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Des évaluations aléatoires ont mis en évidence le fait que les minorités et les groupes marginalisés étaient victimes de
discrimination a I'embauche dans de nombreux pays, la plupart des résultats provenant jusqu’a présent de pays développés. Face
a ce probleme, des interventions consistant a supprimer les informations identifiantes dans les dossiers de candidature
professionnelle ont été expérimentées. Leur évaluation a cependant révélé qu'elles avaient des effets pervers pour les candidats
issus de minorités lorsque les recruteurs étaient initialement plus enclins que la moyenne a embaucher ce type de profil ou
lorsqu’ils ont reporté leurs pratiques discriminatoires sur d'autres caractéristiques suite a la suppression de certaines

informations. Cependant, des recherches supplémentaires doivent étre menées dans ce domaine.
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Résumé

Des preuves solides indiquent qu'un grand nombre de minorités' et de groupes marginalisés sont victimes de discriminations sur
le marché du travail, et ce dans de nombreux pays. Parmi les nombreuses stratégies expérimentées, la suppression de certaines
informations dans les CV pourrait contribuer a réduire la discrimination dans la premiére phase des procédures de recrutement
en limitant la capacité des employeurs a écarter des candidats sur la base de leur nom, de leur photo, de leurs antécédents

judiciaires ou de toute autre information d'identification.
La présente synthése s'appuie sur 23 études de testing randomisées? qui mesurent 'ampleur de la discrimination a 'embauche

sur différents marchés, ainsi que sur deux évaluations qui utilisent la randomisation pour mesurer I'impact de la suppression des

informations d'identification dans les candidatures a des offres d'emploi. Dans ces deux évaluations, la suppression des



informations a accentué les discriminations, les chercheurs invoquant différents mécanismes pour expliquer ce phénomeéne. La
premiére étude a constaté que les entreprises qui, avant I'intervention, convoquaient en entretien et embauchaient davantage de
candidats issus des minorités, étaient moins susceptibles de le faire suite a la suppression des informations. Dans la seconde
étude, les recruteurs ont reporté leurs pratiques discriminatoires sur d’autres caractéristiques. Cependant, dans la mesure ou les
études de testing montrent de facon évidente que l'entreprise moyenne pratique la discrimination dans de nombreux contextes,
des stratégies comme 'anonymisation obligatoire et autres mesures qui modifient la maniére dont les employeurs traitent les

candidatures doivent faire I'objet d’évaluations supplémentaires

Résultats

Des études rigoureuses indiquent qu’un large éventail de minorités sont victimes d'importantes discriminations sur le
marché du travail, et ce dans de nombreux pays. Les études dite de testing, qui consistent a envoyer des CV fictifs en réponse
a des offres d’emploi, ont mis en évidence I'existence généralisée de pratiques discriminatoires fondées sur l'origine
géographique, 'appartenance ethnique, le statut d'immigration, le genre, la religion et I'orientation sexuelle. Des évaluations
aléatoires menées dans treize pays ont révélé la présence de discriminations dans 27 des 31 comparaisons

effectuées [1] [2] [31[4]1[5]1 [6] [71[81[9]1[101 [11]1[12] [131[14]1[15][16][17]1[18][19][20] [21][22] [23]. Par exemple, une étude
réalisée en 2004 aux Etats-Unis a constaté qu'a qualifications égales, le nombre d'entretiens auxquels étaient convoqués les
candidats portant un nom a consonance « blanche » était supérieur de 50 % par rapport aux candidats portant un nom a
consonance « noire » [7].3 Ces résultats peuvent notamment s'expliquer par le fait que certains recruteurs s'arrétent de lire les CV

dés qu'ils voient un nom a consonance « noire », sans méme prendre connaissance des qualifications du candidat en question.

L'impact de I'anonymisation des CV semble varier en fonction des caractéristiques des entreprises qui recoivent les CV
anonymes, et notamment selon qu’elles ont initialement pour pratique de discriminer les candidats issus de minorités.
En France, une étude sur les CV anonymes a évalué I'impact de cette stratégie sur les entreprises qui s'étaient portées volontaires
pour y participer [26]. Or, ces entreprises étaient initialement plus enclines que la moyenne a convoquer en entretien et a
recruter des candidats issus de minorités. Au sein de ce groupe, les entreprises qui ont recu des CV anonymes ont convoqué en
entretien et embauché un nombre inférieur de candidats issus de minorités. Dans ce cas, la suppression des informations
signalant 'appartenance a une minorité a empéché les entreprises d'envisager favorablement la candidature des personnes
issues de groupes traditionnellement discriminés. Dans la mesure ou il est largement démontré que I'entreprise moyenne
pratique la discrimination dans de nombreux contextes, le fait de rendre I'anonymisation obligatoire pourrait permettre d'inclure
les entreprises qui, sans cela, se refuseraient a rendre leur procédure de présélection anonyme, et aboutir ainsi a des résultats

différents.

En France, les entreprises participantes se sont avérées moins susceptibles d'embaucher des candidats issus de minorités
lorsqu’elles recevaient des CV anonymes (Figure 1), mais les entreprises du groupe témoin (qui avaient recu des CV classiques)
étaient en moyenne plus susceptibles d'embaucher des profils traditionnellement discriminés que celles qui n‘avaient pas voulu

participer a I'étude (Figure 2)
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La suppression de certaines caractéristiques peut modifier la maniére dont les recruteurs évaluent les CV en les
poussant a baser leurs pratiques discriminatoires sur d’autres caractéristiques associées a l'appartenance a un groupe
marginalisé. Une étude menée aux Etats-Unis a révélé une augmentation des discriminations envers les candidats noirs suite a
la mise en ceuvre d'une politique interdisant aux recruteurs de poser des questions sur les antécédents judiciaires dans les
formulaires de candidature [24]. Les chercheurs suggérent que lorsque les employeurs n'avaient pas d'informations individuelles
sur les antécédents judiciaires des candidats, ils ont eu tendance a généraliser en considérant que les candidats noirs étaient plus
susceptibles que les candidats blancs d'avoir un casier judiciaire. Par des mécanismes similaires, 'anonymisation pourrait avoir
des effets imprévus sur la maniére dont les entreprises évaluent les CV dans d'autres contextes. Par exemple, la suppression de
certaines informations pourrait empécher les recruteurs de tenir compte des conditions d'embauche défavorables auxquelles
sont souvent confrontés les candidats issus de minorités pour interpréter certains signaux négatifs dans le CV des candidats,

comme les périodes de chbmage [26].

Des stratégies comme I'anonymisation obligatoire et autres mesures qui modifient la maniére dont les employeurs

examinent les candidatures doivent faire 'objet d’évaluations supplémentaires. Dans la mesure ou, dans de nombreux



contextes, I'entreprise moyenne pratique la discrimination, rendre I'anonymisation obligatoire permettrait peut-étre de réduire
ces pratiques en incluant les entreprises qui, sans cela, se refuseraient a rendre leur procédure de présélection anonyme, ces
entreprises étant potentiellement plus susceptibles d'avoir des pratiques discriminatoires. Des recherches suggerent que certains
employeurs exercent une « discrimination par I'attention », c'est-a-dire qu'ils accordent moins d'attention aux candidats dont le
nom est associé a un groupe marginalisé [25]. Il est donc important d’évaluer des stratégies comme I'anonymisation obligatoire et
autres solutions permettant de neutraliser ce biais d'attention. Parmi les autres stratégies possible, on pourrait notamment
envisager de modifier I'ordre des informations figurant sur les CV, de sorte que I'appartenance a un groupe minoritaire ne soit
pas dévoilée tant que 'employeur n’a pas lu toutes les autres informations sur le candidat. Des recherches supplémentaires
doivent étre menées pour comprendre comment I'anonymisation modifie la fagcon dont les entreprises évaluent les CV, mais aussi
pour déterminer comment réduire les discriminations dans les phases ultérieures du processus de candidature. Les futures
politiques devront également prendre en compte I'impact net de cette mesure sur les discriminations contre les minorités en
considérant a la fois les entreprises qui pratiquaient la discrimination avant le changement de politique et celles qui étaient plus

susceptibles de recevoir en entretien et d'embaucher des candidats issus de groupes marginalisés.
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1. For the purposes of this document, we define minority as any distinct group that is marginalized based on characteristics

including, but not limited to, race, ethnicity, gender, sexual orientation, or religion.

2. Arandomized correspondence study measures the prevalence of discrimination in hiring by sending fictitious resumes in
response to job postings. Researchers develop a database of realistic and similar resumes and then randomly assign each

resume to be from a minority or the majority group, signaled through an identifying characteristic on the resume.

3. To identify white-sounding names (like Emily Walsh) and black-sounding names (like Lakisha Washington), researchers
calculated the frequency of names from the birth certificates of all babies born in the state of Massachusetts between 1974 and
1979.
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