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Résumé

A l'aide d’'un testingnous évaluons I'ampleur de la discrimination anltauche envers les
jeunes d'origine étrangere (maghrébine) en llesgmée. Nous avons mesuré l'effet de
l'origine (francaise ou maghrébine) croisé avecvéaiable « diplome » sur les chances
d’accéder aux entretiens d’embauche en réponses effies d’emploi pour le poste de
technicien de maintenance.

Afin de réaliser cette étude, nous avons cons®&rofils de demandeurs d’emploi : deux
jeunes hommes d’origine maghrébine et un jeune h®rdiorigine francaise. Nous avons
délibérément renforcé les caractéristiques prodestid'un des deux candidats d’origine
maghrébine par rapport aux autres candidats. Alnsi, de ces deux candidats d’origine
maghrébine affiche un niveau de formation plus ébtpwe les autres candidats. Il détient un
diplome de niveau BTS alors que les autres détrgnmedipléme de niveau BAC.

Nous avons envoyé 441 candidatures en réponse afftd3 d’emploi en Tle-de-France sur la
période fin juillet 2010 — fin aoqt 2010.

Les résultats obtenus mettent en évidence degjpeatidiscriminatoires envers les candidats
maghrébins. Ces pratiques ne sont que faiblemenpensées par une formation plus élevée
car le candidat d’origine maghrébine plus qualifi¢ a umoindre acces aux entretiens
d’embauche que le candidat frangais mais plus dences que l'autre candidat d'origine
maghrébine Alors que le dipldme augmente les chances d'ascémlx entretiens
d’embauche, I'origine maghrébine reste pourtant lsanae.
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Introduction

La discrimination envers certains groupes de laufaion est un probleme majeur pour notre
société et elle fait I'objet de nombreuses étudiach et Rich, 2002 ; Kenney et Wissoker,
1994 ; Bertrand et Mullainathan, 2004 ; Cedieyahi, 2007 ; Duguet E. et all. 2007, 2010,
par exemple). L'exercice dévaluation de la dis¢nation reste compliqué a cause
d’éventuelles caractéristiques inobservables ou idhehtifiees. Afin d'éviter l'utilisation

abusive de ce concept, une définition précisadmtion de discrimination s'impose.

James Heckman (1998) parle d'une situation disoatoire lorsque deux travailleurs
pourvus de caractéristiques productives parfaiténamtiques et qui se différencient juste
par des caractéristiques non productives, ne lewfipas de mémes attributs (acces a
I'emploi, a la formation, promotions, niveau dekaBsas, etc.) de la part d’'une entreprise.

Sur le marché du travail, on parle de discriminatotiembauche lorsque des chercheurs
d'emploi sont traités de maniére différente sur heme de criteres de sélection qui manquent
de justification objective et raisonnable a I'égdudposte a pourvoir.

Les travaux sur le probleme théorique posé paridarichination partent d’'une méme
définition de la discrimination comme traitementfé&iencié des travailleurs avec des
productivités identiques. Elles peuvent étre clessn deux grandes catégories. Les théories
fondées sur des préférences discriminatoiresagis’d’'une aversion des employeurs, des
salariés ou des consommateurs pour les minoritésk@B, 1957). Les théories fondées sur
I'idée que la discrimination est une conséquencendanque d’information des employeurs
sur la productivité des employés lors de I'embau@reow, 1972 et 1973, McCall, 1972 et
Phelps, 1972). Pour Phelps (1972), I'appréciatieniadproductivité repose sur des signaux
individuels. Il parle de discrimination statistiqueomme conséquence de l'existence d'une
composante inobservée de la productivité des catsdiiamployeur fonde I'appréciation des
compétences inobservables sur une évaluationmdivldlu lors de 'embauche (réussite aux
tests d'embauche, dipldmes...) et sur ses croyanresa productivité moyenne du groupe
démographique auquel appartient le candidat. PatwwA(1973), les employeurs ont des
croyances fondées sur I'observation ou encore digages relatifs a la corrélation entre le

sexe et la performance.



Toutes ces difféerentes études théoriques montreatl'glentification et I'évaluation de la
discrimination sont difficiles. Une méthode bien ptd& s’'impose donc pour évaluer de
maniére satisfaisante la discrimination a I'embauch

Les données disponibles habituellement ('enquétpl& ou 'Enquéte sur la structure des
salaires de I'Insee, par exemple) ne sont passanfies car I'évaluation de la discrimination
est un exercice complexe qui suppose des compasaistoutes choses étant égales par
ailleurs ». Or les données issues de sources tgfadis existantes posent la difficulté
meéthodologique de l'inadéquation des données d&tegou administratives (caractéristiques
des candidats aux postes, déclarations non fialdesemployeurs et des candidats, dans la
réalité 2 candidatures a un méme emploi ne sondigamdentiques). En effet, si certaines
caractéristiques des individus sont observablasgyample le sexe ou I'age) pour d’autres ce
n’est pas le cas (comme par exemple la motivatisnraévidus).

Un exemple d’étude qui utilise des données statiss publiques est celui de R. Aeberhardt,
D. Fougeére, J. Pouget et R. Rathelot (2010). Hrsarnit des données de I'Enquéte Emploi
2005-2008, ils montrent des inégalités sur le mardb travail des enfants d'immigrés
provenant des pays du Maghreb et d’Europe du Suces Francais ayant au moins un parent
immigré originaire du Maghreb ont des taux d’empidérieurs de 18 points et des salaires
13% inférieurs a ceux de frangais dont les deurrgarsont francais de naissance ». Quant a
la comparaison des groupes d’origine d’Europe di, 8es inégalités sont plus faibles (écart
d’acces a I'emploi de 0.7 et écart de salaire ée.2

Nous remarquons que, lorsque I'on cherche a évdaatiscrimination en utilisant des
données d’enquétes ou administratives, nous obseserement le résultat du processus de
recrutement (comme, par exemple, la proportion demmbres d'un certain groupe
démographique, ici les enfants d'immigrés proverded pays du Maghreb et d’Europe du
Sud). Mais nous ne pouvons pas distinguer de nmenpeécise si ce résultat est la
conséquence d'une différence des caractéristiqueslugtives des candidats, d'une
discrimination a 'embauche ou peut-étre d’'une aerisare des candidats a 'embauche.

Afin de controler complétement I'hétérogénéité irmbgée et de pouvoir réaliser des
comparaisons « toutes choses égales par ailleumg >approche purement expérimentale est
nécessaire. Comme solution a ces difficultés, lthaue du testing est une méthode adéquate

qui permet de collecter des données a l'aide d’arpérience contr6lée Il s'agit de

2 Pour une étude plus détaillée sur la procédureesting voir les publications de Petit (« Commevaléer la
discrimination a I'embauche ? » 2003), Heckman 8)98t Aeberhardt, Pouget, Fougere, Rathelot («
Discrimination a 'embauche, quels apports desd¢ulaces de testing ? » 2009).



construire des candidatures (CV et lettres de miiva équivalentes en tous points a
'exception de la variable & tester. Les candidgguainsi construites sont envoyées aux
mémes offres d’emploi. Le taux de réponse des datgliest I'instrument utilisé pour
comparer I'acces aux entretiens d’embauche deérelifts candidats. Pour comparer I'acces a
'emploi des candidats, si les candidatures saenrees par les employeurs, les responsables
de I'étude peuvent choisir d’envoyer de faux caatlichux entretiens d’embauche.

Cette méthode comporte pourtant des limites. Las phportantes sont les suivantes. Les
données recueillies sont des données expérimentalddles indiquent de facon fiable
'ampleur de la discrimination a 'embauche a unmnmeat donné du temps, dans le champ
couvert par I'expérience mais elles ne peuventusniracas fournir un indicateur de I'état des
discriminations sur I'ensemble du marché du trawa{De Schutter, 2001 ; Duguet et al,
2007). Ensuite, comme le souligne Heckman (1998k¥tildifficile d’isoler la discrimination
fondée sur l'aversion de la discrimination stagigé. Les résultats obtenus ne peuvent pas étre
généralisés sur I'ensemble du marché du travéiuetinterprétation doit étre prudente. Enfin,
dans une étude plus récente, Neumark (2010) mantege si les correspondance-testing
incluent explicitement des variations dans la déaties candidatures, certains résultats

peuvent étre mal interprétés comme preuves demisetion.

La méthode du testing est utilisée pour des travauxla discrimination a 'embauche en
raison de l'origine ethnique depuis une vingtaitadées.

Riach et Rich (1991), en Australie, comparent Bac I'emploi entre autochtones et minorités
grecques et vietnamiennes pour des postes a tpibldication (vendeurs, secrétaires). Leurs
résultats indiguent une discrimination a I'embaudignificative dont les grecs et les
vietnamiens ont été victimes. Cependant, la disoation apparait inférieure pour les grecs
(8,8%) que pour les viethamiens (27.4%). Aux Etatss, Kenney et Wissoker (1994)
réalisent simultanément a Chicago et a San Diegestrpour comparer l'acces aux entretiens
d’embauche et a I'emploi des jeunes hommes d'@ifiispanique et anglo-saxonne. Les
résultats obtenus montrent que la discriminatiorsisage surtout au niveau de l'acces aux
entretiens : alors quils trouvent une discrimioatisignificative envers les candidats
hispaniques dans l'acces aux entretiens d'embauweltie, discrimination diminue lors du
passage d’un entretien pour l'obtention d’'un emploi

Des travaux plus récents traitent I'effet cumulé I'deigine et d’autres variables sur les

chances d’'acces a I'emploi.



Bertrand et Mullainathan (2004), aux Etats-Unise@fient un «correspondance testing » en
utilisant des candidats blancs et noirs d’origingle-saxonne ou afro-américaine pour des
emplois a faible qualification (caissier, guiche@ela poste, vendeur). L'origine ethnique des
candidats est signalée sur la candidature paréleopn a forte consonance anglo-saxonne ou
afro-américaine. lls trouvent une importante dis@mation a I'encontre des candidats noirs
(taux de succes des candidats portant un prénam ebm a consonance afro-américaine de
6.45% contre 9.65% pour des candidats portant @ngon et un nom a consonance anglo-
saxonne). De plus, ils montrent que seuls les bl@ont avantagés par une candidature de
gualité plus élevée.

En France, Cediey et Foroni (2007) ont effectuélie,LLyon, Marseille, Nantes, Paris et
Strasbourg une étude pour le Bureau Internationdlrdvail (BIT), « Les discriminations en
raison de “l'origine” dans les embauches en Franc@e enquéte nationale par tests de
discrimination selon la méthode du BIT ». Les tektsdiscrimination ont été réalisés sur la
période fin 2005 - mi 2006 en utilisant les typésniplois de basses et moyennes-basses
gualifications dans les domaines de I'hotellerigtaiaration, de la vente et du commerce, des
services aux entreprises ou aux collectivitdss services a la personne, des transports,
de l'accueil et du secrétariat, du batimentexst ttavaux publics, de la santé et de I'action
sociale. L'origine ethnique des candidats est $égnaur la candidature par le prénom et le
nom a forte consonance hexagonale ancienne, magare noire africaine.

Les résultats montrent une nette discrimination’encbntre des candidats d’origine
maghrébine et noire africaine.

Duguet E., N. Léandri, Y. L’'Horty, P. Petit (200Malisent un test d’accés aux entretiens
d’embauche en mesurant de facon simultanée lets eféel’origine (francaise ou marocaine)
suggérée par la consonance du nom de famille @r&hom, de la nationalité (francaise ou
marocaine) et du lieu de résidence. Les auteus®mseintéressés a des postes de serveurs et
de comptables. Leurs résultats montrent que danddex cas, afficher sur la candidature un
nom et un prénom a consonance maghrébine est phaigant qu’afficher une nationalité
maghrébine. De plus, ils montrent une discriminatidififérenciée a I'encontre des
maghrébins selon les deux postes. En effet, lesismitnontrent que pour un poste de serveur,
les chances d’obtenir un entretien d’embauche aantnoins 3 fois plus fortes pour les
candidats d'origine francaise que pour les candidairigine ou de nationalité maghrébine.
Pour les postes de comptables, ces différencesappent plus fortes (« Les candidats de

nationalité et d’origine maghrébines doivent en emme envoyer dix fois plus de curriculum



vitae pour obtenir autant d’'invitations a des eidres d’embauche que les candidats dont les
noms et prénoms évoquent l'origine francaise »).

Plus récemment, Duguet E., Y. L'Horty, L. du Patgu Petit, F. Sari (2011) évaluent les
effets croisés de l'origine (francaise, maghrébafecaine subsaharienne et asiatique) et du
sexe sur les chances d’accéder aux entretiens dighb. Ills sasont intéressés a des postes
qualifiées et en tension des informaticiens de anivBAC+5. IIs montrent que, les frangais
d’origine étrangére ont une probabilité plus faiblaccéder aux entretiens d’embauche quel
gue soit leur sexe.

Une autre étude intéressante est celle de A. M Alhrbe Andersson et M. Hammarstedt
(2009). lIs indiguent que la discrimination ethnigsemble exister dans le marché des
transferts de petites entrepriseslf-employmeht donc aussi en dehors du marché du travail
conventionnel. En utilisant deux acheteurs fictgstentiels, dont un avec un nom
typiquement suédois et un avec un nom typiquemexghnébin, ils ont répondu sur internet
aux annonces de transferts de petites entrepnis&iede. lls ont constaté que les vendeurs
discriminent les acheteurs avec un nom maghrébinsiAles acheteurs avec un nom

maghrébin ont obtenu moins de réponses positiveseguacheteurs avec un nom suédois.

L'objectif de notre étude est de mettre en éviddimastence éventuelle et 'ampleur de la
discrimination a I'embauche en raison de l'origto&it en tenant compte d’'un niveau de
gualification (dipléme) volontairement différent tem certains candidats. Comme dans
I'expérience de Bertrand et Mullainathan (2004)s100us intéressons aussi a augmenter la
gualité des candidatures mais juste pour un cedamlidat. Ainsi, pour ce candidat, nous
avons accordé une formation supérieure (un dipl@enplus) car conformément a la théorie
du capital humain les chances d’accés a 'embaauafjeentent avec le niveau de formation.
En comparaison, Bertrand et Mullainathan ont adctodiks compétences en langues
étrangeres, des honneurs ou une certaine expérimilitaire, des écoles d'été ou des
expériences de travail pendant I'école, des expée de bénévolat, des compétences

supplémentaires en informatique.

Apports de notre étude

Cette étude a comme objectif I'évaluation des tésuld'un test d’acces aux entretiens
d’embauche des jeunes hommes d’origine francaisegaghrébine afin de mettre en évidence
'existence éventuelle et I'ampleur des pratiquescriininatoires envers des personnes

d’origine étrangere (maghrébine).



Tout d’abord, nous innovons par le fait que nousnaveolontairement augmenté les
caractéristiques productives d'un des candidatsrggport aux autres candidats en faisant
varier la variable « qualification ». Puisque lesvaux de référence ont démontré I'existence
de pratiques discriminatoires a I'encontre desqrerss d’origine maghrébine, nous sommes
sortis du champ « toutes choses étant égalesllgamsi» et nous avons deélibérément renforce
les caractéristiques productives d'un des deuxidatsld’origine maghrébine par rapport aux
autres candidats en lui accordant un diplome de plu

Ainsi, un premier candidat est d’origine maghrélsignalée par la consonance maghrébine
de son nom et de son prénom. Il affiche sur saidahde une formation plus élevée que les
autres candidats : un dipléme de niveau BTS. Un idewx candidat est d’origine
maghrébine, ce qui est signalée par la consonaaginébine de son nom et de son prénom
et il affiche sur sa candidature un diplome du aiweBAC. Un troisieme candidat est
d’origine francaise signalée par la consonanceca@e de son nom et de son prénom et il
affiche sur sa candidature un dipléme du niveau BAC

Toutes les autres caractéristiques des candidaifs skmilaires. Ainsi, les derniers deux
candidats se difféerencient entre eux juste paral@atéristique non productive « origine
ethnique ». Le premier candidat se différencie degres candidats aussi par une
caractéristique productive, une formation plus é&evinenée a renforcer ses chances
d’accéder a I'empiloi.

Dans ce contexte, nous cherchons a répondre aisti@nge suivantes : dans le cas ou un
francais d’origine maghrébine est mieux formé guamcais autochtone, quel est I'effet sur
ses chances d’accés a I'embauche? Est-ce qu’amweet une discrimination a I'embauche
envers le candidat d’origine maghrébine et si quélle est son ampleur?

Ensuite, nous innovons par le fait que nous avtyesahé a voir si une discrimination existe
dans l'ordre des réponses fait aux candidats. Ceftproche est a notre connaissance une
approche originale non encore exploitée.

Les trois types de candidatures ont donc été agtsstpour étre envoyésn réponse aux
mémes offres d’emplois, dans les mémes entrepfikass avons envoye 441 réponses a 147
offres d’emploi sur la période fin juillet — fin @2010 en utilisant le site P6le Emploi.

Les types d’emploi utilisés dans le cadre de nétinele sont des emplois qualifies (BTS, BAC
PRO) dans le secteur d’activité de la maintenadeamétierde technicien de maintenance.

En tenant compte des limites du testing, nous mentins que les résultats obtenus sur ce
secteur d’activité ne peuvent pas étre considéoésr®e un indicateur de I'ampleur de la

discrimination sur I'ensemble du marché du travalil



Nature de I'expérience

Dans notre étude, nous avons testé la variabl€odgihe des candidats signalée par la
consonance frangaise ou maghrébine du nom et doprdes candidats (cf. tableau 1). Cette
variable est testée en tenant compte du renforcedesnthances d’accéder a I'emploi pour
un des deux candidats d’origine maghrébine : il héeéd’'un diplobme BTS en plus par
rapport aux deux autres candidats.

Toutes les autres caractéristiques sont similag@ss étre totalement identiques pour limiter
le risque de détection par les recruteurs.

Tableau 1

Origine ethnique de candidats
Candidature Nationalité Origine Consonance nom et prénom
1 (FMM) Francaise Maghrébine Consonance maghrébine
2 (FMM) Francaise Maghrébine Consonance maghrébine
3 (FFF) Francaise Francaise Consonance frangaise

Lecture : Les deux premiers candidats (FMM) omd&ionalité francaise, les noms et prénoms a coasoa maghrébine.
Le troisieme candidat (FFF) a la nationalité fraaige, ses nom et prénom a consonance francaise.

Construction des candidatures écrites

Nous avons choisi de tester 'effet de I'origine ghgébine sur les chances d’acces aux
entretiens d’embauche pour le métier de technidenmaintenance en électrotechnique.
Conformément a I'Enquéte Emploi 2010, dans ce gedty a 3.29% des employés d’origine
maghrébine, juste apres les employés d’originéElegdpe du Sud qui sont en proportion de
5.46%. Dans des proportions plus faibles, nous tmsides employés d’origine d’Europe du
Nord (1.13%) et de I'Est (1.40%) et, en dessoud¥e des employés d’origine du Proche-
Orient, de Laos, Vietham et Cambodge, du reste'Afeque et du reste du monde. La
proportion des employés diplomés BTS est de 15.@i#dis que les employés diplédmés Bac
Pro sont en proportion de 14.44%.

Le métier de technicien de maintenance est un mgatier lequel on note des difficultés de
recrutement. Conformément a plusieurs bulletins oelssd’information sur le marché du
travail en lle de France (n°26, aolt 2006 ; n°8illet - aolt 2007 ; n°43, aolt 2008 ; n°45,
février 2009) les recrutements jugés difficilesgmaient particulierement dans le domaine du
batiment, de la cuisine et de la santé. La partrdesitements de techniciens du batiment

envisagée jugeée difficile est montée de 59,4% ,a%ur la période 2006 — 2008.



La grande demande de travailleurs pour un postdedenicien de maintenance et les
difficultés de recrutement le transforment en niégietension. De plus, la spécialisation dans
I'électrotechnique nous permet d’accéder a unettpalarge de postes : électrotechnicien
(code ROME 11304-11309); électromécanicien (codeviE11304-11309); technicien / agent
d’entretien et de maintenance du batiment (code EQONRO03); technicien d’essais en
électronique (H1504); technicien d'installations dwtériels électroniques (code ROME
12305); technicien de maintenance industrielle e&c®&DOME 11304), etc. La qualification et
les prérequis correspondants a ces codes de médieespondent aux qualifications et aux
expériences professionnelles accordées aux caadidat

Un tel métier doit normalement limiter les pratigudscriminatoires et les nombres de refus
des employeurs. Pour ces raisons, nous avons ditatfliser le métier de technicien de
maintenance en électrotechnique dans le cadretde étade.

Nous avons choisi de tester I'origine maghrébirmeg@gue, selon plusieurs études relatives a
ce sujet, les plus grandes difficultés d’accéddremploi sont subiespar les personnes
originaires de ces pays et par les enfants de ee®mes (Richard J. L., 2006 ; Silberman
R.et Fournier I., 2006, Duguet et al, 2007). Ainandis que la variable « origine ethnique »
(dans notre cas l'origine maghrébine) est une ténatique non productive elle génere
pourtant des pratiques discriminatoirbkais que va-t-il se passer quand une caractérigtiqu
productive « entre en jeu » pour renforcer les adend’'un candidat d’origine maghrébine?
Afin de répondre a cette question, nous avons cti@idapter notre approche et faire varier la
variable « formation professionnelle » entre lesdodats (cf. tableau 2). Ainsi, nous avons

construit trois candidatures qui permettent de #artrois couples de candidats.

Tableau 2
Qualification de candidats

Candidature Quialification
Poste

1 (FMM) Techniciende BTS élecfrotechnique_ ) S
maintenance Bac Pro électrotechnique, énergie, équipements

communicants BEP métiers de I'électrotechnique

2 (FMM) Technicien de Bac Pro électrotechnique, énergie, équipements

maintenance communicants BEP métiers de I'électrotechnique

Bac Pro électrotechnique, énergie, équipements

3 (FFF) Technicien de communicants BEP métiers de I'électrotechnique

maintenance




Dans le premier couple (2FMM, 3FFF), les candidasdistinguent par I'origine ethnique
signalée sur la candidature par la consonanceuls t®ms et prénoms. Les deux candidats
ont une nationalité francaise mais I'un d’entre affiche un nom et un prénom qui suggerent
une origine maghrébine. Les nom et prénom affighads 'autre candidat suggérent une
origine francaise. Les deux candidats ont un C\{ukdité équivalente et affichent donc des
caractéristiques productives similaires (mémesifigetions BAC).

Similairement au premier couple, les candidats duxgétme couple (1FMM, 3FFF), se
différencient par l'origine ethnique (francaise raaghrébine) et, particulierement pour le
candidat d’origine maghrébine, par sa formatiorfgesionnelle supérieure. Ainsi, le candidat
d’'origine francaise affiche sur sa candidature torenation du niveau BAC alors que le
candidat d’origine maghrébine affiche une formatdun niveau BTS. Toutes les autres
caractéristiques sont similaires. Le dernier coudlEMM, 2FMM) est formé des deux
candidats d'origine maghrébine, I'un des deux h#it une meilleure formation que le
second.

Si, dans une telle situation, nous trouvons uné&pace pour le candidat d’origine francaise
qui est moins qualifié, cela suggérerait un nivdaures grande ampleur de discrimination
envers les personnes d'origine maghrébine. Au awairsi nous trouvons une préférence
pour le candidat maghrébin qui est le plus form&a gpeut suggérer une réponse de
I'employeur économiquement rationnelle a la sup&éatonnée par sa formation.

En utilisant ces deux couples de candidats, noasckhns a trouver et analyser quelles sont
les chances d’'acces aux entretiens d’embauche ypogandidat d’origine maghrébine par
rapport a un candidat d'origine francaise qui d#teedes caractéristigues productives
équivalentes ou inférieures. Le choix des nomsstpiénoms des candidats est fait en tenant
compte de leurs origines ethniques et de leurs. @&gesi, nous avons choisi des noms et des
prénoms de forte consonance maghrébine et frangaisent été beaucoup utilisés a I'époque

de leur naissance (cf. tableau 3).

Tableau 3
Identité des candidats

Consonance du

Candidature Nom et Prénom . Sexe Dipléme
Nom et Prenom

1 (FMM) MESSAI Zahid Maghrébine Masculin BTS

2 (FMM) BELAHDEB Nessim  Maghrébine Masculin BAC

3 (FFF) BERNARD Sylvain Francaise Masculin BAC




Toutes les autres caractéristiques sont similai@®me nous le développons par la suite.

Les similitudes :

Toutes les similitudes sont formulées différemmmntchaque CV, pour limiter le risque de
détection. Par exemple I'age est directement affipbur un des candidats. Pour les autres
deux candidats, I'age est suggéré par la date ideamece ou par 'année de naissance sur leur
candidature.

Les trois candidats sont des jeunes hommes denabté francaise, célibataires et sans
enfant. lls sont tous trois Agés de 28 ans. liseéstous en lle-de-France dans des zones hors
ZUS similaires économiquement et socialement du podeal 93 (cf. tableau 4), pour limiter

le risque que la zone de résidence ait une inflisnc le choix du recruteur.

Tableau 4
Lieux de résidence des candidats
. Localité Code postal
Candidature
1 (FMM) Bondy 93140
2 (FMM) Le Blanc Mesnil 93156
3 (FFF) Noisy-le-Sec 93130

lls détiennent tous un permis de conduire B eaffichent une mobilité en Tle-de-France sur
leur candidature. En conformité avec leur agepiis une vaste expérience professionnelle
d’environ douze années. Le candidat ayant un dipl@mplus, affiche sur sa candidature une
expérience professionnelle acquise en alternancedapé ces deux années d'études
supplémentaires. Ainsi, I'expérience professiormebt similaire pour les trois candidats qui
ont occupé les mémes types de postes avec des gqhigalentes.

Les trois candidats n’affichent aucune interrupti@ignificative) dans leur travail et ils
travaillent sur des postes similaires au momer¢uailecandidature.

Les différences :

Les trois candidatures se différencient par desné&hds de mise en page sur les supports écrits
(CV et lettre de motivation) : la police, les puetda couleur d’écriture, la taille de la police,
le modéle du CV et la mise en page du contenu.

Elles se différencient aussi par leur opérateurtédéphone mobile et par leur client de
messagerie internet. Ainsi, chaque candidat possedaiméro de téléphone portable et une

adresse électronique sur des messageries en lifg@eies (Yahoo, Gmail, Hotmail).



L’expérience professionnelle des candidats estiseglans des entreprises différentes situées
dans des zones différentes d'lle-de-France.

Les loisirs des candidats peuvent donner naissardes interprétations sur le caractére des
candidats et sur leur comportement éventuel. Enécpesice, les candidats affichent des
loisirs différents mais neutres tel que le spoéndipe, la lecture, la musique, etc.

De plus, comme nous l'avons déja présenté, unrdessdandidats affiche un dipldme de plus
gue les autres.

Ainsi, les candidatures construites sont similaiptsusibles et realistes.

Un test d’acces aux entretiens d’embauche

Notre recherche vise a évaluer l'effet d’origineaffcaise et maghrébine) sur les chances
d’obtenir un entretien d’embauche. Pour ce faireusn avons envoyé par mail 441
candidatures écrites (CV et lettres de motivatiem) réponse a 147 offres d’emploi
disponibles sur la période fin juillet — fin ao(t120

Nous n'avons pas envoyé des candidats aux engeti@mbauche donc les résultats
montrent seulement le taux d’acces aux entretieeslohuche, qui est « une approximation
de l'accés a I'emploi » (Duguet et al, 2007). On mpaiti penser qu’'un test d’acces aux
entretiens d’embauches est limitant car I'accésemtretiens ne garangias I'obtention d’'un
emploi. Cependant, I'organisation d'un entretiemracolt pour I'employeur et si celui-ci
décide de convoquer un candidat, c’est qu’'il a demnces d'obtenir le poste. De plus, de
nombreuses études (ex : Kenney et Wissoker, 199dumark et al. 1996 ; BIT, 2007 ;
Cediey et al, 2008) montrent que la discriminatapparait dés l'accés aux entretiens
d’embauche.

Le choix de ne pas envoyer des candidats aux eEmsed’embauche nous donne I'avantage
de contréler parfaitement le déroulement de notweded L'apparence physique et la
personnalité des candidats qui sont des élémeristidtables par les chercheurs, n'ont pas
d'influence sur les résultats du test. De plus;tamx simplifie la collecte de données ce qui

nous donne la possibilité de constituer un échantplus large (Riach et Rich, 1991).

Sources des offres d’emplois et envoi des candidats

Nous avons constitué notre échantillon en consul@rsite Internet du Péle Emploi qui

centralise la plus grande partie des offres d’emgtdlie de France.



Nous avons répondu aux offres d’emploi quelquessjapres leur parution sur le site internet.
Les candidatures ont été envoyées sur la périodeifiet 2010 — fin aolt 2010, en réponse
aux offres d’emploi correspondant au profil éleaobinique.
Puisque les candidatures étaient envoyées aux méffnes d’emploi, nous avons choisi de
les envoyer a intervalles de 45 minutes environrtirpies adresses mail de chaque candidat,
afin de limiter le risque de détection. Pour coletrécette approche méthodologique, les
candidatures ont été envoyées par rotation sysigueagn évitant donc d’influencer le choix
des entreprises pour un candidat particulier poerlmprdre soit different a chaque envoi.
Pour éviter un effet potentiel de la forme ou dodfales candidatures sur les réponses des
employeurs, nous avons utilisé un systeme de patioatréguliere entre les identités des
candidats et les supports écrits (CV et lettre davation).
Ainsi, nous avons utilisé simultanément les deuxr@gmes méthodologiques (envoi des
candidatures par rotation systématique et pernaumsntre les identités des candidats et les
supports écrits) pour construire le jeu de dontgéetus fiable possible.
Nous avons répondu a toutes les offres d’emploiadédquation avec les dipldmes et
I'expérience des candidats qui répondaient augresstsuivants :

= Type de contrat : tout contrat (CDI, CDD, Intérim) ;

= Postes localisés dans toute I'lle-de-France (métslir toute la région);

= Secteur d’activité : Maintenance électrotechnique.

Traitement des réponses des recruteurs

La réponse est considérée positive dans le cde oecruteur convie le candidat a un
entretien ou s’il se manifeste pour obtenir plugnfdrmations concernant la situation
présente ou les qualifications des candidats.

La réponse est considérée comme négative dans leucke recruteur rejette formellement la
candidature ou s'’il n'y a pas de réponse de lacarecruteur. Nous avons donc choisi de
traiter l'absence de réponse comme des réponsasvasgpour tous les candidats. Ce choix
repose sur le fait que I'étude est réalisée surprnéession en tension, les entreprises étant
limitées en temps dans leur recrutement. Le fain@lecontacter aucun des candidats nous
indique un désintérét pour tous les candidats. Nofgue la facon dont nous interprétons
I'absence de réponse influence la grandeur degatssali sens ou la discrimination paraitrait

plus élevée si I'absence de réponse n'était pesd&rée comme une réponse negative. Notre



démarche retient donc toutes les entreprises etspalement celles qui ont contacté les
candidats.

Pour calculer la différence nette d’'acces a 'emhauentre deux candidats, nous associons
une probabilité a chacun des événements. On nota prbbabilité d’une réponse positive
pour le candidat 1 et négative pour le candiddtR2la probabilité d’'une réponse positive
pour le candidat 2 et négative pour le candiddtelratio entre la différence de ces deux
probabilités et le nombre total d’entreprises aefit représente la différence nette (DN)
d'acces a I'embauche entre les deux candidats (DiR1=— P2) / N). Un résultat positif
indique que le candidat 1 a plus des chances diétreoqué a un entretien que le candidat 2.
A linverse, une différence nette négative signifiee le candidat 1 a moins des chances

d’étre convoqué a un entretien que le candidat 2.

Résultats du test

Parmi 147 entreprises qui ont recu des candidat@&% (41 entreprises) ont envoyé un
signal favorable aux candidats en leur proposangéniretien d’embauche ou en demandant
des informations supplémentaires. Le taux moyemédssite par candidat montre pourtant
des disparités entre eux (cf. tableau 5). Selon deigine et leur niveau de formation nous
avons trouvé un écart important entre les candidats

Le candidat d’origine francaise, ayant une formatitenniveau BAC, a recu 35 réponses
positives, contre 21 réponses positives pour ladidah d’origine maghrébine, ayant les
mémes caracteéristiques productives et donc le nméveau de diplédme. Le candidat d’origine
maghrébine ayant une formation supérieure de niB#e0+2, donc un dipléme BTS, a recu
28 des réponses positives. Il a recu donc plusédenses positives par rapport a l'autre
candidat d’origine maghrébine. Néanmoins, par reppo candidat d’origine francaise, il a

recu moins de réponses positives.

Tableau 5
Taux de réussite

Intervalle de confiance de
Formation des | Taux de niveau 90%

Candidature |candidats réussite (%) | Student | Borne inf. Borne sup.
1 (FMM) BTS 19,05+ 5,81 13,79 24,64
2 (FMM) BAC 14,29* 4,94 9,68 19,23
3 (FFF) BAC 23,81 6,85 18,18 29,70

Lecture :Les statistiques de Student et les intervallesodéiance ont été calculés par la méthode du bampstéalisée
sur 10 000 tirages. *** significatif au seuil dé&/4d




On remarque qu'il y a deux effets distincts de pag résultats. Tout d’abord, la qualification
BTS apporte un plus au candidat maghrébin par ragpd'autre candidat maghrébin de
niveau BAC. Cependant, le candidat francais n'aoimesjue de son appartenance pour

combler son manque de qualification par rappoandidat maghrébin de niveau BTS.

Nombre de candidatures pour étre invité a un entréén d’embauche

Comme le montre leurs taux de réussite, le candideigine francaise recgoit une invitation
d’entretien a 'embauche pour 4 CV envoyés en mogerontre 7 CV pour un candidat
d’origine maghrébine ayant les mémes caractérigiqueductives. Le candidat d’origine
maghrébine ayant une formation supérieure aux sutteit envoyer 5 candidatures pour
obtenir une invitation d’entretien a I'embauchengij alors qu’il est plus formé que le
candidat d’origine francaise, il doit envoyer plde candidatures pour obtenir le méme
résultat. Ces résultats suggerent donc une diswiion importante sur ce marché du travalil,
avec des écarts différents selon l'origine et lanfation.

Autrement dit, selon leur origine, des écarts ingus apparaissent entre les candidats : le
candidat d’origine francais a en moyenne 1,75 fiss de chances d’obtenir un entretien
d’embauche que le candidat d’origine maghrébinéetoahoses étant égales par ailleurs. Cet
écart a tendance a se réduire mais il reste qu@&mgenprésent lorsqu'on compare le candidat
d’origine francaise et le candidat d’origine magfiné mieux formé que le premier. Ainsi,
alors qu’ils sont mieux formés, les candidats djim maghrébine ont toujours moins de

chances (1,25 fois) d’obtenir un entretien d’emib@ugue les candidats d’origine francaise.

Etude de la discrimination par couple

Pour approfondir notre analyse des résultats, deétsillons dans cette section une analyse
par couple des trois candidats : On note « A »atelitlat d’origine maghrébine avec un BTS,
« B » le candidat d’origine francaise avec un Bag € » le candidat d’origine maghrébine

avec un BAC.

Analyse du couple AB
Le fait d'étre plus qualifié ne semble pas « compeser » le fait d’étre maghrébin.

En analysant le couple formé par les candidats B eh remarque une discrimination nette
de 4,76%. Cette discrimination est assez forte ¢terngnu du fait que le candidat le plus

qualifié est le candidat maghrébin (cf. tableau 6).



Tableau 6

Discrimination nette - Couple AB :

origine et formaion

Explication "NON" "our 'NON"a A |"NON"aB | No. total Discrimination
aux 2 "OUI"aB |"Oul"aA |doffres nette (1)-2) / (3)
aux 2 (1) ©) (3)
Total nombre | 107 23 12 5 147 0,0476
Pourcentage 72,79 15,65 8,16 3,40 100,00 4,76*
(1,71)

Lecture : Seuils de significativité statistique Significatif a 10% ; ** : Significatif a 5%. *** :Significatif a 1%.

Sur 147 entreprises, 107 ont répondu négativente2® ent répondu positivement aux 2 candidats.rt@prises ont
répondu négativement au candidat d’origine maghrélfiA) et positivement au candidat d’origine fraisea(B). 5
entreprises ont répondu négativement au candidaiglhe francaise et positivement a I'autre candidaa discrimination
nette a I'encontre du candidat maghrébin plus dipéd est donc de 4.76 % [(12 — 5)/147]*100.

On note qu'un résultat égal entre les deux carglidatait déja été une présomption de
discrimination car on s’attend a ce que le candalant la meilleure formation donc la
productivité potentielle la plus importante soit éiodné plus souvent. Le fait d’étre plus
gualifié ne semble pas « compenser » le fait di@aghrébin pour les recruteurs.

Analyse du couple BC

L'analyse du couple BC indique une discriminatioette@a de 9,52% envers le candidat
d’origine maghrébine (cf. tableau 7). La discrintioa est bien supérieure a celle du candidat
maghrébin ayant un BTS. Rappelons tout de mémesgue discrimination les résultats

d’acces a I'embauche entre les deux candidats @ atraient d étre identiques car leurs

caractéristiques productives sont équivalentes.

Tableau 7
Discrimination nette - Couple BC : origine
Explication | NON" "our "NON"aB |"NON"&C |gchantilon | Discrimination
aux 2 aux2 |roylrac |"oul"aB nette
Total nombre 1170 19 2 16 147 0,0952
Pourcentage |74,83 12,93 1,36 10,88 100,00 Q9 5k
(3,42)

Lecture :* : Significatif a 10% ; ** : Significatif a 5%. ** : Significatif a 1%.




Analyse du couple AC
La formation donne plus de chances d’accéder a ummploi

L’analyse du dernier couple AC montre un écartdeett, 76% (cf. tableau 8). On ne parle pas
de discrimination ici car la seule caractéristigqlistinguant les candidats est une variable
productive (la qualification). Assez logiquemems recruteurs préférent le candidat d’origine

maghrébine le mieux formé.

Tableau 8

Ecart net - Couple AC : formation

Explication "NON" "our "NON"a A |["NON"aC |Echantillon Ecart net
aux 2 aux 2 "oul"acC |"Oul"aA

Total nombre | 443 15 6 13 147 0,0476

Pourcentage | 76,87 | 10,20 | 4,08 8,84 100,00 ?17661)

Lecture : *: Significatif a 10% ; ** : Significatif a 5%. ***: Significatif & 1%. Remarque : L'écart de 4.76% tsouve
a la limite de significativité au seuil de 10% awe t_student de 1.61.

Notons que cet écart aurait d0 étre similaire dgdicancais ayant un Baccalauréat mais que

I'effet est en fait inverse comme nous I'avons mslde I'analyse du couple AB.

Hiérarchie dans I'ordre des réponses faites aux calidats

Nous avons cherché a voir si une discriminatiorstexdans I'ordre des réponses faites aux
candidats. Ainsi, nous avons traité de facon sigtis et économétrique le sous échantillon de
41 entreprises qui ont répondu positivement auxlidats afin de voir s’il y des préférences
dans 'ordre d’appel des candidats.

Parmi ces 41 entreprises, 14 ont répondu posigmemux 3 candidats, 15 ont répondu aux 2
candidats et 12 ont répondu a 1 seul candidat.nireprises ont donc contacté les trois
candidats. Parmi celles-ci, une seule entreprisengacté le premier le candidat le plus formeé
avec une avance d’'une semaine par rapport auxsaettrene entreprise a contacté en premier
le candidat francais avec une avance d’un jourggport aux autres. Deux autres entreprises
ont contacté le francais d’origine maghrébine deail BAC apres plus de 4 jours par rapport
aux deux autres candidats. Ainsi, pendant au mbjosirs, deux entreprises n’ont méme pas
pris en compte le candidat d'origine maghrébinecades caractéristiques productives

équivalentes au candidat d’origine francais.



Les 10 autres entreprises ont contacté les casdelaméme jour, avec seulement un délai de
guelgues minutes ou quelques secondes. Ainsi,raente24% des 41 employeurs ont choisi
d’inviter tous les candidats aux entretiens d’encbau 10 entreprises sur 41 ont répondu aux
3 candidats le méme jau€ependant, pour 9 recruteurs sur ces 10, le prern@rdidat
contacté a éteé le francais, soit 10 fois sur 14472

Nous remarquons donc une forte disparité dans Boddns lequel sont appelés les candidats.
Le candidat le mieux qualifié n'est appelé que 3 fen premiére position alors que le
candidat francais est appelé 10 fois en premierdigosLe candidat d’origine maghrébine
n‘ayant qu'un BAC n’est contacté en premiere positju’'une seule fois par mail quelques
instants avant les deux autres candidats.

Afin de détailler cette tendance, nous avons dédi@dalyser le nombre de fois ou le
Francais d’origine maghrébine avec BTS et le Friargatochtone avec BAC sont appelés en
premier lorsque les deux sont appelés. La tendsaecnfirme, le Francais autochtone est
appelé en premier position 15 fois sur 23 (14 @nises qui ont appelé les 3 candidats plus 9
entreprises qui ont appelé seulement les candidaet B) et le Francais d’origine
maghrébine seulement 7 fois. Enfin, nous avonsyaéde nombre de fois ou le Francais
d’origine maghrébine avec BAC et le Francais autmodtavec BAC sont appelés en premier
lorsque les deux sont appelés. La tendance estasalbivalence, le Frangais autochtone est
appelé en premier 14 fois sur 19 (14 entreprisasoqti appelé les 3 candidats plus 5
entreprises qui ont appelé seulement les candilatC) et le Francais d’origine maghrébine
seulement 2ois.

En analysant la hiérarchie d’appels et combienaie ¢haque candidat se trouve dans la
premiére, deuxieme ou troisiéme position a étre lapfe tendance est sans appel : le
Francais est majoritairement appelé en premieglerplusieurs candidats sont appelés (cf.
tableau 9).



Tableau 9

Hiérarchie d’appels

Hiérarchie : cas ou tous les 3 candidats sont apgsl

Hiérarchie A B C Total .
entreprises

ler appelé 3 10 1 14

2éme appelé 7 2 5 14

3eéme appelé 4 2 8 14

Hiérarchie : cas d’au moins 2 candidats appelés

Hiérarchie A B C Total .
entreprises
ler appelé 8 19 2 29
2éme appelé 12 7 10 29
3éeme appelé 4 2 8 14

Hiérarchie : cas d’au moins 1 candidat appelé

Hiérarchie A B C lﬁtt?;pnses
ler appelé 12 26 3 4
2éme appelé 12 7 10 29
3éme appelé 4 2 8 14

Lecture : Seulement 14 sociétés ont appelé lesBidats ; 29 sociétés ont appelé au moins 2
candidats et 41 sociétés ont appelé au moins lidahdur 'ensemble de 41 entreprises qui
ont au moins 1 des candidats, 12 ont appelé enipremosition le candidat A (BTS), 26 le
candidat B (BAC) et seulement 3 le candidat C(BAC).

Le candidat d’origine francaise est visiblemenples appelé en premiere position dans les
trois cas. Sur 'ensemble des 41 entreprises iappelé en premiére position 26 fois contre
juste 3 fois pour un candidat d'origine maghrébimgant les mémes caractéristiques
productives et 12 fois pour le candidat d’'originaghrébine ayant une formation supérieure

aux autres.
Etude de la discrimination dans I'ordre d’appel par couple des candidats

Une autre approche est de mesurer la préférenael’'paudes trois candidats non pas juste
par le nombre de fois a étre appelé en premiéergiguosnais par le nombre de fois a étre
preféré par couple de candidats. Nous avons doerclvéd a voir quel candidat est appelé
avant l'autre pour chaque couple de candidatsgbfeau 10).



Afin de réaliser cela, dans chaque couple, noussgonsidéré comme « candidat préféré » :

» Le candidat appelé avant I'autre candidat du coaphlysé.

= Le candidat du couple analysé qui est le seuba & appelé.

= Le candidat du couple analysé qui est appelé kvémisieme candidat qui se trouve

dehors du couple analyse.

Tableau 10

Ordre d'appel — candidat préféré

Couple Echantillon 1%vs 2 2vs I Ecart net% p value
AB 40 13 27 35,00+ 0,02
BC 37 32 5 72,97%* 0,00001
AC 34 23 11 35,29** 0,03

Lecture : Test binomial exact de traitement égalita

Seuils de significativité * : Significatif & 10%** : Significatif a 5%; ***: Significatif a 1%.

Sur 40 entreprises qui ont appelé au moins 1 desn@lidats du couple AB, 13 ont appelé le candidaigine maghrébine
avant le candidat d’origine francaise. 27 entrepssont appelé le candidat d’origine francaise avientandidat d’origine
maghrébine. Nous concluons qu’il y a donc un écait ace 35% en faveur du candidat d’'origine francasesc une
probabilité de commettre une erreur de 0.02.

Couple AB : effet origine + formation

Le couple AB est formé des candidats suivants stAle candidat d’origine maghrébine de
niveau formation BAC +2 et candidat B est le ¢dad dorigine francais de niveau
formation BAC.
40 entreprises ont appelé au moins 1 des 2 casdidet B. L'échantillon est constitué ainsi :

= 14 entreprises ont appelé les 3 candidats A, B, C.

= 9 entreprises ont appelé les 2 candidats A et B.

= 7 entreprises ont appelé juste le candidatgiloei francaise (B avant A).

= 4 entreprises ont appelé juste le candidat gitoeimaghrébine avec BTS (A avant B).

= 5 entreprises ont appelé les candidats B et &/éait A).

= 1 entreprise a appelé les candidats A et C ghiB).
Sur un échantillon de 40 entreprises qui ont caétac moins I'un des deux candidats du
couple AB, le candidat d'origine francaise est ecté 27 fois avant le candidat d’origine
maghrébine en sachant que ce dernier est mieuxéfd@mlui-ci est appelé juste 13 fois avant

le candidat d’origine francaise.



Nous avons ainsi trouvé un écart significatif d€63éntre les 2 candidats. Les employeurs
préferent le candidat d’origine francaise de nivéawnation BAC en défaveur du second
candidat d'origine maghrébine, malgré le diplomesptleveé qu'il détient (BTS). Un dipldme

plus élevé ne « compense » pas l'origine maghrébine

Couple BC : effet origine

Le couple BC est formé des candidats : B est lalidah d’origine frangaise de niveau
formation BAC et le candidat C est le candidat idioe maghrébine du méme niveau de
formation BAC.
37 entreprises ont appelé au moins 1 des 2 casdidat C. L’échantillon est constitué ainsi :

= 14 entreprises ont appelé tous les 3 candidais &,

= 5 entreprises ont appelé les candidats B et C.

= 7 entreprises ont appelé juste le candidatgitoei francaise (B avant C).

= 1 entreprise a appelé juste le candidat C (QtaB®pa

= 1 entreprise a appelé les candidats A et C éDtaB).

= 9 entreprises ont appelé les 2 candidats A(& &vant C).
Sur un échantillon de 37 entreprises qui ont caétac moins I'un des deux candidats du
couple BC, le candidat d’origine francaise est aot& 32 fois avant le candidat d’origine
maghrébine toutes choses étant égales par aillearsandidat d’origine maghrébine est
appelé juste 5 fois avant le candidat d’origine§aise.
Nous avons ainsi trouvé un écart significatif de97% entre les 2 candidats. Il n’y a presque
aucun doute que les employeurs préferent le candidaigine francaise en défaveur du

second candidat d’origine maghrébine.

Couple AC : effet formation

Le couple AC est formé des candidats : A est ledickrt d’origine maghrébine diplémé
BAC+2 et candidat C est le candidat d’origine hra@ine diplomé BAC.
34 entreprises ont appelé au moins 1 des 2 casdidat C. L'échantillon est constitué ainsi :
= 14 entreprises ont appelé tous les 3 candidais &,
= 1 entreprise a appelé les candidats A et C.
» 4 entreprises ont appelé juste le A (A avant C).
= 1 entreprise a appelé juste le candidat C (@t
= 9 entreprises ont appelé les 2 candidats A et B.

= 5 entreprises ont appelé les candidats B et &/t A).



Parmi ces 34 entreprises qui ont contacté au nioimsles deux candidats du couple AC, 23
ont appelé le candidat le mieux formé avant I'agmadidat. L'écart étant significatif, nous
concluons que dans ce cas les employeurs préfiereandidat le mieux formé. Un dipléme

plus élevé accorde donc plus de chances d'accédearoi.

Une présomption de discrimination dans l'acces augntretiens d’embauche...

L’ensemble de ces résultats montre des effets psapi’origine. Le premier constat est celui
de I'ampleur des discriminations dont font I'objets jeunes d’origine maghrebirigelon leur
origine, nous avons trouvé un écart important emé® candidats qui n’est que faiblement
compensé par une qualification supérieute candidat d’origine maghrébine de méme
niveau doit en moyenne envoyer presque deux fois @& candidatures pour obtenir autant
d’invitations a des entretiens d’embauche que ihelickt dont les noms et prénoms évoquent
l'origine francaise. Le candidat d’origine maghrébimieux qualifié doit envoyer 1,25 fois
plus de CV que le francais alors qu'’il aurait dééuter a 'embauche plus facilement selon
son niveau de qualification.

Le second constat est que les écarts sont diféresibn la qualification des candidats
d’origine maghrébine : le candidat le moins quéliést beaucoup plus discriminé que le
candidat plus qualifié. Cependant, le candidat m&ghrplus qualifié n’arrive pas a avoir les

mémes chances a I'embauche que le candidat framgéis qualifié.

...mais aussi dans I'ordre d’appel des candidats auventretiens d’embauche

Un autre élément nous a marqué pendant cette ébusigiie plusieurs candidats sont appelés,
c’est en grande majorité le Francais qui est appalépremier. On peut légitimement se
demander si les candidats d’origine maghrébineientr&té appelés si le candidat francais
avait répondu positivement a l'invitation a un etiin. La discrimination n’est-elle pas plus
forte que le présentent les simples taux de r@u8dtette tendance n’est que trés faiblement

compensée par une qualification supérieure.

Sous la réserve qu’il est difficle de distingueat Hiscrimination statistique de la
discrimination liée aux préférences, les écartsvigslsemblent suggérer la coexistence de ces
deux types de discrimination. Ainsi, en comparastdeux candidats d’origine maghrébine,
nous remarquons que lorsque I'on augmente la duedldn, il y a plus de chances d’accéder

a 'embauche car le candidat est plus productif.r&manche, en comparant le candidat



d’origine maghrébine le plus diplomé avec le caatdiorigine francaise nous trouvons une
préférence pour ce dernier, ce qui semble suggé@eediscrimination liée aux préférences.
Enfin, une comparaison entre le candidat d’origmaghrébine et le candidat d’origine
francaise ayant les mémes caractéristiques progsathontre une préeférence pour le candidat
d’origine francaise avec un écart plus grand quei t®uvé dans le deuxiéme cas. Cet écart
pourrait étre expliqgué par une discrimination stajue due au manque d’information des
employeurs sur la productivité des candidats. Aid&ppréciation des compétences
inobservables que le recruteur infere lors de @&ute d’'une candidature repose sur ses
croyances sur la productivité moyenne du groupe odgaphique auquel appartient le
candidat.

Le candidat d’origine maghrébine le plus dipldoméiraacces aux entretiens d’embauche
inférieur au candidat d’origine francaise mais plieschances que l'autre candidat d’origine
maghrébine. Alors que le diplome augmente les awdes candidats, I'origine maghrébine

reste pourtant pénalisante.

Ces résultats suggerent I'existence de la discritimiman raison de l'origine ethnique sur ce
marché du travall, ils ne peuvent pas étre gés@abur 'ensemble du marché du travail. lls
indiquent I'ampleur de cette discrimination a I'emabae a un moment donné (fin juillet 2010
— fin ao(t 2010) et dans le champ couvert par @tfErience (profession de technicien de

maintenance) dans le contexte géographique dedél€rance.

Le travail effectué pourrait bénéficier des persipes de recherche suivantes. Au niveau du
testing, il serait intéressant d’élargir cette ét@dun nombre de candidatures plus large et a
des métiers différents afin de confirmer les tendarabservées sur notre échantillon. Il serait
aussi souhaitable d’étudier 'impact de difféeremigeaux de qualification sur un emploi (Bac,
BTS, Licence, Master, ...). Une autre piste inténatesaerait d’étendre I'étude en ajoutant des
données de position géographique (résidence dangW§, résidence dans un quartier calme,
...) et d'analyser l'effet croisé de ces differentagables. Enfin, concernant les résultats
trouvés quant a l'ordre des réponses faites auxidaisgd une étude intéressante serait de

continuer cette analyse avec un modéle comme xeange, un modéle logit multinomial.
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Annexe 1

Tableau 11

Estimation de la probabilité d'obtention d'une répase positive — modélisation Logit
Variables Coefficients | Ecart-type Pr>t
Caractéristiqueselatives aux entreprises et aux postes a pourvoir

Appartenance a un groupe - 0.3959 0.6192 0.5227
Taille d’entreprise -0.0475 0.0877 0.5882
Sexe du recruteur - 0.0317 0.0534 0.5530
Type de contrat (réf : Intérim)

Contrat CDD 0.2293 0.3471 0.5088
Contrat CDI 0.1888 0.4171 0.6508
Caractéristiqueselatives au CV

Type candidature (CV et lettre de motivation) |- 0.0111 0.0409 0.7863
Code postal ville de candidats (réf. Bondy)

Le Blanc Mesnil - 0.0505 0.0580 0.3845
Noisy-le-Sec 0.0505 0.0580 0.3845
Nombre d'observations 441

Nombre de groupes 147

Lecture : Estimations par I'analyse du maximum @ésemblance, model Logit.
Seuils de significativité * : Significatif & 10%** : Significatif a 5%; ***: Significatif a 1%.

Les variables pouvant potentiellement expliquer diserimination conditionnelle (variables

relatives au poste a pourvoir, aux entreprises lat @ndidature) apparaissent comme non
significatives.



Annexe 2

Nous présentons ci-apres un CV et une lettre dévatimin d’un des trois candidats fictifs qui
ont candidaté sur des postes de technicien de enainte.

Nessim BELAHDEE
19, Rue André Bernard
93156 Le Blanc Mesnil
Contact : XX.XX.XX.XX. XX

Mail : xxx@hotmail.fr Le Blanc Mestd,_ . .2010

Lettre de motivation

Objet : Candidature a I'emploi
Madame, Monsieur,

Etant électrotechnicien de formation et ayanupécplusieurs postes dans le domaine
de la maintenance, je souhaiterais vous propose&am@idature en réponse a votre annonce.

J'ai passé le BEP métiers de I'électrotechnigumsi que le Bac Professionnel
électrotechnique, énergie, équipements communicaatsappris mon métier de technicien de
maintenance en travaillant dans différentes erigegpr

Je suis sérieux et compétent et je souhaite agrtimon métier au sein de votre
entreprise. Je m'adapte rapidement au travail anteramu en équipe.

Dans l'attente d'une réponse de votrd peauillez agréer, Madame, Monsieur,
I'expression de mon profond respect.

Nessim BELAHDEB



Nessim BELAHDEE
19, Rue André Bernard
93156 Le Blanc Mesnil
Contact : 0645216490

Mail : n.belahdeb@hotmail.fr

TECHNICIEN DE MAINTENANCE

INFORMATIONS
GENERALES
Date de naissance Né en 1981
Nationalité : Francgaise
Situation de famille : Célibataire sans enfant
Permis : Permis B
Rayon de mobilité : lle-de-France
FORMATION
1998 - 200Q Lycée professiorng Foyer de Cachan
Bac Professionnel électrotechnique, énegégjaipements communicants
1996 - 1998 : Lycée professionnel Francoise Cabrini, Noisy-le-Girad
BEP métiers de I'électrotechnique
EXPERIENCES
Depuis Oct. 2006 : Technicien de maintenance, Pro Maintenance, Champig-sur-Marne
- Implantation et utilisation des équipements élgots
- Maintenance des installations et équipements
- Tests, vérifications et réglages des installatetrésquipements
Janv. 2004 Oct. 2006 : Technicien de maintenance, Installo Serv, Aulnageus-Bois
- Maintenance et entretien générale des divensstlliations
- Vérification et réglage des matériels et dispfssit
- Travaux de bricolage
Sept. 2006 Déc. 2003 : Technicien de maintenance, Songera Tec, Vitry-suree
- Mise en place et maintenance des dispositifdr&ees
- Raccordement des matériels
- Préparation des devis et des rapports techniques
Sept. 1998 - Juillet 2000 : Technicien de maintenance (alternance) — Techi8avelys, Arcueil
- Raccordements et cablages
- Utilisation et implantation des équipements
COMPETENCES
Compeétences -Tableur et traitement du texte
informatiques : - Internet, Office, Window
Autres compétences : - Bon bricoleur
Compétences
Loisirs

- Sports : handball
- Lecture
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