| Restaurer I'Egalité |

L’engagement du Service Public de 'Emploi
contre les discriminations

=SPERE



Ce livret d’introduction a destination des managers vous propose des
“tests” a faire seul, en réunion d’équipe de direction, avec vos adjoints,
vos pairs, d’autres managers,... pour impulser la réflexion sur les enjeux
de discrimination, avant d’engager des actions et de mobiliser vos collec-

tifs.

Ces “tests” n’ont pas pour objectif de vous évaluer, ils cherchent au
contraire a vous faire prendre conscience qu’il n’est pas toujours évident
et naturel de travailler sur les discriminations... y compris lorsqu’on
défend les valeurs de la République : ne soyez donc pas culpabilisés...
d’autant que si les profils définis sont immanquablement “simplistes”, ils
sont assez largement repérés parmi vos collaborateurs rencontrés tout
au long de Pexpérimentation ESPERE.

e En vous questionnant sur les phrases que vous auriez pu prononcer :
Tester votre profil .. ... o p. 2

e En vous confrontant a la difficulté de repérer les situations qui relévent
de la discrimination
Tester vos CONNAISSaNCeS ..o ee i et ie e iie e aens p. 9

e En vous confrontant a la difficulté de définir des pratiques profession-
nelles sur ces enjeux
Interroger vos pratiques ..........ooiiiiiiiiii p. 15

.ee CES “tests” devraient vous permettre d’identifier ce qui vous freine
ou vous pousse dans I’envie d’agir contre la discrimination.

Ont participé aux travaux d’ESPERE

Les partenaires du SPE, au niveau national et sur les six
territoires de la formation action : Bordeaux,
Chatellerault, Dreux, Salon de provence, Isere et Seine
Saint Denis.

Les prestataires qui ont accompagné le projet dans ses
différentes composantes.

e Formation action et séminaires sur les territoires
FORUM formation, GESTE ISCRA Méditerranée,
IRFA Conseil, AFIC, RECIF

o Etude sur la ligne manageriale @ [D’¢e Consultants
o Evaluation & COPAS

e Capitalisation, rédaction et conception de la collec-
tion de livrets « GESTE, avec la collaboration d’TRFA
Conseil et de Willidong (maquettage et graphisme)




Chacune de ces phrases a été prononcée par un manager.

Quelles sont celles que vous auriez pu prononcer vous-méme ou
avec lesquelles vous vous sentez plutdt d’accord ?

Cochez-les

1. Face a des demandes discriminatoires, il suffit que H]
mes collaborateurs réagissent dans le cadre de la loi
et de la déontologie partagée dans l'institution.

2. C’est aux entreprises de s’engager contre les discri- []
minations, avant le SPE qui n’a jamais eu de prati-
ques contestables.

3. Les agents d’accueil de mon service disent qu'on []
leur soumet régulierement des situations de discri-
minations. C’est beaucoup de temps passé a écouter
ces tranches de vie, alors que ce n’est pas notre
mission d’agir sur ce champ.

4.  Pas une semaine sans qu'on n’évoque, devant moi, []
une situation de discrimination. Il faudrait qu’on
rationalise I'identification et la gestion de ces infor-
mations pour mieux savoir et faire savoir.

5. Mes collaborateurs sont parfois accusés d’étre discri- []
minatoires par des usagers. Cela peut parfois aller au
conflit, et il faudrait étre plus au fait sur les manie-
res de réagir.

6. La discrimination, on n’a aucun élément pour []
prouver que ¢a existe.

7. Dans ma structure, il y a deux personnes qui s’occu- []
pent des situations de discriminations. Ils ont tou-
jours été militants, je leur ai donc donné cette
mission. Les autres peuvent ainsi se concentrer sur
leur coeur de métier.

8. Dans mon service, jessaye de m’assurer réguliere- []
ment que personne n’est maltraité ou en situation
de souffrance, ¢a fait partie de mon management,
pas grand chose a voir avec la discrimination.

9. Les agents d’accueil de ma structure ont parfois a
faire 2 des personnes qui leur disent avoir été discri- []
minées, mais ils ne savent pas quoi faire : comment
faut-il gérer ces situations ? ; vers qui orienter ? ;
faut—il faire un écrit »...




10.

11.

12,

13.

14,

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

On nous dit tout le temps qu’il y a des discrimina-
tions sur le marché du travail : il faut arréter, on ne
peut tout de méme pas dire que tous les employeurs
sont racistes.

Travailler sur les discriminations, c’est travailler sur
I'égalité. On le fait au jour le jour, que faire de plus ?

Les contraintes de temps sont telles dans ma struc-
ture que la lutte contre les discriminations ne peut
pas étre prise en compte.

Il se peut qu’il y ait des racistes dans mon équipe. Les
opinions des salariés, ¢ca n’est pas mon affaire.

J’ai besoin de plus d’'information sur ce qui s’est fait
en matiere de prévention des discriminations sur
mon territoire et méme au niveau national : quelles
données a-t-on ? Qui sont les partenaires locaux
incontournables, quelles sont les actions conduites ?

La loi, oui, mais comme c’est dur d’apporter la
preuve, les cas de jurisprudence, c¢’est peanuts, vous
voulez faire peur aux coupables avec ¢a ?

Pas question dans ma structure qu’un conseiller fasse
une différence de traitement entre des demandeurs
d’emploi en raison de leur origine ou de leur couleur
de peau.

La loi, oui, j'en connais les grandes lignes, ou je sais
retrouver ce qu’elle dit, mais le probleme, ¢’est plutot
comment faire, quelles étapes, quels partenaires,
quels écrits... pour recourir a la loi.

Noirs, Blancs, gros, petits, ... ¢’est toujours du mana-
gement de personnes. Je ne m’occupe pas de ces dif-
férences.

On m’a parlé d’actions contre les discriminations,
mais franchement, vous trouvez que faire cogiter des
gens autour d’une table pendant deux ans et finir par
un rapport dans un tiroir, ¢’est agir ?

Il est difficile pour nous de réagir contre les
employeurs dont la demande est discriminatoire, ...
la logique institutionnelle nous pousse a faire notre
chiffre !

Compter les demandes discriminatoires, claires ou
ambigués, qui sont faites aux personnels, ¢a n’est
pas un indicateur... puisqu’il n’y a pas de preuve. On
n’a aucun moyen de mesurer la discrimination.
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32.

Certaines tensions ou incompréhensions au sein de
I'équipe peuvent émerger (notamment) de la diver-
sité des origines, des ages, de sexe... C’est sans doute
mon rble de gérer cela et pour cela je dois étre au
clair avec moi-méme sur mes propres réserves par
rapport a certaines “différences”. Mais quelles sont
les méthodes pertinentes a mettre en ceuvre ?

On ne peut rien contre le racisme et la discrimina-
tion. C’est la société qui fonctionne comme ¢a.

Je ne sais pas si mes collaborateurs ont des deman-
des discriminatoires de la part des employeurs. Ils
n’en parlent pas, c’est que ¢a ne doit pas les empé-
cher de travailler a leurs missions principales !

Face a des demandes discriminatoires, chacun réagit
un peu comme il le sent. Il n’y a pas de recettes sur
un sujet comme celui la !

Je ne vois pas pourquoi il faudrait intégrer la lutte
contre les discriminations dans I'évaluation annuelle
de mes personnels... c’est normal qu’ils s’efforcent
de rendre le méme service a tous.

Dans tout collectif de travail il y a des discrimina-
tions entre collaborateurs. On ne peut pas y faire
grand chose.

Les situations de violence ou d’agressivité au guichet
sont une réalité. Réfléchir aux moyens d’assurer un
accueil non-discriminatoire permettrait d’éviter cer-
taines tensions.

Je sais qu'’il existe des cas de discriminations, il m’ar-
rive de dire que je vais agir, mais en réalité je n’ai pas
d’autres moyens ou d’autres idées que de travailler
sur 'accompagnement des usagers.

On sait aujourd’hui que cela peut étre un frein a
I'emploi d’étre maghrébin ou noir ; je pense qu'il faut
travailler sur ce frein spécifiquement, ce qui impli-
que sans doute des actions ou des accompagnements
spécifiques.

Quand on voit le comportement des demandeurs
d’emploi, on comprend les entreprises... que voulez
vous qu'on y fasse ?

Si j’ai le temps, j'aborderai la question des discrimi-
nations en réunion d’équipe. Mais il faut dire que
nous avons des préoccupations plus centrales.




33. Evidemment, les conseillers traitent tout le monde de H]
la méme maniere ! Mais eux, il ne sont pas tous traités
pareils : ce sont peut-&tre eux les premiers discriminés.

34, Ca n’est pas parce qu’il n’y pas de femmes dans une []
entreprise qu'on peut parler de discriminations.

35. Dire qu’on travaille sur la discrimination, c’est a la []
mode. Franchement, on a plus a faire sur les politiques
d’emploi.

Vos réponses @ ZINvV
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Votre profil TR

Vous avez une majorité de W

Vous défendez ’égalité de droit devant le service public avant la lutte contre
les discriminations.

Vous considérez que le respect de la déontologie de service public suffit a
garantir le respect des droits. Vos consignes et les pratiques de vos collabo-
rateurs sont définies en application du principe d’égalité : I'ensemble des
services rendus aux publics doivent se faire sans distinction d’origine, de
sexe, d’age... Dans ce cadre, il ne vous ai jamais apparu opportun d’accorder
un temps précieux a une réflexion et a des actions supplémentaires de pré-
vention et de lutte contre les discriminations.

@& Respecter le principe d’égalité, c’est essentiel. Mais il faut distinguer
égalité de fait et égalité des chances : le marché du travail, les recru-
teurs, les collectifs (de travail notamment) voient ce qui peut étre
identifi¢ comme une différence (l'origine, le sexe, le handicap...), et
cette différence peut modifier leurs comportements, leurs choix... et
donc aboutir & des discriminations. Pour travailler sur l'égalité des
chances, les partenaires du SPE doivent voir les « différences » et les
travailler car elles peuvent constituer des freins a Uemploi.

Vous avez une majorité de @

Vous estimez que la prévention et la lutte contre les discriminations ne font
pas partie des missions du SPE.

Travailler sur la discrimination n’est pas, de votre point de vue, le cceur de
métier du SPE, donc pas une priorité. Vous &tes un peu agacé par ce que
vous considérez comme un effet de mode. Et puis, il faut bien dire que vous
n’étes pas poussés A agir : votre priorité, ¢’est de répondre aux objectifs de
résultat des politiques de 'emploi !

@ Le SPE et particulierement les structures d’intermédiation de l'em-
ploi mettent en relation Uoffre et la demande d’emploi et travaillent
sur les freins a Uemploi. Toutes les études montrent que Lorigine, le
sexe, lage... peuvent étre des freins & U'emploi. La prévention et la
lutte contre les discriminations sont donc un coeur de métier pour
les partenaires du SPE. Elles sont une priorité, pour la cohésion
sociale dune part parce qu’elles doivent promouvoir l’égalité des
chances, et pour les intéréts économiques du territoire d’autre part
parce qu’elles encouragent la diversification des recrutements dans
une période de choc démographique & venir.



Vous avez une majorité de +

Vous &tes sceptique sur la capacité du SPE a agir.

Vous reconnaissez que la discrimination existe, vos conseillers I'évoquent
souvent, on vous demande d’agir, mais vous n’engagez pas de réflexion ni
d’action spécifique parce que vous ne voyez pas bien quoi faire. Quand bien
méme vous voudriez vous pencher sur la question des discriminations, vous
étes sceptique sur la capacité du SPE a faire évoluer des comportements
d’entreprises ou de partenaires alors qu’ils sont sur ce champ presque a I'abri
des poursuites. Pour vous, les discriminations sont structurantes du fonc-
tionnement de la société, et vous ne pensez pas que vous y puissiez grand
chose. Le seul champ sur lequel vous pensez avoir une emprise, c’est I'ac-
compagnement des publics, vous concentrez donc vos efforts sur les politi-
ques d’insertion.

@& Les programmes, les actions locales et nationales se multiplient ces
derniéres années. Vous pouves donc vous référer aujourd’hui & des
bonnes pratiques existantes en direction des demandeurs d’emploi,
mais aussi de tous les types d’acteurs qui sont impliqués dans la
production consciente ou inconsciente des discriminations : actions
de sensibilisation et/ ou de formation des intermédiaires de l'emploi,
d’employeurs, d’opérateurs, prestataires de formateurs, d’élus... ;
actions de mise en relation directe employeurs/ demandeurs d’em-
plois (parrainage, CV anonymes, bourses & lemploi), actions de
communication ; action sur les expressions de la presse locale,
accompagnement des pratiques de recrutement et de management
de la diversité de certaines entreprises, construction de systémes de
veille territoriaux (fiches de liaison, réseau de personnes ressour-
ces), action sur la recherche de stage avec UEducation nationale...

Vous avez une majorité de A

Vous &tes convaincu de la nécessité de prévenir et de lutter contre les discri-
minations pour promouvoir ’égalité des chances et vous voulez agir

Vous considérez que la prévention et la lutte contre les discriminations sont au
cceur du métier du SPE. Convaincus de l'intérét de mobiliser vos équipes et vos
partenaires sur ce champ d’action, vous vous heurtez néanmoins a des difficul-
tés de méthode : « comment aborder puis traiter le sujet dans mes équipes, avec
mes partenaires du SPE et les opérateurs, avec les entreprises ?; quels sont les
actions et les outils existants ?; quelles ont été les expériences réussies ? ». Vous
vous heurtez parfois aux réticences de vos partenaires, et pouvez avoir a gérer
une certaine démotivation. En un mot, vous étes en demande d’outils, de
conseil, voire d’accompagnement pour la mobilisation et I'action.

& Agir pour prévenir et lutter contre les discriminations, ¢’est possible,
mais ce n'est pas touwjours facile : transformer les représentations et
les pratiques implique une action dans la durée, dont les résultats
ne sont pas toujours visibles et gratifiants & court terme, ce qui peut
contribuer & une certaine démobilisation, d’autant plus forte sur les
territoires ot Uengagement institutionnel est peu visible. Les métho-
des aujourd’hui développées prennent en compte ces éléments et
nous vous mvitons a les découvrir dans les différents livrets.



Vous avez un ou plusieurs <o dans vos réponses ?

Assurez vous que vous avez bien compris ce qu’est une discrimination.

@[] est important de bien distinguer les notions pour mieux agir :
identifier des actes et travailler sur des processus, (qui aboutissent
a des discriminations), ce n'est pas la méme chose ni les mémes
méthodes que de combattre une idée.




Ces situations sont-elles
des situations de discriminations ?

1. Lors d'un dépo6t d’offre 2 TANPE ou a I'AFPA, un chef d’atelier vous

annonce que les “personnes d’origine asiatique sont plus calmes et travail-
leuses que les maghrébins”.

v
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2. Un entrepreneur embauche comme plombier un italien plutét qu'un algé-

rien alors que les deux candidats ont les mémes compétences et expérien-

ces. Lentrepreneur explique qu'il a fait ce choix parce que “souvent, ses
clients sont réticents a confier leurs clefs a des maghrébins”.
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3. Une femme de 35 ans, mariée avec 3 enfants, postule pour un emploi de

commercial. L'employeur linterroge sur sa situation familiale, et lui

demande si elle a des enfants. Finalement, un homme lui sera préféré pour
le poste.
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4. Le responsable d’une entreprise de transport de personnes favorise a 'em-

bauche les jeunes d’origine maghrébine. A CV équivalent voire qualifications

supérieures, les personnes ne relevant pas de cette origine sont écartées des

sélections. Il justifie cette pratique en affirmant «”les autres, ils peuvent
trouver du travail ailleurs “.

v
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5. Un homme de 30 ans, au chémage depuis plus d’'un an, souhaite entrer en
formation pour devenir auxiliaire-puériculteur. Sa demande est refusée par
l'organisme de formation. Le responsable lui explique que les équipes des
créches ou autres établissements susceptibles d’accueillir des auxiliaires-
puériculteurs sont traditionnellement composées de femmes et que les

hommes ne sont que peu fréquemment recrutés dans ce milieu.
v
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6. Les statistiques du rapport annuel d’'une entreprise démontrent qu’a poste
égal, compétences, qualifications, ancienneté et temps de travail égaux, les
femmes ont un salaire de 20% inférieur a celui des hommes.
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7.Un demandeur d’emploi refuse de se rendre 2 un entretien car “de toutes
fagons, ils ne prennent pas d’arabes”.

v

‘Todwe, p 9Y0IoY0aI BS suep JooueAe, p oypoodud [ b 9jeIouss

aun J1ej o[[o Seo un,p 319 ‘moko[duId,[ Op 2ANEFOU UONOBI

e[ adronue o[o,nb sored ourwrIosp-one, S O OUIGLIO

UO0S 9p UOSTEI U (TUOTIOIIUD,[) SOOINOSSIT SOUTEIIO B SO0 |

op aaud as suuosiad e[ :  uoneurWLIdSIp-one, ,p 1opred nad

UO STEW ‘TO[ B[ 9p SUdS N UONBUTWLIOSIp op sed 11§e,s ou ||

“omIQUI-9[o duuosiad e[ Ted 9SI[EDI }5O SIIOJLUTIULIOSIP JIOTT

Np UOSTEI U JIOUSIPNIP JUSWINIEL) ] ‘UONBMIS 91390 SUB(]

‘UON °

8. Les concours de la fonction publique frangaise sont accessibles unique-
ment aux personnes de nationalité frangaise ou européenne.
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9. Un entrepreneur dans le BTP refuse de recevoir pour des entretiens des

personnes d’origine étrangere ou supposée telle. Il justifie ceci en expliquant
qu’il emploie déja “deux portugais et un algérien”...
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10. Une jeune femme d’origine maghrébine se présente dans une entreprise
qui recherche un logisticien ; elle posséde les qualifications requises pour ce
poste. Le recruteur l'informe que loffre est pourvue. Apres vérification,
I'ANPE lui confirme qu’elle ne l'est pas.
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11. Lors d’'un entretien de recrutement, on demande a un candidat pour quel
parti il a voté aux dernieres élections régionales. Cette personne refuse de
répondre ; elle n’est finalement pas retenue pour le poste et 'employeur lui
dit avoir préféré une personne qui a des compétences et une expérience
équivalente, et qui a déclaré partager les convictions politiques de son recruteur.
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12. Un restaurateur embauche un togolais plutdt qu’un tunisien car 'équipe

dans laquelle il sera amené a travailler est composée en grande majorité de
personnes originaires d’Afrique Noire.
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13. Un employé de banque, 4gé de 58 ans, demande a la Direction des
Ressources Humaines de son établissement s’il peut réaliser une formation
complémentaire en comptabilité. Cette requéte est refusée, comme d’ailleurs
toutes ses demandes de formation déposées depuis 2 ans.
v
‘SoLIB[ES
sop piIego e osudonue suep o9nbnerd uvoneuwio) el
® $9008,p anbnrjod B[ op 10 $91)LIO SOP UONOUOJ Ud IsA[eUe
9119 SI0J9IN0} 0P 109) '9F¢ UOS P UOSTEI Ud UONBUTIILIO
-SIp ap awndIA 3sd anbueq ap 94o1dws 190 anb ranbrpur 101
Juarermod naLodwa,[ op $919dox snjax s "9IA B[ 9p FUO|
ne JNOJ UONBULIOJ B] 9P IOIOLoU( Juasnad 211en)ar vl op [e39]
a8 [ op 1ueyoordde s sauuosiad S3] ‘SOLIB[ES SI] SNO) SWWOY)
"SIUDWID[D S[NAS S0 ddAL 2Injouod sed nad ou uQ) :

12



14. Un employeur dépose une offre, il cherche une secrétaire administrative.

Il regoit deux candidates : 'une est plus qualifiée et plus expérimentée que

l'autre, mais elle est légerement malentendante et porte une prothése audi-

tive. Elle ne sera pas retenue pour le poste et on lui mentionne que c’est a
cause de son handicap.

v
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Toutes ces situations ne sont donc pas des situations de discrimi-
nation. Toutefois, la plupart d’entre elles révélent soit un acte, soit
une intention, soit un contexte qui peut aboutir & de la discrimina-
tion.

Sl n’y pas d’acte ou si vous ne pouves pas prouver la discrimina-
tion, faites néanmoins savoir ¢ vos collaborateurs et & votre hiérar-
chie que vous aves été confronté & une situation potentiellement
discriminatoire.

Pour retrouver des précisions sur la
notion de discrimination, référes vous au
livret Manager.
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Imaginiez-vous de tels écarts ? N

1. Le taux de chomage des étrangers hors UE (a 15 pays) est... fois supérieur
a celui des frangais (depuis 1980)

a. 2 fois
b. 2,5 fois
c. 3 fois

0 : asuodoy

2. Le taux de chémage des jeunes dont les deux parents sont nés au Maroc
(seconde génération) est... fois supérieur a celui dont les deux parents sont
nés en France (RPG 1999)

a. 1,5 fois
b. 2 fois
c. 2,5 fois

0 : osuodoy

3. Le taux de chémage des jeunes dont un des parents est né en Algérie et
lautre né en France est... fois supérieur 2 celui des jeunes dont les deux
parents sont nés en France (RPG 1999)

a. 1,5 fois

b. 2 fois
c. 2,5 fois

® : asuodoy

Ces statistiques montrent de forts écarts.... dont Uexplication ne
peut bien entendu pas se réduire aux “discriminations”.
Néanmoins, si d’autres critéres interviennent dans lexplication
(qualifications, catégories socio-professionnelles, ...), U'importance
de ces écarts vous interrogera sans doute.
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Choisissez parmi les réponses (a, b, ou c), ce que vous feriez si
vous étiez confronté a chacune de ces situations.

Vous trouverez a I’envers un premier niveau de réponses, répon-
ses qui sont développées dans le livret “Manager”.

Vos pratiques _
de management de projet

1. Un de mes collaborateurs me dit avoir été en contact avec un employeur

qui “ne voulait pas d’arabe”.

a. Je prends note, mais je ne vois pas trés bien ce que je peux faire

b. Je dois faire savoir 2 mon équipe et a mes partenaires que ce type de
demandes existent

c. Jessaye de chercher de l'information sur cet employeur auprés de mes
partenaires.

v
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2. Le Préfet nous a demandé d’impulser et de piloter un plan d’actions contre

la discrimination

a. On commence par repérer les données et actions existantes et les acteurs
mobilisables, et avec un premier cercle d’acteurs on construit une straté-
gie (nos publics cibles, nos moyens, nos types d’actions...)

b. On lance une ou deux actions phares, et aprés, une fois les partenaires
mobilisés, on pourra s’interroger ensemble sur comment les uns et les
autres participent aux processus de discriminations, inconsciemment ou
consciemment.

c. Encore faudrait-il qu’il y ait des cas de jurisprudence sur lesquels nous
appuyer.
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3. Parmi les actions de prévention et de lutte contre les discriminations pos-
sibles, on trouve :

a. Les actions d’insertion

b. Les actions de formation

c. Les actions de communication.

v
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Vos pratiques )
de mobilisation de la loi

4. Mes collaborateurs m’incitent a saisir I'inspection du travail pour signaler

un employeur qui discrimine.

a. Je ne vois pas bien I'intérét de cette démarche. Ce n’est pas notre role de
dénoncer.

b. Je téléphone a 'inspection du travail pour échanger avec elle sur ce cas
de discrimination.

c. Je cesse immédiatement de travailler avec cette entreprise.

v
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5. Une de mes collaboratrices a des attitudes discriminatoires. Il lui est
arrivé de refuser de recevoir certains usagers et de tenir des propos ambigus
a leur égard.

a. Je rappelle le cadre de la loi et notre obligation d’exemplarité.
Parallelement, je cherche a comprendre la raison de cette attitude. Je
prendrai des sanctions si la situation perdure.

b. Nous sommes suffisamment nombreux... et puisque ses collaborateurs
ne rencontrent pas les mémes difficultés, on parvient a gérer la situation.

c. C’est une question de “feeling”. Tout le monde a ses tétes !
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Vos pratiques o
de management d’équipe

6. Deux demandeurs d’emploi en sont venus aux mains aujourd’hui : I'un
deux, maghrébin, accusait l'autre, de type européen, d’avoir pris sa place
devant les ordinateurs que nous avons a disposition du public et reprochait
au conseiller de laisser faire “parce qu'il était raciste”.

d.

7.

Jai laissé le conseiller répondre qu’il ne faisait pas de discriminations,
mais ¢a n’a pas suffit 2 calmer la personne, et lui, il est resté choqué d’étre
traité de raciste dans cette ambiance de violence.

On a attendu que la personne se calme et parte.

Jai mis en place un mode opératoire « de crise » connu de tous les
conseillers, dans mon établissement. Ils s’y sont référés : intervention
d’un autre conseiller pour rappeler les regles de I'établissement, entretien
individuel avec chacune des deux personnes, puis médiation.
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o:

Une de mes collaboratrices arrive un matin avec un piercing de taille

importante sur le visage.

a.
b.

Ca n’est pas mon probleme, sa tenue vestimentaire ne regarde qu’elle.
Jobserve les publics accueillis pour savoir si ce piercing les met mal a I'aise
et si C’est le cas, je lui demande de l'enlever et je lui explique pourquoi.

Je refuse que mes collaborateurs portent des tenues trop excentriques.
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8. Deux de mes collaborateurs se sont fichés parce que 'un n’acceptait pas

que l'autre ait parlé de son origine a un demandeur d’emploi.

a. Je ne dois pas laisser passer une altercation entre collegues a propos des
pratiques professionnelles, et ce d’autant moins lorsqu’il s’agit de sujets
sensibles, comme la discrimination : je les convoque et leur rappelle les
principes d’intervention dans ’établissement.

b. Je les laisse se débrouiller entre eux, il n’y a pas de régle sur la pertinence
de parler ou pas de son origine avec un demandeur d’emploi.

c. Je les installe sur deux bureaux opposés et jattends que ¢a se tasse.
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9. Dans mon équipe, j’ai des salariés de plusieurs origines sociales ou natio-

nales, d’ages divers, ... une grande diversité, quoi.

a. Je m’assure que la traduction des sentiments de chacun (collaborateurs,
animateurs d’équipe, formateurs) n’aboutit pas a des iniquités profession-
nelles, ni a des attitudes d’exclusion ou de harcélement.

b. Je ne porte pas attention a 'origine ou a 'dge des personnes, c’est la com-
pétence qui compte uniquement.

c. Dans le cadre professionnel, les particularités des uns et des autres ne
doivent pas apparaitre.
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10. Un conseiller me demande de mettre la discrimination a l'ordre du jour

d’une réunion d’équipe.

a. Les discussions en réunion d’équipe sur les enjeux des discriminations
sont inutiles car les orientations de I'institution sont claires.

b. Si le conseiller me le demande, c’est qu’il a mal encaissé une relation
employeur, je vais le laisser en parler, ¢a I'apaisera.

c. La discrimination est typiquement un théme sur lequel il faut débattre :
il traverse tous les axes de nos métiers, et on n’a pas de réponses toutes
faites.
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11. Lors de mon évaluation annuelle des salariés.

a. Je m’interroge a deux fois sur le caractére non discriminatoire de mes
décisions (quant a 'avancement notamment)

b. Quoi qu'il arrive, je ne vois que la compétence
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La discrimination, ca existe,
...mais comment agir?
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