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Introduction

« La cravate, Hervé, c’est une prescription du médecin ?
- Si vous le jugez, comme ¢a, ...
- Non, c’est une question, j aurais voulu juste vous écouter la-dessus.
- J'aurais pu mettre un neeud papillon pour ...
- Parce que vous voyez que tout le monde est en cravate ? Comment vous vous sentez la ?
- A laise ».
Dialogue entre un recruteur et un candidat®.

S’immerger dans une situation plutot confidentielle. C’est ce qu’a permis Didier Cros (2011)
grace a un documentaire nommé La gueule de /’emploi. 1l rend compte de la réalité de ’accés
au marché du travail. Et quelle réalité ! Dix candidats, dont le CV n’a pas été consulté, sont
conviés a un entretien collectif devant cing recruteurs, que la seule candidate comparera a un
jury de these. IIs ne connaissent ni le poste, ni la r*émunération. Ils savent juste qu’il s’agit d’un
poste de commercial dans les assurances. Les premieres images diffusées lors du générique du
reportage décrivent des candidats en train de s’appréter : la chemise, le costume, la cravate ou
encore le tailleur pour la candidate. Premiérement, ce systéme de recrutement inhabituel montre
a quel point, pour certains postes, les savoirs et les savoir-faire du candidat sont insignifiants
(nous apprendrons par la suite qu’il s’agit d’un poste de conseiller en assurance rémunéré au
SMIC). Le recruteur avait spécifié les caractéristiques d’un commercial : la gestion du stress,
la tolérance a une double pression du chiffre et du chef, la tolérance a la frustration, la
combativité, la sociabilité, le sourire et I’envie que le candidat donne. Autant d’éléments qu’ils
vont tenter d’évaluer en un temps restreint - deux jours de recrutement pour certains, une seule
journée pour les moins «chanceux » - lors duquel les compétences commerciales se
manifesteront au travers des comportements observables (selon Rogers, un recruteur). Ensuite,
on se rend vite compte a quel point 1’apparence physique, au travers du vétement ici, revét une
importance non négligeable pour ce poste de commercial. Neuf candidats sur dix sont en
costume — chemise — cravate ou tailleur. Seule une personne, Hervé, porte une chemisette sans
cravate. Le recruteur n’est évidemment pas passé a coté et le candidat fera 1’objet d’une lourde
réflexion (citation ci-dessus). On mesure ici combien il est nécessaire, pour un candidat a
I’embauche, de se conformer aux attentes du recruteur car si le recruteur semble avoir
« attaqué » Hervé (selon Julie, la candidate), ce dernier semble avoir « oublié » la cravate par
provocation. La représentation du commercial commence dés le recrutement, comme un signal
que le candidat doit envoyer au recruteur car il y a une image a donner au client: «Le
commercial, ¢’est un costume, c’est une cravate donC évidemment le costume, la cravate, c’est
un uniforme » déclare Gérard, un candidat, pour lequel il est normal que le recruteur ait fait une
réflexion. L’uniforme comme « vétement de coupe et de couleur réglementaires portés par
divers corps de I’Etat et diverses catégories de personnel? » fait référence a une norme a

! Cros, D. (Réalisateur) (2011). La gueule de I’emploi [Documentaire]. Zadig productions et Forum des images.
2 Larousse. (2000). Uniforme. Dans Le Petit Larousse.




respecter, un aspect reglementaire dans la présentation a endosser en tant que commercial. Le
fait de ne pas porter la cravate donne, de plus, un air négligé selon Georges. Frédéric compare
méme sa propre préparation a un défilé : «J’ai essayé des costumes comme si j’allais a un
défilé, avec la cravate, la chemise, et j’étais un peu tendu » (Frédéric). Ces éléments témoignent
de I’intériorisation, par les candidats, des pratiques des recruteurs et des comportements a
adopter face a ces dernieres. Ces adaptations des candidats aux attentes des recruteurs et aux
représentations d’une profession dans un secteur donné prouvent aussi que 1’adage « [ 'habit ne
fait pas le moine » ne semble pas opérant sur le marché du travail. Et ce ne sont pas que les
vétements ou les accessoires qui importent. Les recruteurs semblent attentifs a chaque détail.
Lors de I’entretien en face-a-face (face a cing recruteurs), Gérard distribue son CV. Ses mains
tremblent un peu. Au fil des échanges, cet ancien cadre commercial, questionné quant a sa
candidature au poste de conseiller, explique que, s’il se voyait plutét sur un poste a
responsabilité, il est toutefois tout a fait enclin a passer par I’étape du conseil avant,
éventuellement, d’évoluer sur un poste d’encadrement. Le recruteur, Didier, qui le trouve trés
opportuniste, lui fait part d’un paradoxe a son encontre : « Vous affichez une superbe depuis le
début des exercices, une maitrise et puis, la alors... je vous sens, pour le coup, tres, tres fébrile,
Gérard. Vous tremblotez des mains, vous avez les pieds qui s agitent alors que depuis le début,
on n'a jamais vu ¢a, vous n’avez jamais montré aucun signe. La, on en détecte certains ».
Georges, quant a lui, est questionné sur le goQt du risque, le godt du challenge. Il évoque que
certaines personnes ont une certaine stabilité, d’autres ont plus besoin de bouger. L’un des
recruteurs (Rogers) le compare donc a un aventurier. A cette réflexion, Didier, le méme
recruteur que dans le cas de Gérard ajoute : « Non mais, eh ! L aventurier a la barbe bien taillée,
attention ! Pas de risques ! Parce que le look est important ! ». Si ces remarques restent peut-
étre uniquement des remarques, nous constatons que Gérard n’a pas été recruté car il était trop
expérimenté pour le poste proposé, donc considéré comme ne pouvant « rentrer dans le
systeme » (une recruteuse). Georges, quant a lui, a recu une réponse favorable. Quels éléments
ont emporté la décision des recruteurs ? S’ils donnent la justification que Gérard est « un cran
trop au-dessus pour la réussite de son intégration », est-ce la seule raison ? Quant a Georges,
jugé lent, et dont les capacités de compréhension semblent limitées selon les recruteurs, le soin
porté a sa présentation a-t-il permis de convaincre les recruteurs ? Pourquoi Hervé, le candidat
sans cravate, n’a pas passé la premiére étape de sélection ? Sa non-conformité avec les attendus
a-t-elle joué en sa défaveur ? Dernier point important ressortant de ce documentaire, c’est le
déséquilibre entre les employeurs et les candidats ; les recruteurs et les demandeurs d’emploi.
Il 'y a un rapport de supériorité indéniable qui a d’ailleurs été percu par les candidats. L’un
d’entre eux compare cet entretien collectif a une salle de classe dont le recruteur (Rogers, qui
est généralement toujours debout) représente le maitre. Un autre ’assimile a un tribunal, ce qui
se réfere a 1’évocation du jury au début de ce reportage. Les recruteurs font des réflexions aux
candidats, adoptent un ton autoritaire, parfois agressif et irrespectueux. Ils coupent sans cesse
la parole des candidats. Se dégage I’impression que les candidats doivent étre complétement
soumis. Si certains décident de quitter le processus de recrutement, les autres se conforment
méme quand ils apprennent qu’ils sont 1a pour étre recrutés a un poste de conseiller payé au
SMIC. Difficile pour des candidats avec un CV garni de postes d’encadrement. Difficile apres
la pression mise tout au long de ces deux jours. Ils sont donc soumis, mais I’acceptent. Une
soumission consentie car « si on ne se soumet pas, on perd son emploi. Donc, ils ont plus besoin

2



de forcer, on se soumet nous-mémes » (Gérard). Nous pourrions ajouter que ce n’est pas tant de
perdre I’emploi (qu’ils n’ont pas) que de ne pas 1’obtenir. Ils sont préts & endosser une forte
pression pour décrocher un emploi.

Le fait d’étre dix candidats pour ce poste montre I’hyper concurrence d’un marché du travail
en tension. Ce n’est pas moins de 8 % de chémage sur I’année 2020, ceci représentant 2,35
millions de personnes, dont 2,9 % de chdmage de longue duréee (depuis un an ou plus) et 1,4 %
de trés longue durée (depuis deux ans ou plus) (INSEE, 2020). Les candidats, lors d’un
processus de recrutement, ont souvent de nombreuses étapes a passer, ces dernieres ne
valorisant pas les mémes éléments de leur profil (Eymard-Duvernay et Marchal, 1997) : tri des
CV, lecture de la lettre de motivation, entretien téléphonique, entretien physique (parfois
plusieurs), tests psychotechniques, etc. Autant d’épreuves auxquelles le candidat doit se
soumettre. Autant d’étapes qui marquent la professionnalisation du recrutement que ce soit du
cote des recruteurs que de celui des candidats. Cette tension marque une dissymétrie importante
de ce marché caractérisée par une demande nettement supérieure a 1’offre d’emploi, ce qui rend
I’employeur dominant voire tout-puissant. Il est celui qui offrira un emploi a un individu en
situation de vulnérabilité. Certains emplois, demandant peu de qualifications, sont d’ailleurs
pourvus par des individus qui acceptent le travail « taylorisé, intensif, déqualifié et mal payé »,
des individus souvent « jeune[s], démuni[s] et peu exigeant[s] dans une situation de fort
chdémage » (Brochier, 2001, 79). Si le plein-emploi régnait, les problématiques seraient
différentes, et les rapports de domination, inverses : difficulté a satisfaire les offres d’emploi
donc recrutement d’individus moins qualifiés, moins compétents ; augmentation du codt du
travail dd a un pouvoir de négociation des salariés plus important puisque moins de risque de
chdmage. Se pose alors la question de départager les candidats, toujours plus nombreux, non
plus a se présenter physiquement au recruteur comme il pouvait étre possible de le faire dans
les années soixante (Marchal et Torny, 2003), mais a envoyer leur candidature. Comment sont
donc évalués les candidats dont les candidatures a un poste restent relativement semblables ?
Puis, passé les premiéres étapes de sélection, quels éléments sont évalués lors d’un entretien de
recrutement ?

L’affaire n’est pas mince. Les candidats sont plus nombreux a posséder un diplome
(multiplication par huit de la part des personnes en emploi ayant un dipléme supérieur ou égal
au bac de 1962 a 2007) (Marchand, 2010). Ils savent, comme le montre le documentaire, se
conformer aux attentes du recruteur. Certains vont méme jusqu’a travailler leur apparence
physique conformément aux représentations relatives a la profession visée pour faciliter leur
insertion professionnelle (Hidri, 2004, 2005). Le moment de I’interaction, de la méme fagon
que I’a filmé Didier Cros, permet donc au recruteur « d’évaluer les possibilités d 'un ajustement
mutuel » (Eymard-Duvernay et Marchal, 1997, 26), et ceci passe souvent par la tentative
d’évaluation des savoir-étre (Charles, 2019 ; Hidri, 2009) qui se fera au travers de 1’observation
des comportements des candidats. C’est d’ailleurs ce qu’affirmait le recruteur, Rogers, quant a
I’évaluation des compétences commerciales. Ces savoir-étre, « insaisissables » (Divay, 1999,
105) sur la durée d’un entretien, enjoignent le recruteur a rechercher des indices en attestant la
possession et faisant appel a sa subjectivité. Et dans ce cadre, 1’apparence physique est non
négligeable. Elle donne des indications au recruteur ; elle est pourvue de sens pour ce dernier,
en témoigne le documentaire (Gérard est stressé pendant 1’entretien selon un recruteur car ses



mains tremblent, il bouge beaucoup) ; elle permet d’attester de 1’adaptation du candidat aux
représentations concernant le poste convoité. Et si neuf candidats sur dix ne se sont pas trompés
quant a la tenue vestimentaire, on s’apercoit que le jeu du recrutement est joué¢ non plus
seulement par les recruteurs mais aussi par les candidats. Parce que les individus semblent
catégorisés en fonction de leur apparence physique, Erving Goffman établit un cadre de
reconnaissance de ces derniers. Un cadre social est composé de certaines catégories de
personnes. De ce fait, un individu sera apprécié selon « ses premieres apparitions ». Certains
attributs, visibles, peuvent le rendre différent, « diminué a nos yeux » de sorte que, frappé de ce
« stigmate », « il cesse d’étre pour nous une personne accomplie et ordinaire, et tombe au rang
d’individu vicié, amputé » jusqu’a faire I’objet d’une possible exclusion de la société (Goffman,
1975, 12), tout au moins d’une stigmatisation comme « action symbolique de désignation et de
qualifications négatives des identités, activée par certains signes considérés comme des
stigmates exposant potentiellement les individus au discrédit, au soupcon, a la défiance, a la
mise a distance, a la moquerie, a l'injure, a la violence et aux discriminations » (Dubet, Cousin,
Macé et Rui, 2013, 56). Or s’il n’y avait pas de normes dans la société, il n’y aurait pas de
stigmates (Détrez, 2002). Certaines imperfections ne peuvent pas étre masquées et marquent
« leur porteur comme non conforme aux modeles idéaux de beauté » (Maisonneuve et Bruchon-
Schweitzer, 1999, 42). Mais quels sont ces ideaux ? Car « parce que le stigmate nait du regard
des autres, il varie historiquement et socialement ». De la méme fagon, les normes imposées
produisent donc ces variations. L’ouvrage de Georges Vigarello donne une définition de la
beauté au fil du temps: la « perfection installée au ceceur du monde », le « modéle unique,
ensemble achevé » du 16°™ siécle (Vigarello, 2004, 15); «la beauté, loin des simples
géométries physiques, est aussi geste et comportement » au 17°™ siécle et elle gagne en
« artifice » et en « embellissement » (Vigarello, 2004, 57) ; les « impressions » et le « godt »,
la beauté relative, le « jugement sensible » d’une beauté qui « peut se personnaliser » au 18°m
siécle (Vigarello, 2004, 93-94) ; le bas du corps prend de I’importance au 19°™ siécle et les
beautés deviennent « plus dynamiques, plus étirées » (Vigarello, 2004, 135) ; enfin, la beauté
du 20°™ sigcle est caractérisée par les silhouettes souples, musclées, les longues jambes,
I’expression de la liberté du corps ou encore la liaison de la beauté avec le bien-&tre pour objectif
ultime. L’auteur considére I’histoire de la beauté comme une « invention » avec le temps qui
prend plusieurs sens: I’attention et la considération d’une présence au 15 siécle ;
I’importance d’une partie du corps précise avec une mise en exergue du haut du corps au 16°™
siécle a tel point que les robes « s échappent quasiment a [’horizontale au-dessous de la taille »
et la jupe est vue comme le « piédestal du buste » (Vigarello, 2004, 20-21) ; un corps remodelé,
de nouvelles formes, des épaules développées, etc. Le haut du corps « repousse en arriere »,
marqueur de I’aristocratie, céde la place a un «buste droit, renforcé », synonyme de
« détermination bourgeoise » (Vigarello, 2004, 12). La beauté est donc un travail de
I’apparence physique pour embellir ’image de notre corps, la normaliser, un travail permettant
de transformer son corps de deux fagons : « les pratiques autoplastiques » se font directement
sur le corps, ce sont les tatouages, ou encore la chirurgie esthétique. « Les pratiques
alloplastiques » ont recours a des objets extérieurs : ce sont les soins des cheveux, des poils, du
corps, le maquillage ou encore les vétements (Maisonneuve et Bruchon-Schweitzer, 1999, 72-
73). Si ces pratiques de travail de I’apparence permettent le renforcement du concept de soi et
participent « a une tentative pour gérer les impressions induites chez autrui », elles permettent
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aussi « un contréle social de ['apparence des individus » (Maisonneuve et Bruchon-Schweitzer,
1999, 73).

A une époque ou le corps est largement valorisé, le paraitre tend alors a surplomber 1’étre qui
ne semble pas (plus) se suffire & lui-méme pour étre conforme a ce que la société attend.
L’apparence « indice » qui « correspond aux données émises et percues par des sujets en
contact », comme 1’extérieur de I’individu, sa couleur de peau, sa fagon de s’habiller, sa fagon
de se mouvoir, etc. représente autant de signes sujets a interprétation de son observateur
(Maisonneuve et Bruchon-Schweitzer, 1999, 25). Mais cette « forme » d’apparence peut se
révéler artificielle alors que I’individu cherche a « tromper » la perception de cet observateur.
« Pour paraitre jeune, mince, musclé, en bonne santé, on va livrer bataille aux cheveux blancs,
aux rides, aux capitons indésirables ou aux caractéristiques ethniques non occidentales »
(Maisonneuve et Bruchon-Schweitzer, 1999, 77) car tout ce qui ne répond aux standards risque
d’étre stéréotypé et faire I’objet de traitement différenci¢ et donc (et au moins) illégitime. En
prenant le vétement pour exemple, on constate qu’il est lourd de sens et qu’il est doté d’une
« implication sociétale » (Ceccarelli, 2012, 15). Frédéric Monneyron (2017) explique qu’a
I’époque de la société de 1I’Ancien Régime, le vétement permettait aux différents ordres de se
distinguer les uns des autres. Pour la noblesse et le clergé, il soulignait le rang de chacun ou
encore la relation hiérarchique. Pour le Tiers Etat, il avait plutdt une fonction d’identification
des métiers et des activités. La consommation était réglementée par les lois somptuaires® en
interdisant, notamment, le port de certains vétements a certaines catégories de personnes. C’est
ainsi que, sous Frangois 1%, la vente d’étoffes précieuses a ceux qui ne sont pas grands seigneurs
ou membres du clergé sera interdite ; sous Henri II, Charles IX et Henri IV, la parure n’est pas
autorisée a certaines catégories sociales et la futilité est interdite a tous. Le luxe s’incarne en
partie dans les vétements et doit contribuer a une distinction du pouvoir. Cependant, ces codes
vestimentaires s’effacent au 18°™ siécle, résultat d’une crise sociale soldée par la Révolution
frangaise. C’est apres cette période que le décret du 8 brumaire an 11 (29 octobre 1793) dispose
que « nulle personne de ['un et [’autre sexe ne pourra contraindre aucun citoyen a se vétir
d’une fagon particuliére, sous peine d’étre considérée et traitée comme suspecte et poursuivie
comme perturbateur de repos public : chacun est libre de porter tel vétement ou ajustement de
son sexe qui lui convient » (Monneyron, 2017, 13). Le choix de certains vétements n’est alors
plus destiné a certaines personnes et surtout a certains « impératifs politiques et sociaux » mais
devient synonyme de « liberté individuelle » (Monneyron, 2017, 13). Pour autant, cette
composante de I’apparence physique n’en demeure pas moins révélatrice de la différence entre
les classes sociales. Selon Georg Simmel (1993, 92), qui reprend la théorie de 1’imitation et
I’applique a la mode, celle-ci parvient a la différenciation, a la distinction, « grace au fait que
les modes sont toujours des modes de classes, que celles de la couche supérieure se distinguent
de celles de la couche inférieure et se voient abandonnées par la premiére dés que la seconde
commence a se ['approprier ». Mais il n’y a pas que du point de vue de la distinction entre les
classes sociales que le vétement a un role. Selon Erving Goffman, « ce sont les situations
sociales qui fournissent le théatre naturel dans lequel toutes les démonstrations corporelles
sont jouées et dans lequel toutes les démonstrations corporelles sont lues » (Goffman, 2016,
196). Pas étonnant de découvrir I’utilisation qui est faite du vétement aux Etats-Unis afin de

3 Ce sont les lois qui réglementent ou imposent des habitudes de consommation.



favoriser I’insertion professionnelle de certaines personnes, essentiellement des femmes issues
des minorités ethniques, défavorisées, en situation trés précaire. En leur fournissant des
tailleurs, reflet « des codes prétendus de la femme d’affaires blanche » (Hanifi, 2015, 127), elle
aiderait a leur insertion en les rendant « conformes aux attentes du marché du travail » (Hanifi,
2008, 18) par la modification d’ une composante de leur apparence physique. Le vétement sert
donc « a construire une représentation de I’employée modéle » et favorise donc 1’employabilité
en gommant « les marqueurs de classe ou ethniques au profit de marqueurs statutaires »
(Hanifi, 2008, 12 ; 2015, 134). Ceci témoigne de la prise en compte, ici, d’une composante de
I’apparence physique dans un contexte évaluatif, spécifiquement, le recrutement. Des études
frangaises ont aussi placé la focale sur cette situation d’évaluation et ont montré, dans des
contextes variés, que les apparences physiques ne rendent pas indifférent alors qu’un jugement
doit étre émis (Lazuech, 2000 ; Amadieu, 2004 ; Hidri et Bohuon, 2008 ; Hidri, 2009, entre
autres) et ce, alors méme que ce critere est inséré dans la loi antidiscriminatoire francaise depuis
le 16 novembre 2001%, ajoutant a I’illégitimité d’une inégalité son illégalité. Discriminer selon
I’apparence physique est donc « une action pratique, elle est le fait d’imposer ou de subir, en
toute illégalité, un traitement différent et inégalitaire par rapport a d’autres » (Dubet, Cousin,
Macé et Rui, 2013, 56). L’action symbolique qu’est la stigmatisation devient discrimination
alors qu’elle s’exerce sur un critére prohibé par la loi.

Celle-ci modifie certains articles déja institués dans les codes du travail et pénal en y ajoutant
quatre critéres de discriminations (I’age, le patronyme, 1’orientation sexuelle et 1’apparence
physique) a une liste déja conséquente de quatorze critéres. En pres de vingt ans, les diverses
lois promulguées ont levé cette liste a vingt-six critéres, soit pres du double. Depuis 1972, date
a laquelle le terme « discrimination » est apparu pour la premiére fois dans la loi, s’observe une
accélération de I’ajout de motifs discriminatoires supplémentaires considérés dans différents
domaines, eux-mémes toujours plus florissants. Ceci peut sous-entendre que notre société est
de plus en plus discriminante, comme nous allons le voir grace aux études qui se sont essayées
a la mesure des discriminations. Car, méme si certains decrets, certaines lois ont interdit de
contraindre une personne a respecter certains codes relatifs a 1’apparence physique, celle-Ci
semble toujours devoir étre normalisée a certains milieux et se conformer a certains attendus de
la société. Ceci a tel point qu’au 19°™ siécle, aux Etats-Unis, sévissaient les « Ugly laws® » qui
punissaient civilement et pénalement (arrestations, incarcération ou encore amendes), les
personnes manquant d’esthétique : selon le code de la ville de Chicago, ce pouvait étre les
personnes malades, handicapées, mutilées ou de quelques manieres que ce soit, déformées de
sorte qu’elles représentaient un « objet » déplaisant.

Qu’en est-il des personnes au physique « disgracieux » (Amadieu, 2004) dans les professions
commerciales lesquelles « nécessitent des qualités de (re)présentation » face au client dont il
est question de satisfaire les exigences (Hidri Neys, 2011, 126) ? Comment sont-elles traitées
lors d’un processus de recrutement et plus particuliérement lors d’un entretien en face-a-face ?
Leur apparence physique, est-elle prise en considération ? Pourquoi et dans quel but ? Si

4 Loi n°2001-1066 relative 2 la lutte contre les discriminations, publiée au JORF n°267 du 17 novembre 2001, p.
18311.
5 « Lois laides ».



discriminations a I’embauche selon 1’apparence physique il y a, sont-elles fréquentes ?
S’appliquent-elles a tous les candidats ?

Par cette thése, nous allons tenter de mesurer 1I’importance de 1’apparence physique dans le
monde du travail pour comprendre la persistance des discriminations a I’embauche selon ce
critére. Une premiére partie expose le probléme. Il s’agira de mettre au jour les critéres percus
comme discriminatoires par les Francais dans un premier temps (approche subjective) ; et de
mobiliser deux autres approches (expérimentale et indirecte) pour étayer le constat alors réalisé
(chapitre 1). Nous allons, petit a petit, montrer que les critéres visibles sont pergus comme étant
mobilisés sur le marché du travail surtout lors de son accés. Et par-dela ces critéres visibles,
I’apparence physique est 1’'un des critéres les plus cités. Pour étayer ces résultats issus de
sondages d’opinion donc empreints de subjectivité, nous avons recensé quelques testings dédiés
a I’évaluation de I’importance de 1’apparence physique lors de 1’acces a I’emploi (Amadieu,
2004, 2005 ; Garner-Moyer, 2009). Cette approche va jusqu’a démontrer que, qu’il y ait contact
avec la clientele ou non, les candidats séduisants étaient privilégiés. Enfin certaines études
scientifiqgues mesurant indirectement la discrimination apportent des éléments plus situés qui
montrent ’influence de 1’apparence physique (Herpin, 2003 ; Carof, 2019). Ces différents
constats font émerger une premiere incompréhension, celle de savoir comment il est possible
que les discriminations existent voire persistent alors que, nous 1’avons évoqueé, la France est
dotée d’un cadre juridique antidiscriminatoire. 1l y a une contradiction totale entre d’un coté le
systeme juridique, la communauté scientifique et 1’opinion publique, tous reconnaissant
I’existence de discriminations et le fait qu’elles soient immorales, injustes ; et d’un autre coté,
une réalité sociale selon laquelle les discriminations sont toujours plus nombreuses. Comment
se constituent donc ces discriminations ? L’accés a 1’emploi se révélant un des moments les
plus discriminatoires selon les études statistiques, il a fallu se pencher sur le processus de
recrutement d’un point de vue sociologique. Un processus qui engage généralement un
recruteur et un candidat (parfois plusieurs recruteurs et plusieurs candidats), parfois des
intermédiaires de 1I’emploi. Tous «s’accordent », du moins attachent de I’importance a
I’apparence physique lors du recrutement, de fagon consciente ou non. Les candidats sont
acteurs de leur recrutement en ce qu’ils s’astreignent a étre physiquement représentatifs de la
profession pour laquelle ils postulent (Hidri, 2004, 2005) ; les intermédiaires de I’emploi
influencent le recrutement des demandeurs d’emploi en ce qu’ils tentent de revaloriser les corps
des personnes jugées inemployables ou en ne sélectionnant que les personnes employables sans
qu’un travail ne soit nécessaire. Les recruteurs, libres légalement du choix de leurs
collaborateurs, sont la « cible » de toute une série d’influences, qu’elles proviennent donc des
candidats eux-mémes ; de leur propre trajectoire scolaire, professionnelle, sociale (Hidri Neys,
2011 ; Réau, 2009) ; de leur gott pour certaines populations au détriment d’autres (Becker,
1957) ; du codt du recrutement et des incertitudes qui y sont inhérentes (Dubernet, 1996 ;
Marchal et Rieucau, 2010) ; ou encore des injonctions de 1’entreprise (Cortéséro, Kerbourc’h,
Mélo et Poli, 2013 ; Hidri Neys et Bohuon, 2011). Tous influencent le recrutement et sont
influencés par le recrutement. Leurs actions vont finalement dans le méme sens, jusqu’a méme
étre complices, et participent a entretenir la prise en compte de 1’apparence physique lors des
décisions d’embauche. Alors la question change. Si I’apparence physique a une telle influence



sur chacun, comment serait-il possible qu’il n’y ait pas de discriminations a I’embauche selon
I’apparence physique ?

Le secteur de la distribution d’articles sportifs a été privilégié pour nos enquétes. D’abord parce
que mon histoire personnelle m’a conduite a y devenir salariée (chapitre 2). Ensuite, parce que
certains sociologues ont démontré la spécificité de ce secteur qui valorise la pratique sportive,
lors de ses recrutements, en amont de tout autre critére (Dalla Pria et Leroux, 2018 ; Gasparini
et Pierre, 2008 ; Gasparini et Pichot, 2007 ; Pierre, 2006 ; Hidri Neys 2014 ; entre autres). Cette
revue de littérature va confirmer la double orientation du terrain : juridique dans un premier
temps ; sociologique dans un second. Ce n’est pas la seule influence qui gouverne mon choix
de thése ni mon protocole d’enquéte. Le deuxieme chapitre est donc consacré & mon rapport
intime a 1’objet. Si considérer le sport et I’apparence physique dans des recrutements tel que
celui que j’avais connu a mon entrée au Cirque du Soleil me paraissait tout a fait Iégitime, cette
Iégitimité me semblait toutefois bien moindre pour les recrutements que j’avais pu connaitre
alors que j’étais employée dans un magasin de la distribution sportive. Mon affectation a des
rayons totalement en décalage avec mon passé de gymnaste me laissait perplexe. Mais je n’étais
jamais allée au-dela. C’est en me prétant au « jeu » de I’auto-narration que j’ai pu expliquer
1I’évolution de ma posture quant au corps et a la considération de I’apparence physique dans des
contextes évaluatifs toutefois différents ; mais aussi 1’incompréhension de la prise en compte
des apparences physiques dans les métiers de la vente. Et c’est grace a I’exercice de la restitution
des conditions d’enquéte que j’ai pu objectiver mes choix méthodologiques en expliquant le
cheminement suivi - les facilités et les difficultés, les choix - afin d’obtenir mes données de
terrain ; et mes choix analytiques, par une prise de distance par rapport a ce que j’avais pu vivre
sur le terrain.

En parcourant les travaux sur la question du recrutement et des discriminations, la revue de
littérature a fait émerger deux questions. La premiére consiste a comprendre comment il est
possible que ces discriminations existent malgré un renforcement des lois antidiscriminatoires
(partie 2). Pour y répondre, nous avons envisageé trois axes. D’abord, la compréhension des lois
antidiscriminatoires. Par ce troisieme chapitre, nous souhaitons mettre en avant ce qui pourrait
nuire a la lutte contre les discriminations a I’embauche. Car si certaines mesures fonctionnent
dans un domaine, il est possible qu’elles n’aient pas la méme efficacit¢ dans un autre.
L’aménagement de la charge de la preuve, par exemple, est-elle efficace lors d’une procédure
de recrutement dont 1’évaluation se fait a distance ? Puis quand vient le face-a-face, 1’entretien
se déroulant dans la plupart des cas a huis-clos? La mise en place des exigences
professionnelles essentielles et déterminantes, n’a-t-elle pas fragilisé son délaissement par les
recruteurs ? Surtout si les conditions dans lesquelles elle peut étre considerée ne sont pas
définies. Et I’instauration de 1’apparence physique dans la loi du 16 novembre 2001° sans
définition, n’a-t-elle pas entrainé une certaine confusion, ce critére englobant tous ceux relevant
du visible (Péru-Pirotte, 2009) ? Si tous ces aménagements et cette volonté de lutter contre les
discriminations peuvent prétendre a la production d’un changement social, il ne semble pas que
I’efficacité en matiére d’apparence physique et d’embauche soit vérifiée. Ceci appelle donc a

® Loi n° 2001-1066 du 16 novembre 2001 relative 4 Ia lutte contre les discriminations, publiée au JORF n° 267 du
17 novembre 2001 p. 18311.



vérification. Nous avons souhaité entreprendre deux enquétes avec pour supports, les bases de
données juridictionnelles et extra-juridictionnelles. Pour la premiére (Chapitre 4), I’analyse
quantitative des recours en justice et des délibérations du Défenseur des droits devrait permettre
d’avoir une vision de I’efficacité des lois antidiscriminatoires en ce qui concerne I’apparence
physique, I’embauche, et les deux réunis. Le faible nombre de recours et de délibérations
recueillis nous amenent donc a envisager la transformation des problemes percus en litiges
(Melot et Pélisse, 2008). Quels sont les freins qui empéchent la traduction d’une perception de
discrimination a I’embauche selon I’apparence physique en recours en justice ? Ou juste en une
réclamation au Défenseur des droits ? Les documents obtenus ont ensuite fait 1’objet d’une
analyse, cette fois, qualitative, mais nous avons rapidement observé que bon nombre d’entre
eux ne concernaient pas les discriminations a I’embauche selon 1’apparence physique (chapitre
5). Il a donc fallu trier, relire pour constater que les recours étaient bien moindres que ceux
obtenus par la recherche quantitative. Par I’analyse des nouveaux documents obtenus, nous
avons donc tenté de relever les éléments qui permettent a la procédure d’aboutir, et ceux qui
entrainent son échec (si on se situe du c6té de la victime). Au final, ’analyse juridique a révélé
plusieurs ¢éléments qui rendent possible les discriminations a 1’embauche selon 1’apparence
physique. Dans les faits, le recrutement est 1’affaire du recruteur. Les limites juridiques, en ce
qui concerne ’embauche, lui laissent donc la possibilité de pouvoir continuer ses pratiques.
Mais aussi, nous verrons qu’il n’est pas seul et que beaucoup de facteurs 1’enjoignent a
considérer I’apparence physique. Au vu de cela, de I’importance de 1’apparence physique sur
le marché de 1’emploi au regard des perceptions des Francais et des résultats obtenus par
I’analyse juridique, il convient de renverser la question : comment est-il possible que les
discriminations a I’embauche selon 1’apparence physique n’existent pas, finalement (partie 3) ?
Pour répondre a cette nouvelle question, nous envisageons deux terrains d’enquétes dans le
secteur de la distribution sportive, secteur qui appelle a la considération de I’apparence physique
lors du processus de recrutement (Hidri Neys, 2014). Les pratiques de ces recruteurs sont
étudiées depuis quelques temps déja, elles ne semblent pas évoluer. Elles semblent toujours
indirectement discriminatoires puisque le critere sportif, critere numéro un du recrutement,
amene le recruteur a analyser le capital corporel des candidats, faute de pouvoir évaluer
directement ses compétences sportives lors d’un entretien. Nous avons donc souhaité
comprendre ce qui explique la permanence de leurs comportements. La premiére enquéte
(chapitre 6) se base sur des entretiens semi-directifs et tente d’analyser comment les recruteurs
justifient leurs pratiques. S’ils disent ne pas vouloir discriminer, ils se rendent vite compte qu’il
est difficile de mener un recrutement exempt de discrimination. Ainsi, ils utilisent nombre de
justifications que nous avons analysees a 1’aune de la théorie de la neutralisation (Sykes et
Matza, 1957). Nous apprenons donc comment sont fabriquées les discriminations a I’embauche
selon I’apparence physique, et quelles techniques sont utilisées pour que leurs comportements
ne changent pas. Les résultats nous ont conduites vers la fabrique des recruteurs. Il a semblé
nécessaire de s’intéresser a leur socialisation professionnelle pour comprendre ce qui permettait
une persistance des discriminations a I’embauche selon I’apparence physique. Nous avons donc
souhaité observer 1’une des instances de socialisation a laquelle les recruteurs sont confrontés :
la facon dont ils sont formés a recruter. L entreprise étudiée, SVSCsport, est une entreprise
formatrice, qui a consacré 3,98 % de sa masse salariale a la formation de ses équipes en 2017.



Soit 1 154 105 heures de formation suivies en présentiel (dans le monde)’. Il va sans dire que
chaque employé amené a recruter a de grande chance de suivre la formation interne a
I’entreprise consacrée au recrutement. Cette instance de socialisation fait donc 1’objet d’une
derniére enquéte. Dans ce chapitre, il s’agit de montrer comment les employeés sont formés a
étre des recruteurs, empreints des valeurs de ’entreprise, investis dans une socialisation
organisationnelle qui les invitent a discriminer indirectement. Nous tentons de répondre a
certaines questions : comment agissent-ils ? Comment ces jeunes recruteurs réagissent a cette
influence entrepreneuriale ? Pourquoi ceux qui discriminent agissent ainsi ?

7 Selon le rapport développement durable 2017, document de ’entreprise.
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Premiére partie : Le corps, objet de toutes les justifications

Introduction

Cette premiére section de thése propose de cerner les contours de 1’objet de recherche. 11 s’agit
tout d’abord de développer les travaux qui m’ont conduite a étudier la discrimination, plus
spécifiquement a I’embauche, selon I’apparence physique et dans la distribution sportive. Pour
cela, il a fallu, en premier lieu, déterminer I’ampleur de ce type de discrimination, tenter d’en
prendre la mesure (Delattre, Leandri, Meurs, Rathelot, 2013). Nous avons mobilisé différents
types d’enquétes, que ce soit des sondages d’opinions, des testings, des enquétes sociologiques,
chacune démontrant la possible existence des discriminations de différentes facons, par
I’intermédiaire de différentes méthodes et en sollicitant différentes figures (les salariés, les
demandeurs d’emploi, etc.). Les constats réalisés nous ont orienté sur 1’étude plus particulicre
du moment du recrutement, moment identifié comme étant I’un des plus discriminatoire selon
les études mobilisées. Et nous avons tenté d’y déterminer la place de I’apparence physique. La
comparaison entre les recrutements dans les secteurs privé et public semble utile pour orienter
notre recherche de la facon la plus pertinente possible. Si les procédures de recrutement ne
semblent pas identiques dans ces deux secteurs, nous verrons que, dans le secteur privé, les
interactions sont plus importantes et plus nombreuses avec le candidat, ceci étant di a
I’utilisation de certaines méthodes de sélection permettant au recruteur d’entrer en contact avec
le candidat (Hidri Neys et Remichi, 2015). A ce stade, il s’agit donc de comprendre comment
se déroule une procédure de recrutement, quelles méthodes et quels outils sont utilisés pour
sélectionner et ce, pour identifier comment les recruteurs recrutent, quelles étapes ils suivent,
et comment il est possible qu’ils prennent en compte I’apparence physique des candidats alors
que ce critére est discriminatoire s’il est mobilisé pour sélectionner. Différents secteurs
d’activités seront a 1’étude. Aussi, nous identifierons les acteurs intervenant dans le
recrutement, chacun se conformant, de certaines fagons, aux attendus du marché du travail ;
chacun prenant en considération 1’apparence physique pour des raisons qui leur sont propres.
Un secteur a attiré notre attention, celui de la vente de biens et de services sportifs, secteur dans
lequel les recrutements des employeés se basent sur un critére essentiel : étre sportif pratiquant.
Par 1’é¢tude des travaux sociologiques s’y étant consacrés, nous souhaitons montrer que, Si
recruter des sportifs pratiquants est en apparence neutre, ceci reléve indirectement d’une
discrimination a I’embauche selon 1’apparence physique.

Si ces éléments ont défini nos orientations quant au terrain a investir, a la méthodologie a
mobiliser et aux enquétes a réaliser, choisir précisément le secteur de la distribution sportive
releve aussi de certaines expériences vécues. Pour cela, je vais évoquer mes trajectoires
sportive, scolaire, professionnelle et familiale. Ces vécus sont des moments qui se lient plus ou
moins directement avec I’apparence physique, mais aussi avec le secteur étudié qu’est la
distribution sportive. Cette proximité imposée puis entretenue avec 1’objet de recherche ainsi
qu’avec le milieu étudié doit étre explicitée dans le sens ou elle aurait pu devenir une entrave a
la neutralité scientifique lors de 1’analyse des résultats. C’est pourquoi ce deuxiéme chapitre
sera consacré au récit des conditions des différentes enquétes mais aussi, au développement des
différents outils méthodologiques et analytiques utilisés. L’objectif est d’expliquer les
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questionnements issus du travail théorique réalisé en amont. En ce qui concerne les premiéeres
études réalisées, elles tendent & comprendre, juridiqguement, comment il est possible que les
discriminations a 1’embauche existent et persistent. Nous avons donc choisi de recueillir des
données juridiques concernant ces discriminations de trois fagons. D’abord, en étudiant les lois
antidiscriminatoires, leurs conditions d’entrée dans le droit francais et leurs effets. Ensuite, en
analysant les bases de données juridictionnelles et extra-juridictionnelles pour établir un constat
chiffré de ces discriminations, divergent des perceptions des discriminations par les Francais,
et ce, pour pointer du doigt les paradoxes des discriminations. Ce constat chiffré sera approfondi
qualitativement pour comprendre, cette fois, quels éléments permettent aux discriminations a
I’embauche selon 1’apparence physique de persister. Nous verrons que le faible nombre de
recours peut expliquer les pratiques discriminatoires a I’embauche, lesquelles, par la nature du
recrutement, peuvent expliquer le faible nombre de recours. Ainsi, les enquétes suivantes se
concentreront sur le recruteur comme acteur principal du recrutement, influenceur et influencé,
et proposeront de répondre aux limites du juridique. Elles auront pour but de comprendre
comment il est possible qu’il n’y ait finalement pas de discriminations a I’embauche selon
I’apparence physique, la prise en compte de ce critére paraissant quasi-incontournable. Tenter
de répondre a cette question a mené a distinguer deux axes, 1’'un dépendant de 1’autre. Une
enquéte meneée par entretiens semi-directifs aupres des recruteurs de la distribution sportive
permettra de comprendre comment se fabriquent les discriminations. Les résultats amenent
indéniablement a se concentrer sur la figure du recruteur pour comprendre si cette fabrique des
discriminations provient de sa socialisation professionnelle. Ainsi, une seconde enquéte mettra
donc au jour de quelle fagon sont fabriqués les recruteurs grace a 1’observation de la formation
de ces salariés au recrutement. Le second chapitre s’attachera donc a présenter, en plus du récit
des conditions d’enquétes, la méthodologie utilisee pour mener a bien ces quelques
investigations.
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Premier chapitre : Eléments explicatifs des discriminations a2 I’embauche
selon ’apparence physique

Introduction

L’objet de cette these nécessite de prendre en compte différentes approches qui vont permettre
de constater puis comprendre les discriminations a I’embauche selon 1’apparence physique.
Différents types d’études existent et peuvent étre mobilisés. Ainsi, travailler les discriminations
a I’embauche selon I’apparence physique par la recension d’enquétes de mesure des
discriminations, c’est se rendre compte qu’elles existent. Et la récurrence de ces enquétes amene
a envisager leur persistance. Travailler cet objet de recherche par la recension d’études
scientifiques, ¢’est aussi comprendre pourquoi ce probléme existe. Pour cela, 1’élaboration de
la deuxieme partie de ce chapitre examine le processus de recrutement, la figure du recruteur et
les différents acteurs y prenant part. Comprendre les discriminations a I’embauche selon
I’apparence physique suppose d’analyser I’activité du recruteur qui n’existe pas sans
contraintes. Le recruteur n’est pas totalement libre et ses pratiques discriminatoires, si elles ont
lieu, de maniere consciente ou inconsciente, ne résultent pas de son seul fait. Nous étudions
donc le processus de recrutement sous plusieurs angles et selon le prisme des différents acteurs
qui interferent dans ce processus. Il y a, effectivement, de fortes chances qu’ils influencent le
recruteur et que ses actes soient une conséquence d’une succession d’actions, d’interactions et
d’injonctions qui le ménent vers un choix qu’il n’a parfois pas. Ce chapitre tente donc de
mesurer ce probléme, aussi bien quantitativement que qualitativement, et est réalisé pour
obtenir une vision plus globale de cet objet d’étude, étape nécessaire a la compréhension des
questionnements a venir, des enquétes qui en émanent et de la méthodologie utilisée pour les
mener a bien.

1 L.’incontestable exposition du marché du travail aux discriminations

Pour établir le constat de 1’existence des discriminations, il faut pouvoir les mesurer. Ce qui
n’est pas sans mal. C’est pourquoi il existe plusieurs approches. Une seule et unique ne saurait
suffire. De quelle fagon appréhender un phénomeéne existant mais illégal ? Eric Delattre, Noam
Leandri, Dominique Meurs et Roland Rathelot (2013, 10) proposent trois manieres
d’appréhender les discriminations : les approches dites subjectives se concentrent sur les
ressentis des personnes interrogées ; les approches expérimentales permettent de mettre au jour
« des pratiques discriminatoires par la réaction des agents a une situation construite par les
chercheurs » ; et les approches indirectes analysent une inégalité suite a son constat. Envisager
les discriminations a I’embauche selon I’apparence physique sous 1’angle de ces trois types de
mesures pourrait nous permettre d’effectuer un état des lieux, non sans limite, de la situation.
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1.1 Les discriminations auto-déclarées des Francais: une approche subjective des
discriminations

1.1.1 La perception des discriminations sur le marché du travail par les Francais

1.1.1.1 L’accés a ’emploi, moment propice aux discriminations

Quelques études ont eu pour but de se pencher sur la maniére dont les Frangais percoivent les
discriminations. En 2003, I’enquéte Histoire de vie réalisée par 1’Insee avait pour but
d’« approcher les différentes facettes (professionnelles, familiales, géographiques...) qui
contribuent a composer les identités individuelles » (Algava et Béque, 2006, 632). 8 400
questionnaires ont été remplis par des adultes de dix-huit ans et plus. Cette étude est divisée en
plusieurs modules dont I’un d’entre eux se nomme « Relations avec les autres ». 1l évalue la
perception des comportements intolérants a leur égard. Cette enquéte n’a pas ciblé un type de
personnes, un motif particulier ou méme un champ d’application mais a laiss¢ la libre voie a
I’expression des perceptions. Il en ressort qu’un tiers des personnes interrogées s’estiment avoir
été victimes de comportements intolérants (moqueries, mises a 1’écart, traitements injustes,
refus de droit). Sur cette base, un quart des personnes concernées par ce type de comportement
attribuent le traitement négatif a leur poids, leur taille et leur look dans une moindre mesure.
Cette enquéte a aussi mis au jour les domaines les plus propices a 1’expression d’attitudes
négatives porteuses de conséquences (12 %) : I’école (un tiers des comportements intolérants)
et le travail (17 % sur le lieu de travail et 12 % lors de la recherche d’un emploi) (Algava et
Béque, 2006). Six groupes ont ensuite été réalises, correspondant a six moments ou les
éveénements sont survenus. Ce sont I’enfance, 1’adolescence, 1’insertion professionnelle, le
travail, I’espace public ou encore la sphére privée. En nous concentrant sur la troisiéme classe
qui correspond a I’insertion professionnelle, nous pouvons constater que les personnes les plus
exposeées sont les 20-29 ans (38 % des comportements négatifs). Les principaux motifs évoqués
sont I’« age » (24 %), « mais aussi ['apparence physique, [’origine géographique, [’état de
santé ou le look » (Algava et Beque, 2006, 136). Les conséquences des comportements négatifs
consistaient la plupart du temps en le refus d’un droit (dans 69 % des cas) correspondant
majoritairement au contexte de « recherche d’emploi » (65 %).

Dans le monde du travail, certaines études ont d’ailleurs été réalisées, toujours au regard de la
perception des discriminations. La troisiéme vague du barométre® réalisée en janvier 2010
compare les agents de la fonction publique (501 personnes) et les salariés du secteur privé (506
personnes). Ce sont, respectivement, 26 % et 36 % de ces individus qui ont déja «eu le
sentiment d’étre victime de discrimination dans au moins une des situations® » (Tableau 1).
Parmi ceux-ci, 5 % des agents du public et 12 % des salariés du privé évoquent la situation du
recrutement (Tableau 2). Généralement, les pourcentages des personnes travaillant dans le
secteur public sont moins élevés et ceci se Vérifie sur les différents barometres.

8 e Défenseur des droits (la HALDE avant 2011) réalise des études et soutient des travaux de recherche dans le
but de promouvoir I’égalité et ’accés au droit. Les études permettent donc de « connaitre plus précisément les
situations d'inégalité » et ainsi « mieux agir pour défendre les droits de chacun ».
(https://www.defenseurdesdroits.fr/fr/institution/moyens/promotion consulté le 11/01/2020 a 10h37).

9 Les différentes situations proposées dont : le travail au quotidien, 1’évolution de carriére, la mutation, le retour
d’un congé maternité, 1’accés a la formation, 1’obtention d’une augmentation de salaire, I’embauche, le
licenciement.
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Tableau 1 : Proportion des personnes s’estimant victime d’une discrimination sur le lieu
de travail selon les différents barometres (2010-2014)

Salariés du privé Agents de la fonction
(En pourcent) publique
(En pourcent)
Barometre vague 3 (2010) 36 26
Barometre vague 4 (2011) 33 25
Barometre vague 5 (2012) 28 26
Barometre vague 6 (2013) 30 29
Barométre vague 7 (2014) 29 31

Source : Tableau 1 - Proportion des personnes s’estimant victime d’une discrimination sur le lieu de travail selon
les différents barometres (2010-2014). Reproduit de Baromeétre de la perception des discriminations au travail,
vague 3 a 7, par la HALDE/le Défenseur des droits (2010 a 2014).

Tableau 2 : Proportion des personnes s’estimant victime de discrimination lors de la
situation de recrutement selon les différents barometres (2010-2014)

Salariés du privé Agents de la fonction
(En pourcent) publique
(En pourcent)
Barométre vague 3 (2010) 12 5
Barométre vague 4 (2011) 11 5
Barométre vague 5 (2012) 7 5
Barométre vague 6 (2013) 13 9
Barometre vague 7 (2014) 10 8

Source : Tableau 2 - Proportion des personnes s’estimant victime de discrimination lors de la situation de
recrutement selon les différents barométres (2010-2014). Reproduit de Barométre de la perception des
discriminations au travail, vague 3 & 7, par la HALDE/le Défenseur des droits (2010 a 2014).

Le pourcentage de la situation de recrutement peut paraitre peu élevé (Tableau 2) mais il est
important de rappeler que ces études se concentrent sur les perceptions des salariés et non des
demandeurs d’emploi, les personnes interrogées sont donc des personnes en poste dont
I’objectif premier n’est pas de trouver un emploi. A titre de comparaison et pour constater
I’influence de la situation professionnelle de la personne interrogée et les perceptions qui
peuvent en découler, I’enquéte sur les perceptions des discriminations par les demandeurs
d’emploi (Défenseur des Droits (DDD), 2013)!° montre cette fois que neuf personnes
interrogées sur dix estiment que les discriminations a I’embauche sont fréquentes. 37 % des
demandeurs d’emplois se disent avoir été victimes au moins une fois d’une discrimination lors
de la situation de recrutement. Sur cette base, 34 % des personnes pensent qu’elles ont eu lieu
« aprés réception ou examen [du] CV! » et 69 % jugent que les discriminations ont eu lieu
« lors d’un entretien d’embauche », moment lors duquel le candidat et le recruteur se
rencontrent. On constate alors cette différence de perception'? : 1’échantillon a une réelle

0 11 s’agit de I’enquéte sur la perception des discriminations par les demandeurs d’emploi menée par ’Institut
Francais d’Opinion Publique (IFOP) pour le défenseur des droits et I’Organisation Internationale du Travail (OIT).
Dans cette enquéte, 1004 personnes représentatives des demandeurs d’emploi ont été interrogées dans la France
entiere du 27 juin au 16 juillet 2016.

11 Curriculum Vitae.

12 Cette méme enquéte réalisée en 2015 (1002 personnes représentatives des demandeurs d’emploi ont été
interrogées dans la France entiére) montre des résultats plus ou moins similaires : un tiers des demandeurs
d’emplois estiment avoir été victimes de discrimination pour accéder au marché du travail (34 %). Parmi eux, 64
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influence sur les résultats obtenus. En effet, les personnes interrogées étant les demandeurs
d’emploi, ces derniers représentent les individus se prétant le plus au « jeu » concurrentiel et
donc nécessairement discriminant, au sens étymologique et non juridique, du recrutement.

Le 10°™ pbarométre concernant la perception des discriminations dans 1’emploi (DDD, 2017)
porte sur un échantillon de 5 117 personnes représentatives de la population francaise. Dans la
méme veine que les précédentes enquétes, I’échantillon a été interrogé sur les domaines
d’exercice des discriminations. 47 % de 1’échantillon estime que des personnes sont traitées
défavorablement ou discriminées souvent / trés souvent lors d’une recherche d’emploi (49,5 %
rarement / parfois et 3,5 % jamais). Selon ces perceptions, ce domaine fait partie des plus
exposés aux discriminations avec les contrdles d’identité (50,1 %) et la recherche d’un logement
(45,8 %). Cette enquéte confirme donc que le moment du recrutement est ressenti, par les
personnes interrogées, comme propice a ce type de pratiques illégales.

1.1.1.2 Des critéres plus discriminants que d’autres ?

Les perceptions des discriminations varient toutefois en fonction des critéres analysés. Certains
sembleraient plus discriminants que d’autres. En ce qui concerne les motifs pour lesquels la
discrimination a eu lieu — dans le cas de 1’enquéte Histoire de vie en 2003, les comportements,
les attitudes négatives ou intolérantes, les traitements injustes, les mises a 1’écart, le refus d’un
droit, etc. —, une grande liberté a été utilisée pour évoquer les critéres de discrimination®®. De
ce fait, les motifs de ces comportements sont donc eux-mémes multiples : les plus cités sont le
« poids et la taille » (13 %) ; puis vient « le look » (9 %) et « autre, I'apparence physique'* »
(2 %) (Algava et Beque, 2006, 632). Les critéres « visibles » concernent donc prés d’un quart
des comportements intolérants. Les 18-24 ans se sentent les plus exposés a ces types de
traitements (49 %) (Galland, 2006, 154). Une nouvelle fois, « le poids et la taille » sont les
principaux motifs répertoriés (15 %), puis le « nom ou prénom » (13 %) et le « look » (13 %).
Ces mémes motifs sont évoqueés dans le méme ordre pour les 25-34 ans, les pourcentages étant
plus faibles (respectivement 6 %, 5 %, 4 %) (Galland, 2006, 157). Ces différents critéres, surtout
les premiers mis en avant (« le poids et la taille »), sont d’autant plus illégitimes que les
personnes qui en sont victimes ne peuvent exercer aucun ou alors un faible controle sur ces
derniers. Ceci les rend donc encore plus vulnérables du fait qu’elles ne peuvent remedier a une
situation dans laquelle elles sont une « cible privilégiée » de ’exercice des discriminations.

Les barometres du Défenseur des droits ont aussi permis d’établir une certaine hiérarchie entre
les critéres de discrimination (Tableau 3). Celui mené en 2010 (vague 3) montre que, si I’on
considere les perceptions des salariés du secteur privé uniquement, 32 % des victimes

% estiment que cette derniére s’est déroulée « lors d’un entretien d’embauche » et 28 % « apres réception ou
examen de leur CV ».

13 Les critéres énoncés sont 1’age ; le sexe (le fait d’étre un homme ou une femme) ; 1’état de santé ou un handicap ;
la couleur de votre peau ; le poids, de votre taille ; la tenue vestimentaire, le look ; le lieu de vie ; la région ou le
pays d’origine ; la situation professionnelle ou le niveau d’instruction ; le nom ou le prénom ; la fagon de parler
(accent, maitrise de la langue) ; la situation de famille ; les caractéristiques des proches, des amis ou des parents ;
I’orientation sexuelle ; I’appartenance a une organisation politique, syndicale ; les opinions politiques, syndicales
ou religieuses ; autre ; non.

14 Quand les personnes interrogées répondaient « autre », il leur était demandé de préciser.
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considerent que la discrimination (tous domaines confondus) s’est réalisée a raison de leur
« origine ethnique » ; 31 % a raison de « la grossesse / la maternité » ; 30 % a raison de
«[’dge»; 28 % a raison de «[l’apparence physique »; 21 % a raison des « convictions
politiques ou syndicales » et 16 % a raison du « handicap ».

Tableau 3 : Les principaux critéres de discrimination cités par les victimes selon les
différents barometres (2011-2014)

Baromeétre vague 4 Barometre vague 5 Baromeétre vague 6 Baromeétre vague 7
(2011) (2012) (2013) (2014)
L’origine 37% L’age 26 % | L’age 32% | Le fait d’étre 31%
ethnique une femme /
un homme
L’apparence 36 % La 25% | Lesexe 22 % | L’origine 27 %
physique grossesse/la ethnique
maternité
L’age 29 % Le sexe 23% | La 21% | La 20 %
grossesse/la grossesse/la
maternité maternité
Le sexe 28 % L’apparence 20% | L’origine 17 % | Lanationalité | 19 %
physique ethnique
La 27 % L’origine 16 % | La situation 14% | Les 19 %
grossesse/la ethnique familiale convictions
maternité religieuses
Les 20% Les opinions 11 % | L’apparence 13% | L’apparence 19%
convictions politiques physique physique
politiques ou
syndicales

Source : Tableau 3 - Les principaux critéres de discrimination cités par les victimes selon les différents barométres
(2011-2014). Reproduit de Barometre de la perception des discriminations au travail, vague 3 & 7, par la
HALDE/le Défenseur des droits (2011 a 2014).

Au travers de ces enquétes et donc des perceptions des Frangais, les critéres relevant de ce qui
est « visible » sont les plus cités, ceci montrant I’importance de ce qui se voit, de ce qui « saute
aux yeux » et du rejet de ceux qui n’entreraient pas dans la norme attendue, une norme d’autant
plus détectable et détectée qu’elle reposerait donc sur ces critéres visibles.

Le barométre Dauphine — Cegos sur les pratiques de la diversité réalisé en 2011 et interrogeant
1 045 salariés et 160 directeurs des ressources humaines (DRH), montre que de 2007 a 2011,
deux champs sont propices aux discriminations : le « recrutement » (80 % les deux années) et
« [’acces a des postes a responsabilité » (55 % en 2007 ; 49 % en 2011). Pour les salariés, en
réponse a la question « quelles formes de discriminations avez-vous rencontrées au cours de
votre vie professionnelle, en tant que témoin ou victime ? », « [’dge » est le premier critére
rapporté (41 %) suivi de « [’apparence physique (disgracieuse, surcharge pondérale) » (36 %).
Du co6té des DRH, I’ordre est différent ainsi que la question : « quelles sont les formes de
discriminations les plus fréquemment rencontrées en entreprise ? ». lls considérent « [ origine
ethnique » (71 %), « [’dge » (69 %), « le sexe » (68 %), « le handicap » (50 %) et « ['apparence
physique (disgracieuse, surcharge pondérale) » (48 %). Le fait d’avoir interrogé les DRH
montre les attendus du marché du travail : une nouvelle fois, les criteres visibles apparaissent
sur le devant de la scene.
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Les enquétes de 2013 et 2015 précitées sur les perceptions des discriminations par les
demandeurs d’emploi relevent aussi les motifs de discrimination et les fédérent en fonction des
réponses des personnes interrogées. En 2013, les discriminations étaient imputées en premier
lieu & I’« apparence physique, comme par exemple [’obésité, les vétements, etc. » pour 29 %
des demandeurs d’emploi se déclarant victimes d’une discrimination. Suivent le « statut de
chomeur®® » (26 %), « le fait d’étre un homme/femme » (24 %), I’ « origine, c est-a-dire votre
couleur de peau, votre nationalité, votre accent, etc. » (23 %), I’« &ge avance (plus de 55 ans) »
(15 %), la «situation de famille » (15 %), le « handicap » (15 %) pour les criteres
principalement cités. En 2015, 1« 4ge » est le critére le plus mentionné (35 %)*°. Viennent
ensuite 1’« apparence physique » (25 %), le « statut de chémeur » (20 %), I’« origine » (20 %),
« le fait d’étre un homme / femme » (19 %), le « lieu d’habitation » (16 %) et la « situation de
famille » (15 %). De méme, quand les personnes interrogées sont questionnées a propos des
critéres mobilisés pour choisir entre deux candidats!’, « étre enceinte » (89 %), « étre agé de
plus de 55 ans » (88 %), « étre une personne obese » (79 %) sont les criteres qui présentent le
plus d’inconvénients pour une embauche (en 2013). « Etre agé de plus de 55 ans » (88 %),
« étre enceinte » (85 %) et « avoir un style (vétements, coiffure, tatouages...) qui ne correspond
pas aux codes du milieu professionnel » (81 %) sont les critéres qui ressortent pour 1’année
2015 (sachant que le style vestimentaire n’était pas présent dans les criteres de I’enquéte de
2013). « Etre obése » représente un inconvénient pour 75 % des personnes interrogées.

Il apparait donc, a travers ces différentes enquétes que, méme si les résultats varient d’une étude
a une autre, le marché du travail semble exposé a I’expression des discriminations, et
particulierement, I’acces a I’emploi. On remarque aussi qu’au fur et a mesure, un critére semble
prendre toujours un peu plus de poids de par la fréquence a laquelle il est cité et par les
nombreuses déclinaisons qu’en font les enquétes : il s’agir de I’apparence physique. Mais ce
critere reste difficile & appréhender : il est parfois associé a la surcharge pondérale'®,
I’« apparence physique, comme par exemple [’obésité, les vétements, etc. »°, ou encore
’apparence physique comme « étre une personne obése »?°, 1’apparence physique comme
« avoir un style (vétements, coiffure, tatouages...) qui ne correspond pas aux codes du milieu
professionnel »?!, etc. Ce critére, inséré par la loi du 16 novembre 2001 semble, depuis une
vingtaine d’années, cristalliser les discriminations ressenties par les Francais.

15 Ce critére n’est pas un critére de discrimination législativement parlant.

1611 faut tenir compte du fait qu’en 2013, cette catégorie était divisée en deux : I’Age avancé (15 %) et le jeune age
(10 %).

17 Selon les enquétes de 2013 et 2015, la question est la suivante : « De maniére générale, a compétences égales
avec le meilleur candidat, les aspects suivants sont-ils selon vous un avantage ou un inconvénient pour étre
embauché ? »

18 Enquéte Cegos-Dauphine : 48 % des DRH pensent que les formes de discriminations les plus fréquemment
rencontrées en entreprise sont liées a « I’apparence physique (disgracieuse, surcharge pondérale) ».

19 Barométre 2013 : 29 % des demandeurs d’emploi s’estimant victimes de discrimination pensent que celle s’est
faite a raison de leur « apparence physique, comme par exemple l’obésité, les vétements, etc. ».

20 Barometre 2013 : 79 % des demandeurs d’emploi considérent qu’étre une personne obése est un inconvénient
pour étre embauché.

2L Barométre 2015: 81 % des demandeurs d’emploi considérent qu’« avoir un style (vétements, coiffure,
tatouages ...) qui ne correspond pas aux codes du milieu professionnel » est un inconvénient pour étre embauché.
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1.1.2 Les critéres visibles : motif privilégié pour les discriminations

En 2003, I’enquéte Histoire de vie avait déja mis en avant qu’un quart des personnes interrogées
attribuait un comportement intolérant a leur « poids et taille » (Algava et Béque, 2006). Aussi,
les jeunes (18-24 ans) semblaient bien plus touchés que les plus de 70 ans (16 % contre 1 %).
Plusieurs auteurs s’accordent a expliquer cette différence par les « effets de mémoire », les
comportements vécus étant plus recents pour les plus jeunes. Mais aussi, cet ecart se justifie par
une sensibilité plus importante des jeunes aux discriminations, le sujet suscitant plus de débats
de nos jours qu’il y a quelques dizaines d’années. Enfin, le mode de vie des jeunes les confronte
davantage a une attention plus poussée quant a I’apparence physique : une image de soi ayant
plus d’importance donc des atteintes plus considérées (Algava et Béque, 2006, 122 ; Galland,
2006 ; Hidri Neys et Bohuon, 2011). Cette enquéte met aussi en lumiére ce qui se passe dans le
monde du travail : les professions intermédiaires et les employés relatent des comportements
négatifs davantage liés au poids et a la taille ; les cadres sont plus confrontés a des faits liés a
I’age, au sexe et au look. Quant aux personnes ayant connu une période de chdmage d’au moins
un an, elles déclarent avoir essuyé plus d’attitudes négatives que la moyenne. Ceci peut alors
signifier que la situation d’embauche est un lieu d’expression de ces discriminations, mais aussi
que les comportements négatifs et la raison de leur existence different en fonction des statuts.

Les barometres comparant le secteur privé et la fonction publique soulignent les perceptions
des victimes de discrimination, et la fréquence a laquelle est citée 1’apparence physique est non
négligeable (Tableau 4).

Tableau 4 : Proportion des salariés du secteur privé victimes de discriminations en raison
de I’apparence physique selon les différents barometres (2010-2014)

Privé Public

Barometre vague 3 28 21
Janvier 2010

Baromeétre vague 4 36 27
Janvier 20112

Baromeétre vague 5 20 17
Janvier 201224

Barometre vague 6 13 (22% dans les entreprises de | 13
Janvier 2013%® 250 salariés et plus)

Barometre vague 7 19 22
Janvier 20142

Source : Tableau 4 - Proportion des salariés du secteur privé victimes de discriminations en raison de I’apparence
physique selon les différents barometres (2010-2014). Reproduit de Barometre de la perception des
discriminations au travail, vague 3 a 7, par la HALDE/le Défenseur des droits (2010 a 2014).

22.3ur 36 % et 26 % des personnes s’estimant victimes de discriminations.
23.3ur 33 % et 25 % des personnes s’estimant victimes de discriminations.
24.Sur 28 % et 26 % des personnes s’estimant victimes de discriminations.
25 Sur 30 % et 29 % des personnes s’estimant victimes de discriminations.
2 Sur 29 % et 31 % des personnes s’estimant victimes de discriminations.
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Dans ces enquétes, 1’apparence physique est généralement un des critéres les plus cités, les
autres se rapportant dans la grande majorité des cas a des éléments visibles (Tableau 3).

Le baromeétre de 2013 concernant les demandeurs d’emploi met au jour cette méme tendance.
L’apparence physique est le premier critére cité en 2013 et le deuxiéme en 2015 : 29 % des
demandeurs d’emploi victimes de discrimination estiment qu’elles étaient fondées sur leur
« apparence physique, comme par exemple [’obésité, les vétements, etc. » en 2013 ; ils sont 25
% en 2015 (le critére utilisé est « votre apparence physique »).

Une enquéte, realisée en 2003 par Jean-Francois Amadieu sur les discriminations en raison de
’apparence physique?®’, a montré que 82 % des personnes interrogées avaient le sentiment que
I’apparence physique avait une importance dans la vie professionnelle et le déroulement d’une
carricre (46 % considérent qu’elle est « beaucoup plus importante », 36 % considére qu’elle est
« un peu plus importante »). En se concentrant sur les critéres mobilisés lors d’une embauche,
« le look, la facon de s’ habiller, de se présenter » serait le plus souvent pris en compte lorsque
I’employeur « a le choix entre deux candidats de compétence et de qualification égales » (82
%). Le deuxiéme motif mis en avant est I’« apparence physique générale » (64 %), puis « la
fagon de parler, ['accent » (44 %), «[l’existence d’un handicap ou d’une caractéristique
physique rare chez un des deux candidats » (43 %), « la couleur de peau » (31 %). L’auteur
confirme ici que les critéres qu’il considére comme « lourds de discrimination » sont devancés
par ceux qui renvoient a une « apparence physique généra