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e n b r e f

gg À aucun moment de 
la sélection un CV 
n'est demandé au 
candidat, pas même 
pour préparer les 
entretiens. Pour la 
présélection, chacun 
se présentera en ne 
répondant qu'à des 
questions orientées 
compétences.

l e s a t o u t s

gg Présélection 
effectuée au 
maximum sur la base 
des compétences

gg L'analyse de CV 
est une opération 
où se cachent 
des mécanismes 
discriminatoires 
importants et encore 
trop peu connus

gg Gain de temps pour 
les responsables.

R E C R U T E R  S A N S  C V

L e  C V  t e n d  à  ê t r e  l e  s u p p o r t  p r i n c i p a l 

p o u r  l a  s é l e c t i o n .  M a i s  c e l a  c o mp o r t e 

é v e n t u e l l e m e n t  d e s  e f fe t s  p e r v e r s . 

O n  p e u t  d o n c  v o u l o i r  s ' e n  p a s s e r.

e n  u n  m o t

Toute la présélection, en une ou plusieurs étapes, est orientée compétences 
et aboutit à une shortlist de candidats entre lesquels trancher en entretien, 
sur base d'autres critères.

Une telle approche peut paraître trop froide et anonyme. Pour parer à 
cette impression, l'alternative est d'informer les potentiels candidats de 
votre volonté de recherche de diversité, par exemple en mentionnant dans 
votre offre d'emploi que les candidatures feront l'objet d'un traitement 
anonymisé aux différentes étapes de présélection. C'est sans conteste un 
message plus fort que de demander une lettre de motivation manuscrite...

 Zinneke veut incarner la diversité bruxelloise et 
chaque recrutement est l 'occasion de 

questionner la diversité de son équipe et de 
l 'augmenter : « Dans beaucoup de milieux 
professionnels, comme le milieu culturel, la tendance 
spontanée est de s'appuyer sur ses réseaux ou de 
chercher dans les CV l 'expérience chez un acteur 
phare du secteur. Mais ces réseaux ont d'énormes 
barrières à l 'entrée et, en fonctionnant de la sorte 
quelques années, une organisation finit très vite par 
tourner en vase clos. Nous avons donc testé et mis en 
place des alternatives, parce que pour nous la 
diversité humaine passe notamment par la diversité 
des backgrounds professionnels. Chez Zinneke, nous 
avons renoncé au CV pour que la sélection ne prenne 
en compte que les compétences. Pratiquement, tous 
nos recrutements passent désormais par un 
formulaire de dépôt de candidature en ligne, à 
remplir avant telle date. De tous les outils que nous 
avons essayés, c'est celui qui contient le moins de 
filtres. Il y a moyen de se limiter à une liste de 
questions formelles : le nom, les coordonnées et les 
éventuels aspects administratifs comme les 
conditions ACS ou le niveau de bilinguisme. Presque 
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p o u r q u i  ?

gg Cette technique 
simple vaut pour 
toutes les fonctions.

gg Elle est précieuse 
pour tous les 
recrutements où 
c'est avant tout 
une expérience 
professionnelle qui 
est recherchée.

gg Sa facilité de mise 
en œuvre la rend 
adaptée aux petites 
structures.

gg Comme 
l'anonymisation va 
fort à contre-courant 
des idées reçues, une 
étape pourra être de 
commencer par la 
tester avec un test 
écrit ou des CV.

tout le monde est ensuite invité à passer un test écrit, 
qui sera traité anonymement. Nous avons même 
essayé le test en ligne, à remplir tel jour entre telle et 
telle heure, puis traité anonymement, et cela marche 
très bien ! Ensuite, les personnes qui ont reçu plus 
que telle note sont toutes reçues en entretien. À l 'une 
ou l 'autre occasion, j 'ai demandé le CV juste pour 
préparer l 'entretien et, en fait, cela ne nous a pas 
appris grand-chose. Donc, on ne le fait plus. Pour 
notre dernier recrutement, nous avons rencontré des 
profils surprenants, pas du tout prédestinés à ce qui 
était proposé ! »

Myriam Stoffen,  
responsable de Zinneke, l'asbl qui organise tous les deux ans la Zinneke Parade à 

Bruxelles :

r e c r u t e r  s a n s  c v ,  d e  q u o i  s ' a g i t - i l 
p r é c i s é m e n t   ?
o 	 Il s'agit d'introduire les données personnelles le plus tard possible dans 

le processus de sélection : que ce soit pour poser sa candidature ou aux 
différentes étapes de présélection, le.a candidat.e est invité.e à compléter 
des formulaires ou des questionnaires qui seront tous anonymisés avant 
traitement. Idem pour les tests à passer.

o 	 Si la logique est suivie jusqu'au bout, le ou les entretiens finaux sont 
menés par des personnes qui n'ont connaissance que des informations 
fournies à ces étapes successives : CV ou lettre de motivation ne sont 
demandés à aucun moment.

o 	 Permet une ouverture aux publics primo-arrivants, pour lesquels le CV 
est un obstacle difficilement surmontable.

l e s  b o n n e s  r a i s o n s  d e  l e  f a i r e   ?
o 	 Même avec un petit nombre de réponses à votre annonce, la lecture des 

candidatures dans leur version intégrale très chronophage. 

o 	 Qui plus est, elle peut être fastidieuse. Recruter sans CV vous permet 
de faire porter le choix de vos collaborateurs sur ce qui est vraiment 
essentiel dans leur profil et dans la fonction.

o 	 Être trop sélectif sur des détails vous fera passer à côté de candidats 
intéressants. Ici vous êtes assuré de vous focaliser sur les compétences.

o 	 CV et lettre de motivation induisent facilement des formes de 
discrimination indirecte (voir la fiche « Recrutement, diversité et 
législation ») : sans CV, les personnes qui pourraient être défavorisées 
par tel ou tel élément non-pertinent de leur candidature ont les mêmes 
chances que les autres.
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c e t t e p r a t i q u e 
s e c o m b i n e t r è s 
b i e n av e c l e s 
f i c h e s

gg «Calibrer avec les 
compétences-clés »

gg « Neutraliser les 
tests »

gg « Anonymiser les 
candidatures »

o 	 Recruter sur la base des compétences professionnelles est reconnu 
comme étant plus équitable que recruter sur toute autre base 
(caractéristiques personnelles, motivation, scolarité, employeurs 
précédents, etc.)

c o m m e n t  s ' y  p r e n d r e   ?
o 	 Opter pour le recrutement sans CV commence par une bonne 

préparation de la description de fonction avant même l'ouverture de 
poste : identification, priorisation et mise par écrit des compétences-clés 
pour le poste. Sans cela, recruter sans CV peut être trop confrontant, et 
donc contre-productif pour votre asbl.

o 	 Votre offre d'emploi sera détaillée et claire. Orientée exclusivement 
tâches et compétences, elle donnera quelques détails sur le déroulement 
de la procédure de sélection. 

o 	 Pratiquement, c'est très souple !

o	 Une première étape consiste à faire enregistrer sa candidature : nom, 
coordonnées de contact, et, éventuellement, vérification de données 
administratives (niveau de diplôme requis, certificat de bonnes vie 
et mœurs, carte d'embauche, etc.) Cela peut se faire par courrier ou 
via un formulaire en ligne dont l'adresse est renseigné dans l'offre 
d'emploi. 

|exemple| un simple GoogleForm vous permettra d'extraire facilement 
un fichier utilisable avec n'importe quel tableur ou logiciel de gestion 
de base de données.

o	 Dans un second temps, les candidats.es sont invités.es à passer un 
test orienté compétences (en fonction du métier sur lequel on recrute : 
test écrit, mise en situation, etc. – voir la fiche  « Neutraliser les tests »).

o 	 Les tests se centreront, par ordre d'importance, sur 

o	 les compétences professionnelles,

o	 la vision du métier/du poste/de l'organisation,

o	 la motivation.

|exemple| Dans l'idée de distinguer les critères de sélection vérifiés 
à chaque étape, certains vont jusqu'à ne vérifier que telle ou telle 
compétence-clé via le ou les tests. Vision et motivation sont alors 
gardés pour l'entretien. 

|exemple| Une alternative, quand les candidats.es sont en nombre, est 
de faire porter le test sur les trois aspects, puis de faire une première 
sélection éliminatoire uniquement sur la base des compétences, puis 
un second round de sélection sur le reste.

o 	 Les tests seront anonymisés avant d'être évalués (voir  la fiche  « Neutraliser 
les tests »). L'essentiel est de diviser le travail de façon « étanche » entre

o	 d'un côté une ou plusieurs personnes qui manipulent les candidatures 
et préparent les tests ;

o	 d'un autre côté, une ou plusieurs autres personnes qui prennent les 
décisions aux étapes successives.
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Attention, ces personnes en charge du prétraitement doivent être 
autonomes et de confiance, elles auront reçu un briefing précis.

o 	 L'idée est de demander le moins possible de données personnelles et 
d'écarter le moins possible de candidatures déposées. La procédure est 
évidemment adaptable à toute particularité de l'organisation ou de la 
fonction. 

|exemple| pour un travail en horaires irréguliers, n'hésitez pas à vous 
assurer que les candidats.es soit habitent à proximité, soit peuvent se 
déplacer de façon autonome.

|exemple| Vous pouvez aussi décider de demander aux candidats.es 
d'apporter leur CV à l'entretien.

o 	 Les données potentiellement porteuses de discriminations, que vous 
pourrez vouloir éviter de demander aux candidats.es ou de renseigner aux 
collègues en charge des étapes de présélection, sont les suivantes : âge, 
sexe, nationalité, adresse, situation familiale, diplôme, établissements 
scolaires fréquentés, dates de fin de scolarité, durée d'inactivité.

o 	 N'oubliez pas de fermer les autres portes d'accès (une seule manière de 
déposer sa candidature).

t r u c s  e t  a s t u c e s

o 	 L'investissement affectif et symbolique du CV est fort ! Si vous recrutez 
sans CV, annoncez-le dès l'offre d'emploi et expliquez-en brièvement les 
raisons.

o 	 Une objection courante est le souci de personnaliser la relation avec le 
candidat, par exemple en insistant sur le fait que la lettre de motivation 
soit rédigée à la main. Mais c'est notamment dans ce type de détails 
que se nichent les risques de discrimination indirecte (voir la fiche fiche 
« Recrutement, diversité et législation »).

o 	 Une autre manière de manifester un tel souci est d'informer les potentiels 
candidats de votre volonté de recherche de diversité, par exemple en 
mentionnant dans votre offre d'emploi que les candidatures feront 
l'objet d'un traitement anonymisé aux étapes de présélection.

o 	 Même sans webmaster en interne, il est facile de créer un formulaire 
en ligne à remplir pour postuler. L'adresse URL du formulaire sera 
renseignée dans l'annonce. Une partie des champs sera désactivée pour 
l'anonymisation.

o 	 L'expérience montre que les collaborateurs.rices qui participent au 
recrutement sont demandeurs.ses de comprendre les raisons qui 
suscitent toute modification dans la manière de traiter les candidatures. 
Vous gagnerez à les informer et à les sensibiliser aux enjeux de diversité.

o 	 Introduire une évolution dans les pratiques de recrutement, c'est un 
changement dont il vaut la peine d'informer tout le personnel ou ses 
représentants.
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>> Exemple de formulaire de dépôt  de candidature uti l isable  pour 
une étape de présélection
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