
 
 

              RAPPORT DE RECHERCHE 
 

N° 2011 - 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Discriminations à l’embauche des jeunes franciliens   

et intersectionalité du sexe et de l’origine:  

Les résultats d’un testing   
�
�
�

PASCALE PETIT, EMMANUEL DUGUET, YANNICK L’H ORTY, 
LOÏC DU PARQUET ET FLORENT SARI 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

www.tepp.eu 
 

TEPP - Travail, Emploi et Politiques Publiques - FR CNRS 3126 



 2

 
 

DISCRIMINATIONS A L ’EMBAUCHE DES JEUNES FRANCILIENS    

ET INTERSECTIONALITE DU SEXE ET DE L ’ORIGINE:  

LES RESULTATS D ’UN TESTING 

 
 
 

Pascale PETIT, Emmanuel DUGUET, Yannick L’HORTY, Loïc du PARQUET et Florent SARI 

 
Révisé septembre 2011 

 
 
 
 
 

Rapport à l’Agence nationale pour la cohésion socia le et l’égalité des chances (ACSé) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Pascale PETIT, Université d’Evry Val d’Essonne, EPEE et TEPP (FR CNRS n°3126), boulevard 
François Mitterrand 91025 Evry cedex, pascale.petit@univ-evry.fr 

Emmanuel DUGUET, Université Paris-Est, ERUDITE et TEPP (FR CNRS n°3126), 61 avenue du 
Général de Gaulle, 94010 Créteil cedex, emmanuel.duguet@u-pec.fr 

Yannick L’HORTY, Université Paris-Est, ERUDITE et TEPP (FR CNRS n°3126), 5 boulevard 
Descartes, Champs sur Marne 77454 Marne la Vallée cedex 2, Yannick.lhorty@cee-recherche.fr 

Loïc du PARQUET, Université du Maine, GAINS et TEPP (FR CNRS n°3126), avenue Olivier 
Messiaen 72085 Le Mans cedex 09, loic.du_parquet@univ-lemans.fr 

Florent SARI, Université Paris-Est, ERUDITE et TEPP (FR CNRS n°3126), 5 boulevard Descartes, 
Champs sur Marne 77454 Marne la Vallée cedex 2, florent.sari@cee-recherche.fr 
 
 
 
 
Cette recherche a été réalisée avec le soutien de l’Agence nationale pour la Cohésion Sociale et 
l’Egalité des chances. Elle a bénéficié des remarques de Mathieu Narcy et des participants du 
séminaire de l’EPEE (décembre 2009), du séminaire du GAINS (février 2010), du colloque T2M au 
Mans (mars 2010) et du colloque ECOMOD à Istanbul (juillet 2010). Nous tenons également à 
remercier Pierre JACOBONI pour ses précieux conseils.  



 3

 



 4

�������
��������������	A��� A	��BCDEBFB�	�B����� A��F�	�D����� A���D���E����C� �����C���� �A������E	�D���� �E	��EC�
������BF��CB��C��� A����������C������� A����������A��EB�B�����E	��	BC� �F	��E��B�� �	�EBD	B���C��C	�	EB�����
��� 	CB	�B!��)"� #AA�� �C�� E�	ABC��� C�E� ������C� ��$�EBF���	A�C� ��� ��C�B��� C�A��� ��� $E���D�A�� $�EF���	���
����	FB��E�A�C������C�DE�BC�C����D�C�������BF��CB��C �!���A��������FF���BCDEBFB�	�B���D���B�B����AA�"�
%�� C�B���E�CC�� 	��� �BCDEBFB�	�B��C� $��E� ���� $E���CCB��� !�	AB�B��� ��� ��� ���CB�� � A�C� B���EF	�BDB��C� ���
�B��	�� &'�() � $��E� A	!��AA�� A�C� �BCDEBFB�	�B��C� ���E	B���� �� ������� *�E�� �E+C� E���B��C"� ,��E� D�����
$E���CCB�� � ���C� 	���C� D��C�E�B�� -� $E��BAC� �BD�B�C� ��� D	��B�	�C� �� A��F$A�B� CBFBA	BE�C� ��� ����� $�B��� ��
A���D�$�B������A	�D	E	D��EBC�B!�����C���"�#��E�����������EB�E����������	�EBA�.//0 ����C�	���C�����1��.2.2�
D	��B�	��E�C� ��� E�$��C�� �� 3/3� ���E�C� ���F$A�B"� 4������� D��CBC��� ��� ���� ��$A�B�	�B��� C�	�BC�B!��� ���
�D���F��EB!�����C�E�C�A�	�C����D�C�����BC"��
5��C��E�����C������E��C��BCDEBFB�	�B��C���A��F�	�D�����A	���BC�C�A���A��C�������C�A���A��EB�B��"�6��A�!���
C�B��A��E��EB�B�� �A�C���FF�C���������$E��	�BAB���$A�C��	B�A����	DD���E���������E��B������F�	�D��"�6��A�
!��� C�B�� A��E� C��� � A�C� �E	��	BC� ���EB�B��� ��E	��+E�� ���� ���� $E��	�BAB��� $A�C� �	B�A�� ��	DD���E� �� ���
���E��B������F�	�D��"���A	��C�� �E	B�$��E� ���C� A�C�$E��BAC���������D�$�B���$E+C��� A�C� ��FF�C����EB�B���
	CB	�B!��"� ��C� ��E�B+E�C� ���� ���� $E��	�BAB��� $A�C� ��E��� !��� A�C� 	��E�C� ��FF�C� ��*�E�� B��B���� �� ���
���E��B��� ���F�	�D��� ��� �AA�C� ���� ��	A�F���� ���� $E��	�BAB��� $A�C� ��E��� !��� A�C� ��FF�C� ���EB�B���
	CB	�B!��� ��	DD���E� �� A��F$A�B"� 5��C� $E�$�C��C� ���� B���E$E��	�B��� !�B� E�$�C�� C�E� ��C� C��E���1$�C�
$E���CCB����AC"�
�
���	ABC�DBE�C93, J16, J61, J71.�
��FAB���ABE����E� ��EB�B�� ��BCDEBFB�	�B�����A��F�	�D�� ���C�B��"�
�
�
RACE AND SEX DISCRIMINATION IN HIRING: RESULTS OF A FIELD EXPERIMENT 

�
���������
7BCDEBFB�	�B���B���BEB���	�	B�C��D�E�	B����F��E	$�BD�C���E��$C�D	�����	����$A	�	��E1��	D��E���������B���
A���AC�������F$A�1F����B�����C���E��$C"�8���$E�C����C���1�$E�$�C�C�	����	A�	�B����������DE�CC�����D�C�
��� �����E� 	��� ����BD� �EB�B�� ��� ���� 	DD�CC� ��� �F$A�1F���� ��� �BD�B�B��C� D	��B�	��C� 9B��� B����BD	A�
$E���D�B��� D�	E	D��EBC�BDC"�8�BC� C���1� BC� �	C��� ��� ��E� �9�� ��$�EBF���	A� �	�	� ���	B���� �1� ����$	BE���
��C�B���F�����"�:��F	����$�-��BD�B�B��C�����	$$ABD	�B��C��E�F�1������E	��	��C�9B���	�F	C��E�C����E���B��
D�F$��B�� �	���C�������F�CBF�A�	����CA1��������C	F��3/3���������EC����9�����������B��B���������E�	E1�
	����������B��B������'$EBA�.//0"�8�����A1��B���E��D�C����9�������C���BD�B�B��C�D	��B�	��C�9�E�����BE�C���
	��� ���BE�����BD��EB�B� �	C�CB��	AA����1� ���BE� �BEC��	��� A	C���	F�C���E��D� �;����	A�C� �<�E�DD	��	���
=B���	F�C�>"�:���B���	�CB��B�BD	����BEB����BCDEBFB�	�B���������1������E�	����EB�B�"�:�	����E����BE��EB�B� �
9�F����	���	�A�9�E�$E��	�BAB�1����	DD�CC�	�����B���E�B�9���	��F��"�:�	����E����BE�C�� ������E��D�����
��E�B����EB�B�� �	��� 	� A�9�E� $E��	�BAB�1� ��� 	DD�CC�	� ���� B���E�B�9"� 8�BC� BC� �E��� ��E� 	AA� $E��BA�C� 9B��� ����
��D�$�B����9�F������'CB	���EB�B�"�8��1��	���	��B���E�$E��	�BAB�1���	������E�9�F���������B��B�������	��
B���E�B�9�	������1�	AC���	���	��B���E�$E��	�BAB�1���	��F������'CB	���EB�B������B���9�E?"�:��$E�$�C��	��
B���E$E��	�B����	C�������DD�$	�B��	A�C��E���1$�C"�
�
�	�B����ABE������E ��EB�B� ��BEB����BCDEBFB�	�B�� ��B�A����$�EBF���"�



 5

INTRODUCTION 
 

 

D’importantes inégalités d’accès à l’emploi et de salaires affectent certains groupes démographiques 

sur le marché du travail. Tel est notamment le cas des femmes et des français issus de l’immigration, 

plus concernés par le chômage et des emplois, en moyenne, moins rémunérateurs. Or, les différences 

de caractéristiques moyennes n’expliquent que partiellement l’inégale répartition des emplois en 

défaveur des femmes et des français issus de l’immigration, posant ainsi la question de l’existence 

d’une discrimination à l’embauche sur le marché du travail. Nous examinons dans cette étude si ces 

discriminations à l’embauche liées au sexe et à l’origine se cumulent.  

 

La notion de discrimination est souvent employée de façon abusive pour rendre compte des inégalités 

qui prévalent au sein de la population active. Selon James HECKMAN (1998), une situation de 

discrimination apparaît lorsqu’une entreprise ne réserve pas les mêmes attributs (accès à l’emploi, à 

la formation, niveau des salaires, promotions, etc.) à deux travailleurs pourvus de caractéristiques 

productives parfaitement identiques et de caractéristiques non productives (tels que le sexe ou 

l’origine) différentes. La difficulté est alors de distinguer ce qui relève d’une différenciation objective de 

ce qui relève d’une discrimination sur le marché du travail.  

 

Pour évaluer la discrimination à l’embauche, on peut difficilement utiliser les enquêtes statistiques 

disponibles (telles que l’Enquête Emploi ou l’Enquête sur la Structure des Salaires de l’INSEE). En 

effet, dans ces données, on observe seulement le résultat du processus de recrutement. Il est 

possible, par exemple, de déterminer la proportion relative de femmes dans les différentes activités. 

Toutefois, on n’est pas en mesure de distinguer précisément si cette répartition des salariés résulte 

d’une autocensure des candidats à l’embauche, d’une productivité moyenne différente ou encore 

d’une discrimination à l’embauche. 

 

Une approche expérimentale peut être mobilisée pour évaluer la discrimination à l’embauche 

(DUGUET, L’HORTY et PETIT, 2009). Les économistes anglo-saxons ont recours à la méthode, dite du 

testing, depuis une trentaine d’années. Il s’agit d’une expérience contrôlée qui peut prendre deux 

formes : un test d’accès aux entretiens d’embauche ou un test d’accès à l’emploi (étude d’audit par 

couples). Dans le premier cas, on « fabrique » deux candidatures écrites (CV et lettres de motivation) 

d’un couple de candidats. Les deux candidatures sont en tous points similaires, à l’exception d’une 

caractéristique a priori non productive (par exemple, le sexe du candidat). On envoie ces deux 

candidatures en réponse aux mêmes offres d’emploi dans les mêmes entreprises. On examine 

ensuite si les deux candidats ont un accès comparable aux entretiens d’embauche. Une variante, la 

méthode d’audit par couples, consiste dans un second temps à envoyer effectivement de faux 

candidats à ces entretiens pour examiner si in fine, ils ont un accès comparable à l’emploi. A chacune 

de ces deux étapes, un testing se déroule autour de deux axes : le respect du principe « toutes 

choses égales par ailleurs » et la crédibilité des candidatures. 

 



 6

RIACH et RICH (2002) mettent en avant deux tendances émergeant des résultats des testings 

construits sur les marchés du travail anglo-saxons pour rendre compte de la discrimination à 

l’embauche à l’encontre des femmes. Premièrement, les femmes pâtissent d’une discrimination à 

l’embauche pour les postes à responsabilités les plus rémunérateurs. Par exemple, en Grande-

Bretagne, FIRTH (1982) trouve que les candidates ont une plus faible probabilité d’obtenir un poste de 

comptable qualifiée que les hommes; à Philadelphie, NEUMARK et al (1996) trouvent une discrimination 

significative à l’encontre des femmes pour les emplois de serveuses dans les restaurants de catégorie 

élevée (les plus rémunérateurs) et une discrimination significative à l’encontre des hommes pour les 

emplois de serveurs dans les restaurants de catégorie basse (les moins rémunérateurs). 

Deuxièmement, une discrimination apparaît lorsque l’on s’intéresse aux emplois dans lesquels l’un 

des deux sexes est sur-représenté. Par exemple, une discrimination à l’encontre des hommes 

apparaît dans les activités traditionnellement réservées aux femmes (tel que le secrétariat) ; 

parallèlement, une discrimination à l’embauche à l’encontre des femmes apparaît dans des activités 

traditionnellement réservées aux hommes (telle que la mécanique) (WEICHSELBAUMER, 2004).  

 

BERTRAND et MULLAINATHAN (2004) examinent distinctement l’ampleur de la discrimination à 

l’embauche liée à la couleur de la peau pour les hommes et pour les femmes. Les auteurs trouvent 

que le taux de succès des candidats portant un prénom et un nom à consonance anglo-saxonne qui 

postulent à des postes de commerciaux est respectivement de 9,19% pour les hommes et 8,71% pour 

les femmes. Le taux de succès des candidats portant un prénom et un nom à consonance afro-

américaine pour ce même type de postes est respectivement de 6,16% pour les hommes et 6,99% 

pour les femmes. Le différentiel de taux de succès entre les hommes et les femmes d’une origine 

donnée n’ayant pas été testé, il n’est pas possible de conclure que l’ampleur de la discrimination à 

l’embauche à l’encontre des femmes est significativement plus importante parmi les candidats portant 

un nom à consonance anglo-saxonne. Pour autant, c’est ce que suggère la tendance de ces résultats. 

 

Plusieurs testings ont été réalisés en France, depuis le début des années 2000. Comme les travaux 

anglo-saxons, ils examinent distinctement la discrimination à l’embauche liée au sexe et celle liée à 

l’origine. Un premier testing rend compte d’une discrimination à l’embauche significative à l’encontre 

des femmes (DUGUET et PETIT, 2005). Ce test d’accès aux entretiens d’embauche réalisé dans le 

secteur financier en 2002 montre l’existence d’une discrimination à l’embauche à l’encontre des 

jeunes femmes qui ont une forte probabilité de maternité, pour les postes qualifiés, pour les postes en 

contrat à durée indéterminée (CDI) et pour les postes impliquant le financement d’une formation par 

l’employeur. Parallèlement, les résultats ne mettent pas en exergue l’existence d’une discrimination à 

l’embauche à l’encontre des femmes qui ont une faible probabilité de maternité, qu’elles aient ou non 

une charge familiale. Par conséquent, il semble qu’au stade du recrutement, les femmes pâtissent 

plus de la maternité que de leur charge familiale, proprement dite. Un testing du Bureau International 

du Travail compare l’accès à l’emploi pour des postes faiblement qualifiés de jeunes français d’origine 

‘maghrébine’ et de jeunes d’origine ‘hexagonale ancienne’ dans une série de secteurs. Des couples 

de candidatures se distinguant seulement par l’origine des candidats ont été envoyés en réponse à 
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des offres d’emploi. Dans certains cas, il s’agissait de femmes ; dans d’autres cas d’hommes. Il n’est 

toutefois pas possible d’évaluer la discrimination à l’embauche à l’encontre des femmes à partir de ce 

testing puisque les candidatures des hommes et des femmes n’ont pas été confrontées aux mêmes 

offres d’emplois. 

 

Les testings conduits en France ou à l’étranger ont donc examiné de façon distincte l’effet du sexe et 

l’effet de l’origine ou de la couleur de peau sur l’accès à l’emploi. Les effets croisés n’ont, quant à eux, 

pas été évalués. A notre connaissance, seule l’intersectionalité du sexe et de l’origine africaine sur la 

discrimination salariale a été examinée, sur des données d’enquête (AIT BEN LMADANI, DIAYE et 

URDANIVIA, 2008). Leurs résultats mettent en évidence une sous-additivité des effets du sexe et de 

l’origine africaine en matière de discrimination salariale, celle-ci apparaissant essentiellement liée à 

l’origine. 

 

La présente étude propose une évaluation de l’ampleur de la discrimination à l’embauche à l’encontre 

des jeunes à travers ces deux dimensions : l’effet du sexe et l’effet de l’origine (française, marocaine, 

sénégalaise et vietnamienne). Cette étude contribue à répondre à plusieurs questions. Premièrement, 

nous nous concentrons sur le cas des jeunes franciliens avec des niveaux d’études élevés, de type 

master 2. Les études antérieures sur les jeunes d’Ile-de-France avaient retenu des niveaux de 

qualifications inférieurs, au maximum de type BAC+2 (DUGUET et PETIT, 2005 et DUGUET, LEANDRI, 

L’HORTY et PETIT, 2009). Il est pertinent d’observer des niveaux de qualification plus élevés, parce 

que, si l’on prend le cas des inégalités salariales entre les hommes et les femmes, c’est à ces niveaux 

que les femmes voient leurs possibilités de carrières et d’accès à des postes de cadres se réduire par 

rapport aux hommes. Un résultat similaire est obtenu sur les salariés d’origine étrangère (AEBERHARDT 

et POUGET, 2009). En limitant notre champ d’observation aux titulaires d’un diplôme BAC+5, nous 

sommes en mesure d’examiner si la discrimination à l’embauche contribue à expliquer le « plafond de 

verre » pour l’accès aux postes d’encadrement.1 Deuxièmement, cette recherche consiste à examiner 

des effets croisés qui n’ont pas été observés jusqu’à présent. On s’intéresse aux liens entre le sexe et 

l’origine. Par exemple, l’idée n’est pas seulement de prendre la mesure des difficultés relatives des 

femmes pour accéder à un emploi, mais aussi de mesurer si ces difficultés relatives sont les mêmes 

pour toutes les origines. Ensuite, nous examinons l’effet des caractéristiques du poste à pourvoir et de 

l’entreprise qui offre le poste sur l’ampleur de la discrimination à l’embauche. 

 

Nous avons construit huit candidatures similaires : celles d’un homme et d’une femme ayant un 

prénom et un nom à consonance française, celles d’un homme et d’une femme ayant un prénom et un 

nom à consonance marocaine, celles d’un homme et d’une femme ayant un prénom et un nom à 

consonance sénégalaise et celles d’un homme et d’une femme ayant un prénom et un nom à 

consonance vietnamienne. Les huit candidats affichent une nationalité française, résident dans Paris 

                                                 
1 L’image du « plafond de verre » est souvent avancée pour illustrer le fait que certains groupes 
démographiques (tels que les femmes ou les individus d’origine étrangère) accèdent moins souvent 
aux emplois les plus rémunérateurs. Ils ont les caractéristiques observables nécessaires, mais 
l’existence de barrières invisibles freine leur progression.  
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et ont candidaté simultanément sur les mêmes offres d’emploi de développeur informatique (BAC+5) 

localisées en Ile de France. Ce protocole permet d’examiner d’une part si la discrimination à 

l’embauche liée à l’origine dépend du sexe et d’autre part si la discrimination à l’embauche à 

l’encontre des femmes varie selon l’origine des candidats. 

 

Des précautions quant à la généralisation des résultats d’un testing doivent toutefois être prises. En 

effet, les résultats d’un testing fournissent un mesure ponctuelle, localisée et partielle de la 

discrimination à l’embauche (Duguet et al. 2009). Un testing fournit une mesure ponctuelle car les 

données sont collectées sur une durée courte. Il fournit une mesure localisée car nous avons 

candidaté sur des emplois offerts dans la seule région Ile-de-France. Enfin, il fournit une mesure 

partielle car les résultats sont relatifs à une profession et ne sont donc pas représentatifs de 

l’ensemble du marché du travail. Pour autant, il s’agit de la seule méthode permettant de fournir une 

mesure quantitative robuste de la discrimination dans l’accès à l’emploi, dépourvue de biais de 

sélection et d’hétérogénéité inobservée. 

 

Dans la première partie de cette étude nous exposons le protocole suivi pour collecter les données. 

Dans la seconde partie, nous présentons les résultats. 

 

 

 

1. COLLECTE DES DONNEES  

 

Les données utilisées dans cette étude sont expérimentales. Elles ont été construites en utilisant la 

méthode du testing. L’expérience a consisté à envoyer un grand nombre de candidatures construites 

de toutes pièces, en réponse à un échantillon d’offres d’emploi disponibles entre février et avril 2009. 

Dans cette section, nous présentons en détail la façon dont les données ont été construites.  

 

Test d’accès aux entretiens d’embauche 

Nous avons réalisé un simple test d’accès aux entretiens d’embauche. Aucun candidat n’a été envoyé 

à des entretiens. Deux raisons méthodologiques expliquent ce choix. Premièrement, envoyer des 

candidats physiquement aux entretiens conduit à introduire des biais liés à l’appréciation subjective du 

physique ou de la personnalité des candidats par les recruteurs ; ces biais inévitables étant 

inobservables par les chercheurs et de fait incontrôlables, ils conduisent donc à fournir une mesure 

biaisée de la discrimination à l’embauche. Puisque l’organisation d’entretiens génère un coût pour le 

recruteur, celui-ci ne convoquera en entretien que les candidats qui ont effectivement une chance 

d’obtenir le poste. Ainsi, nous supposons qu’un éventuel comportement discriminatoire de l’employeur 

se manifeste lors de la sélection des candidatures écrites qui feront l’objet d’un entretien (les facteurs 

potentiellement discriminants que sont le sexe, l’origine, le lieu de résidence, la mobilité apparaissant 
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explicitement sur le curriculum vitae).2 Notons que les candidatures écrites sont dépourvues de 

photographie. Deuxièmement, la procédure de collecte des données est allégée, de sorte qu’en un 

temps donné (inférieur à 2 mois dans le cas présent), nous sommes en mesure de constituer un 

échantillon de taille plus conséquente (plus de 300 offres d’emplois testées). 

 

 

Choix d’une profession en tension 

Le Fichier Historique Statistique de l’ANPE (FHS) a été utilisé pour sélectionner la profession retenue 

dans le testing. Le fichier mobilisé est celui des demandeurs d’emploi inscrits à l’ANPE en 2003 suivis 

jusqu’en 2006. Le critère de sélection a été le suivant : nous avons retenu une profession qualifiée 

pour laquelle l’effectif des chômeurs en Ile-de-France est important et pour laquelle la probabilité de 

sortie du chômage avant douze mois est élevée. Retenir une profession dont les effectifs sont 

importants parmi les demandeurs d’emploi permet de limiter la probabilité de détection lorsque l’on 

envoie simultanément un grand nombre de CV. Choisir une profession en tension permet de limiter le 

nombre de refus des employeurs, indépendamment de toute discrimination. Cette précaution 

méthodologique s’est avérée particulièrement utile dans un contexte de récession économique. 

Néanmoins, les taux de succès élevés des candidats à l’embauche dans une profession en tension 

ont une contrepartie du point de vue des discriminations : l’accès à l’emploi est moins sélectif et il est 

donc plus difficile d’observer des discriminations à l’embauche pour ce type de profession. La 

profession retenue est celle des développeurs informatiques.3 

 

CV parfaitement similaires, crédibles et expertisés 

Les candidatures qui ont été envoyées en réponse aux mêmes offres d’emploi sont parfaitement 

similaires en termes de caractéristiques productives. Les candidatures sont similaires en termes de 

diplômes, de parcours professionnel, d’expériences tant d’un point de vue quantitatif que qualitatif, les 

candidats ont les mêmes compétences informatiques et linguistiques. Aucun n’affiche de période de 

chômage : ils sont en emploi lorsqu’ils candidatent. Ces candidatures sont par ailleurs crédibles sur 

les professions ciblées. Elles ont été expertisées et validées par des professionnels reconnus du 

domaine : ces expertises assurent que les candidatures sont similaires, réalistes et pertinentes.  

 

Puisque ces candidatures ont été envoyées simultanément en réponse aux mêmes offres d’emploi, 

elles devaient comporter des éléments de différenciation. Ces différences portent sur la présentation 

des CV : type de police d’écriture, taille de la police, mise en page, tout en demeurant standard. Les 

                                                 
��Effectivement, dans la plupart des études d’audit par couples, qui ont examiné les deux phases 
(accès aux entretiens, puis passage des entretiens par des candidats fictifs), la discrimination apparaît 
dès l’accès aux entretiens d’embauche (KENNEY et WISSOKER, 1994 ; NEUMARK et al. 1996 ; BIT, 
2007)�
3 Selon les données de Pôle Emploi la profession « Etudes et développement informatique » comprend en Ile de 
France à la fois un grand nombre de demandes d’emploi (7671 demandes d’emploi en un an de mars 2009 à 
mars 2010) et un grand nombre d’offres d’emploi (4776 sur la même période). Le taux de tension dans cette 
profession (nombre d’offres d’emploi supérieures à un mois enregistrées sur un an divisé par le nombre de 
demandes d’emploi sur un an) est élevé (0,62) relativement à d’autres professions. A titre d’illustration, les 
chiffres pour le marketing en Ile de France sur la même période sont de 7026 demandes d’emploi, 724 offres 
d’emploi et un taux de tension de 0,10.  
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candidats affichent une expérience acquise dans des entreprises réelles ; celles-ci sont différentes 

mais comparables (en termes d’activité, de taille, de pouvoir de marché). Les loisirs des candidats 

sont également différents, tout en étant très standards et impersonnels (sport, cinéma, lecture, 

musique, etc.). Les courriers succincts accompagnant le CV étaient également formulés différemment, 

tout en restant standards. Une adresse postale, un numéro de téléphone portable et une adresse 

électronique ont été attribués à chaque candidat.  

 

Permutation régulière des CV, envoi aux mêmes offres 

Pour éviter que le style ou le contenu d’une candidature particulière n'influence systématiquement le 

choix des entreprises pour un candidat particulier (et ce, malgré les précautions prises lors de la 

construction des candidatures), nous avons mis en place un système de permutation aléatoire des CV 

entre les identités des candidats fictifs. Les supports ont ainsi été alternés entre les candidats. 

 

Par ailleurs, les candidatures à une même offre d’emploi ont été envoyées le jour même de la diffusion 

de l’offre sur Internet, à quelques minutes d’intervalle les unes des autres, par courrier électronique 

émanant de la boite mail de chaque candidat.  

 

La réponse est considérée positive lorsque le recruteur convie le candidat à un entretien ou qu'il se 

manifeste pour obtenir plus de renseignements sur sa situation présente ou ses qualifications. En 

revanche, la réponse est considérée comme négative si le recruteur rejette formellement la 

candidature ou s'il n'y répond pas. 

 

Caractéristiques individuelles des 8 candidats fictifs 

8 CV de jeunes développeurs informatique BAC+5 parfaitement similaires ont été construits. Ils se 

distinguent uniquement par le sexe du candidat et son origine affichée. Nous avons choisi d’examiner 

quatre origines : une origine française, une origine maghrébine, une origine africaine subsaharienne et 

une origine asiatique. Les données du Recensement de 1999 montrent que les communautés 

maghrébines les plus représentées en France sont les communautés algérienne et marocaine.4 Nous 

avons retenu l’origine marocaine pour éviter toute référence historique particulière. Par ailleurs, les 

communautés africaine subsaharienne et asiatique les plus représentées en France sont 

respectivement les communautés sénégalaise et vietnamienne.5  

 

Les 8 candidats fictifs font explicitement état de leur nationalité française sur leur CV ; leur prénom et 

leur nom signalent leur sexe et leur origine. Les prénoms affectés sont courants étant donné l’origine 

des candidats et les noms associés à une origine particulière figurent parmi les plus répandus. Les 

candidats résident à Paris intra-muros dans le même arrondissement ou des arrondissements proches 

                                                 
4 En 1999, le nombre d’immigrés selon le pays de naissance était respectivement de 575 740 pour 
l’Algérie, 521 059 pour le Maroc et 201 700 pour la Tunisie. 
 
��En 1999, le nombre d’immigrés selon le pays de naissance était respectivement de 53 859 pour le 
Sénégal et  72 318 pour le Vietnam.�
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du point de vue de leur position géographique et de leur composition socio-démographique. Les 

caractéristiques individuelles des 8 candidats fictifs sont présentées dans le Tableau 1.  

Tableau 1 : Caractéristiques individuelles des 8 ca ndidats 
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�E	��	BC��
;�$�B��<%@#'B�
��	�ABCDB�E�F���	�����B� ��

'��	AA	��C'4#DA�
��	�ABCDB�E�F���	�����B��� A�

<	E�D	B���
E	FBA	�F'�7��
��	�ABCDB�E�F���	�����B� ��

'F	����7�'44%�
��	�ABCDB�E�F���	�����B� A�

;����	A	BC��
�	����7�%B��
��	�ABCDB�E�F���	�����B� ��

8B���AB�$�,A'<�
��	�ABCDB�E�F���	�����B� A��C����B����B�B��C�E�A���=>�

=B���	FB�����
<B���8E	���8@'5�
��	�ABCDB�E�F���	�����B�

���C����B����B�B��C�E�A���=>�

 

Les 8 candidats affichent leur âge (25 ans) et leur situation familiale (célibataire sans enfant) sur leur 

CV. 

 

Caractéristiques productives des 8 candidats fictifs 

Les 8 candidats fictifs du testing ont suivi le même parcours scolaire puis universitaire : un 

baccalauréat série scientifique, puis une licence d’informatique et enfin un Master informatique obtenu 

dans l’une des universités de la région Ile-de-France suivantes : Paris Sud, Paris VI Pierre et Marie 

Curie, Paris VII Diderot, Paris VIII Vincennes Saint-Denis, Paris XIII, Versailles Saint-Quentin et Marne 

la Vallée.  

 

Les descriptifs de stages en cours de formation et du poste occupé depuis l’entrée sur le marché du 

travail ont été choisis de façon à compenser les éventuelles différences de spécialités des masters 

suivis. Au final, leur formation et leur expérience confèrent aux 8 candidats des profils équivalents et 

polyvalents en termes de compétences.  

 

Dans le cadre de leur Master, les candidats fictifs ont effectué plusieurs mois de stages (en M1 et en 

M2). A l’issue de leur stage de M2, les 8 candidats fictifs ont tous été recrutés dans l’entreprise qui les 

avait accueillis en cours de formation. Ils ont depuis accumulé deux ans d’expérience de concepteur-

développeur dans cette entreprise. Ils postulent sur le même type de postes qui suppose souvent 

l’encadrement d’une équipe.  

 

Ils affichent tous les mêmes compétences informatiques sur leur CV : 
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,E��E	FF	�B������ ��G ��(( �E	�	 �H<4 �;��4'& �,A, �"��� �E.##�
#��BE����F���C���B�B� �4�5BH �:�57%:;�
7���A�$$�F����:�����'�	� �:��". �A8<4 �E	�	CDEB$� �"5#8 �D:8 �@'�4; �;,�,"�
&	C�C����������C���;64�;�E��E �8;64 �<1;64�
D�C�B������$E����C���B<4 �<#@�;# �@	�B��	A�@�C��
,E���D�A�C�8�,I�, �;;A ��8,��
 

Trois types de recruteurs 

Trois types de recruteurs postent des offres d’emploi d’informaticiens BAC+5 : des entreprises finales 

(appartenant à un secteur d’activité autre que l’informatique), des SSII (Sociétés de services en 

ingénierie informatique) et des cabinets de recrutement/chasseurs de têtes.  
 

Sites relayant les offres d’emploi  

Les sites Internet monster.fr, apec.fr, cadremploi.fr, lesjeudis.fr, pole-emploi.fr ont quotidiennement été 

consultés pour collecter et répondre aux offres d’emploi entrant dans le champ du testing.  

 

Champ du testing et taille de l’échantillon 

Toutes les offres d’emploi de développeur à temps complet, en CDD ou CDI, localisé en Ile-de-France 

entraient dans le champ de l’étude. Nous avons testé toutes celles portées à notre connaissance 

entre début février et début avril 2009. Au total 303 offres ont été testées, ce qui correspond à l’envoi 

de 2424 candidatures (8x303).  

 

Pour chaque offre d’emploi testée, nous disposons de nombreuses variables pouvant potentiellement 

expliquer une discrimination conditionnelle : celles qui sont relatives au testing lui-même, celles qui 

sont relatives au poste à pourvoir et celles qui sont relatives à l’entreprise qui offre le poste. Ces 

variables, présentées dans le tableau ci-dessous, sont renseignées sur la base des informations 

disponibles sur l’offre d’emploi et sur la base d’appariements avec des fichiers administratifs.  



 13

 
Tableau 2 : Variables potentiellement explicatives d’une discrimination conditionnelle 

 
�%&�B'�B(��)��D��B (��)��D��B �#�����B�#�)D)����B

=	EB	�A�C�E�A	�B��C��
	����C�B���

- ;B���C�EBA�!��A�A����E���C��$	E���
- 7	�����A	!��AA��A	�D	��B�	��E��������

����1���
- @�$��C�����E�DE����E�
- �=���BABC���D�"�$�EF��	�B��C>�

%��E�����F$A�B�

=	EB	�A�C�E�A	�B��C��
	��$�C�������E��

- 81$�����D���E	������E���D�� �D�B>B
- #�$�EB��D����B���B
- 7B$AJF����B��B
- B���B��BD	�EBD��$E�DBC	���CB�A��C	A	BE��

�C������DB	�A��������B
- 5B��	�����C	A	BE������E�B
- 4�D	ABC	�B������$�C��B

�	E	D��EBC�B!��C�E�A	�B��C��
��A����E�$EBC�����E	���A��$�C���

- ;�������E�DE����E�
- #���D�B��
- '$$	E���	�D��������E��$��
- ��B��E����	��	BE��
- 5'��',#�
- ;�D���E���	D�B�B���

&	C��;�@#5����A��5;##�

�	E	D��EBC�B!��C����A	��BAA���	�C�
A	!��AA��C��CB����A��$�C���

- ,	E������E	���EC���EC�B#�
- ;�E�D��E�����A	�$�$�A	�B���$	E�K���
- 5�F�E�����CB;�
- ,	E�����A	�$�$�A	�B���	D�B����B�	���

���CB;�E�A	�B��F������A	�$�$�A	�B���
	D�B������A	�D�FF����

- ,E��	�BAB������C�E�B�����D�JF	���
�	�C�A	�D�FF����

- 7�DBA�C����E�����C��BCD	���$	E�
D�FF����

- ,	E�����$�EC����C�!�B�$	1����A�BF$J��
C�E�A��E�������	�C�A	�D�FF����

- ,	E�����$�EC����C�!�B�$	1����A��;��
�	�C�A	�D�FF����

@�D��C�F����L000��
�5;##�
;�AC�BD��
<B�BC�+E����C��B�	�D�C�

�	E	D��EBC�B!��C���C��E	�C$�E�C�
�F$E����C������E�����C��E	���C�
��FBDBA�I�E	�	BA�

- 4B���C���C��E	�C$�E�C����D�FF���
��BABC�C�$��E�����D���E�A���E	����
��FBDBA�I�E	�	BA�

- 4B����C�E�A	!��AA��C��CB����A��$�C���
- 7�E������	A������E	�C$�E��$	E�A	�

E�����

��@	�$"�E��E�C�	�����EE�C����������E��
���$�B���>�
��<	$$1"�E�����E�C����$�B���>�
��<	�EBD�C����FB�BC�+E����C��E	�C$�E�C"��

 

 

2.  RESULTATS  

Nous présentons dans cette section les principaux résultats statistiques issus de l’exploitation de la 

campagne de testing. Les méthodes statistiques et économétriques utilisées sont décrites dans 

l’Annexe 1. Des tableaux complémentaires relatifs à la discrimination conditionnelle sont présentés 

dans l’Annexe 2. Enfin, les coefficients de discrimination corrigés figurent dans l’Annexe 3. Nous 

avons trouvé que la mesure des discriminations fournie par les statistiques descriptives était dans 

l’ensemble robuste à la prise en compte des caractéristiques des candidatures et à celles des 

entreprises. C’est la raison pour laquelle nous commentons uniquement les statistiques descriptives. 
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Le Tableau 3 présente les taux de succès des huit candidats fictifs sur les mêmes offres d’emploi. 

Pour près de la moitié des offres d’emploi testées (47,8%), le recruteur a répondu positivement à au 

moins un candidat fictif du testing, ce qui traduit la forte tension sur ce marché du travail 

(informaticiens BAC+5). 

 

Un taux de succès plus élevé pour les hommes d’orig ine française et plus faible pour les 

femmes d’origine africaine 

Les candidatures qui ont reçu le plus de réponses favorables sont celles du candidat d'origine 

française (27,7%), suivies de celles de la candidate d’origine française (22,6%), du candidat d'origine 

marocaine (21%) et de la candidate d’origine vietnamienne (20%). 

 

Les candidatures qui ont reçu le moins d'invitations aux entretiens d'embauche sont celles de la 

candidate d'origine sénégalaise (8,4%) et celles de la candidate d'origine marocaine (10,3%). Les 

candidats d’origine vietnamienne et sénégalaise ont quant à eux un taux de réussite intermédiaire, 

respectivement 12,3% et 13,9%. 

 

L’origine africaine est la seule pénalisante pour l es femmes 

Parmi les femmes, l’origine africaine est la seule discriminée. Les candidates d’origine sénégalaise et 

d’origine marocaine ont moins de chances d’obtenir un entretien d’embauche que la candidate 

d’origine française (les écarts sont respectivement de 14,2 et 12,3 points) (Tableau 4).  

 

Aucune discrimination à l’embauche significative liée à l’origine n’apparaît à l’encontre de la candidate 

d’origine vietnamienne. Les femmes d’origine française et vietnamienne ont sensiblement le même 

taux d’accès aux entretiens d’embauche.  
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Tableau 3 : Taux bruts de succès 
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Au contraire de ce que l’on observe pour les femmes, l’origine vietnamienne est particulièrement 

discriminée pour les hommes. Les candidats d’origine vietnamienne et sénégalaise ont moins de 

chances d’être reçu en entretien d’embauche que le candidat d’origine française (les écarts sont 

respectivement de 15,5 et 13,9 points). La discrimination à l’embauche à l’encontre du candidat 

d’origine marocaine est, quant à elle, deux fois plus faible (6,8 points).  

 

La discrimination à l’encontre des femmes est la pl us forte parmi les candidats d’origine 

marocaine 

Les femmes sont victimes d’une discrimination à l’embauche quelle que soit leur nationalité, sauf 

lorsqu’elles sont vietnamiennes. Parmi les candidats d’origine vietnamienne, la candidate a 

significativement plus de chances que le candidat d’obtenir un entretien d’embauche. L’écart en sa 

faveur est de 7,7 points. Ce sont alors les hommes qui sont significativement discriminés dans leur 

accès à l’emploi. 

 

Les écarts de taux de succès entre hommes et femmes sont les plus forts parmi les candidats 

d’origine marocaine (écart de 10,6 points en défaveur de la candidate). La discrimination liée au sexe 

est plus modérée parmi les candidats d’origine française et sénégalaise (5,5 points) mais elle 

demeure statistiquement significative. 
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Les femmes d’origine africaine sont doublement péna lisées 

Les candidates d’origine marocaine et sénégalaise subissent une double pénalité lorsqu’elles 

candidatent à un emploi d’informaticien BAC+5 : elles sont discriminées d’une part en raison de leur 

origine et d’autre part en raison de leur sexe. Relativement à un candidat d’origine française, elles ont 

trois fois moins de chances d’être invitées à un entretien d’embauche.  

 

Les candidates d’origine vietnamienne, quant à elles, bénéficient d’une discrimination positive 

relativement aux hommes de la même origine. Pour autant, comme les femmes d’origine française, 

elles sont pénalisées relativement aux hommes d’origine française.  

 

Tableau 4 : Différences de taux de succès sur les m êmes offres d’emploi 
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Eléments d’interprétation 

Un grand nombre de signaux sur les aptitudes du candidat à l’embauche figurent dans un curriculum 

vitae.  Les différentes étapes de sa formation, le contenu et la durée de ses expériences 

professionnelles, le type de poste occupé, les caractéristiques des employeurs précédents, sont 

autant d’informations données au recruteur sur le profil du prétendant au poste à pourvoir. Toutes ces 

informations sont interprétées par le recruteur qui vérifie leur adéquation aux pré-requis de l’offre 

d’emploi. L’analyse du recruteur est un véritable travail de décodage des signaux contenus dans le 

CV.  Ce travail peut être effectué rapidement car il mobilise des raccourcis cognitifs sous la forme de 

stéréotypes, qui correspondent à des représentations partagées, fondées ou non, sur les qualités ou 

les défauts associés aux caractéristiques du candidat.  

 

Dans l’expérience que nous avons menée, et de façon plus générale dans toutes les opérations de 

testing, nous contrôlons les signaux envoyés par les CV mais nous ne contrôlons pas leur réception 

par les recruteurs et la manière dont ces signaux sont effectivement décodés selon les pré-requis du 

poste à pourvoir. Nous n’observons pas directement les stéréotypes qui sont utilisés lors de l’analyse 

du CV. Nous ne constatons que le résultat ultime de cette analyse, qui prend la forme d’une variable 

binaire, selon que le candidat est invité ou non à un entretien d’embauche.  

 

Parmi l’ensemble des stéréotypes mobilisés par les recruteurs, certains conduisent à attribuer une 

valeur professionnelle à une caractéristique non professionnelle. Par exemple, dans la profession où 

nous avons effectué notre expérience, un stéréotype lié au sexe est que « les femmes ne sont pas 

douées pour l’informatique ». Un autre exemple de stéréotype professionnel est que « les asiatiques 

sont très bons en informatique ». C’est cette forme de stéréotype, portant sur des caractéristiques a 

priori non productives, qui alimente les discriminations à l’embauche.  

 

Dans les résultats de notre expérimentation, nous constatons que globalement les femmes et les 

personnes qui signalent une origine étrangère sont discriminées à l’embauche. Quel que soit leur 

origine, les femmes ont une probabilité plus faible d’accéder à un entretien d’embauche. Quelle que 

soit leur sexe, les français d’origine étrangère ont une probabilité plus faible d’accéder à un entretien 

d’embauche. Cela est vrai pour tous les profils à une exception près : les femmes d’origine asiatique. 

Ces dernières ont une probabilité plus forte que les autres femmes d’être invitée à un entretien 

d’embauche et elles ont également une probabilité plus forte que les hommes d’origine asiatique 

d’accéder à l’emploi.  

 

Ce résultat est intéressant parce qu’il correspond à une situation inattendue de discrimination 

conditionnelle qui soulève un problème d’interprétation. Pourquoi le fait d’être une femme n’exerce t-il 

pas le même effet négatif sur l’accès à l’emploi pour les asiatiques et pour les autres origines ? 

Pourquoi une origine asiatique n’exerce t-elle pas le même effet sur les chances d’être invité à un 

entretien d’embauche pour une femme et pour un homme ?  Nous pensons que les stéréotypes les 
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plus prégnants dans le champ professionnel des informaticiens peuvent être mobilisés pour répondre 

à ces questions. La profession de développeur informatique est peu féminisée et les femmes ne 

semblent pas y être spontanément reconnues pour leur qualité d’informaticiennes. A CV comparable 

par ailleurs, les recruteurs vont leur préférer des hommes. Mais le fait d’afficher une origine 

vietnamienne envoie un signal inverse. Les asiatiques sont réputés comme étant des professionnels 

compétents en informatique.  

 

Notre hypothèse est qu’un signal n’a pas le même effet s’il est conforme aux autres signaux ou s’il est 

dissonant. Plus précisément, nous allons supposer qu’un signal dissonant, une anomalie dans le CV, 

a plus d’importance dans la décision du recruteur qu’un signal consonnant. Pour un homme, les deux 

stéréotypes du genre et de l’origine sont consonants et sont donc en quelque sorte redondants. 

L’origine asiatique n’ajoute pas véritablement d’information nouvelle sur la compétence supposée d’un 

candidat masculin qui a un CV de bonne qualité par ailleurs. Le seul signal dissonant est qu’il est 

d’origine étrangère et c’est un signal négatif, qui va donc pénaliser sa candidature. Pour une femme, 

l’origine asiatique est en revanche le signal dissonant et c’est cette-fois-ci un signal positif. Une femme 

d’origine étrangère devrait être pénalisée si l’en on juge par la situation des autres femmes d’origine 

étrangère, mais elle ajoute un signal positif par son origine asiatique. On comprend alors pourquoi les 

femmes asiatiques ont des chances élevées d’accéder à un entretien d’embauche. Tout se passe 

comme si une anomalie dans le CV pouvait compter davantage dans la décision de l’employeur que 

chaque caractéristique considérée isolément. Le dissonant est dominant.    

 

 
CONCLUSION 
 
Cette étude examine l’intersectionalité du sexe et de l’origine (française, maghrébine, africaine sub-

saharienne, asiatique) sur la discrimination à l’embauche. Les évaluations sont réalisées sur des 

données expérimentales à l’aide d’un testing conduit entre février et avril 2009 et ciblé sur la 

profession d’informaticiens BAC+5, en Ile de France. 8 CV similaires ont été construits et envoyés 

simultanément en réponses à 303 offres d’emploi dans toute l’Ile de France.  

 

Un premier ensemble de résultats concerne la discrimination à l’embauche liée à l’origine. Parmi les 

femmes, seule l’origine africaine (marocaine ou sénégalaise) est pénalisante. Globalement, l’origine 

asiatique n’est, quant à elle, pas discriminante au contraire de ce que l’on constate pour les hommes. 

Parmi les hommes, les origines asiatique et sénégalaise sont les plus pénalisantes. L’origine 

marocaine est, quant à elle, moins discriminée. Un deuxième ensemble de résultats concerne la 

discrimination à l’encontre des femmes. Elle est la plus forte parmi les candidats d’origine marocaine. 

Parmi les candidats d’origine vietnamienne, en revanche, nous trouvons une discrimination à 

l’embauche en faveur des femmes. Finalement, les femmes d’origines sénégalaise et marocaine 

subissent une double pénalité, en raison de leur sexe et de leur origine. Les candidates d’origine 

vietnamienne, quant à elles, bénéficient d’une discrimination positive relativement aux hommes de la 
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même origine. Pour autant, comme les femmes d’origine française, elles sont pénalisées relativement 

aux hommes d’origine française.  

 

Pour interpréter la discrimination conditionnelle vis-à-vis des asiatiques, nous proposons une lecture à 

l’aide de stéréotypes professionnels qui prend en compte le caractère consonant ou dissonant de 

chaque signal envoyé par le candidat dans son CV. Cette explication est cohérente avec l’analyse 

d’autres discriminations conditionnelles mises en évidence dans d’autres testing que nous avons 

effectués (L’HORTY et al, 2010 et DU PARQUET et al, 2010). Dans notre étude sur la discrimination en 

raison du lieu de résidence, nous avons trouvé que le fait d’habiter à Villiers-le-Bel pénalisait  les 

femmes d’origine française mais pas les hommes d’origine marocaine, pour qui ce lieu de résidence 

était consonnant. Dans notre étude sur l’effet du permis moto sur l’accès à l’emploi, nous trouvions un 

effet négatif seulement pour les femmes, pour qui le permis moto est dissonant. Une caractéristique 

négative (resp. positives) semble ainsi produire des effets différents selon qu’elle est isolée parmi un 

ensemble de caractéristiques positives (resp. négatives).   

�

�
�

�
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ANNEXE 1 : Méthodes statistiques et économétriques   

 

1. Statistiques descriptives et bootstrap 

 

Les données que nous employons sont expérimentales. Pour cette raison, les statistiques descriptives 

constituent une bonne mesure de la discrimination. Nous comparons donc les taux de réussite, sur les 

mêmes offres, de candidatures qui diffèrent uniquement par le sexe, l'origine, le lieu de résidence ou 

le mode de transport. Afin de déterminer si ces écarts de taux de réussite sont significatifs ou non, 

nous employons la méthode du bootstrap. Il s'agit d'une méthode qui évite de faire des hypothèses 

fortes sur la distribution suivie par les données. On procède de la manière suivante : nous effectuons 

dix mille tirages avec remise dans notre échantillon puis nous calculons la statistique désirée sur 

chacun de ces dix mille échantillons. Les dix mille points ainsi obtenus nous donnent une estimation 

de la distribution de la statistique désirée. Nous pouvons ensuite calculer un t de Student en divisant 

la statistique par son écart-type, et calculer un intervalle de confiance  en prenant les centiles 

correspondants de cette distribution. Nos statistiques sont donc robustes. 

 

 

2. Estimations des modèles Logit et Probit ordonnés  

 

Les statistiques descriptives permettent de mesurer la discrimination globale. Toutefois, il se peut que 

des caractéristiques du candidat ou du poste influencent l'intensité de la discrimination. On parle de 

discrimination conditionnelle quand la discrimination ne s'exerce que lorsqu'une variable explicative 

prend une valeur précise. De plus, dans un testing, l'expérimentateur ne peut contrôler que les 

caractéristiques des candidatures, pas celles des entreprises, car il répond à toutes les offres 

d'emploi. Il est donc possible que les caractéristiques des entreprises génèrent une discrimination 

conditionnelle. Le but des régressions Logit et Probit est le suivant : d'une part, vérifier si des 

caractéristiques de l'offre ou du candidat influencent significativement la mesure de discrimination; 

d'autre part, fournir une mesure corrigée de discrimination quand un problème est détecté.  

 

Dans l'ensemble des testings que nous avons réalisé, on compare deux candidatures. Trois solutions 

sont possibles : le premier candidat est choisi seul, le second candidat est choisi seul, ou les deux 

candidats reçoivent la même réponse. Ceci revient à étudier la différence entre les réponses qu'ils 

obtiennent. En codant 1 pour une réponse positive (0 pour une réponse négative), on obtient 0-1=-1 

quand le second candidat est pris, 0-0=0 ou 1-1=0 quand les deux candidats obtiennent la même 

réponse et 1-0=1 quand le premier candidat est pris. La différence des réponses offre donc une 

mesure de la discrimination vis à vis du second candidat (-1 : il est favorisé, 0 : traitement égal; 1 : il 

est discriminé). Il s'agit d'une variable qualitative ordonnée, que l'on explique en fonction des variables 

explicatives disponibles dans l'étude. Pour estimer ce type de relation, les deux modèles les plus 

répandus sont les modèles Logit ordonné et Probit ordonné, qui reposent sur des hypothèses 

différentes de distribution (respectivement, logistique et normale). Nous estimons ces deux modèles 
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par le maximum de vraisemblance, et faisons un test de Vuong pour les départager. Dans la majorité 

des cas, le test de Vuong conclut qu'ils sont équivalents, et dans certains cas que le modèle Probit 

ordonné offre un meilleur ajustement que le modèle Logit ordonné. Pour cette raison, nous ne 

reportons que les résultats fournis par le modèle Probit ordonné. 

 

Quand des variables de l'expérimentation sont significatives, comme le type de CV, nous recalculons 

le coefficient de discrimination au point moyen de l'échantillon. Nous utilisons un modèle à probabilité 

linéaire après avoir vérifié qu'il donne bien les mêmes variables significatives que le modèle Probit 

ordonné. Nous avons trouvé, dans cette étude, que la correction n'affecte pas significativement la 

mesure de discrimination fournie par les statistiques descriptives. 
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ANNEXE 2 : Estimations de la discrimination conditionnelle  

 

Tableau A2.1 : Estimation de la discrimination cond itionnelle liée au sexe selon l’origine 
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Tableau A2.2 : Estimation de la discrimination cond itionnelle liée à l’origine selon le sexe 
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Tableau A2.3 : Estimation de la discrimination cond itionnelle : effets joints du sexe et de l’origine 
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ANNEXE 3 : Coefficients de discrimination corrigés 

�
Tableau A3.1 : Coefficients de discrimination corri gés 

�
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