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— EN BREF

La discrimination est une question recurrente du debat public#: llinsertior
sur le marche du travail est-elle diffrente entre hommes et femmes#?
Qu'en est-il des conditions d'emploi#? Les inegalites d'acc%s " cesressour
concernent-elles aussi les personnes issues de l'immigration#7 Et surt
les differences observees sur le marche du travail sont-elles bien dues "
une inegalite de traitement " I'encontre de ces differentes categories de

population#? Si oui, pour quelles raisons#?

Repondre " ces questions va bien au-del" des seuls dsbats theqriques#
I'identilcation des mesures appropriees pour creer les conditions djune veri-
table egalite des chances necessite de comprendre I'ampleur, les spurces €
les causes des comportements discriminatoires.

Cet opuscule propose un etat des lieux des cmcesssctuelle
sur la nature et la mesure de la discriminagambaliche sur le mar-
che du travail fran&ais. Nous presentons legs-gduihe nouvelle «tud
destinee " explorer les sources de la discrimotzervee. La method
utilisee permet de comparer le succ%s reldtfreetsliicandidats e
fonction du groupe d'appartenance suggere pdelgur.iLa premi%r
dimension que nous etudions concerne le r(l@mtisfae ethnique#:
la discrimination s'exerce-t-elle " l'encontreindeits®s ethnique
particuli%res et clairement identilees ou, ptta@ment, " I'encontr
de toute personne n'appartenant pas au groupéamefcs? Ensuit
nous croisons cette dimension ethnique avee tegendividus, a!
de mesurer non seulement les discriminatioeemies et femme
mais aussi le r(le du genre dans les discrimilreggohl'origine. En!n
nous evaluons l'in)Juence de la ma$trise de & flemgaise sur le
chances de succ%s des candidats issus de ilimmigrat
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Les resultats de notre stude montrent que la discrimination |
bauche " I'encontre des candidats issus de l'immigration est d
de 40#* en moyenne#: " pro!l de competences <gal, un candid
partenant " cette categorie de population doit envoyer pr%s d'un
demie plus de candidatures pour +tre invite au m+me nombre d'e
d'embauche. Cette inegalite de traitement affecte toutes les cand
d'origine strang%re, independamment de l'origine du candidat, ceg
lide I'nypoth%se d'une de!lance ciblee " I'encontre de vagues par
d'immigration. En ce sens, la question de la discrimination se
plus en termes d'opposition entre le groupe majoritaire, «#autocl
I'ensemble des individus issus de l'immigration, qu'en termes de
specilques propres " certains groupes.

Loin de la discrimination de genre souvent disastehservons u
lsger favoritisme en faveur des candidaturasesnance pour I'ensemb

des types d'emploi consideres. Ce resultat aexgligpartie par la ten;

dance des employeurs de genre feminin " prileBgiandidatures df
m+me sexe. De plus, nos resultats indiquent tpaeitairthtion d'origin
affecte plus les candidatures masculines quditistwaes feminines.

L'ensemble de ces constats sugg%re que les attentes des e
en termes de competences et d'adequation " I'emploi varient for
en fonction du genre des candidats issus de I'immigration. Cette |
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est con!rmee indirectement par l'effet du degre de ma$trise du |
apparaissant dans les candidatures. La mention explicite de cettg
tence suflt " faire dispara$tre la prime dont bene!cient les candio
feminines fran&aises, et elimine toute discrimination d'origine dg
categorie de candidatures. En revanche, la ma$trise de la langue
ne reduit qu™ la marge le degre de discrimination liee " l'origine p
candidatures masculines. Cet effet differencie sugg%re que la disq
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" I'encontre des individus masculins issus de l'immigration recq
dimension bien plus vaste que les seules considerations liees au 1
de la langue fran&aise.

Nous proposons pour conclure une discussion de I'eflcacite 4
et des limites des dispositifs de lutte contre les discriminations " |
de ces resultats + anonymat des CV, programmes de discriminatio
Une piste qui reste peu exploree consiste " agir sur les caractef
observables des candidats defavorises, en instaurant par exe
instrument de certilcation de la ma$trise de la langue'fran&aise
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Introduction

En France, entre 2005 et 2009, le taux d'emploi des individus &ges de 1€
% 65!ans etait en moyenne de 86!* pour les hommes et de 74!* pour les
femmes!: cing hommes sur six en &ge de travailler occupaient un emplo
durant cette periode, alors que ce n'stait le cas que de trois femmes sur
guatre. Mais ces statistigues ne concernent que les personnes dont le:
deux parents sont nes en France. Pour les Fran$ais dont au moins l'ur
des deux parents est immigre, et d'origine maghrebine, le taux d'emploi
tombait % 65!* pour les hommes et 56!* pour les femmes!; soit respecti-
vement 21 et 18!points de difference pour les hommes et femmes fran$ais
dont un parent au moins est issu de l'immigration

Ces chiffres dressent le portrait d'un marche du travail fran$ais for-
tement contraste en fonction du groupe d'appartenance des personnes
considerees, sur lequel l'origine ethnique et le genre constituent des fac-
teurs determinants de differenciation des parcours sur le marche du travail.

Or, la participation au marche du travail constitue un vecteur incontour-
nable d'integration des populations issues de l'immigraBonr en
comprendre l'importance dans le cas fran$ais, il est utile de distinguer deu
niveaux d'integration

1. D'apr's I'tude de R.!Aeberhardt, €.!Coudin et R.!Rathelot, «!Les ecarts de taux
d'emploi selon l'origine des parents!: comment varient-ils avec I'&ge et le dipl+me!?!
2010. Cette etude est I'une des premi“res % fournir des informations detaillees sur les
differentiels de parcours en fonction de l'origine des parents!: la prise en compte de
cette information dans les statistiques fran$aises est tr's recente et n'est disponible
gue depuis la vague 2003 de I'enqu<te «!Emploi'».

2. Savoir si l'accueil des populations issues de I'immigration doit passer par l'integre
tion ou l'assimilation est une question politique qui depasse largement le champ de
cet opuscule. Nous nous en tiendrons % la terminologie qui nous para=t la plus neutr
3. Cette distinction devenue classique est due au sociologue M. M.!&ssooR,

lation in American Life#: the Role of Race, Religion and Natidi#4Origins
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L'integration culturelle s'acquiert avec l'adoption de la langue, des
modes de vie et de la culture du pays d'accueil. L'integration structurelle,
guant % elle, est plus profonde et interroge le r+le des structures sociales
Elle recouvre le degre d'insertion dans I'ensemble des institutions de la
societe, telles que le logement ou le marche du travail.

Si ces deux dimensions se renforcent % l'svidence, elles sont loin de s
recouvrir parfaitement. La France occupe de ce point de vue une position
singuli"re, qui allie un niveau eleve d'integration culturelle % une integration
structurelle nettement en retrait. Ainsi, malgre une assimilation linguistique
forte (les secondes generations d'immigres ont acquis une tr's bonne ma=-
trise de la langue), des taux de mariages mixtes importants ou encore des
comportements en mati're de fecondite des femmes issues des minorites
tr's proches de celui des femmes d'origine frari$@isegance reste traver-
see de revendications identitaires marquees et de fractures considerables
en fonction de l'origine, en termes par exemple de situation economique
ou de niveau d'sducatién

Les differentiels d'insertion sur le marche du travail entre individus
peuvent s'expliquer par de tr's nombreux facteurs. Une premi"re serie
de facteurs est lise % des differences objectives (au regard des crit'res
pertinents sur le marche du travail) entre les chercheurs d'emploi issus

1. Voir, par exemple, I'stude de L.'Toulemon, «!La fecondite des immigrees!: nouvelles
donnees, nouvelle approche!», 2004.

2. Ces traits marquants de la situation fran$aise sont analyses en detail dans I'stude
de C.!Beauchemat al, «!Trajectoires et origines. Enqu<te sur la diversite des popu-
lations en France!», 2010, qui montre notamment que l'assimilation linguistique de:s
populations immigrees de premi're generation est elle-m<me tr's rapide (voir en
part. p.!133). Les descendants d'immigres vivent en outre tr's majoritairement (65!*)
en couple avec des individus issus de la «!population ethnique majoritaire!». Cette
proportion est de 40!* pour les immigres ayant rencontre leur conjoint apr"s la
migration (p.!85).
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de l'immigration, ou de genre feminin, et le reste de la population. Mais
les differences de traitement % l'entree sur le marche du travail peuvent
aussi resulter de comportements discriminatoires % l'embauche. Dans ce
cas, l'inegalite de traitement dans l'acc"s % l'emploi est due % une «!distinc
tion operee entre les personnes physiques en raison de leur origine, sexe,
apparence physique, &geletcDistinguer ces causes tr's differentes, et

en mesurer l'importance relative, est indispensable % la mise en Guvre d¢
politiques publiques % la fois appropriees et squilibrees.

Dans le cas du taux d'emploi des Fran$ais de 16 % 65!ans entre 200
et 2009, une «quipe de I'Insee s'est livree % un exercice statistique permet-
tant de decomposer les donnees brutes decrites plus haut en fonction des
caracteristiques des individus. Les facteurs pris en compte incluent % la fo
des sl'ments qui sont directement valorises par I'employeur (tels que le
dipl+me ou I'experience professionnelle) et des facteurs qui sont lies % la
decision de se porter sur le marche du travail (situation familiale ou salaire
du conjoint, par exempfe)

La Figure!l illustre les principales conclusions de ce travail. Les donnee
presentees correspondent % l'scart de taux d'emploi (en points de pour-
centage) entre les personnes dont les deux parents sont nes en France et
celles dont au moins l'un des parents est immigre maghrebin. Ces scarts
sont distingues en fonction du genre des individus (femmes fran$aises dan
la moitie superieure du graphique, hommes dans la moitie inferieure) et en
fonction de leur niveau de dipl+me.

1. De#nition des pratiques discriminatoires par le Code penal fran$ais, article 225-1.
2. Cette courte description des slsments pris en compte ne fait pas justice % la
richesse de la decomposition, qui s'efforce de considerer de fa$on tr's #ne les dif-
ferences entre les structures de population. Nous renvoyons le lecteur interesse %
I'tude en question pour une presentation plus dstaillee.
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Figure"l + €carts de taux d'emploi entre les Fran&ais (g#s

de 16! 64"ans": part expliqu#e par les caract#ristiques observables.
Source: enqu€te «sEmploi 2005-2009e», tire de R.«/kbet@audin et R.eRathelot, «sLes ecarts de taux
d'emploi selon l'origine des parentse», p.e159.
La population est restreinte aux personnes fgees de $6fja6b.amises de naissance ou fran...aises par
acquisition arrivees en France avant I'fge de 5 ansdihots et retraites, en France metropolitaine.
Par genre et par niveau de dipltme, les graphiques presententaux d'emploi entre les individus dont
les parents sont fran...ais de naissance et ceux dont I'un au moinstadesapaviagsreb.

Ces resultats font appara=tre des differences interessantes entre hommes
et femmes et entre niveaux de formation initiale. Mais le resultat le plus
frappant concerne la decomposition des ecarts pour chaque categorie!: la
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zone sombre qui appara=t % l'origine de chaque barre correspond % la p:
de I'scart qui est expliquee par les caracteristiques individuelles disponibles
dans I'enqu<te «!Emploi!»!; tandis que la zone claire re>"te la part de I'scart
gui subsiste apr"s prise en compte de ces elsments.

Au regard des chiffres bruts qui ont ouvert ce texte, la premi“re le$on %
tirer de ces decompositions est qu'une part signi#cative des scarts de taux
d'emploi entre categories s'explique par des differences de caracteristiques
propres aux individus!: dans les scarts observes en fonction de l'origine des
parents, pr's de 35!* des diffsrences entre hommes (soit 7 des 21!points
de pourcentage) et 45!* des differences entre femmes (8 sur 18) sont
dues aux differences d'sducation, d'experience, de situation familiale, etc.
Comme le soulignent les auteurs eux-m<mes, ces parts expliquees ne
peuvent qu'<tre sous-estimees puisqu'elles negligent quantite de caracte-
ristiques individuelles tout aussi pertinentes, mais plus dif#ciles % mesul
et/ou % observer (par exemple, le fait d'avoir un parcours professionnel
plus hache ou encore le fait de disposer d'une education dans des etablis-
sements moins reconnus).

Si I'ensemble de ces differences, quelle qu'en soit la liste exhaustive
constitue une source d'inegalites que le souci de justice sociale exige de
resoudre, c'est bien ces differences elles-m<mes que les politiques publique:
doivent s'attacher % corriger. Prendre des mesures qui promeuvent |'sgalit:
de traitement sur le marche du travail a#n de corriger ces differences ne
serait rien moins qu'un contre-sens, car elles reviendraient % corriger le
consequences, sans en traiter les causes.

@ l'oppose, I'existence de comportements de nature discriminatoire est
une source directe d'inegalites sur le marche du travail, qui exige d'agir sur
les conditions d'insertion des candidats issus de I'immigration. Ce secon
axe de la re>exion fait directement reference aux zones en clair des decom-
positions presentees % la Figure!l!: suivant le genre et le niveau d'sducatiol
considere, la part des ecarts de taux d'emploi qui ne s'explique par aucune
des differences objectives disponibles dans lI'enqu<te ne represente jamai:
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moins d'un tiers de I'scart observe (ce qui correspond au cas des femmes
avec un niveau brevet) et va jusqu'% en representer pr's de 100!* (entre
femmes de niveau BacQ2 ou entre hommes de niveau BacQ?3).

Pourtant, la discussion esquissee plus haut illustre toute la dif#culte qu'il
y a % interpreter de tels chiffres!: pour isoler la part strictement imputable
% un traitement differencie des individus en raison de leur groupe d'ap-
partenance, il faudrait pouvoir dresser la liste compl"te de I'ensemble des
caracteristiques susceptibles de distinguer les personnes appartenant au
differentes categories de population et, ce qui n'est pas moins exigeant,
pouvoir les mesurer parfaitement.

Si ces dif#cultes de mesure sont generalement admises dans le debat
public, les dif#cultes de de#nition auxquelles elles font directement «chos
rev<tent un caract"re plus polemique. La de#nition la plus consensuelle
en sciences sociales consid"re qu'une procedure d'embauche donne lieu
% un comportement de nature discriminatoire si deux individus font I'objet
d'un traitement inegal sur la base de differences en termes de caracteris-
tigues non productives (origine, genre, par exemple) alors gu'ils poss"dent
des caracteristiques productives observables identiques en todt point
Les controverses quant % la de#nition de la discrimination apparaisser
d"s lors gqu'il s'agit de donner un contenu operationnel % cette de#nition
conceptuelle! : quelles caracteristiques productives sont effectivement
observables!? @ partir de quand peut-on considerer comme non discrimi-
natoire l'utilisation d'une caracteristique observable qui est reliee, de fa$on
sventuellement tenue, % l'aptitude d'une personne % occuper I'emploi!? Ce
guestions ont fait I'objet de nombreux debats, qui se poursuivent encore
aujourd'hui. Elles sont en revanche fortement structurees par les travaux
theoriques consacres % la discrimination, dont la premi"re partie de cet
opuscule proposera un aper$u.

1. J.\J.'Heckman, «!Detecting discrimination!», 1998.



19

Au-del% de ces questions de de#nition, la discrimination exclut par
nature toutes les inegalites de traitement entre candidats qui sont impu-
tables % des differences en termes d'aptitude % occuper I'emploi. La mis
en evidence de comportements discriminatoires % I'embauche sera donc
d'autant plus #able qu'elle repose sur I'observation de traitements diffe-
rencies en fonction de l'origine ou du genre du candidat % caracteristiques
productives identiqgues. Comme le montre I'exemple developpe ci-dessus,
cette contrainte rend particuli"rement delicate l'utilisation des parcours
individuels observes sur le marche du travail. En effet, ces parcours son
non seulement le re>et du traitement reserve aux individus en raison de
leur population d'appartenance, mais egalement de I'ensemble des diffe-
rences objectives (en terme d'experience professionnelle, de formation,
etc.) qui les caracterisént

Pour pallier ces dif#cultes, les travaux d'sconomie appliquee ont deve-
loppe une methode originale fondee sur un envoi contr+le de candidatures
#ctives en reponse % des offres d'emploi. Bien qu'assez recente, 'applice
tion % la situation fran$aise de cette methode de test par correspondance
a fait emerger un corpus de resultats convergents.

Le premier objectif de cet opuscule est de proposer un stat des lieux
des connaissances actuelles quant % la nature, % l'ampleur et aux cau
des discriminations % l'embauche en France, fondees % la fois sur l'orig
ethnique et sur le genre. La premi're partie propose une synth"se des
resultats existants, qui introduit la methode de test par correspondance et
resume les principaux resultats empiriques que celle-ci a permis d'obtenir.

1. En raison de l'impossibilite de mesurer I'ensemble des caracteristiques indivi-
duelles pertinentes, les parcours observes sur le marche du travail posent en termes
statistiques un probl"me de biais de selection!: la simple comparaison des probabilites
d'embauche entre populations conduirait % attribuer % la discrimination des diffe
rences qui sont dues % l'ensemble des caracteristiques inobservables qui distingue
les individus des deux populations.
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Nous presentons ensuite les resultats d'une nouvelle <tude de test par
correspondance realisee en Wle-de-France en 2011. Cette etude s'efforce
d'analyser conjointement diverses sources de discrimination. Nous croi-
sons les discriminations de genre et d'origine, puis mettons en svidence
I'in>uence du degre de ma=trise de la langue fran$aise sur le succ"s de
candidatures d'origine strang"re. En#n, nous nous interessons % l'existenc
d'une source particuli"re de discrimination!: «!lI'homeophilie ethnique!»,
c'est-%-dire la manifestation de la part des individus d'un favoritisme orient
vers les membres de leur groupe ethnique d'appartenance!; par opposition
% une de#ance ciblee % |'sgard de minorites clairement idehtPeas ce
faire, nous evaluons le succ"s de candidatures #ctives dont les noms son
sans ambiguXte % consonance strang're, mais dont 'origine ethnique resit
inconnue de la population des employeurs.

Trois conclusions smergent de cette etude. D'abord, conformement
aux resultats de toutes les studes precedentes, le marche du travail fran$ais
se caracterise par une forte discrimination fondee sur I'origine, qui conduit
% un handicap de I'ordre de 40!* pour les candidats issus de l'immigration!
si I'on consid"re deux personnes dont les candidatures sont (statistique-
ment) identiques en tout point, % l'exception de leur origine, la probabilite
d'<tre contacte pour un entretien d'embauche apr"s avoir envoye son CV
en reponse % une annonce est 40!* plus faible pour le candidat issu de
I'immigration.

Ensuite, cette inegalite de traitement affecte tous les candidats issus
de I'immigration, quelle que soit leur origine, et ne semble donc pas pou-
voir <tre imputee % une de#ance ciblee % |'encontre de vagues speci#ques
d'immigration.

1. Le neologisme « homeophilie » que nous introduisons designe au sens stymolo-
gique l'attirance pour le semblable.
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En#n, % rebours d'une idee re$ue largement admas ¢onfor-
mement % d'autres etudes), nous n'observons padisteimination %
I'encontre des candidatures feminines. Le degrg<eralite de ce
resultat est contestable en raison du champ ded®; qui porte sur un
secteur d'activite 0Z la feminisation de I'emp#tiassez fortement mar-
queel. Il a n,anmoins le merite de nuancer l'idee geteraent admise
selon laquelle les femmes sont systematiquemenlidagmes dans les
secteurs oZ elles sont en concurrence avec desdashanasculins.
Outre ces differences de genre, cette tude morgue la discrimina-
tion d'origine est plus fortement marquee % |'eineates hommes qu'%
I'encontre des femmes. Ce resultat sugg"re desiaiteet des projec-
tions tr's differentes de la part des employeurdessiqualites attendues
des candidats etrangers selon leur genre. Cettetliige nous para=t
renforcee par l'effet observe du degre de ma=tdadangage des can-
didats!: la mention explicite de cette competenbsoabe l'integralite
de la discrimination d'origine % l'encontre desdsnt en revanche,
elle ne reduit que de fa$on marginale celle queste % l'encontre des
candidats masculins.

Sur la base de ce premier bilan, nous proposons pour conclure une dis-
cussion des politiques publigues et des mesufemegtaires susceptibles
de restaurer I'sgalite des chances sur le marche du travail.

1. En particulier, nous nous interessons aux metiers d'assistant comptable, de secre-
taire comptable et de comptable. Si les metiers de comptable sont plus equilibres en
termes de presence masculine, les deux premi“res activites sont composees de 15!*
d'hommes et de 85!* de femmesdurce#®nqu<tes «!Emploi!» realisees par I'Insee

de 2003 % 2009).






1. Discriminations ! I'embauche": #tat des lieux

Si la discrimination est tr's clairement de#nie dans ses consequences * er
termes d'inegalite de traitement sur la base de caracteristiques qui ne sont
pas directement pertinentes pour la decision %, les raisons pour lesquelles
elle op"re restent I'objet de debats importants.

Il existe deux mani"res alternatives de comprendre les comportements
discriminatoires. Le premier mecanisme est celui qui vient directement %
I'esprit quand on re>echit % ces questions!: les employeurs (ou plus gene-
ralement les personnes en charge de la decision) auraient des preferences
particuli"res, des go[ts speci#ques, qui les portent % repousser les individu
issus de minorites ethnigdeEn mati"re d'emploi, ce comportement s'ex-
pligue donc par un a priori selon lequel la collaboration avec la personne
discriminee serait source de desagrement pour le seul motif des caracte-
ristiques sur lesquelles la discrimination est fondee. Cette explication est
la plus proche de la conception commune d'un racisme ou d'un sexisme
sous-jacent % la discrimination. Il faut noter que la discrimination est dar
ce cas nuisible % l'ef#cacite economique!: elle conduit % favoriser des indi\
dus dont les caracteristiques productives sont dominees par celles d'autres
candidats + et qui ont pour seul merite de ne pas <tre stigmatises

1. G.!S.IBeckdihe Economics of Discrimindi®&r. Comme le souligne Becker, ce
phenom"ne peut tout aussi bien resulter des preferences des consommateurs ou en-
core des coll'gues appelss % interagir avec les employes recrutes. Les consequence:
en termes de discrimination % I'embauche sont rigoureusement identiques.

2. La contradiction de cette forme de discrimination avec l'ef#cacite sconomique
(qui exige de faire appel aux employes les meilleurs possibles) a des consequence:
qui vont bien au-del% de la seule rhetorique academique!: la concurrence entre em-
ployeurs devrait theoriquement suf#re % eliminer ce type de comportement discri-
minatoire, puisqu'il conduit les employeurs qui discriminent % mettre en place une
structure de production inferieure % celle de ceux qui sont indifferents % cet aspect
Ce raisonnement a donne lieu % un nombre considerable de travaux qui s'efforcent
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Le second mecanisme est % la fois moins svida@asaiche en termes de
comprehension du phenom"ne comme de moyens pouetgi#et. ll'relie
les discriminations aux defauts d'informationftpatant les employeurs. En
depit des renseignements qui accompagnent lesdetunrdis (experience
professionnelle, formation, etc.), un certain noICaracteristiques pro-
ductives propres aux candidats restent inobsesV:dhleapacite % s'integrer
dans une equipe, l'aisance orale en sont autaxgrdides. Or, le seul fait
d'appartenir % un groupe est une source de re@seigts sur les caracte-
ristigues de chacun des membres du groupe * lemesnpar exemple,
sont en moyenne plus enclins % sacri#er leurggwimoraux % leur inter<t
#nancier, c'est pourquoi certaines villes lutteritecla corruption en ren-
for$ant la presence des femmes dans les forceslide’ fSur cette base, les
caracteristigues non productives des candidatsygnoer$u en fonction du
patronyme, lieu d'habitation, etc.) peuvent <trbilieees par le recruteur
comme des signaux, plus ou mois #ables, de l@gudapt.a discrimination
est dans ce cas de nature statistique, au sesnpa@illation d'appartenance
est utilisse comme un indice observable permettaftner I'svaluation des
caracteristiques productives reelles d'un candidat.

En ce sens, lutilisation de caracteristiques observables % des #n
statistiques conduit % des pratiques discriminatoires % la fois ef#cac
sconomiquement du point de vue des employeurs (parce que de nature %

de comprendre sous quelles conditions cette forme de discrimination peut survivre
aux mecanismes disciplinant de la concurrence. L'article de K.ILang et J.!Y.IK.ILehma
«!Racial discrimination in the labor market!: theory and empirics!», 2011, propose une
synth"se detaillee des contributions theoriques consacrees % cette question.

1. Ce mecanisme a ete introduit par K.! Arrow, «The theory of discrimination»,
1973!; et E.!S.!Phelps, «!The statistical theory of racism and sexism!», 1972.

2. Voir % ce sujet I'stude d'A.!Swahwl, «!Gender and corruption!», 2001, ainsi

que la critique proposee par H.!E.!Sung, «!Fairer sex or fairer system!? Gender anc
corruption revisited!», 2003.
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ameliorer la procedure de selection des candidatures) et legitimes puisque
les employeurs, loin de manifester une de#ance quelconque vis-%-vis d
groupes de population particuliers, se contentexplditer les informations

% leur disposition.

Ces pratiques n'en sont pas moins dommageables pour le fonctionne-
ment du marche du travail dans son ensemble, et, plus fondamentalement
pour lintegration des populations issues de l'immigration. @ I'schelle
individuelle, d'abord, elles conduisent % une stigmatisation des individl
appartenant aux populations discriminees, qui sont juges % l'aune des
caracteristiques moyennes de leur groupe plut+t qu'en fonction de leurs
competences propres.

Sur le plan institutionnel, ces pratiques discriminatoires peuvent avoir
des effets pervers % la fois profonds et durables. Pour s'en tenir au ca
du marche du travail, les choix d'sducation des populations touchees par
cette inegalite de traitement constituent une illustration tr's eclairante de
ce phenom"ne. Le choix de poursuivre des studes longues est co[teux,
notamment parce qu'il oblige les individus % renoncer aux revenus du tra
vail gqu'ils pourraient percevoir pendant cette periode. La compensation de
ce co[t provient de l'accroissement futur du revenu lie % l'allongement des
studes. Mais ce bene#ce depend enti"rement de la capacite % trouver un
emploi conforme % ce niveau de formation. Ainsi, si I'acc"s % l'emploi e:
plus dif#cile pour certaines categories d'individus (en raison de leur origine
ethnique ou de leur genre), cette situation anticipee se repercute sur les
choix qui prec"dent I'entree dans la vie active, % travers des choix d'sduca-
tion plus modestes!: la discrimination % I'embauche devient autorealisatrice
car c'est son existence m<me qui produit des niveaux de formation initiale
differents entre les differentes categories de populéation

1. S.ICoate et G.IC.!Loury, «ill affrmative-action policies eliminate negative
stereotypes!?!», 1993.
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Du point de vue des instruments qu'il est posslblanobiliser, la
speci#cite de la discrimination statistique e&tligudispara=t (ou s'attenue)
d"s lors que des informations objectives se sudastiaux slsments deduits
de l'appartenance % un groupe. Il est ainsi @akssibhiter I'in>uence des
discriminations (et d'en comprendre les ressant®)enti#ant les caracte-
ristiques productives qui font I'objet d'une tafkeence. Notre stude s'inte-
ressera % l'une des dimensions freqquemment ingocor@ENe moteur de
la discrimination statistique t!le niveau de seaddria langue autochtone.

LA MESURBELA DISCRIMINATION

Comme nous l'avons indique plus haut, le de# que doit relever la mesure
empirique des discriminations est de distinguer ce qui rel've des diffe-
rences de parcours (gqu'elles soient dues % des discriminations dans d'autr
sph'res de la vie .conomique ou % toute autre raison) et ce qui rel"ve
d'inegalites authentiques de traitement sur le marche du travail entre can-
didats par ailleurs comparables. Pour atteindre cet objectif, la plupart des
travaux recents s'appuient sur une methode d'evaluation par correspon-
dance ¢orrespondence tegtong permet de mesurer l'in>uence speci#que

de l'origine ethnique et/ou du genre des candidats sur la probabilite de
convocation % un entretien d'embauche.

L'stude consiste % repondre % des offres d'emploi % l'aide de candi
datures #ctives (CV et lettre de motivation) construites de mani're %
presenter des quali#cations en adequation avec le pro#l recherche. @ cette
banque de candidatures est associee une liste d'identites + elles aussi #c
tives. Ces identites constituent la principale variable d'inter<t!: elles sont
en effet con$ues de mani're % suggerer aussi clairement que possible
I'appartenance des «!candidats!» aux groupes % l'encontre desquels o
souhaite mesurer le niveau de discrimination. En France, les studes utiliser
ainsi typiquement une identite (nom et prenom) % consonance maghre-
bine, dont le succ"s est compare % celui d'une candidature dont l'identite
sugg"re un candidat «!fran$ais de souche!».
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@ chaque annonce sont envoyees autant de candidatures que I'stude
comporte d'identites (deux dans I'exemple precedent, quatre si I'stude
croise l'origine ethnique et le genre). Lors de ces envois, chaque can-
didat postule par l'intermediaire d'un CV et d'une lettre de motivation
qui lui sont propres, et sont differents d'un candidat % l'autre a#n d'svi-
ter que le recruteur ne re$oive plusieurs CV rigoureusement identiques.
Bien entendu, des CV differents peuvent engendrer des perceptions dif-
ferenciees de la qualite des candidatures, independamment de l'identite
gu'elles portent. C'est pourquoi d'un envoi % l'autre, I'association entre CV
et identite est modi#ee selon une rotation strictement contr+lee. Ainsi, les
differences systematiques dans les reponses re$ues en fonction de l'identite
du candidat ne peuvent en aucun cas <tre attribuees % la qualite des CV
En effet, si seule la qualite des CV differenciait les candidatures, toutes le:
identites seraient en moyenne traitees sur un plan d'egalite, puisqu'elles
sont envoyees tant+t avec un CV de «!bonne qualite!», tant+t avec un CV
de «!moins bonne qualite!»

Si ce protocole permet de mesurer de fa$on tr's precise l'effet spe-
ci#que du groupe d'appartenance des candidats sur le succ"s de leur
insertion sur le marche du travail, il ne va pas sans un certain nombre de
reserves qui limitent la portee des resultats que I'on peut en tirer.

D'abord, le fait de se concentrer sur la discrimination % I'embauche laiss
de c+te toutes les discriminations susceptibles de s'exercer aux stapes
ulterieures de la relation d'emploi!: discrimination salariale, discrimination
dans l'instabilite des emplois offerts, en raison par exemple de differences
dans les risques de licenciement, etc. Sans sous-estimer l'in>uence de ¢
canaux supplementaires de discrimination, I'embauche occupe une place

1. Ces exigences methodologiques constituent I'une des sources importantes de
tension entre l'usage scienti#que des methodéssiimget leur usage judiciaire.Voir
G.!Calv"s, «!Au service de la connaissance et du drosstitleg# 2007, pour une
comparaison precise.
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particuli"re en raison de son r+le de porte d'entree sur le marche du tra-
vail, permettant ou non % chacun de faire ses preuves et d'<tre juge sur se
performances reelles.

Ensuite, cette mesure de discrimination, fondee sur le succ"s des can-
didatures, repose enti"rement sur la convocation, ou non, % un entretien
d'embauche. Or cette «tape n'est qu'un indice imparfait du resultat #nal!:
I'existence d'une discrimination % ce moment du processus ne mesure
correctement la discrimination lors de I'embauche effective qu'% condi-
tion que tous les candidats convoques soient traites sur un pied dtsgalite
Faute d'observations sur cette seconde stape, c'est sous cette hypoth'se
gue les resultats sont interpretes.

En#n, les resultats ne peuvent que rester condegisrau perim"tre
de I'stude en termes de type d'emploi, de secteactivite, de zone
geographique, etc. La generalisation % l|'enserabiaagiche du travalil
des resultats observes dans le cadre de ce typgedkerepose donc sur
I'hypoth”se que le perim"tre choisi ne presente s speci#cites en
termes de propension % discriminer (preferencese@siteurs, degre
de concurrence dans le recrutement, etc.) ou, $ienfplus convain-
cante, sur l'accumulation d'studes concordantesapbsur differents
types et lieux d'emploi.

1. Si, au contraire, une discrimination supplementaire s'exerce lors des entretiens
d'embauche, les mesures de discrimination fournies par cette methode sous-esti-
ment le phenom"ne. En#n, ces mesures distordent la realite des discriminations si
les populations discriminees dans le tri des candidatures sont au contraire favorisees
dans des proportions strictement inverses lors du choix du candidat #nal. Juoique
theoriquement possible, cette con#guration para=t fortement improbable.
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DISCRIMINATIONS L' EMBAUCHE PRINCIPAUR#SULTATBMPIRIQUES

Les discriminations lises % l'origine ethnique sur le marche du travail son
susceptibles de se manifester aussi bien dans les differences de salaire qt
dans les differences d'acc"s % I'emploi. Les enjeux de ces deux formes d
discrimination en termes d'integration sont cependant assez differents!: la
discrimination % I'embauche est fondamentale de ce point de vue, car ell
remet en cause l'acc"s aux institutions m<mes du marche du travail. Bien
gu'il existe une litterature empirique importante sur les questions salariales,
c'est sur la discrimination dans l'acc"s % I'emploi que se concentrera notr
attentiort. Nous nous limiterons en outre aux resultats issus d'svaluations
par correspondance, en raison de la plus grande #abilite des mesures de
discrimination qu'elles fournissent.

L'application de cette methode au marche du traff@h$ais est
assez recente. La premi're stude date % notre aesaace de 2005 et
s'interesse aux discriminations de genre danstleusgtnanciérLes!can-

1. Historiqguement, les discriminations de salaire sont les premi'res % avoir ste otu-
diees empiriguement, notamment par A.!Blinder, «!\age discrimination!: reduced
form and structural estimates!», 1973!; et R.!IOaxaca, «IMale-female wage differential
in urban labor markets!», 1973. Dans le cas de la France, R.!Aebedid«dlt'em-

ploi et les salaires des enfants d'immigres!», 2010) montrent que si les employes d'ori-
gine africaine subissent effectivement une penalite salariale en raison de leur origine
I'essentiel des discriminations passe neanmoins par le processus de recrutement plL
t+t que par la #xation des salaires. Le travail de C.!Berson («iRnpedikc sector!:
discrimination against second-generation immigrants in France!», 2009) indique qu
les differentiels de salaire lies aux origines sont transversaux aux secteurs d'activite e
apparaissent tant dans le secteur public que dans le secteur prive. En#n, une segre:
gation dans l'acc"s aux positions hierarchiques les plus ¢levees peut s'ajouter % ce
differentiels de salaire, comme en temoigne, par exemple, I'tude de R.!Aeberhardt et
J.!Pouget, «!National origin differences in wages and hierarchical positions!», 2010.
2. E.!Duguet et P.IPetit, «!'Hiring discrimination in the French #nancial sector!: ar
econometric analysis on #eld experiment datal!», 2005.
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didatures #ctives sont construites de mani're % couvrir trois periodes diffe-
rentes du cycle de vie!: 25!ans, celibataire, sans enfant!; 37!ans, celibatair
sans enfant!; et 37!ans, marie avec trois enfants % charge. @ chacun de ¢
pro#ls sont associees une identite masculine et une identite feminine. Si les
femmes jeunes et sans enfant subissent de fait un handicap important dar
l'acc"s % un entretien d'embauche, celui-ci dispara=t compl"tement pou
les candidats plus &ges x!les candidats homme et femme de 37!ans, ave
ou sans enfants, sont traites sur un pied d'egalite. La perspective de devoir
faire face aux interruptions de carri're lises % l'arrivee d'enfants semble
donc un determinant important du sort reserve par les employeurs aux
candidatures feminines.

L'essentiel de l'attention s'est ensuite porte sur la discrimination lise %
I'origine ethnique. Une «tude de 2007 teste de fa$on simultanee I'effet de
la nationalite et de l'origine (fran$aise ou marocaine) per$ues en fonction
du nom de famille et du prenom sur les chances d'<tre convoque % un
entretien d'embauche. L'objectif est de mesurer les differences d'acc's %
I'emploi (1) entre des candidats de nationalites (marocaine ou fran$aise)
differentes, (2) entre des candidats de nationalite fran$aise dont l'origine
per$ue en fonction du nom de famille et du prenom (fran$aise ou maro-
caine) diff're et, en#n, (3) entre des candidatures similaires en tout point,
% l'exception de la seule origine du prenom (fran$aise ou matotaise)
resultats demontrent I'existence d'une forte discrimination % I'encontre des
candidats dont le nom et le prenom sont d'origine maghrebine. Pour rece-
voir une invitation % un entretien d'embauche, un candidat ayant un nom e
un prenom fran$ais doit ainsi envoyer dix-neuf CV en moyenne alors qu'un
candidat d'origine maghrebine doit en envoyer cinquante-quatre. En#n, les
resultats indiquent aussi que les differences de traitement sont encore plus

1. E.!Duguett al«! Are young French jobseekers of ethnic immigrant origin
discriminated against!? A controlled experiment in the Paris area!», 2010.
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marquees lorsque la nationalite du candidat est strang"re, alors gqu'elles se
reduisent lorsque seule l'origine du prenom distingue les deux candidatures.

Pour approfondir ces derniers resultats, une «tude recente a teste I'hy-
poth"se selon laquelle la discrimination % I'embauche apparemment lise €
I'origine serait, en realite, le fait d'une de#ance de la part des employeurs
% l'encontre des candidats issus de la communaute musuRoaneela,
trois candidatures de nationalite fran$aise ont ste construites. La premi“re
candidature, dite de «!reference!», est fran$aise (Aurelie) alors que les
deux autres, d'origine senegalaise et de noms identiques, ne se distinguen
que par leur prenom z!l'un est % consonance catholique (Marie) et l'autre
% consonance musulmane (Khadija)discrimination fondee sur I'appar-
tenance religieuse est mesuree gr&ce aux differences dans les ecarts de
succ"s vis-%-vis de la candidate de reference. L'scart de taux de convoca-
tion % un entretien d'embauche est assez ¢leve en faveur de la candidate
catholique. Son taux!de succ"s est de 21!* contre 8!* pour la candi-
date musulmane, alors m<me que l'origine per$ue deduite de leur nom de
famille est exactement la m<me.

@ la dimension de l'appartenance religieuse semble en#n s'ajouter u
effet lie % la sociologie per$ue de la zone d'habitation du candidat. Lorsqu
les candidatures envoyees se distinguent par la composition sociale de I
commune de residenégcelle-ci semble se repercuter sur les chances de

1. C.!L.'Adidet al, «!Identifying barriers to Muslim integration in France!», 2010.

2. La credibilite des resultats est renforcee par I'ajout sur les CV de Marie et de
Khadija de deux signaux supplementaires qui indiquent la pratique d'activites pure-
ment religieuses (Secours catholique et benevolat pour les Scouts et guides de
France!; Secours islamique et benevolat pour les Jeunes musulmans de France).

3. E.!'Duguett al, « Les effets du lieu de residence sur l'acc's % l'emploi : une
experience contr+lee sur des jeunes quali#es en Wle-de-France », 2013. L'stude s'ap
puie sur des candidatures fran$aises et marocaines, % la fois masculines et feminir
Les communes de residence utiliseses sont!: Enghien-les-Bains (reputee favorisee),
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succ"s des candidatures feminines + les communes defavorisees, telles
que Sarcelles ou Villiers-le-bel, conduisant % des taux de convocation plt
faibles que les communes favorisees, et ce d'autant plus que le nom de Iz
candidate est % consonance etrang"re. Ce resultat reste cependant asse:
fragile, notamment parce que la commune de residence est neutre sur les
candidatures masculines, sans qu'aucune interpretation veritablement claire
de cette difference semble s'imposer.

En#n, une «tude recente s'efforce d'explorer la perennite de ces com-
portements discriminatoires lorsque le degre de concurrence auquel font
face les entreprises s'intensitétude presente en outre l'originalite de
s'interesser au secteur de la grande distribution. Les resultats font appara=tr
une asymetrie marquee de l'effet de cette dimension sur les comporte-
ments discriminatoires. En termes d'origine ethnique, une augmentatior
du degre de concurrence conduit % une diminution de la discrimination %
I'encontre des candidats d'origine maghrebine. Ce resultat con#rme impli-
citement qu'une part des comportements discriminatoires % I'encontre
de cette population est guidee par les preferences des employeurs. En
revanche, la discrimination de genre (qui op"re globalement en faveur
des femmes) est encore accentuese par l'intensi#cation de la concurrence.
L'interpretation privilegiee par l'auteur est que les femmes se montrent
moins exigeantes en mati're de conditions de travail et sont donc d'autant
plus favorisees par les employeurs que la concurrence % laquelle ils for
face est forte.

Le Tableau!l resume les slsments essentiels de I'ensemble des «tudes
discutees jusqu'ici. Il ne fait aucun doute que la discrimination % l'sgard de
candidats issus de l'immigration, et perSus comme tels en raison de leu
nom, est forte en France. Si son amplitude varie d'une <tude % l'autre, ell

Sarcelles (reputee defavorisee) et Villiers-le-Bel (reputee defavorisee et ayant une
Image negative lise aux smeutes urbaines de 2007).
1. C.!Berson, «!Does competition induce hiring equity!?!», 2012.
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constitue dans tous les cas un obstacle quantitativement tr's important %
I'insertion de ces candidats sur le marche du travail. Bien que les travaw
existants identi#ent un certain nombre de mecanismes qui sous-tendent
une partie de ces differences de traitement (la situation familiale et, plus
precisement, la perspective de la maternite, ainsi que le degre de pression

concurrentielle, pour les femmes!; I'appartenance religieuse induite par le
prenom pour la discrimination d'origine), les causes et les sources de ces
discriminations restent encore mal comprises.

Tableau 1 = Discriminations observ#es sur le march# du travail fran&ais

Auteurs L : L
de lo#tude Localisation | Secteur Offres| Population discrimin#e
Dugueet al. lle-de-France  Financier 157  Jeunes femmes sans e¢nfant
(2005)
g%%‘;er al lle-de-Francg ~ Comptablilite 139  Candidats d'origine maghrebine
Dugueet al. lle-de-France  Informatique 3pfcmes residant dgns des
(2011) communes dsfavorisees
Adidaet al. France Comptabilit 271 Candidats de communaute
(2011) musulmane

Grande . o .
Berson (2012) lle-de-Fran C(%stribution 1250 | Candidats d'origine maghrepine

A#n de combler cette lacune, nous completons ce corpus de resultats
par une nouvelle «tude dont |'objectif est d'appliquer au cas fran$ais un cer-
tain nombre de developpements recents inspires des travaux empiriques
consacres % ces questions.






2. Pritsentation de I'#tude

L'stude presentee ici s'appuie sur la methode d'evaluation par corres-
pondance a#n de mesurer dans un cadre uni#e diverses dimensions de |
discrimination % I'embaucHeeux d'entre elles sont relativement nou-
velles et n'ont, % notre connaissance, jamais ete testees sur le marche du
travail fran$ais.

D'une part, des travaux recents en .conomie comme en sciences poli-
tigues mettent en evidence I'importance de I'homeophilie ethnique dans
les rapports sociatixLe principal apport de ces travaux est de montrer
gue la distance ethnique en tant que delistitue un facteur structurant
des relations entre individus originaires de groupes ethniques differents.
Des chercheurs en sciences politiques ont par exemple montre que la
diversite ethnique au sein d'un groupe reduit de fa$on importante la
capacite % cooperer effcacement % l'interieur de ce groupe, alors m<me
gu'aucune difference n'est observee en termes de generosite vis-%-vis de
l'autre en fonction de l'origine ethnique du partehdies differences de
comportement % l'egard d'autres groupes raciaux apparaissent, d'apr"s ce

1. Pour une presentation detaillse du protocole deube, voir A.! Edo et
N.!Jacquemet, «!Discrimination d'origine et deegnfembauche et homeophilie
ethnique!: une experience destingoar correspondance en France!», 2013.

2. Voir, par exemple, S.! Curramtial! «! An economic model of friendship!:
homophily, minorities, and segregation!», 2009! ; E.!'Miguel et M.!K.!Gugerty, «!Ethni
diversity, social sanctions, and public goods in Kenya », 2005!; ou encore R.!D.!Putna
«#E#pluribus unudiversity and community in the twenty-#rst century!», 2007.

3. J.'Habyarimar al, «! Coethnicity!: diversity and the dilemmas of collective
action!», 2009. Les resultats decrits dans le texte sont fondes sur les comportements
observes dans des jeux experimentaux classiques de mesure des preferences
sociales!: la capacite % cooperer est mesuree par le niveau de production dans un jeL
de bien public!; le niveau de generosite est megarle niveau observe dans un jeu du
dictateur.
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resultats, comme le re>et d'une plus grande dif#culte % identi#er les com-
portements attendus, les normes et les croyances, en presence d'individus
issus de groupes ethniques differents + quels qu'ils soient. Pour tester cette
hypoth"se, nous incluons dans I'stude des noms % consonance etrang're
gui sont choisis de mani“"re % <tre denues d'ambiguXte, mais dont I'origine
precise reste inconnue de la population des recruteurs.

Cette approche a <te appliquee pour la premi“re fois % Chicago, en
reponse % des annonces pour des emplois dans la comptabilite, I'informa:
tique et les soins in#rmiérées resultats montrent que la discrimination
qui s'exerce contre les candidats d'origine afro-americaine dans chacun de
ces trois secteurs s'exerce dans les m<mes proportions contre les candi
dats strangers dont l'origine ethnique n'est pas clairement identi#ee. Ce
resultat tend % con#rmer que la distance ethnique joue un r+le impor-
tant pour expliquer l'intensite des discriminations. Cette interpretation est
encore renforcee par le fait que l'essentiel de la discrimination mesuree
dans cette stude provient du comportement des employeurs situes dans
la banlieue de Chicago, 0Z sont concentrees les populations blanches ayar
quitte les centre-villes notamment en raison de leur plus grande mixite
ethnigué. Tout en s'effordant de generaliser cette apprauineas fran$ais,
notre stude compl“te ces resultats en croisant la dimension ethnique avec
le genre des candidats.

D'autre part, le degre de ma=trise de la langue du pays d'accueil esl
frrqguemment evoque comme source possible de discrimination statis-
tique. La presence de differents codes verbaux, de differentes mani'res

1. #"$%&'()*)+")+", "9%..)/01!"2"3.401&50*0.%+)"401&50*0.%+06." 7" %" &655)186
+)1+"965")+:.0&":6*68:0/;"0."+:)",:0&%<6"/%=65"*%5>)+"?I"@AB@

2. Ce phenom"ne, dit de#white )ight#gui a touche nombre des grands centres
urbains americains, est abondamment documente par les travaux de sociologie, dont
un bon exemple est la contribution de K.!Crowder, «!The racial context of white
mobility!: an individual-level assessment of the white >ight hypothesis!», 2000.
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de communiquer ou de s'exprimer constituent autant d'slsments qui,
pour I'employeur, peuvent rendre cofteuses et dif#ciles les interactions
avec les employes. Selon ce raisonnement, les employeurs favoriseraier
les candidats dont les caracteristiques linguistiques tendent % <tre proche
des leurs Cet argument s'ajoute aux precedents pour expliquer l'exis-
tence d'un eventuel comportement d'homeophilie ethnique de la part
des employeurs. Mais il induit sgalement une interpretation de nature sta-
tistique, au sens oZ l'origine ethnique serait utilisee par les employeurs
comme un signal d'aisance linguistique des candidats % I'embauche.

Cette hypoth"se a jusqu'% present ote peu exploree par les travaux
empiriques. Deux etudes recentes, realisees au Canada, concluent % un
effet mitige du degre de ma=trise de la langue per$u par les employeurs
Dans les entretiens qu'ils ont accordes aux auteurs % l'issue de I'stude
les recruteurs insistent sur cet ¢lsment et soulignent que de telles preoc-
cupations sont au cuur des crit"res de selection des candidatures qu'ils
appliquent. Dans le cadre de I'stude de test par correspondance, pour-
tant, I'inclusion d'un signal de ma=trise de la langue ameliore plus le tau
de convocation des candidats autochtones (anglo-saxons en l'occurrence
gue celui des candidatures originaires de I'immigration.

A#n d'approfondir ces resultats, nous testons cette seconde hypo-
th"se dans le cas fran$ais en incluant explicitement dans les candidature
envoyees % certains employeurs une activite imditpatitude du candidat
% manier le fran$ais.

1. Cette hypoth"se a et formalisee pour la premi“re fois % notre connaissance par
K.lLang, «!A language theory of discrimination!», 1986.

2. P.!'Oreopoulos, «!'\hy do skilled immigrants struggle in the labor market!? A
#eld experiment with thirteen thousand resumes!», 2011!; ainsi que D.!Dechie et
P.10Oreopoulos, «\hy do some employers prefer tearview Matthew but not Samir!?

New evidence from Toronto, Montreal and Vancouver!», 2012.
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IDENTITDESCANDIDATURHESCTIVES

L'stude vise % analyser le degre de discrimination % I'embauche qui s'exerc
sur la base tant de l'origine que du genre. Elle est realisee en mesurant le
succ"s des candidatures % l'embauche de six candidats #ctifs (trois canc
dats masculins et trois candidates feminines, chacun(e)s correspondants
une origine ethnique particuli"re), dont les groupes d'appartenance per$us
sont deduits de leurs noms et prenoms.

Pour valider l'origine per$ue des identites quesramons construites
% cette #n, NnOUS NOUS appuyons sur une enqu<taipaite, au cours
de laguelle les personnes interrogees doivent rgmse le genre et
I'origine per$ue des identites qui leurs sont press. L'enqu<te est
realisee aupr's d'studiants et de professionnelmisis de mani“re %
ce que leurs pro#ls socioprofessionnels soient @lies % ceux des
recruteurs. Les six identites que nous retenons dans I'sthdet qui
sont portees sur les candidatures envoyees * sell@scqui recueillent
les taux les plus e¢leves de reponses «!correctestst-%-dire conformes
aux groupes ethniques et de genre en fonction ddsdes resultats
seront interpretes.

Le Tableau!2 presente les resultats de I'enqu<ta jpes deux iden-
titess % consonance fran$aise (partie gauche @aualet maghrebine
(partie droite) qui arrivent en t<te en termes deixt de reponses
correctes.

La partie superieure du tableau presente ces resultats pour les identites
masculines, la partie inferieure pour les identites feminines. Pour ces deux
categories d'origine, la perception qu'ont les enqu<tes de la consonance et
du genre des noms et prenoms proposes est sans equivoque et en parfait
accord avec nos attentes.

1. L'enqu<te preliminaire et son deroulement sont decrits en detail dans I'Annexe!2,
infra p.!66.
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En ce qui concerne le genre, une lsg"re ambiguXte appara=t % l'egar
de Mokraoui Yassine. En revanche, le genre des sept autres identites es
presque unanimement reconnu par les enqu<tes. Par consequent, les iden-
tites masculine et feminine d'origine fran$aise retenues dans I'stude sont
respectivement Leclerc Pascal et Rousset Sandrine. Juant aux noms d'ori-
gine maghrebine, nous retenons Benbalit Rachid pour le candidat fnasculin
et Benounis Samira pour la candidate feminine.

La quasi-totalite des enqu<tes af#frme que les quatre noms de la partie
gauche sont clairement d'origine fran$aise tandis que les quatre noms de |
partie droite sont d'origine maghrebine.

Le Tableau!3 presente les resultats de l'enqu<te vis-%-vis des noms
et prenoms qui recueillent les taux d'ignorance (c'est-%-dire champ vide,
point d'interrogation, NSP) les plus ¢leves. Pour les deux noms qui seront
retenus dans l'stude, Aldegi Jatrix et Hadav Alissa, l'origine appara=t comrr
inconnue pour la grande majorite des enqu<tes. dfoig, notons que les
resultats sont beaucoup plus convaincants pour la candidature masculine
gue pour la candidature feminine. Cette differengasnconduira % inter-
preter avec plus de precaution la discrimination observee % l'encontre de
cette derni'"re candidature, principalement destinee % evaluer l'interac-
tion entre les discriminations raciales et les discriminations de genre. Le
resultats sont beaucoup plus tranches et satisfaisants au regard de cette
derni"re dimension. En depit du manque de familiarite observee avec les
identites proposees, le genre est «!correctement!» identi#e par pr's de
guatre repondants sur cing.

1. Ces resultats nous conduisent % retenir les m<mes noms d'origine fran$aise €
maghrebine de genre masculin que dans I'stude menee par E.!Daicalet! Are

young French jobseekers of ethnic immigrant origin discriminated against!? A control
led experiment in the Paris areal!», 2010.
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Il est important de noter pour la validite de I'stude que ces noms ne sont

jamais identi#es par les repondants comme des noms d'origine fran$aise.
En#n, les origines declarees parmi les repondamisauhaitent se

prononcer sont tr's variees tant en termes geogligpks qu'en termes

de stereotypes physiques (Europe du Sud, MaghrelgemOrient). Il

est ainsi hautement improbable que la discrimmetentuelle % I'sgard

de ces candidatures re>"te une de#ance % l'gare dirigine parti-

culi"re sur laquelle se concentreraient ces creganciduelles. Par

conseguent, ces resultats permettent de validetelpretation selon

laquelle ces noms fournissent une variable denwemt qui conduit

les recruteurs % considerer ces candidats commidtane origine (i)

strang"re et (ii) inconnue.

CONTENWESCANDIDATURES

A#n que l'ensemble des six identites sur lesquelles porte I'stude puisse
repondre simultanement % toutes les offres d'emploi, nous avons construit
six couples distincts de CV et lettres de motivatioss offres d'emploi

gue nous retenons concernent toutes le secteur de la comptabilite. En

particulier, nous repondons aux annonces concernant les metiers d'assis-
tant comptable, de secretaire comptable ou de comptable. Les offres sont
recueillies sur divers sites publics d'offre d'emploi (parmi lesquels le site d¢
P+le Emplof)

La situation familiale des candidats #ctifs n'est pas sans effet sur leul
chances de succ"s!; tout particuli"rement pour les femmes. A#n de neutra-
liser cette dimension, tous les candidats sont comparables de ce point de
vue!: ils sont en debut de carri're et partagent une vie familiale identique

1. @ titre d'illustration, quelques CV types sesdrgrs dans I'Annexelihfrap.!72.
2. Les offres ont «te collectees et traitees quotidiennement de septembre 2011 %
fevrier 2012.
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(celibataires). Pour les m<mes raisons, nous avons choisi des lieux d‘hab
tation «!neutres!», situes dans la moitie sud de l'agglomeration parisienne.
En#n, tous les candidats sont de nationalite frah$aise

A#n de tester l'effet du degre de ma=trise du langage, nous repondons ¥
une offre sur deux en ajoutant % |'ensemble des six candidatures envoyee
un signal explicite de ma=trise de la larigee six signaux que nous utili-
sons (et la rubrique du CV dans laquelle ils apparaissent) sont les suivants

tutorat pour des el"ves en dif#culte face % la lecture et la redaction
+! "#3%&' ) (*+#&'(, ()+&%-(.."% 1 {//(

soutien scolaire % domicile en fran$BEEO&' ((*+#&'(, (F+&%0-(.."% 5 (//(
membre d'un club de lecture ¥'#$%&'()/%!;'&.

participation % des concours de scrabble et de mots crols#$%&'()
1%'.'&.

animation et redaction d'un journal interlyceeng"#$%8&'()/%!;'&.
participation au «!concours de la langue fran$aise!» en 2003 (position
54¢/81500) £ "#$%&'()/%..'&.

1. Conformement % une tradition profondement ancree en France, les candida-
tures ne portent par consequent aucune mention de nationalite. Il faut noter que la
procedure de recrutement pour les candidats de nationalite strang"re est soumise %
des r'"gles administratives tr's particuli"res!: les employeurs sont lsgalement tenus de
veri#er que le candidat est en possession d'un titre l'autorisant % exercer une activit
salariee en France et, sauf exception, de s'assurer, aupr"s de I'administration compe
tente, de la validite de ce document. Les candidats de nationalite strang"re ont donc
peu % gagner (et beaucoup % perdre) % ne pas faire mention de leur nationalite dai
leur dossier de candidature. Ce contexte lsgal explique que l'absence de mention
de nationalite soit generalement interpretee comme un signe credible de nationalite
fran$aise.

2. Lorsqgu'elles le sont, ces indications sont ainsi ajoutees % l'ensemble des C
envoyes % un m<me employeur.



44

@ l'instar des identites sur les candidatures, ces signaux sont ajouts
selon un principe de rotation systematique qui evite qu'un m<me signal soit
associe % une m<me identite et/ou une m<me candidature dans l'ensemble
des envois.

Si elles font toutes references % des activites en lien avec la pratique
de la langue fran$aise, I'in>uence de ces indications sur les perceptions d
employeurs peut donner lieu % de nombreuses interpretations alternatives.
En effet, les signaux pourraient aussi suggerer de la part des candidats u
niveau moyen d'integration superieur, une implication dans la vie sociale
plus importante ou encore une plus forte propension % se consacrer
aux autres. Trancher cette question necessiterait de comparer l'effet des
signaux que nous utilisons % celui de sighaux alternatifs faisant plus explic
ment reference % chacune de ces dimensions. Explorer cette piste % l'aven
permettra certainement d'af#ner notre comprehension des el*ments qui
in>uencent la discrimination statistique. Une etude recente, consacree %
I'effet des activites de benevolat, montre cependant que les activites extra-
professionnelles ne suf#sent pas % elles seules % affecter la mani“re d«
les employeurs per$oivent les candidatures qu'ils rebaBidas signaux
gue nous utilisons s'av'rent avoir un effet sur le succ"s des candidatures
auxquels ils sont ajoutes, il est donc probable que ce soit bien en raison
du contenu de ces activites et, en particulier, du type de competence dont
elles temoignent.

@ cet egard, il pourrait para=tre stonnant que les competences linguis-
tigues soient sujettes % caution de la part des employeurs s'agissant c
candidats immigres de seconde generation, qui sont non seulement de
nationalite fran$aise mais ont en outre suivi 'ensemble de leur scolarite en
France. Les «tudes consacrees % l'svolution des performances scolaires, ¢
en particulier aux competences «!langagi“res!» (orthographe, vocabulaire,

1. J.'Bougast al, «!Les effets du benevolat sur l'acc"s % I'emploi!: une experience
contr+lee sur des jeunes quali#es d'Wle-de-France!», 2011.



45

syntaxe), montrent pourtant une degradation du niveau de ma=trise de la
langue au cours des vingt derni'res annees, et un accroissement de I'hetero-
geneite entre «I"ves en fonction notamment de leur milieu d'origiges
slsments factuels montrent que le passage par une scolarite generale en
France ne constitue pas necessairement une garantie d‘homogeneite du
niveau de ma=trise de la langue, et laisse donc ouverte la possibilite que ©
tels signaux affectent les perceptions des employeurs.

1. Cette conclusion est tiree de I'analyse destetsulle six evaluations relatives %
la comprehension de I'scrit : deux evaluationsassiu dispositif CEDRE (ma=trise
de la langue en CM2, competences generales eni'tno&y!; deux comparaisons
% dix et vingt ans d'intervalle en #n de primaire (enqu<te « Lire, scrire, compter »),
et en debut de sixi"me (enqu<te « Dif#cultes speai#q de lecture % l|'entree
en sixi"me »)!; et, en#n, deux evaluations intéonates, PISA et PIRLS, toutes
studiees conjointement par J.-M.!Daussimal, «!L'svolution du nombre d'e|"ves
en dif#culte face % I'ecrit depuis une dizainenetat», 2011. Par exemple, % une
m<me dictee soumise % des °|"ves de CM2, le nomioggen d'erreurs est passe
de 10,7 en 1987 % 14,7 en 2007, et le pourcentdyesd faisant plus de quinze
fautes est passe de 26!* % 46!*. De plus, la prapard'sl"ves en dif#culte de
lecture % I'entree en sixi"me a augmente entredeex dates de 20,9!* % 31,3!*
dans les zones d'sducation prioritaire, contre une «ooluke 14,9!* % 19!* dans
I'ensemble de la population.






3. R#sultats

L'stude porte sur 504 offres d'emploi en Wle de France, collectees de
septembre 2011 % fevrier 2012. @ chaque offre sont envoyees six candi:
datures, correspondant % chacune des six identites decrites ci-dessus
La principale variable d'inter<t correspond % la convocation (ou non) %
un entretien d'embauche de chacun de nos candidats. Le protocole de
construction des candidatures rend en effet (statistiguement) identiques
les competences de tous les candidats. Les differences systematiques dan
les taux de convocation constituent donc une mesure de de#ance % l'sgard
du groupe de population auquel le candidat est rattache en raison de la
consonance de son identite.

Par construction, l'stude permet de mesurer la riascation
dans!trois dimensions!: la discrimination d'origmeomparant le suc-
c"s! des candidat(e)s dont le nom est % consonaagérfbine ou
strang"re % celui des candidats dont le nom esh&6mance fran$aise!;
la discrimination de genre, en comparant les tawsudc"s entre can-
didats masculin et feminin % origine donnee et),da#discrimination
statistique due au degre de ma=trise du langageomg@araison des
taux de succ's entre candidatures avec et sarad pigur chacune des
identites.

DISCRIMINATIOR' ORIGINEETHOM#OPHILIETHNIQUE

En reaction aux 3!024 (6 x 504) candidatures envoyeses dans le cadre de
I'stude, 376 ont re$u une convocation de la part des recruteurs, soit un
taux de succ's de 12,4!*. La comparaison globale des taux de convo-
cation en fonction de l'origine, presentee dans le Tableau! 4, fait tr's
clairement appara=tre I'existence d'une difference de traitement entre les
deux groupes de candidatures. Les envois qui ont re$u le plus de reponse:
favorables sont ceux portant un nom % consonance fran$aise, % raison
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17,3!* en moyenne contre 10!* pour les autfe®our les candidatures

de reference (dont le nom est % consonance fran$aise), le taux de rappel
est donc de 'ordre de 1 sur 6 = un candidat dont le nom est % consonance
fran$aise doit repondre % six offres d'emploi pour decrocher un entretien
d'embauchg& Cette proportion concorde avec celle que retrouvent la plu-
part des etudes consacrees % ce sujet, ce qui tend % valider le protocol
de I'stude en termes de contenu des candidatures comme de secteur
d'activite.

Tableau 4 + Taux de convocation par origine des candidats

Origine per&ue des candidats| Nombre de r#ponses positijes  Taux de rappel
Fran...ais 174 17,3 %
Non fran...ais 202 10,0 %
Ensemble 376 12,4 %

Pour chaque categorie d'origine per...ue, la premgtcudaloleau presente le nombre total de reponses
positives re...ues de la part des recruteurs, parmnbidateuescaconsonance fran...aise (premi#re ligne du
tableau) et les quatre candidatures ,, consonance mm(ftanxizme ligne) envoyees en reponse aux 504
offres d'emploi collectees. La seconde colonne pteaentelsucc#s, c'est-,-dire le ratio entre le nombre
de candidatures et le nombre de convocations.

1. Pour calculer les taux de rappel des candidats d'origine fran$aise et non fran$ais
nous avons divise le nombre de reponses positives obtenu par chacun de ces deux
groupes (respectivement 174 et 202) par le nombre total de candidatures envoyees
correspondant (respectivement 1!008 et 2!016).

2. Autrement dit, en repondant % cent offres d'emploi, un candidat dont le nom est
% consonance fran$aise obtient en moyenne dix-sept convocations % un entretie
d'embauche.
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Pour un candidat dont le nom n'est pas % consonance fran$aise, cett
proportion passe % 1 sur 10!: pour un candidat appartenant % ce group
(per$u) de population, et pour le seul motif de cette appartenance, il faut
donc envoyer une fois et demie plus de candidatures pour decrocher un
entretien d'embauche.

En raison des differences dans le contenu des candidatures qui sont
envoyees, il n'y a evidemment aucune raison pour que le taux de succ'"s
soit rigoureusement identique entre les differents groupes. Il est donc natu-
rel d'observer des differences, liees % I'slaboration des candidatures et 9
leur adequation aux besoins des employeurs. Toutefois, pour apprehender
la nature de ces differences, nous appliqguons des tests statistiques qui pel
mettent de distinguer les consequences des alsas lies % la construction de
I'stude et celles qui manifestent une difference de traitement systematique
entre les candidatures

L'application de cette procedure statistique con#rme sans ambiguXte
I'existence d'une discrimination d'origine!: on peut af#rmer, avec moins
d'une chance sur cent de se tromper, que les differences observees en
fonction de l'origine sont la manifestation de traitements differencies des
candidatures en raison de l'origine per$ue de leur identite.

Le Tableau!5 decompose ces resultats, en distinguant les candida-
tures maghrebines et les candidatures per$ues comme strang'res mais
sans identi#cation precise de l'origine du candidat. Les taux de rappel des
candidats etrangers (10,1!*) et maghrebins (9,9!*) sont tout % fait com-
parables entre eux et re>"tent exclusivement les aleas dus au contenu
des candidatures. La de#ance d'origine observee precedemment semble
donc gouvernee par le souci de privilegier les candidatures autochtones

1. Sauf mention contraire, la procedure statistique utilisee est un test de Student de
comparaison de moyennes.Toutes les diffrences commentees en tant que telles sont
statistiguement signi#catives % 1*!; et considerees comme non signi#catives si leu
probabilite de realisation est superieure % 10 *.
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bien plus que par une ds#ance speci#quement dirigee contre les candidats
maghrebins.

Tableau 5 = Discrimination et hom#ophilie ethnique

Noms fran&ais Noms maghr#bins Noms #trangers

Candidat R#ponses Candidgt  R#ponses$ Candigat  R#ponsgs
L.Pascal 75| 149% B.Rachid |36 7/]1% A Jatrix | 41 |8,1%
R.Bandrine 99 19,6 % B.Samira |64 12/9% H.Alissa] 61 |12,1%

Ensemble 174 17,3%  Ensemble 100 99%  Ensemble 102| 10,1 %

Pour chaque identite, masculine dans la premi#re hgneetdans la seconde, classee en colonne par
consonance d'origine, le tableau presente le nombnse pgsitives aux 504 candidatures envoyees, ainsi
que le taux de succ#s correspondant.

La comparaison par ligne du Tableau 5 permet darerd&ffet du
genre du candidat, % origine donnee. Les diffgateéaux de succ's
sont quantativement importantes et systematiquenfevrables aux
candidatures feminines, quelle que soit 'origegn®le du nom!: le taux
de succ"s des candidatures % consonance fraregbsisale 19,6!* pour
les candidates % 14,9!* pour leur equivalent masda 12,7!* % 7,1!*
pour les noms % consonance maghrebine et de 12018*1!* pour les
noms % consonance etrang're. Sur la base de cd®mtssles femmes
bene#cient ainsi d'une prime % l'embauche lisausix&ment % un favo-
ritisme de genre de 'ordre de cinqg points de pentage.

Il faut souligner que cette difference de genre laisse inchangee la dis-
crimination d'origine discutee plus haut!: les candidatures etrang"res et
maghrebines sont toutes deux victimes d'une inegalite de traitement
importante, qu'elles soient masculines ou feminines. Parmi les candidat
masculins, le candidat fran$ais est convoque % un entretien dans 14,9!
des cas contre 7,1!* si le nom porte sur la candidature est % consonance
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maghrebine et 8,1!* s'il est % consonance etrang"re, situant la discrimi-
nation dans un rapport de 1 % 2 en termes de nombres de candidatures
envoyees pour obtenir le m<me nombre de reponses positives. Cette dif-
ference est leg"rement attenuee parmi les candidatures feminines, entre
lesquelles le rapport est de 1 % 1,6, avec des taux de succ"s allant de 19,6!
pour la candidature % consonance fran$aise % 12,7!* et 12,1!* pour les
deux autres origines per$ues.

En vertu de ces resultats, l'inegalite de traitement % l'encontre des can-
didats issus de I'immigration appara=t preponderante et quantitativement
importante. Conformement % [I'hypoth"se selon laquelle la discrimination
est gouvernee par des preoccupations d'homeophilie ethnique, l'identi#ca-
tion precise de l'origine des candidats issus de l'immigration ne fait aucune
difference. En#n, le genre est lui aussi la cause d'une inegalite non negli-
geable, quoique de moindre ampleur. Contrairement % une idee largement
repandue, elle tend % s'exercer % l'encontre des hommes, dans le sectel
gue nous etudions (celui de la comptabilite), en faveur des candidatures
feminine3. Reste % explorer les motivations qui sous-tendent ces compor-
tements discriminatoires.

1. Bien evidemment, ce resultat n'exclut pas qu'il puisse exister d'autres formes
d'inegalite de traitement % |'encontre des femmes dans le secteur studie. En parti-
culier, notre stude concerne uniguement I'stape d'embauche et ne permet pas de se
prononcer sur une eventuelle differenciation des contrats de travail qui sont proposes.
Les «tudes consacrees aux dsterminants des pro#ls salariaux mettent par exemple en
svidence une diffsrence importante en defaveur des femmes % occupation sgale.Voir,
entre autres, les travaux de R.!Oaxaca, «!Male-female wage differentials in urban labc
markets!», 1973!; et J.!0O'Neil, «!The gender gap in wages, circa 2000!», 2003.
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DISCRIMINATIOETCARACT#RISTIQUESL EMPLOI

Un certain nombre d'informations peuvent <tre $irades caracte-
ristiques de I'emploi pour lequel les candidatsos$ envoyees. Les
informations contenues dans les annonces nous tenmnéde tenir
compte de trois dimensions!: le type d'emploi i#st@asdg(e) comptable,
secretaire comptable ou comptable + et la lodadisageographique de
I'entreprise (Paris ou sa banlieue) permettenallier la robustesse des
resultats discutes precedemment et de veri#er caihle re>"tent pas uni-
guement des speci#cites locales et/ou sectoriddafn, nous pouvons
egalement prendre en compte le genre du corresponéa qui sont
envoyees les!candidatures, que nous reconstruisqreatir de son pre-
nom et du!sigle associe (M. ou Mme). Cette dernilirension permet
d'svaluer le degre d'homeophilie sous-jacent audferéinces de genre
observees.

@ l'inverse du type d'emploi % pourvoir, les dguX'es informa-
tions ne constituent que des <lsments indirectslswyprocessus effectif
de recrutement. D'une part, la localisation donisrdisposons est celle
de l'adresse postale de la structure en chargeatutement!: en fonc-
tion de l'organisation interne des entreprises,n@us ne connaissons
pas, il peut donc s'agir de succursales ou alagende maisons m"res
distinctes des etablissements o0Z les personnasteexiseront effecti-
vement employees. D'autre part, rien ne permetatbhr avec certitude
gue les correspondants qui re$oivent les candegagdont les prenoms
sont utilises pour mesurer le genre du «!recrutgusbnt bien les per-
sonnes en charge de leur selection ni, encore mdass decisions de
recrutement

1. Le seul el'ment factuel dont nous disposons % cet egard est que 71* des
reponses que nous avons re$ues emanaient effectivement du correspondant %
qui etaient adresses nos envois.
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@ cette double incertitude s'ajoute le fait que les informations sur la
localisation et/ou l'identite du correspondant sont absentes de certaines
annonces. Au total, 208 des 504 offres d'emploi auxquelles nous avons
repondu s'adressaient % des assistant(e)s comptables, 116 % des secrstai
comptables et 180 % des comptables. Tous types d'emploi confondus, ce
offres taient localisees principalement en banlieue parisienne (313 contre
185). En#n, l'identite du recruteur n'est disponible que pour 449 offres
d'emploi, parmi lesquelles 54,8!* (soit 246) portent un prenom feminin.

Le Tableau 6 decompose les resultats de I'stude en fonction de cha-
cune des trois dimensions. Cette decomposition fait appara=tre une certaine
heterogencite, en termes de type d'emploi notamment (partie gauche du
tableau). D'abord, les ecarts de succ"s entre les differentes identites sont
fortement attenues pour les emplois de comptable. Ensuite, I'avantage de
genre dont bene#cient les candidatures feminines atteint son plus haut
niveau sur les postes de secretaire. Ces variations restent neanmoins mar-
ginales, et ne suf#sent pas % elles seules % expliquer les differences d'orig
et de genre observees sur I'ensemble des candidatures. De m<me, la
decomposition en termes de localisation (colonne centrale du tableau) ne
fait pas appara=tre de difference majeure selon que I'employeur est situs
dans Paris ou en banlieue!: les taux de succ"s sont en general plus faible:
en banlieue, mais l'effet relatif de I'origine et du genre est transversal au:
differences de localisation. La premi"re conclusion qui emerge nettement
de cette decomposition est donc qu'aucune des discriminations que nous
avons observees n'est speci#que ni % un type d'emploi particulier, ni % un
localisation, ni % une categorie de recruteurs!: quelle que soit la dimensiol
consideree, les inegalites de traitement demeurent defavorables aux can-
didatures d'origine maghrebine et etrang"re pour le groupe des hommes
comme pour celui des femmes. De m<me, conditionnellement % l'origine
les candidatures feminines apparaissent toujoulisymes en comparaison
de leurs homologues masculines.



54

'S9jA0AUS JUOS Salnepipued
s9| |anba)] Jnod 10jdwa,| ap sanbislijjorIRY S8P UOIJUO) Ud apnlj ap S1eynsil sa| asodwodip nes|gel 9| ‘jMuapl anbeyds Inod

% 6[ST %168 % 60T % THT D6 2°CT %CTT % GCT ESSI|AvVavH
% 0[S9T %66 % 8'CT %6TT % 00T % ¥'9T %0'ET elIWesiNNON=g
% 8'PC % g'ET %]|6'8T % T'TC % €'8T % ¥'2C % C'6T SuLIpUBEISSNY
% ¢'0T % Y'Y %0, %26 % 00T %09 % L', XU1ero3any
%(38'6 % 0 % L9 %9'L % €8 %69 % €9 PIyoeYIvaNg
% ST %g'TT % GCT % ¥'8T % 0'GT %CTT % 8'9T [eISeHITOT]
O« €02« €T« 'G8Tx ‘08T« 9TT« '80¢x«
@4Ul BWIWOH analjueg Slied d|qeidwo)  |aue09S | ‘94uelsISsy
Inanipap alua9) dsldanua,| ap uonesIeao lojdwa,p adAL

#A1011j0s 10jdwa,| ap sanbnsu#oeled 19 [addes ap xne] F 9 nea|gel




55

La seule dimension jouant un r+le signi#catié egnre du recru-
teur. Si les candidatures feminines sont privesgrar tous les types
de recruteurs, cet avantage de genre est fortearapli#e lorsque les
candidatures sont traitees par un recruteur de gdsminin. Pour les
noms % consonance fran$aise, cet effet est m<hrespmmnsable des
differences de genre observees. La difference déetment entre les
deux candidatures fran$aises est negligeable ddesgecruteur est un
homme, qui convoque le candidat fran$ais dang di&s3tas et la can-
didate fran$aise dans 13,3!* des cas. Cette differ@st en revanche
tr's signi#cative dans le cas des recruteurs de feninin!: le succ's
de la candidate fran$aise est dans ce cas de 26¢8itte 17,5!* pour
le candidat fran$ais.

Les conclusions que l'on peut tirer de ces resultats restent tout % fait
speculatives compte tenu des dif#cultes de mesure dscrites plus haut. Mais
il semble que, contrairement aux hommes, les recruteurs de genre feminin
tendent % privilegier signi#cativement les candidatures de m<me sexe, d
sorte que I'nomeophilie de genre appara=t ici uniguement dans le groupe
des femmes. Une hypoth"se possible est que ces comportements consti-
tuent un effet secondaire de l'audience croissante que conna=t l'idee d'une
forte discrimination % |I'embauche % l'encontre des femmes. |l est possik
gue les recruteurs de genre feminin aient tendance % favoriser leurs homo
logues de m<me sexe pour tenter de reduire les inegalites de traitement
qui jouent en leur defaveur.

L'EFFEDELA MA$TRISBU LANGAGE

Notre etude permet en outre de distinguer I'in>uence de l'un des ressorts
de la discrimination statistique, % travers l'inclusion de signaux de ma=tr
de la langue sur 252 des 504 groupes de candidatures envoyees.

@ cette #n, le Tableau! 7 desagr'ge les resultats presentes dans le
Tableau 5 en fonction de la presence ou non d'un signal de ma=trise du
langage. Cette decomposition permet d'abord de con#rmer que toutes les
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conclusions discutees jusqu'ici sur la base de I'ensemble des!candidature
sortent renforcees si I'on se concentre uniqguement sur les!candidatures
exemptes de signal!: en comparaison de leurs homologues % consonanc
fran$aise, les candidatures issues de I'immigration sont fortement handic:
pees, et les candidatures feminines apparaissent comme systematiquemen
favorisees en comparaison de leurs homologues masculins. Ainsi, ni le
discriminations de genre, ni les discriminations d'origine ne sont imputable
% la presence du signal dans une partie des envois.

L'effet de cette variable sur les candidaturesi86r@nce fran$aise

est negligeable!: en comparaison des candidatef@assant pas mention
de cette competence, on observe une lsg"re hausseadix de rappel
pour les candidatures masculines % consonaneasgaer$une leg"re
baisse pour les candidatures feminines. Bien qugnalas, ces deux
in>exions de sens opposes sont conjointement sugksaour eliminer
les differences de succ"s liees au genre!: d"sdaesles candidatures
font mention d'une experience qui atteste une bomree=trise de la lan-
gue fran$aise, les hommes et les femmes sons sartun plan d'sgalite
(au sens oZ les taux de rappel observes sonttgiagsent identiques).
Ce resultat sugg"re en creux que c'est la con#aeseemployeurs dans
une plus grande habilete des candidates feminiaes de domaine qui
explique l'avantage de genre dont bene#cient leslidates ayant un
nom % consonance fran$aise observe plus haut.

La presence du signal a en revanche un effet important sur les can-
didatures issues de l'immigration, et ce dans des proportions tout % fai
comparables entre differentes origines!: le taux de rappel passe de 8,3!*
% 11,5!'* pour les candidatures % consonance maghrebine, de 8,7!* %
11,5* pour les noms % consonance etrang're. Cet effet d'ensemble cache
neanmoins, 1% encore, une asymetrie tr's forte en fonction du genre.

Alors que l'effet du signal est negligeable pour les candidatures mas-
culines (et m<me leg"rement negatif dans le cas des noms % consonance
strang"re), il ameliore dans des proportions importantes les chances de
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succ"s des candidatures feminines. Compte tenu de la l*g"re in>exion % la
baisse subie par les candidatures feminines % consonance fran$aise, cet e
est suf#sant pour eliminer toute discrimination d'origine entre les candida-
tures feminines!: les differences qui subsistentssatistiquement de nature
residuelle, liees aux variations de qualite deslidatures sur lesquelles les
noms sont portss

Sur la base de ces resultats, la discriminatiogedee semble assez
largement gouvernee par des considerations Stakestj fondees sur de
meilleures competences attendues en mati're limgues Cette asyme-
trie dans les competences per$ues par les emplogeuetrouve dans les
m<mes termes en mati're de discrimination d'otigiume fois les compe-
tences linguistiques explicitees, les femmes destougines sont traitees
sur un plan d'egalite.

Les raisons pour lesquelles les candidaturesimessnalbene#cient pas
de la m<me mani"re de cette modi#cation des canu@arestent % explo-
rer. Une premi're hypoth"se est que les signauksghsont insuf#sants pour
compenser les croyances fortement negatives defogaups, soit parce
gu'ils ne sont pas considsres comme des signadibtEs de competence
linguistique lorsqu'ils sont associes % des tarefidaasculines, soit parce
gu'ils sont trop faibles au regard de la modessecdmpetences per$ues
dans cette categorie de population. Ces resultagg'sent en outre que les
determinants de la discrimination sont largememtefosur l'interaction de
l'origine et du genre, plut+t que sur le cumulr@deslicaps liss % chacune
de ces dimensions prises separsment. Il se pewt doe la discrimination
d'origine qui affecte les hommes porte sur d'auteensions que les
competences linguistiques (de nature statistigueas % des preferences).

1. Cet effet n'est pas induit par un comportement different en fonction du genre
du recruteur!: les candidates etrang'res bene#cient massivement de la presence d'un
signal, que le recruteur soit masculin ou femennalig que I'effet sur leurs homologues
masculins est marginal dans les deux cas.



4. Comment lutter ef$cacement

contre les discriminations"? Pistes de r#%exion
L'application de la methode d'evaluation par correspondance au marche
du travail fran$ais a d+j% largement montre I'existence d'une discriminatior
importante % l'encontre des candidats issus de I'immigration. Nos resultat
con#rment ce constat et evaluent ce handicap % un ratio de l'ordre de
plus d'un et demi pour un!: un candidat issu de I'immigration doit envoyer
une fois et demie plus de candidatures pour obtenir le m<me nombre
de convocations % un entretien d'embauche qu'un candidat «!fran$ais d
souche!», en raison uniqguement de l'origine que sugg"re la connotation de
son nom.

Le premier resultat de notre stude est que cetteatimination d'ori-
gine affecte sans distinction (1) les candidataihmaset feminins et (2)
les candidats d'origine maghrebine et trang"ret dmmprovenance pre-
cise estinconnue. En consequence, il sembleegten@ins par de#ance
% l'encontre d'une vague particuli"re d'immigraréspar un re>exe
d'homeophilie ethnique qu'un traitement differenedt reserve % ces
candidats. Ensuite, une discrimination importapteesen defaveur des
candidatures masculines conditionnellement %»d'pig qui sugg're
gue les representations des employeurs sont fomé@symetriques en
fonction du genre. Cette conclusion est en padi#fanee par |'ef-
fet differencie de la mention explicite des competes linguistiques
des candidats selon leur genre. En effet, si te degliscrimination
envers les populations maghrebines et trang"red #& se reduire net-
tement lorsqu'un signal de ma=trise de langu@estsur le CV, cela
ne concerne que les candidatures feminines, psquddes il suf#t %
sliminer toute discrimination d'origine.

Ces conclusions eclairent d'un jour nouveau le debat public sur les
instruments susceptibles de contrer la discrimination.

D'abord, lI'existence d'une discrimination raciale envers les minorites
visibles est frrquemment invoquee pour valider I'adoption de plus en plus
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frequente de programmes de discrimination posi@finfative action
aux €tats-Unis), destines % restaurer I'sgalite de traitement entre individus
de differentes origines. Mais l'aptitude de ces mesures % restaurer ['sgalit
des chances est fortement controversee. Une premi're serie d'arguments
met l'accent sur les effets pervers lies % la stigmatisation des population
ciblees par ces dispositions. En ce sens, les politiques de discriminatio
positive peuvent favoriser une forme de racisme pogukireiblant des
populations particuli"rement defavorisees, elles soulignent leur handicap et
rendent possible I'exposition des bene#ciaires % une forme de stigmatisa:
tion sociale. La territorialisation de ces politiques de discrimination positive
s'est d'ailleurs constituee comme une reponse au ciblage ethnique. C'est
par exemple le cas en France avec la mise en place des zones d'sducatio
prioritaires ("EP). Ces mesures speciales pro#tent % tous les habitants d'un
zone geographique particuli"re et ciblent donc les minorites ethniques qui
y sont presentes et largement surrepresentees!; mais elles conduisent par
|%-m<me % une stigmatisation des habitants de ces territoires, pouva
expliquer la discrimination parfois observee en raison du lieu d'habitation.
Ensuite, la categorisation des populations % travers les politiques de disct
mination positive tend % maintenir un clivage ethnique et perpstue ainsi les
stereotypes pesant sur les minorites

@ ces premiers ¢lsments de discussion, 'homeophilie ethnique mise en
svidence dans notre etude ajoute une nouvelle dimension. Pour des raisons
pratiques evidentes, les mesures de discrimination positive sont appliquees
% des minorites ethniques clairement identi#ees. Ce type de programme
ne permet d'sliminer les comportements de nature discriminatoire que Si
les inegalites de traitement resultent d'une de#ance % l'sgard des minorites
ethniques particuli"res qui font I'objet de ces mesures de favoritisme. Or,
nos resultats sugg"'rent I'existence d'une de#ance generalisee % l|'egard de

1. R.!Castdla Discrimination negative. Citoyens ou indigo@wes#?
2. A.Mouchtourifiscriminatioaonstruction socid610.
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tout individu qui n'appartient pas au groupe ethniqgue dominant. Toute

intervention fondee sur l'identi#cation de groupes ethniques particuliers

est donc condamnee % laisser inchangee la situation des individus qui, bie
gu'issus de l'immigration, echappent % ces categorisations.

Un second type de mesure ayant suscite de nombreuses discussions
est la possibilite de rendre obligatoire le traitement anonyme des CV. Une
stude recente realisee par I'Ecole d'sconomie de Paris en collaboration
avec P+le Emploi fourni une evaluation tr's utile de ce type de rhesure
gui a nourri les debats recents % ce sujet. La principale conclusion de I'stude
est que les candidats issus de I'immigration tendent en realite % <tre pena-
lises par I'anonymat!: l'ecart de taux d'acc"s aux entretiens d'embauche
entre la population potentiellement discriminee + issue de I'immigration +
et la population de reference * issue de la majorite ethnique + s'accro=t
fortement lorsque le CV est anonyme. Avec des CV nominatifs, les can-
didats issus de lI'immigration ont une chance sur dix d'obtenir un premier
entretien, contre une chance sur huit pour les candidats fran$ais de souche
Lorsque le CV est anonyme, cet scart passe % une chance sur vingt-deu
contre une chance sur six. Comment l'expliquer!?

L'interpretation privilegiee par les auteurs de I'stude tient % la rein-
terpretation des informations contenues dans le CV lorsque le bloc etat
civil est efface. Lorsque le CV est anonyme, une presentation maladroite,
la presence de fautes d'orthographe ou encore uocopes professionnel
marque par de fortes dif#cultes d'acc"s % l'emploi, seraient ainsi juges
ssv'rement par le recruteur, tandis qu'ils seraient consideres avec plus
d'indulgence si l'identite atteste que le candidat est issu de l'immigration.
En ce sens, I'stat civil permet aux recruteurs d'interpreter plus #nement les
signaux negatifs contenus dans les CV. Mais cet effet pervers n'appara=t q
lorsque le contenu des candidatures est systematiquement different pour

1. L.'Behagel, B.!Crepon et T.!Le Barbanchon, «!€valuation de I'impact du CV ano-
nymel!», 2011.
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les candidats issus de l'immigration. Or, une politique globale de promotion
de l'egalite des chances vise precisement % attenuer ces differences * en
restaurant I'sgalite de traitement % l'interieur de I'scole, % l'entree dans les
stablissements scolaires, etc. Ne subsisterait plus, dans ce cas, que la disc
mination fondee sur l'origine ethnique.

Notre etude s'interesse precisement % cette situation complemen-
taire dans laquelle le contenu des candidatures est identique entre les
differentes origines. Elle montre que la possibilite d'identi#er I'origine du
candidat est responsable % elle seule d'un handicap important pour le
populations issues de l'immigration. Par nature, ce type de desavantage
ne peut qu'<tre reequilibre par 'anonymat des candidatures, puisqu'il fait
dispara=tre toute possibilite d'identi#cation du postulant. Les bene#ces que
I'on peut tirer d'une telle mesure dependent donc de la composition de
ces deux effets contradictoires!: plus l'inegalite de traitement est forte dans
toutes les sph'"res de la vie sociale £ de sorte que les candidats issus d
I'immigration se presentent sur le marche du travail avec un parcours net-
tement different du reste de la population!t et plus l'indulgence permise
par l'identi#cation de l'origine aura son importance pour contrer I'effet
negatif de ces differences de parcours. L'stude de I'€cole d'sconomie de
Paris citee plus haut tend % montrer que cette description correspond % e
situation actuelle de la France. Mais plus les politiques de restauration d
I'egalite des chances seront ef#caces + conduisant % des parcours d'edu
cation et de formation professionnelle qui re>"tent des differences entre
individus plut+t qu'entre categories de population't et plus la stigmatisation
due % l'identi#cation de I'origine sur la base du nom aura d'importance dan
le traitement des candidatures sur le marche du travail. Ainsi, % mesure qu
I'on se rapprochera de cette situation, I'anonymat des candidatures aure
de plus en plus de chances de constituer un instrument ef#cace de lutte
contre les discriminations.

En#n, I'une des originalites de notre etude est d'identi#er le degre de
ma=trise de la langue comme une dimension determinante du raisonnemen
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statistique qui sous-tend le comportement des employeurs. Plus speci-
#quement, nous montrons que la mention explicite d'une experience
extraprofessionnelle lise % l'usage de la langue reduit considerablement
(voire annule) la discrimination d'origine qui s'exerce % l'encontre des
candidatures feminines. Si cet effet est fortement attenue pour les candi-
datures masculines, nous n'observons aucun effet negatif des signaux d
ma=trise de la langue sur ces candidatures, de m<me que les candidatur
fran$aises ne semblent pas <tre affectees par leur presence. Ces resultats
ouvrent la voie % des interventions publiques consistant % promouvoir u
syst"me de labellisation du niveau de ma=trise de la langue a#n de lutte
contre les discriminations. L'objectif de ce label serait d'aligner les presup:
poses des employeurs avec les competences linguistiques effectives de:
candidats independamment de leur origine. Il convient donc que ce label
soit de nature % <tre mentionne sur les candidatures, et que cette mention
soit veri#able pour eviter qu'il fasse I'objet de manipulations.

Le minist"re de I'€ducation nationale a d'ores et d¢j% mis en place,
depuis le 7!'mai'2010, un dipl+me national professionnel (Dipl+me de com-
petences en langue ou DCL) permettant aux adultes de faire reconna=tre
leurs competences dans ce domaine. Ce dipl+me est speci#quement des-
tine % attester des competences operationnelles, % travers notamment
des epreuves qui simulent des situations de travail. La version actuelle du
dipl+me comporte treize choix de langue, parmi lesquels est proposee une
certi#cation de ma=trise de «!fran$ais professionnel de premier niveau!s
Au-del% des enjeux de formation qui ont preside % l'instauration de ce
dipl+me, ce type de certi#cation constitue un outil tr's prometteur au
service de la lutte contre les discriminations au regard des crit"res snonces
ci-dessus. Il serait sans doute necessaire dans ce but d'stoffer |'offre de
certi#cation en fran$ais. On pourrait alors envisager, par exemple, que ce
spreuves soient systematiquement proposees lors de l'inscription au #chier
des demandeurs d'emploi, ou encore en #n de cursus des formations pro-
fessionnelles. En#n, un elsment crucial de reussite de ce dispositif est que
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les candidats defaillants se voient offrir une formation leur permettant d'at-

teindre le niveau requis. Il convient d'<tre particuli"rement vigilant sur ce

dernier aspect, au risque que le dispositif ne produise des effets contraire:
% l'objectif vise en handicapant plus encore les populations les moins
eduquees, dont la position sur le marche du travail est d¢j% degrad-e.



Annexes
1 + TESTINGET«'BONNE®RATIQUE®S DERECRUTEMENT

La generalisation des tudes reposant sur |'svaluation par correspondance
pourrait conduire les employeurs % modi#er leurs procedures de recru-
tement par crainte de se voir taxes de pratiques discriminatoires. Il est
important de souligner que cette methode ne permet en aucun cas de

detecter individuellement les employeurs qui pratiquent une discrimination
de genre ou d'origine!; et qu'il serait donc vain d'appliquer, par exemple,
une r'gle d'sgalite stricte des convocations aux entretiens en fonction des
populations d'appartenance des candidatures re$ues.

Comme indique plus haut, ce type d'stude necessite la creation de
candidatures intrins"quement differentes, en termes de forme comme de
contenu. Un employeur peut ainsi avoir une preference pour une can-
didature particuli"re, et par consequent ne contacter que certains des
candidats, sans que pour autant cette difference de traitement soit impu-
table % une pratique discriminatoire. C'est en ce sens que la methode
d'evaluation par correspondance ne peut detecter de comportement
discriminatoire au niveau individuel. La discrimination observee est enti"-
rement due au traitement differencie reserve % une m<me candidature par
differents employeurs pour le seul motif de I'origine per$ue du candidat
associe. Mettre en place des mesures deliberees de favoritisme des candi-
datures supposees <tre discriminees aurait pour seul effet de participer %
dissimuler la discrimination pratiquee par d'autres employeurs.
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2 + (ONSTRUCTIODESIDENTIT#EICTIVES

L'origine per$ue en raison de la consonance de l'identite des candidatures
#ctives envoyees au cours de I'stude est validee par une enqu<te prelimi-
naire au cours de laquelle une liste d'identites est presentee % un repondant
% qui il est demande d'identi#er l'origine de la personne portant ce nom si
celle-ci lui para=t certaine, et de laisser le champ vide dans le cas contrait
A#n de tester le genre per$u, une question sur le genre suppose % partir
du prenom s'ajoute % la question sur l'origine.

L'enqu<te est realisee aupr"s d'un panel d'inds/idont les carac-
teristiques socioprofessionnelles sont prochesllescde la population
des recruteurs qui recevront nos candidaturesvient simultanement
d'scarter tout risque de detection en evitant d@emntoger de possibles
recruteurs. Nous avons par consequent choisi d'oder deux types de
population!: des employes charges de la cliengldiders «tablissements
localises dans la region parisienne, ainsi quewbiants d'universite. Au
total, trois cents individus ont repondu % I'eregusat moitie d'entre eux
sont etudiants, I'autre moitie est constituee d'doyss de cing tablis-
sements de la region parisienne, dont quatre ajpaent au secteur
public.

Les noms et prenoms utilises dans I'stude sontaidrd'une liste de
trente-deux couples nom-prenom prealablement cBgo&Elr nos soins.
Cette liste a <te construite en s'inspirant desvauax existants et en
nous appuyant sur des sources publiques d'infomsaitr les noms et
prenoms les plus courants par origine et par gétwas demandons %
chaque individu de renseigner, s'il n'a pas de,darigine et le genre
supposes des trente-deux identites decrites parrdems et prenoms
presentes.

L'enqu<te est presentee ci-dessous. Sur la base de cette enqu<te preli-
minaire, nous retenons les noms et prenoms pour lesquels le pourcentage
de reponses «!correctes!» (c'est-%-dire conformes % l'origine per$ue pou
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laquelle le nom est utiliss comme variable de traitement) est le plus eleve
dans chaque categorie.

Construction de la banque de noms et prénoms des candidats :
questionnaire préliminaire

I. Questions préliminaires :

a) Genre : homme / femme
b) Age:
¢) Profession :
d) Etes-vous de nationalité frangaise 7 Oui / Non
e) Avez-vous déa vécu a I'étranger ? Oui / Non
f) S1oui, combien de temps ?
g) Avez-vous déja voyage a 1'étranger ? Oui / Non
h) Sioui, combien de pays avez-vous visités ?

II. Consonance des noms et prénoms

A quelle consonance font référence les noms et prénoms suivants ?

Indiquer le groupe ethnique (pays, région du monde) qui pourrait-&tre associé aux noms et
préenoms suivants. De méme, indiquer le genre (masculin/féminin) qui peut-&tre associé aux
noms et prénoms. Si vous étes incertain(e) ou sans idée, laisser un blanc ou placer un
peint d’interregation sur la ligne appropriee.

EXEMPLE :
i DELACROIX Justine francais AL/F
ii.  SMITH Jones anglais M/E
iti. KECHICH Iman maghrébin M/F
v.  RESTAV Lucy 222 M/F

.
VI
Noms et Prénoms :
1. DERBAL Rachida M /F
2. RIVIERE Benoit M /F
[]
32. SOPITRA Derek M /F
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3 + MODALIT#® ENVOIDESCANDIDATURES

A#n de repondre au maximum d'offres d'emploi et de maximiser ainsi
les taux de reponses, il est souhaitable de se restreindre % des secteur
pour lesquels le marche de I'emploi est tr's actif et peu affecte par les
>uctuations de l'activite economique. Pour cette raison, nous nous concen-
trons sur les professions liees % la comptabilite!: cblapi@ecretaires
comptables, assistants et aides-comptables.

Les offres d'emploi sont recueillies quotidiennement sur le site de P+le
Emploi. Cette source est completee par des sites internet specialises dans
les offres d'emploi (APEC.fr!; cadreemploi.fr). Nous repondons % toutes
les offres d'emploi respectant les crit"res suivants!: emploi % temps com
plet ou partiel, CDI/CDD et localise dans la region Wle-de-France. Aucune
candidature spontanee n'a ete envoyee, les candidatures parviennent aux
recruteurs le jour de la parution des offres. La grande majorite des CV est
envoyee par courrier slectronique. Nous avons donc cree au prealable
Six adresses electroniques et attribue six numeros de telephone portable
aux candidats. En reponse aux candidatures postees, les employeurs qui l¢
souhaitent peuvent contacter le candidat par e-mail ou par telephone en
y laissant un message vocal. Les annonces de messagerie sont standards
automatisees.

Nous repondons % chaque offre d'emploi collectee par I'envoi de six
candidatures portant chacune |'une des identites decrites precedemment,
soit un couple de candidatures homme/femme dont les noms et prenoms
sont % consonance fran$aise, % consonance maghrebine et % consona
strang"re mais sans reference % une ethnie particuli"re. Pour chaque
candidature, une information indirecte est ajoutee sur le CV ou la lettre
de! motivation en reference au genre du candidat. De plus, un signal
attestant une «!bonne!» ma=trise de la langue fran$aise est ajoute sur les C
de I'ensemble des candidats pour la moitie des offres d'emploi auxquelles
nous repondons.
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Notre principale mesure d'inter<t est le nombre de reponses positives
re$ues par chacun des candidats. Nous considerons qu'une reponse de la
part du recruteur est positive lorsque ce dernier convie le candidat % un
entretien ou qu'il se manifeste pour obtenir plus de renseignements sur sa
situation presente ou ses quali#cations. A#n d'sviter tout effet pervers de
I'stude sur le fonctionnement du marche du travail, les propositions d'en-
tretien sont systematiquement declinees. En#n, une reponse negative est
affectee % une candidature si le recruteur la rejette formellement (situation
rare) ou simplement s'il n'y repond pas.
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4 + (ONSTRUCTIODESCANDIDATURES

Dans la mesure 0Z chaque employeur re$oit six candidatures de notre
part, il est bien evidemment indispensable de differencier le contenu des
CV correspondants a#n d'eviter la detection de I'stude. Dans le m<me
temps, les candidatures doivent <tre construites de mani'"re % ce que le:
variables de traitement constituent les seules differences susceptibles d'in
>uencer de mani“re systematique le succ"s relatif de nos differents envois.
En consequence, nous organisons une rotation systematique des identites
sur chacun des six CV.

Les candidat(e)s sont celibataires et de natiofralitfaise, sont &ges
de 23!ans et habitent des quartiers equivalentpaint de vue socio-
esconomique. Plus precisement, les candidats sositem 1988 et n'ont
jamais redouble. Leur nationalite n'est jamaiamnstrite explicitement
sur le CV. L'adresse des candidats est reelleuet sians la moitie sud
de Paris dans les 13 # et 15! arrondissements. Les candidats sont
dotes d'un BTS «!comptabilite et gestion!» obten2@09. Cette forma-
tion est la plus largement demandee pour les emidlaides comptables
et de comptables. Ainsi, le panel d'offres d'eraphpiiel nous pouvons
repondre est tr's important, et cette caracteristejassure l'attractivite
de nos candidatures. Les candidats sont egalemaestdiun baccalau-
reat «!sciences et technologies de la gestion!&)®btenu en 2007,
dont certains avec mention. Cette #li"re a «te d@ipar souci de credi-
bilite, dans la mesure 0Z 55! des ¢I"ves qui a@itdau BTS poss"dent
le baccalaureat STG.

Les candidats n'ont pas d'emploi au moment oZ ils postulent a#n de
signaler leur disponibilite immediate. lls poss"dent une experience pro-
fessionnelle comprise entre dix-huit et vingt-deux mois, tiree de trois ou
parfois deux emplois. Le premier emploi est toujours plus court, ce qui
correspond au cas classique d'une periode de stage effectuse apr's le BTS
d'une duree comprise entre deux et six mois. Les differentes experiences
professionnelles et t&ches associees qui sont reportees sur les CV sont
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veritables, en cela gu'elles ont ete tirees de CV reels apparaissant sur le
site de P+le Emploi. Seule la periode d'activite associee % chaque emplo
a ote modi#ee. Les intitules des missions, de I'entreprise et de sa localite
sont bien reels, mais ont te reapparies entre eux a#n d'sviter une trop
grande similarite avec des candidatures existantes. En#n, les candidats o
travaille % des postes en lien direct avec la comptabilite (aide-comptable,
assistant(e) comptable ou comptable) dans des entreprises differentes,
toutes localisees dans la region Wle-de-France.

Outre les differences de contenu, nous introduisons egalement des dif-
ferences de forme entre les CV, en termes de police d'scriture, de taille
de police et de mise en page des documents envoyes pour chacune des
offres. Nous associons % chaque CV une lettre de motivation subissant |
m<me type de modi#cations de forme. Si elles diff'rent dans leur formu-
lation et par I'ordre dans lequel apparaissent les divers slsments, ces lettres
sont similaires sur le fond en ce sens gu'elles s'inspirent toutes d'exemple
directement tires de sites internet specialises.

Notre volonte d'studier les discriminations lises au genre nous a conduits
% elaborer des candidatures masculines et feminines. L'identi#cation d
genre associc % l'identite de ces candidatures est donc fondamentale pou
la validite des resultats. Or, la capacite d'un employeur % identi#er le genre
li* % un prenom est probablement d'autant plus faible que l'origine lui est
peu famili"re. Les resultats de I'enqu<te constituent une premi“re garan-
tie % cet egard. A#n d'ameliorer encore la qualite des perceptions, nous
indiquons clairement sur les CV et les lettres de motivation des differents
candidats une information implicite faisant reference % leur genre. Par
exemple, nous ajoutons volontairement des accords feminins (forte d'une
experience, je suis motivee, etc.) ou utilisons le sigle «!IMme!» et «!M.!»
dans l'en-t<te du CV.
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5 + XEMPLE®ECANDIDATURE

Pour permettre une meilleure apprehension degelifées de forme entre
les candidatures, nous presentons ici trois typdsS\d Rappelons que les
seuls slsments qui ne sont pas immuables sur les®ai\fe nom du candidat,
son adresse electronique et son numero de telephguatable. En I'occur-
rence, les trois CV presentes ci-dessous concelmeandidat Pascal Leclerc.

Pascal Leclerc
170 rue Lourmel

75015 Paris

Email : leclerc.pasc@yahoo.com
Tél:06 10 B3 BEOB

Né a Paris le 06/01/1988

Célibataire
Aide Comptable
FORMATION
2009 BTS (Brevetde Technicien Supérieur) spécialité Comptabilité-Gestion des
Organisations avec mention assez-bien
2007 Baccalauréat5TG (Sciences et Technologies de la Gestion)

EXPERIENCES PROFESSIONNELLES

03/11-07/11 Poste : Aide comptable
Entreprise . Société de vente immobiliére a Paris
Activités:  préparation desfacturesfournisseurs clients et trésorerie.
Déclarations fiscales.

09/09-01/11 Poste - Aide comptable
Entreprise : Cabinetd'expertcomptable a Bourg-la-Reine

Activités:  Epregistrement des factures fournisseurs clients, facturation
clients et établissements de fiches de paies.

CONNAISSANCES LINGUISTIQUES

Francai: Lu+++ ; Ecrit+++ ; Parlé +++
Anglais Lu+++ ; Ecrit++ ; Parlé ++
Espagnol Lu+ ; Ecrit+ ; Parlé +

CONNAISSANCES INFORMATIQUES

Bureautigue Pack Office, Open Office
Logiciel Quadracompta, EBP, Ciel compta & Gestion
AUTRES & LOISIRS

Volleyball, tennis de table, jogging
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Leclerc Pascal

4 rue Sadne

75014 Paris

06-10-83-88-08

Leclerc.pasc@vahoo.com 23 ans, Célibataire

Expériences professionnelles

Sep /2010 - Mai/2011 Aide comptable chez Asta Mobilier, 92120
Contréle et saisie, enregistrement comptable, rapprochement
bancaire, facturation, gestion des encaissements, relance
Chients

Oct /2009-Mai/2010 Comptable chez Trecom SA Expertise comptable, 75017
Enregistrement bancaire, rapprochements bancaires,
réglement fournisseurs et clients, lettrage et pointage des
comptes

Juillet-Aofit/2009 Stage en tant qu'aide comptable chez Etablissements
Gallois, 75014

Gestion de plusieurs dossiers clients, classement et
archivage

Aotit 2008 Employé dans la restauration rapide chez "So Good", Leroy
Merlin Massy (21300)

Tenue de la caisse et préparation

Formation

BTS Comptabilité-Gestion des organisations obtenu en 2009
Baccalauréat STG obtenu en 2007 (Mention Assez-Bien)
Brevet des colléges obtenu en 2004

Compétences

Informatique Windows, Excel, Word, Powerpoint, Ciel (compta &
Gestion), EBP, Quadra compta

Lingmistique Anglais : Bon niveau

Activités Diverses

Voyage, Lecture, Waterpolo
























