prendre en compte toute donnée qui n'aurait pas un lien direct et nécessaire avec l'appréciation des aptitudes professionnelles du candidat et/ou sa capacité à occuper l'emploi proposé et qui ne viserait pas à apprécier exclusivement ses performances. 

· Effectuer des audits réguliers sur la qualité des procédures de sélection des candidats et sur le déroulement des missions de recrutement réalisées en son sein par le biais d'un service d'audit interne , du Correspondant " Egalité des Chances " ou par des organismes extérieurs afin de garantir qu'aucune candidature n'a été -ou ne peut être - écartée sur la base de motifs discriminatoires. 

· Informer systématiquement les candidats dès réception de leur candidature sur leurs droits d'accès, de modification et de suppression de leur candidature 

· Traiter toutes les plaintes et réclamations de la part de candidats qui s'estimeraient discriminés. 

· Veiller à la bonne application des présents engagements au sein de ses équipes. 

· Partager entre tous les membres les bonnes pratiques leur permettant de lutter contre toute forme de discrimination. 

· Mettre en place des pratiques visant à lutter activement contre la discrimination telles que l'auto-testing ou un système de candidatures anonymes et ce, en fonction des avancées légales. 

· Rédiger un apport annuel public sur les actions mises en oeuvre pendant l'année dans le cadre de la lutte contre la discrimination et la promotion de l'égalité des chances

Annexe 4
Capture d’écran de notre site Internet
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Annexe 5
Présentation de l’assessment center
Mise en situation / simulation

Il permet de mettre la personne dans une situation concrète de travail afin de pouvoir observer ses réactions et la façon dont il aborde et traite le problème qui lui est soumis.

· Atelier "in basket", le basket désigne la corbeille de courrier dans laquelle s'accumulent lettres, rapports et notes de services. Le participant ou la participante doit répondre à ce courrier dans un temps limité et a toute latitude pour s'organiser et envisager des actions diverses.

· Atelier de recherche d'information : le participant ou la participante est placé devant un problème sur lequel il possède très peu d'éléments et va devoir se renseigner. Il est invité à poser des questions à un animateur jouant le rôle de "personne informante".

· Exposé oral, préparé ou non préparé.
· Travail de groupe avec objectifs (communs, différents ou conflictuels).
· Jeux avec compères : ce sont des jeux de rôles dans lesquels le bénéficiaire s'entretient avec un interlocuteur (le "compère") dont le rôle est prédéterminé. Le jeu de rôle est filmé et analysé.

Annexe 6
Extraits de notre manuel qualité
AQ 005.6 : intégration de la notion de non discrimination dans nos procédures. Il est diffusé le 6/02/2006 : 
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Depuis 1987, date de création du cabinet, ALAIN GAVAND CONSULTANTSa construit sa réussite sur 

deux fondements : la qualitéde ses prestationset l’éthique.

Nous souhaitons toujours consolider nos acquis. Cette d émarche est orientée vers :

-la performance générale de l’Entreprise, accessible par l’épanouissement du personnel et la garantie 

de qualitéde service de nos fournisseurs

-l’écoute du marchéet des clients(entreprises et candidats), afin de satisfaire leurs exigences

-l’optimisation de nos pratiques

-l’amélioration continue

Nous devons bénéficier au travers de cette démarche d’avantages concurrentiels, organisationnels et 

managériaux

En début d’exercice 2001, ALAIN GAVAND CONSULTANTSa décidéde mettre en place une démarche 

qualitéqui devait nous conduire àune certification ISO 9001 version 2000 en Septembre 2002.

Après une période de 3 ans, la certification de notre entreprise a  étérenouvelée. Compte tenu des 

évolutions de notre stratégie(segmentation en quatre métiers : recrutement par annonce, recrutement 

par approche directe, management des comp étences, coaching), des changements internes(nouveaux 

collaborateurs), et externes(évolution du marché), la Direction a souhaitéfaire évoluer plus encore son 

système qualité.

ENGAGEMENT DE LA DIRECTION
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Les collaborateurs avaient également le souhait d’un système plus proche de leur métier et plus au 

service de l’atteinte de leurs objectifs. 

Par ailleurs,le cabinet s’est engagédans une démarche inédite sur le plan éthique et a défini une 

politique de lutte contre les discriminations au travers de la C harte Recrutement & Diversitédont les 

engagements sont intégrés dans le système qualité.

Nous avons élargi notre système qualitéàla gestion.

Le tableau de bord qui centralise les indicateurs au niveau coll ectif devra  être amélioréet être traduit 

dans les objectifs individuels de chaque collaborateurs.

Je m’engage personnellement àparticiper et faciliter l'évolution et la mise en oeuvre d’un Système de 

Management de la Qualitérépondant àl’ensemble de ces objectifs. 

Je m’engage également àprendre toutes les décisions et mener toutes les actions nécessaires à

l’efficacitéde la démarche et du Système.

Je veillerai àce que chacun participe activement au projet et en permette la  réussite.

J’insiste, àce titre, sur la responsabilitédu Management.

Dijon le 30 janvier 2006

Alain Gavand


REVISION DE NOTRE CHARTE QUALITE (point 3)
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1 -Conformément àla conception de son métier, ALAIN GAVAND CONSULTANTSconsidère comme 

clients àla fois l'entreprise contractanteet le candidat bénéficiaire. 

2 -Notre objectif est de satisfaire la demande du client entreprise :

en instaurant une relation de partenariat et de conseil et en m ettant en oeuvre les moyens les plus 

efficaces afin de réussir la mission qui nous est confiée dans les meilleurs délais

en apportant une réponse adaptée àson besoin

pour le recrutement en présentant des candidats correspondant au profil requis

pour l’évaluation et l’accompagnement en apportant l’analyse la plus pertinente

en assurant une communication de qualit éet conforme au souhait du client.

3 -Nous nous engageons àsatisfaire les attentes des clients candidats ou b énéficiaires àtoutes les 

étapes de la relation:

en instaurant une relation de qualitéqui s’exprime par de la disponibilité, l’écoute attentive et un suivi

en lui apportant une information pertinente sur l ’offre d’emploi pour le recrutement ou sur la prestation 

par l’évaluation et l’accompagnement, durant toute la démarche (feed back, commentaires sur le 

dispositif…)

en garantissant que notre offre proposée corresponde àson profil ou que la démarche est pertinente

en utilisant des méthodes d’évaluation fiables

pour nos activités de recrutement, en garantissant que nos proc édures et pratiques ne conduisent pas 

àécarter de candidats en raison de mesures discriminatoires direct es ou indirectes (voir Charte 

Recrutement & Diversité)

CHARTE QUALITE
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4 -Nous veillons àl’épanouissement de l’ensemble des collaborateurs et àleur développement en: 

favorisant un bon climat social

facilitant l’intégration de chacun

contribuant au développement de leurs compétences. 

5 -Nous voulons garantir la qualitéde service de nos fournisseurs clés ayant un rapport direct sur la 

qualitéde nos prestations et se situant au cœur de notre métier: la recherche, l’évaluation et 

l’informatique.

6 -Nous nous engageons àappliquer notre charte de déontologie et agir conformément ànos 

valeurs : esprit d’équipe, respect d’autrui, professionnalisme, honnêteté, convivialité, dynamique de 

progrès.

7 -L’entreprise s’inscrit dans un processus permanent de progr ès, d’amélioration et de réactivité. 

CHARTE QUALITE


Annexe 7
Extrait de nos fiches étapes : La fiche étape 1 – Action commerciale
	Étape 1

ACTION COMMERCIALE

Destinataires : consultants 



	RISQUE DE DISCRIMINATION

· Le client peut dénier la réalité de la discrimination

· Le client explique que les décisions à ce sujet relèvent du niveau de la Direction Générale et de la DRH, pas à son niveau

· Le client est d’accord avec nos prises de position mais pense que le problème se situera lors de la phase de décision avec les opérationnels ou au moment de l’intégration du candidat

· Le client peut ignorer la loi en matière de discrimination

· Le client peut justifier certains critères discriminatoires (exemple recruter un homme pour des raisons de disponibilité)

· Le client peut opter pour un autre cabinet en raison de nos prises de position sur les questions de discrimination

· Le consultant ou la consultante peut faire primer l’intérêt économique à l’engagement du cabinet en matière de lutte contre la discrimination (enjeu de Chiffre d’affaire et de rémunération)

	Attitude

	· Représentations « positives » et nouveau discours

· Faire le lien entre notre professionnalisme et notre métier qui est de détecter des compétences et le projet diversité

· Rappeler l’argumentaire commercial (pourquoi notre position ?) notamment le contexte général de la question des discriminations et des règles légales, dont risque juridique, mais aussi de l’enjeu pour l’entreprise (diversité et problème de pénurie de compétences)

· Faire de notre positionnement un avantage concurrentiel et différenciateur par rapport à nos confrères, le tout dans une démarche d’innovation et d’expérimentation (sans prendre de position politique, par exemple sur la question des discriminations positives)

· Présenter notre projet comme une démarche globale articulée autour de 6 points

1. Forte impulsion de la Direction

2. Implication de tous les collaborateurs/trices (équipe projet, groupe de travail, signature d’une charte interne de la diversité par tous les collaborateurs)

3. formation et sensibilisation des équipes

4. Révision des procédures intégrées à notre système ISO 9001avec audit par notre organisme certificateur LRQA 

5. Partenariat dans le cadre du sourcing diversifié (AFIP, AGEFIPH…)

6. Mise en place d’un audit par l’Observatoire des Discriminations et engagement à rendre compte (publication d’un rapport annuel sur l’évolution de nos pratiques)

· Au niveau du manager (Responsable d’Agence : soutenir fortement les positions et amener les consultant-e-s à identifier réellement en quoi ces positions ne sont pas nuisibles à la démarche commerciale, (car possibilité de compenser le client perdu par un crédit de CA et de prime)

· Affirmer fortement nos positions sur les questions de discrimination vis-à-vis de nos clients et prospects : communiqué de presse, mention dans nos contrats et offres commerciales, mention sur nos définitions de postes et nos comptes-rendus, site Internet
· Affirmer nos positions fortement vis-à-vis de nos candidat-e-s qui ne peuvent que louer nos actions : e-mail de réponse, dossier de candidature, mention sur notre site, questionnaire de satisfaction

· Affirmer nos positions vis-à-vis de la profession (création de l’association A Compétence Egale

· Participation au débat public (publication d’ouvrages, conférence, intervention auprès des médias…)

· Nouvelles démarches de travail

· Sensibiliser et assurer un suivi du projet en interne

· Formation des collaborateurs

· Communication presse

· Mention dans tous nos documents

· Action commerciale : se positionner de façon privilégiée sur le plan commercial vis-à-vis des entreprises qui ont pris des positions sur les questions de discrimination (charte interne, signature de la charte de la diversité…)

· Partenariat avec LRQA

· Intégration dans groupe de travail (IMS), Dynamique Diversité, label Diversité, A Compétence Egale



	Documents

	· Argumentaire commercial

· Site Internet

· Offre commerciale

· Contrat 

· Charte interne Recrutement et diversité

· Charte A Compétence Egale

· Système ISO avec nouvelle charte qualité


Annexe 8
Exemple de la procédure recrutement par annonce
Lors de la définition du poste : 

Principes généraux : 

Le consultant-e- mène une deuxième investigation plus approfondie du poste et du contexte.

Il/elle rencontre, selon le cas, au moins un des interlocuteurs suivants : la DRH, le Directeur/trice de site, le/la supérieur-e hiérarchique et souvent, le ou la  titulaire du poste.

Si le client est nouveau, une visite du site peut avoir lieu ce jour-là.

Au terme de cet entretien, le/la consultant-e rédige une définition de poste destinée à l'entreprise (il peut rédiger dans la foulée une version destinée aux futurs candidats).

L'annonce peut être rédigée.

La définition de poste opérationnelle (version entreprise et l'éventuelle version candidat) est communiquée au client pour validation.

Si le client est nouveau, l'assistant lui crée son accès sur l'extranet du cabinet. Tout au long de la mission, l'assistant place tous les documents à sa disposition.

Principes spécifiques relatifs à la Charte Recrutement & Diversité : 

Le/la consultant-e rappelle la démarche globale menée par le cabinet dans le cadre de la Charte Recrutement et Diversité ainsi que le cadre légal.

Le/la consultant-e engage un échange pour faire préciser le contenu du poste et avoir une vision claire du profil exclusivement en termes de compétences (et non selon les critères discriminatoires définis dans la Charte Recrutement & Diversité)

Outils :

- GM 008 - Définition de poste opérationnelle version candidat 

- GM 008 -Définition de poste opérationnelle version entreprise

- Extranet

- Ouvrages et revues (faisant référence à des annonces et des définitions de poste) (indicatif)

- Argumentaire commercial

- Fiche étape 2 diversité : définition de poste (indicatif)
- Charte Recrutement & Diversité
Lors de la rédaction de l’annonce : 

Principes généraux : 

Le/la consultant-e rédige l'annonce conformément aux chartes graphique et de passation d'annonces, et l'assistant-e la met en forme. La validation auprès du client est recueillie par le/la consultant-e ou l'assistant-e, selon que les modifications portent sur le fond ou la forme.

La validation finale par le client de la forme et du texte de l'annonce s'effectue par la signature du Bon A Tirer.

Principes spécifiques relatifs à la Charte Recrutement & Diversité : 

Le/la consultant6e veille à ne pas insérer de mentions qui pourraient induire une discrimination à l'égard des candidat-e-s susceptibles de répondre à l'annonce (cf définition Charte Recrutement et Diversité)

Toutes les annonces sont relues par le Responsable Projet Diversité pour validation par e-mail

Outil : 

Bon à Tirer

Charte graphique

Charte de passation d'annonce "Nos annonces en 10 points"

Fiche étape Diversité 3 : l'annonce (indicatif)

Charte Diversité & Recrutement

Annexe 9
Extrait du questionnaire de satisfaction candidat
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Oui

Non

Si non, en quoi ?

Commentaires :

Suggestions :





RESPECT DE LA DIVERSITE

Nous vous rappellons que le cabinet ALAIN GAVAND CONSULTANTS respecte les principes de non-

discrimination au travers de sa 

Charte Recrutement & Diversité

*

. 

Durant vos différents contacts avec notre cabinet, les principes de non-discrimination ont-ils été 

respectés ?

* ALAIN GAVAND CONSULTANTS considère comme une discrimination le fait d’écarter - ou de traiter de manière différente ou inégale - un candidat 

dans un processus de recrutement en raison de son sexe, ses mœurs, son orientation sexuelle, son âge, sa situation de famille, son appartenance ou sa 

non appartenance, vraie ou supposée, à une ethnie, une nation ou une race, ses opinions politiques, ses activités syndicales ou mutualistes, ses 

convictions religieuses, son apparence physique, son patronyme, son état de santé ou son handicap. 


Annexe 10
Courrier envoyé aux ECPA, éditeur de tests


ECPA


25 rue de la Plaine


75980 PARIS CEDEX 20


Paris, 


Le 15 février 2006

Messieurs, 

Je fais suite à notre rencontre avec XXXX au cours de laquelle nous avons évoqué notre engagement, en tant que cabinet de recrutement, dans une démarche de lutte contre les discriminations appelée « Charte Recrutement & Diversité ». 

Au travers de cette Charte qui se décline à toutes les étapes du processus de sélection, d’évaluation et plus largement de recrutement nous nous engageons à garantir à nos entreprises clientes et nos candidats que nos pratiques ne sont pas discriminatoires. 
ALAIN GAVAND CONSULTANTS considère comme une discrimination le fait d’écarter - ou de traiter de manière différente ou inégale - un candidat dans un processus de recrutement en raison de son sexe, ses mœurs, son orientation sexuelle, son âge, sa situation de famille, son appartenance ou sa non appartenance, vraie ou supposée, à une ethnie, une nation ou une race, ses opinions politiques, ses activités syndicales ou mutualistes, ses convictions religieuses, son apparence physique, son patronyme, son état de santé ou son handicap. 

A ce titre nous nous conformons strictement aux définitions de l’article L.122-45 du Code du Travail. 

L’ensemble du dispositif est intégré dans le système qualité ISO 9001 et fera l’objet d’une certification par les auditeurs de la société LRQA (Lloyd’s Register). Le premier audit sur ce sujet aura lieu en mars 2006. 

Dans ce cadre, les tests que nous utilisons ne doivent pas pouvoir être un moyen de discriminer sur d’autres critères que la compétence, prise dans un sens extensif. Or, à ce jour nous ne sommes pas en mesure de déterminer avec précision si les questions ou formulations contenues dans les tests que nous utilisons et que vous commercialisez n’ont pas pour effet d’écarter, ou de traiter de manière illégale certains candidats. 

Nous vous demandons de bien vouloir nous certifier que les tests suivants : 

· SOSIE

· NEOPI-R

· 16-PF R

· GPPI

· SIV

· SPV

· CTA 

ne conduisent pas à une discrimination directe ou indirecte. 

Nous comptons sur votre implication dans cette démarche en vous précisant à nouveau que nous vous demandons une réponse dans des délais brefs en raison de la prochaine échéance d’audit de nos procédures par LRQA. 

Nous vous prions d’agréer, Messieurs, nos meilleures salutations.

Alain GAVAND 

Président Directeur Général
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