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Evaluation de I'impact du CV anonyme
Synthese et rapport final

Pendant plus d’un an, en étroite collaboration avec Pdle Emploi, une équipe de chercheurs Crest / J-PAL
Europe / PSE a mené un protocole sans précédent d’évaluation du CV anonyme. Des milliers de candidats ont
participé: les enseignements, présentés ici, sont nuancés mais ont la force de la transparence...

Ce rapport évalue I'impact du CV anonyme - i.e la suppression du bloc « état civil » d’'un CV (Nom, prénom,
adresse, date de naissance) - expérimenté entre novembre 2009 et novembre 2010 par Pdéle Emploi, dans 8
départements. Depuis 2006, la loi sur I'égalité des chances a rendu obligatoire pour les entreprises de plus de
50 salariés le recours au CV anonyme. Mais le décret d’application correspondant n’a pas été publié. L'objectif
fixé a I'expérimentation est d’éclairer la faisabilité et I'efficacité du recours au CV anonyme dans la lutte contre
les discriminations.

Plus spécifiquement, cette évaluation apporte des réponses a trois questions :
1. 'anonymisation du CV modifie-t-elle les chances de certains publics d’étre retenus pour un
entretien d’embauche, puis d’étre recrutés, en particulier pour les personnes exposées a un risque de
discrimination lié a divers facteurs (origine, lieu de résidence, age, sexe) ?
2. Quelles sont les conséquences du CV anonyme pour les entreprises en termes de colt et
d’adéquation du recrutement ?
3. L'anonymisation des CV envoyés par P6le Emploi conduit-elle les entreprises a privilégier d’autres
canaux de recrutement pour pourvoir leurs postes ?

Pour répondre a ces questions, un protocole exigeant a été élaboré par une équipe de recherche du Crest, du
Laboratoire d’action contre la pauvreté (J-PAL Europe), et de PSE - Ecole d’économie de Paris, en collaboration
avec la Sous-direction des études et évaluations de P6le Emploi. Ce protocole suit un principe d’affectation
aléatoire (tirage au sort) permettant de comparer des offres avec CV anonymes (offres test) a des offres
statistiguement identiques, mais recourant au CV nominatif (offres témoin). Ce protocole garantit des
résultats fiables et transparents : il correspond aux standards internationaux en termes d’évaluation des
politiques publiques ; des protocoles similaires ont été mis en ceuvre en France depuis quelques années dans
le cadre des politiques de I'emploi (en particulier avec Péle Emploi, I'Unédic et la DGEFP) et les politiques
d’éducation et d’insertion (en particulier avec le Fonds d’expérimentation pour la jeunesse).

La mise en ceuvre d’un tel protocole repose sur un engagement fort des acteurs, parmi lesquels P6le Emploi a
été exemplaire. Le résultat est la : 1000 établissements et des milliers de candidats ont participé a cette
opération sans précédent — que ce soit en France ou a I’étranger — dont les enseignements sont nuancés,
mais ont la force de la transparence :

Le CV anonyme contrecarre la tendance des recruteurs a favoriser leurs semblables

A la suite de I'anonymisation, les recruteurs hommes sélectionnent davantage de femmes, les

recruteurs jeunes davantage de seniors...
Les analyses menées lorsque le CV est nominatif confirment I’hypothése d’homophilie, c’est-a-dire la tendance
des recruteurs a favoriser leurs semblables. Les recruteurs masculins sélectionnent plus souvent les CV de
candidats masculins, les recruteurs féminins ceux de femmes, et les recruteurs jeunes ceux de jeunes.
Ainsi, selon les données de I'étude, lorsque le recruteur est un homme et que le CV est nominatif, les femmes
ont une chance sur 27 d’étre regues en entretien et les hommes une chance sur 5. Lorsque le CV est anonyme,
I’écart s’inverse : lorsque le recruteur est un homme, les candidats féminins ont une chance sur 6, et les
candidats masculins une chance sur 13. L’homophilie du recruteur est contrecarrée. Les mémes écarts (mais
moindres) sont constatés dans la configuration opposée, lorsque le recruteur est une femme. Cet effet est
aussi observé lorsqu’on croise les ages du candidat et du recruteur. Il est toutefois particulierement net
lorsqu’on croise les genres du candidat et du recruteur : les effets du CV anonyme portent alors non
seulement sur I'accés aux entretiens, mais aussi sur le recrutement final.



Ainsi, lorsque le recruteur est un homme et que le CV est nominatif, les femmes ont une chance sur 167 d’étre
recrutées a l'issue de I’entretien et les hommes une chance sur 34 ; lorsque le CV est anonyme, |'écart
s'inverse: les candidats féminins ont une chance sur 17, et les candidats masculins une chance sur 59. A
nouveau, les mémes écarts (mais moindres) sont constatés dans la configuration opposée.

Ce résultat montre que le CV anonyme peut faire plus que repousser la discrimination d’'un cran: méme si
I'anonymat est levé lors de I'entretien, accéder a cet entretien permet in fine a davantage de candidates
d’obtenir le poste lorsque le recruteur est un homme. Un objectif du CV anonyme est donc atteint : égaliser
les chances de recrutement des candidat(e)s selon leur sexe et celui du recruteur.

....mais le CV anonyme pénalise les candidats issus de I'immigration ou résidant en Zone Urbaine
Sensible (ZUS) ou dans une ville en Contrat Urbain de Cohésion Social (CUCS).

En revanche, le CV anonyme ne permet pas de réduire I'écart de chances entre les candidats issus de
I'immigration et/ou résidant ZUS-CUCS et les autres candidats. L’écart de taux d’entretien devient encore plus
défavorable a ces candidats potentiellement discriminés lorsque leur CV est anonymisé. Avec des CV
nominatifs, les candidats issus de I'immigration et/ou résidant en ZUS-CUCS ont 1 chance sur 10 d’obtenir un
entretien, tandis que le reste des candidats a 1 chance sur 8. Lorsque les CV sont anonymisés, |’écart s’accroit :

1 chance sur 22 pour le premier groupe contre 1 chance sur 6 pour le second.

Pour expliquer ce résultat inattendu, différentes pistes ont été explorées. |l ne s’agit pas d’un artefact lié a
I’expérimentation, qui aurait stimulé les entreprises recevant des CV nominatifs a modifier leur comportement
(« effet placebo »). Il ne s’agit pas non plus, ou pas seulement, d’'un probléme de représentativité des
entreprises qui ont accepté de participer a I'expérimentation. Les recruteurs de I'expérimentation ne viennent
pas seulement d’entreprises déja exemplaires en matiere de discrimination et pour lesquelles le CV anonyme
serait superflu, voire viendrait perturber une politique de recherche de diversité dans les recrutements. Reste
I’hypothese subtile mais plausible d’une interaction entre signaux envoyés par le corps du CV et signaux
envoyés par le bloc état-civil : il se peut que I'anonymisation du CV, en 6tant de I'information sur les candidats,
ait empéché les employeurs de réinterpréter a I'avantage des candidats potentiellement discriminés les autres
signaux du CV. Par exemple, les « trous » dans le CV pourraient étre expliqués par un acces plus difficile a
I’emploi lorsque le CV montre que le candidat réside en ZUS, mais pas lorsque cette information est masquée.

Le CV anonyme aurait pu modifier le recrutement de multiples facons pour le recruteur : probabilité de
pourvoir le poste, délai de recrutement, ressources consacrées au recrutement, adéquation du candidat
recruté. Dans aucune de ces dimensions, on n’observe de différences entre offres anonymes et offres
nominatives. En particulier, les postes sont également pourvus et dans des délais comparables.
L'anonymisation ne conduit pas les recruteurs a alourdir la phase des entretiens. Une fois le recrutement
effectué, les périodes d’essai sont transformées dans des proportions semblables. D’un point de vue plus
subjectif, la satisfaction des employeurs sur I'ensemble du recrutement n’est pas modifiée. On peut donc
rejeter I’hypothése selon laquelle le CV anonyme aurait impliqué un surcolt pour les employeurs. Il faut
néanmoins noter qu’une partie des colts en amont — anonymisation du CV, prise de rendez-vous sans lever
I'anonymat — ont été supportés par Péle Emploi.

Etant donné I'absence de surco(t du CV anonyme pour I'entreprise, il est logique de constater que Pole
Emploi n’a pas été contourné au profit d’autres canaux de recrutement. Indépendamment du traitement du
CV, ces autres canaux (candidatures spontanées ou internes, annonces papier ou Internet, etc.) restent
néanmoins centraux : ils représentent 2 recrutements sur 3 dans |'échantillon, ce qui souligne qu’une
généralisation éventuelle du CV anonyme ne pourrait pas passer seulement par P6le Emploi.
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En conclusion, le CV anonyme agit certes contre la tendance des recruteurs a sélectionner les candidats du
méme sexe ou du méme age qu’eux ; mais comme on trouve des recruteurs des deux sexes et des recruteurs
plus ou moins jeunes, les phénomeénes d’homophilie se compensent d’'un recruteur a l'autre et
I"'anonymisation du CV n’améliore pas, en moyenne, les chances des femmes ni des seniors. Surtout, le CV
anonyme dégrade les perspectives des candidats issus de l'immigration ou résidant en ZUS-CUCS. La
généralisation du CV anonyme ne semble donc pas se justifier. En revanche, les résultats sur I’homophilie
ouvrent des pistes pour les entreprises allant de la sensibilisation de leurs recruteurs contre cette
discrimination cachée a la diversification des personnes en charge de sélectionner les CV.
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Synthese

Ce rapport évalue 'impact du CV anonyme - i.e la suppression du bloc ”
état civil ” d’'un CV (nom, prénom, adresse, date de naissance) - expérimenté
entre novembre 2009 et novembre 2010 par Pole Emploi, dans 8 départements.!
Depuis 2006, la loi sur I'égalité des chances a rendu obligatoire pour les entre-
prises de plus de 50 salariés le recours au CV anonyme. Mais le décret d’ap-
plication correspondant n’a pas été publié. L’objectif fixé a ’expérimentation
est d’éclairer la faisabilité et l'efficacité du recours au CV anonyme dans la
lutte contre les discriminations.

Plus spécifiquement, cette évaluation apporte des réponses a trois questions
principales :

1. L’anonymisation du CV modifie-t-elle les chances de certains publics
d’étre retenus pour un entretien d’embauche, puis d’étre recrutés, en
particulier pour les personnes exposées a un risque de discrimination
lié a divers facteurs (origine, lieu de résidence, age, sexe) ?

2. Quelles sont les conséquences du CV anonyme pour les entreprises en
termes de cotut et d’adéquation du recrutement ?

3. L’anonymisation des CV envoyés par Pole Emploi conduit-elle les en-
treprises a privilégier d’autres canaux de recrutement pour pourvoir
leurs postes?

Pour répondre a ces questions, un protocole exigeant a été élaboré par une
équipe de recherche du Crest, du Laboratoire d’action contre la pauvreté (J-
PAL Europe), et de PSE - Ecole d’économie de Paris, en collaboration avec
la Sous-direction des études et évaluations de Pole Emploi. Ce protocole
suit un principe d’affectation aléatoire (tirage au sort) permettant de com-
parer des offres avec CV anonymes (offres test) a des offres statistiquement
identiques, mais recourant au CV nominatif (offres témoin). Ce protocole
garantit des résultats fiables et transparents : il correspond aux standards
internationaux en termes d’évaluation des politiques publiques; des proto-
coles similaires ont été mis en oeuvre en France depuis quelques années dans
le cadre des politiques de 'emploi (en particulier avec Pole Emploi, I’'Unédic

!Bouches-du-Rhéne, Loire-Atlantique, Nord, Bas-Rhin, Rhéne, Paris, Hauts-de-Seine,
Seine-Saint-Denis.



et la DGEFP) et les politiques d’éducation et d’insertion (en particulier avec
le Fonds d’expérimentation pour la jeunesse).

La mise en oeuvre d'un tel protocole repose sur un engagement fort des
acteurs, parmi lesquels Pole Emploi a été exemplaire. Le résultat est 1la : 1000
établissements et des milliers de candidats ont participé a cette opération sans
précédent — que ce soit en France ou a 'étranger — dont les enseignements
sont nuancés, mais ont la force de la transparence :

1. Le CV anonyme contrecarre la tendance des recruteurs a
favoriser leurs semblables

Suite a ’anonymisation, les recruteurs hommes sélectionnent
davantage de femmes, les recruteurs jeunes davantage de seniors...

Les analyses menées lorsque le CV est nominatif confirment 1’hypothese
d’homophilie, c’est-a-dire la tendance des recruteurs a favoriser leurs sem-
blables. Les recruteurs masculins sélectionnent plus souvent les CV de can-
didats masculins, les recruteurs féminins ceux de femmes, et les recruteurs
jeunes ceux de jeunes. Ainsi, selon les données de I’étude, lorsque le recruteur
est un homme et que le CV est nominatif, les femmes ont une chance sur 27
d’étre recues en entretien et les hommes une chance sur 5.

Lorsque le CV est anonyme, ’écart s’inverse : lorsque le recruteur est
un homme, les candidats féminins ont une chance sur 6, et les candidats
masculins une chance sur 13. L’homophilie du recruteur est contrecarrée. Les
meémes écarts (mais moindres) sont constatés dans la configuration opposée,
lorsque le recruteur est une femme. Cet effet est aussi observé lorsqu’on
croise les ages du candidat et du recruteur. Il est toutefois particulierement
net lorsqu’on croise les genres du candidat et du recruteur : les effets du
CV anonyme portent alors non seulement sur l'acces aux entretiens, mais
aussi sur le recrutement final. Ainsi, lorsque le recruteur est un homme et
que le CV est nominatif, les femmes ont une chance sur 167 d’étre retenues
a l'issue de ’entretien et les hommes une chance sur 34 ; lorsque le CV est
anonyme, ’écart s’inverse : les candidats féminins ont une chance sur 17,
et les candidats masculins une chance sur 59. A nouveau, les mémes écarts
(mais moindres) sont constatés dans la configuration opposée.

Ce résultat montre que le CV anonyme peut faire plus que repousser la



discrimination d’un cran : méme si ’anonymat est levé lors de 'entretien,
accéder a cet entretien permet in fine a davantage de candidates d’obtenir
le poste lorsque le recruteur est un homme. Un objectif du CV anonyme est
donc atteint : égaliser les chances de recrutement des candidat(e)s selon leur
sexe et celui du recruteur.

...mais le CV anonyme pénalise les candidats issus de ’immigra-
tion ou résidant en Zone Urbaine Sensible (ZUS) ou dans une ville
en Contrat Urbain de Cohésion Social (CUCS)

En revanche, le CV anonyme ne permet pas de réduire ’écart de chances
entre les candidats issus de I'immigration et/ou résidant ZUS-CUCS et les
autres candidats. L’écart de taux d’entretien devient encore plus défavorable
a ces candidats potentiellement discriminés lorsque leur CV est anonymisé.
Avec des CV nominatifs, les candidats issus de l'immigration et/ou résidant
en ZUS-CUCS ont 1 chance sur 10 d’obtenir un entretien, tandis que le reste
des candidats a 1 chance sur 8. Lorsque les CV sont anonymisés, 'écart
s’accroit : 1 chance sur 22 pour le premier groupe contre 1 chance sur 6 pour
le second.

Pour expliquer ce résultat inattendu, différentes pistes d’explication ont
été explorées. Il ne s’agit pas d'un artefact lié a I'expérimentation, qui au-
rait stimulé les entreprises recevant des CV nominatifs a modifier leur com-
portement (7 effet placebo ”). Il ne s’agit pas non plus, ou pas seulement,
d’un probleme de représentativité des entreprises qui ont accepté de parti-
ciper a l'expérimentation. Les recruteurs de ’expérimentation ne viennent
pas seulement d’entreprises déja exemplaires en matiere de discrimination et
pour lesquelles le CV anonyme serait superflu, voire viendrait perturber une
politique de recherche de diversité dans les recrutements. Reste 'hypothese
subtile mais plausible d’une interaction entre signaux envoyés par le corps
du CV et signaux envoyés par le bloc état-civil : il se peut que I'anonymi-
sation du CV, en otant de 'information sur les candidats, ait empéché les
employeurs de réinterpréter a l'avantage des candidats potentiellement dis-
criminés les autres signaux du CV. Par exemple, les ” trous 7 dans le CV
pourraient étre expliqués par un acces plus difficile & I’emploi lorsque le CV
montre que le candidat réside en ZUS, mais pas lorsque cette information est
masquée.



2. Le CV anonyme n’implique pas de surcoiit pour ’entreprise :
les postes sont pourvus aussi souvent et dans des délais compa-
rables, et les périodes d’essai sont transformées dans les mémes
proportions

Le CV anonyme aurait pu modifier le recrutement de multiples fagons
pour le recruteur : probabilité de pourvoir le poste, délai de recrutement,
ressources consacrées au recrutement, adéquation du candidat recruté. Dans
aucune de ces dimensions, on n’observe de différences entre offres anonymes
et offres nominatives. En particulier, les postes sont également pourvus et
dans des délais comparables. ’anonymisation ne conduit pas les recruteurs a
alourdir la phase des entretiens. Une fois le recrutement effectué, les périodes
d’essai sont transformées dans des proportions semblables. D’un point de vue
plus subjectif, la satisfaction des employeurs sur ’ensemble du recrutement
n’est pas modifiée. On peut donc rejeter 'hypothese selon laquelle le CV
anonyme aurait impliqué un surcout pour les employeurs. Il faut néanmoins
noter qu’'une partie des couts en amont - anonymisation du CV, prise de
rendez-vous sans lever ’anonymat - ont été supportés par Pole emploi.

3. Le CV anonyme ne conduit pas les entreprises a privilégier
d’autres canaux que Podle emploi

Etant donné I'absence de surcotut du CV anonyme pour ’entreprise, il est
logique de constater que Pole Emploi n’est pas contourné au profit d’autres
canaux de recrutement. Indépendamment du traitement du CV, ces autres
canaux (candidatures spontanées ou internes, annonces papier ou Internet,
etc.) restent néanmoins centraux : ils représentent 2 recrutements sur 3 dans
I’échantillon, ce qui souligne qu’une généralisation éventuelle du CV anonyme
ne pourrait pas passer seulement par Pole Emploi.

Au final, le CV anonyme agit certes contre la tendance des recruteurs
a sélectionner les candidats du méme sexe ou du méme age qu’eux; mais
comme on trouve des recruteurs des deux sexes et des recruteurs plus ou
moins jeunes, les phénomenes d’homophilie se compensent d’un recruteur a
I’autre et 'anonymisation du CV n’améliore pas, en moyenne, les chances des
femmes ni des seniors. Surtout, le CV anonyme dégrade les perspectives des
candidats issus de 'immigration ou résidant en ZUS-CUCS. La généralisation
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du CV anonyme ne semble donc pas se justifier. En revanche, les résultats sur
I’homophilie ouvrent des pistes pour les entreprises allant de la sensibilisation
de leurs recruteurs contre cette discrimination cachée a la diversification des
personnes en charge de sélectionner les CV.



1 Introduction

Ce rapport évalue 'impact du CV anonyme, expérimenté entre novembre
2009 et novembre 2010 par Pole Emploi, dans 8 départements.? Depuis 2006,
la loi sur 1’égalité des chances a rendu obligatoire pour les entreprises de plus
de 50 salariés le recours au CV anonyme. Mais le décret d’application corres-
pondant n’a pas été publié. L’objectif fixé a I’expérimentation est d’éclairer
la faisabilité et l'efficacité du recours au CV anonyme dans la lutte contre les
discriminations.

Plus spécifiquement, cette évaluation apporte des réponses a trois questions
principales :

1. I’anonymisation du CV modifie-t-elle les chances de certains publics
d’étre retenus pour un entretien d’embauche, puis d’étre recrutés, en
particulier pour les personnes exposées a un risque de discrimination
lié & divers facteurs (origine, lieu de résidence, age, sexe) ?

2. Quelles sont les conséquences du CV anonyme pour les entreprises en
termes de cout et d’adéquation du recrutement ?

3. L’anonymisation des CV envoyés par Pole Emploi conduit-elle les en-
treprises a privilégier d’autres canaux de recrutement pour pourvoir
leurs postes ?

Il importe de situer cette évaluation d’impact par rapport a la loi qu’il
s’agit d’évaluer, et par rapport a d’autres études visant a mettre en évidence
I’existence de discriminations :

1. Contrairement au caractere contraignant prévu par la loi, le cadre fixé
a l'expérimentation consiste a laisser les entreprises libres de refuser
I'usage du CV anonyme. Sur 'ensemble des sites expérimentaux, les
recruteurs transmettant une offre a Pole Emploi se voient proposer
d’expérimenter le CV anonyme; ils peuvent néanmoins refuser et de-
mander a Pole Emploi de leur envoyer des CV nominatifs, comme a
l'ordinaire.? Par ailleurs, seuls les candidats présélectionnés par Pole
Emploi sont concernés par 'anonymisation du CV : pour les mémes

2Bouches-du-Rhéne, Loire-Atlantique, Nord, Bas-Rhin, Rhone, Paris, Hauts-de-Seine,
Seine-Saint-Denis.

3Les candidats sont pour leur part simplement informés par affichage dans les agences
et sur le site internet de Pole Emploi de la possibilité que leur CV soit anonymisé.



offres, le recruteur peut recevoir parallelement des CV nominatifs si
ces CV proviennent d’autres canaux que Pole Emploi. L’objectif de
I’évaluation est par conséquent circonscrit : mesurer I’'impact du
CV anonyme sur un ensemble de recruteurs qui ont accepté le
principe de ’expérimentation, dans un environnement général
ou peuvent étre également utilisés des CV nominatifs.

2. On notera par ailleurs que ce rapport n’a pas vocation a tester s’il existe
ou non des pratiques de discrimination a I’embauche. Un protocole re-
posant sur I'accord des entreprises pour rentrer dans 1’évaluation serait
dans ce cadre peu crédible : seuls les “bons éleves” accepteraient de voir
leurs pratiques évaluées. Le “testing” est un moyen beaucoup mieux
adapté, dans la mesure ou il procede “en aveugle”, a I'insu de 1'em-
ployeur, et sans auto-sélection des recruteurs. L’objectif de la présente
évaluation est donc différent, et complémentaire des objectifs du tes-
ting : mesurer, sur des entreprises qui se savent observées et en ont
accepté le principe, l'effet d’utiliser des CV anonymes plutét que des
CV nominatifs. Le rapport analyse dans quelle mesure ce cadre d’ob-
servation a pu biaiser le comportement des entreprises, mais ne trouve
aucune indication en ce sens.

Les principaux résultats de I’évaluation sont présentés dans la “synthese”
ci-dessus. Le corps du rapport procede de la facon suivante : les trois sections
qui suivent posent le cadre d’analyse, en détaillant le protocole expérimental
(section 2), les données utilisées (section 3) et la mesure des caractéristiques
potentiellement discriminées (section 4). La section 5 caractérise 1’échantillon
d’entreprises entrées dans I’expérimentation, afin d’étudier sa représentation.
Les résultats sont ensuite présentés en deux temps : du point de vue du
candidat afin de répondre a la premiére question posée ci-dessus (section
6) et du point de vue du recruteur, afin de répondre aux deux questions
suivantes (section 7).

2 Le protocole expérimental et sa mise en

oeuvre

Le protocole suivi repose sur le principe d’affectation aléatoire (par tirage
au sort), de plus en plus fréquemment utilisé dans ’évaluation des politiques



publiques en France?. L’objectif est d’inférer les effets de I'anonymisation
du CV a partir de la comparaison de recrutements sur des postes (et des
ensembles de candidats) statistiquement identiques en tout, sauf que les offres
dites “tests” procedent avec des CV anonymes, tandis que les offres dites
“témoins” sont traitées avec des CV nominatifs.

Le principe qui a guidé 1’élaboration du protocole est double : s’approcher
au maximum de ce que serait la procédure si la loi entrait en vigueur ; réduire
au maximum la surcharge induite par 'expérimentation pour les conseillers
Pole Emploi, les entreprises et les candidats. En pratique un premier proto-
cole a été mis en oeuvre. Il comporte sept étapes :

1. Négociation de l'offre. Lors du dépot d’une offre d’emploi, le conseiller
vérifie si celle-ci entre dans le champ de expérimentation (c’est-a-dire
s’il s’agit bien d’une offre de plus de 3 mois, hors contrats aidés du sec-
teur non marchand, hors contrats en alternance et hors stages, déposée
par une entreprise de plus de 50 salariés, pour laquelle I’employeur ac-
cepte une présélection® et pour laquelle la présélection s’effectue sur
CV?®). Si ces conditions sont remplies, il propose & 'employeur de par-
ticiper a 'expérimentation du CV anonyme. Il lui spécifie que 1'offre
va étre tirée au sort et qu’il a une chance sur deux de recevoir des CV
nominatifs et une chance sur deux de recevoir des CV anonymes.

2. Présélection du candidat. Le conseiller diffuse 'offre et repere les can-
didats qu’il va proposer au recruteur. Il s’assure que chacun de ces
candidats a constitué son CV en ligne sur 'outil banque de CV de
pole-emploi.fr. Le conseiller valide les candidatures ainsi repérées; un
premier lot de CV est enregistré.

3. Tirage aléatoire des prises d’offre. Un outil informatique simple ac-
tionné par le conseiller détermine, par tirage au sort avec une probabi-
lité de 1/2, si l'offre doit étre traitée de fagon nominative ou anonyme.

4Nous souhaitons souligner I'implication tres forte de la Sous-Direction des études et
évaluations dans la mise au point du protocole et mettre en avant a la fois I’aide dont nous
avons pu bénéficier et aussi le sentiment que cette expérience aura été ’occasion d’expliciter
un certain nombre de principes associés a la conduite d’une évaluation rigoureuse, principes
auxquels la Sous-Direction a parfaitement adhéré et qu’elle s’est appropriés.

5La présélection fait partie de I'offre de services de Pole emploi en direction des en-
treprises. Elle consiste en ce que le conseiller Pole emploi effectue un premier tri des
candidatures avant transmission au recruteur.

6Une partie des recrutements s’effectue habituellement sans CV avec présentation di-
recte a I’employeur.



4. Transmission des CV a l’employeur. Cette transmission se fait au for-
mat déterminé par le tirage au sort. Le cas échéant, 'outil banque
de CV permet d’anonymiser automatiquement les CV. L’employeur
sélectionne les candidats qu’il souhaite recevoir en entretien.

5. Prise de rendez-vous entre recruteur et candidats. Lorsque le CV est
nominatif, le rendez-vous est pris directement par le recruteur. Lorsque
le CV est anonyme, le conseiller Pole emploi sert d’intermédiaire, I’ano-
nymat du candidat est ainsi préservé jusqu’a l'entretien.

6. Suivi de l'offre et enregistrement du résultat du recrutement. Le suivi
est effectué par le conseiller et les résultats sont enregistrés dans les
outils informatiques habituels de suivi des offres. En complément, un
systeme d’enquétes a été mis en place aupres des candidats et des re-
cruteurs.

Démarrage de ’expérimentation

Pour permettre de détecter précisément les effets du CV anonyme, les
calculs de puissance statistique initiaux ont conduit a fixer un objectif de
1000 offres intégrant I'expérimentation (500 offres tests, 500 offres témoins).
L’expérimentation a initialement été mise en place dans 14 agences locales
pour 'emploi (ALE). Les premiers mois de ’expérimentation ont néanmoins
été marqués par une tres faible montée en charge, avec une moyenne de
5 offres intégrées dans I'expérimentation par semaine entre novembre 2009
et fin mars 2010 (voir figures 1 et 2). Cette faible montée en charge ini-
tiale s’explique en premier lieu par I'entrée progressive des différents sites
dans I'expérimentation. De plus, le champ de I'expérimentation est, jusqu’en
avril, limité aux établissements en lien avec les 14 agences locales de I'emploi
participant a I'expérimentation.

Les graphiques 3 et 4 montrent que, sur les mois de janvier a mars,
I’expérimentation n’est cependant proposée qu’a moins d’un établissement
éligible sur deux, ce dernier refusant alors dans environ un cas sur deux. La
faiblesse des taux de proposition et d’acceptation s’explique par des diffi-
cultés des conseillers pour présenter I'expérimentation aux employeurs, ainsi
que par la crainte d’une surcharge de travail et d'une insatisfaction des re-
cruteurs pour les recrutements participant a ’expérimentation. En effet, le
fait de participer a l’expérimentation est susceptible d’entrainer des délais



supplémentaires par rapport au cadre habituel de traitement d’une offre. Ha-
bituellement, les conseillers envoient aux entreprises des CV au fil de I’eau.
Dans le cadre de I'expérimentation, ils doivent constituer un premier lot de
candidatures suffisamment important avant de procéder au tirage au sort. De
plus, habituellement, les candidats fournissent leur CV, tel qu’il existe. Dans
le cadre de I'expérimentation, ces derniers ont di remplir leur CV sur 'outil
en ligne banque de CV, ce qui leur a posé quelques difficultés. Les conseillers
ont donc parfois du les aider, cette intervention alourdissant encore la charge
du conseiller. Ces deux types de freins se sont traduits par un allongement
des délais de transmission des premiers CV a I'employeur. En plus de limiter
la montée en charge de 'expérimentation, ces dysfonctionnements mettaient
en danger la validité de 1’évaluation elle-méme. Pressés de fournir des CV
aux recruteurs, certains conseillers ont procédé au tirage au sort apres avoir
sélectionné un nombre tres limité de candidats. D’autres ont procédé au ti-
rage au sort avant la sélection des CV, enfreignant les regles du protocole.
Les offres dont le traitement n’a pas respecté le protocole ont été retirées
de I'expérimentation. Au cours des 5 premiers mois de ’expérimentation, 15
offres ont ainsi été écartées de I'analyse.

Les aménagements apportés au protocole expérimental

Compte tenu de la faible montée en charge du dispositif, une rencontre
a été organisée le 28 janvier 2010 pour mobiliser les équipes en charge de
mettre en oeuvre 'expérimentation. Elle réunissait des conseillers, des ani-
mateurs d’équipes, des directeurs d’agences, les membres en charge du pro-
jet a la direction générale de Pole emploi et I’équipe de recherche. L’objectif
était d’avoir un retour sur les premieres expériences des conseillers et de
rassembler des propositions en vue d’adapter le protocole a la réalité du
terrain. La mise en évidence d’un certain nombre de difficultés a débouché
sur la proposition d’'un protocole simplifié, mis en application a partir du
22 février 2010. Ce protocole alternatif supprimait le recours obligatoire aux
outils de service a distance (télécandidature et banque de CV). Désormais,
les CV utilisés peuvent étre ceux que les candidats utilisent habituellement
(sous format Word, Pdf, etc.). Les conseillers réunissent ces CV et les trans-
mettent a la direction générale de Pole emploi ou des agents ont été em-
bauchés pour compiler les informations présentes dans le CV, procéder au
tirage au sort et le cas échéant anonymiser les CV. Les étapes chronophages
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du premier protocole ont ainsi été transférées a la direction générale. En
parallele de ce second protocole, les conseillers peuvent toujours utiliser le
premier qui dans certains cas peut s’avérer plus adapté. Ces adaptations ont
eu pour effet un basculement quasi généralisé sur le protocole allégé : envi-
ron 4 offres sur 5 de 'expérimentation sont passées par le protocole allégé.
De plus, afin d’augmenter le potentiel d’offres pouvant étre intégrées dans
I’expérimentation, un élargissement géographique a été mis en place a par-
tir du 29 mars. Une centaine de sites sur les mémes départements
ont progressivement intégré ’expérimentation en plus des 14 sites
expérimentaux. Ces sites sont chargés de proposer 'expérimentation aux
employeurs leur déposant des offres, néanmoins pour garantir le respect du
protocole, le traitement des offres entrant dans I'expérimentation est ensuite
confié aux 14 agences initialement en charge du dispositif. Le nombre d’offres
hebdomadaires intégrées a l'’expérimentation a ainsi nettement augmenté
(voir figures 1 et 2).

Cet élargissement s’est accompagné d’un pilotage exigeant et rapproché.
Chaque semaine, des tableaux permettant de suivre agence par agence, les
entrées dans l'expérimentation, ainsi que les taux de proposition et d’ac-
ceptation d’entrer dans I'expérimentation, ont été envoyés aux responsables
régionaux et départementaux chargés de piloter I'expérimentation. D’autre
part, une liste des offres enregistrées la veille, éligibles a 1’expérimentation
mais pour lesquelles la proposition n’a pas été faite est envoyée quotidienne-
ment aux agences concernées pour qu’elles rattrapent I’absence de proposi-
tion.

Par ailleurs, pour remédier au faible taux d’acceptation des entreprises,
la communication en direction des entreprises a été aménagée.
Désormais, la participation a ’expérimentation n’est plus présentée comme
un choix. Le conseiller informe le recruteur qu’il fait partie de I’expérimentation
selon les termes suivants : “Nous vous informons qu’actuellement sur notre
territoire, nous expérimentons le CV anonyme. La cible concerne les entre-
prises ayant un effectif d’au moins 50 salariés. Vous faites partie de cette
cible. A ce titre, et pour ce recrutement uniquement, vous étes susceptible
de recevoir des candidatures sous format anonyme. Cela ne change en rien le
traitement de votre offre d’emploi. Vous allez étre recontacté par un conseiller
en charge de I'expérimentation qui sera votre interlocuteur pour cette offre
et qui répondra a toutes vos questions.”
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L’¢largissement a un plus grand nombre de sites et la modification de
posture du conseiller dans la proposition a ’entreprise se sont traduits par
une baisse du taux de proposition global et une hausse du taux d’accep-
tation (voir figures 3 et 4). Le bilan de I'élargissement géographique est fi-
nalement mitigé puisque le taux de proposition a fortement chuté, ce qui
peut poser un probleme de représentativité des établissements entrés dans
I’expérimentation.

Les retours des conseillers sur le protocole allégé suggerent que le processus
fonctionne de fagon satisfaisante a partir de mars ou avril 2010. Finalement,
les deux phases bien distinctes dans ’exécution du protocole illustrent I'im-
portance d’'une approche extrémement flexible de I’anonymisation du CV. Les
outils de CV en ligne peuvent dans certains cas s’avérer un frein rédhibitoire.
La transmission de CV au format électronique ou papier par les conseillers
Pole Emploi reste la pratique la plus courante. Un des enseignements de
I'expérimentation est que la procédure d’anonymisation doit étre adaptée
aux pratiques habituelles.

Choix méthodologiques et précautions pour ’interprétation

Ce protocole, mis en oeuvre dans sa version initiale ou dans sa version
aménagée, appelle plusieurs commentaires :

— L’anonymisation du CV porte sur le bloc “état civil” du CV. Ce
bloc est supprimé et remplacé par un identifiant qui permet au conseiller
d’identifier le candidat. Ainsi, le nom, le prénom, ’adresse et la date de
naissance du candidat ne sont pas connus de l’employeur. Il convient
néanmoins d’étre prudent, certaines données pouvant transparaitre dans
le corps du CV. C’est notamment le cas du sexe et de ’age du candidat.
De méme, les langues et les lieux d’exercice de ’activité professionnelle
peuvent étre révélateurs de 1’origine ou du lieu de résidence.

— Le tirage au sort se situe au niveau de l’offre d’emploi.” On
compare des offres d’emploi pour lesquelles tous les CV envoyés par Pole
emploi sont anonymes, avec des offres pour lesquelles tous les CV restent
nominatifs. Il aurait été possible en théorie de faire reposer le tirage au
sort au niveau de la candidature, Pole emploi aurait envoyé pour une

"Ou plus exactement, de la “grappe d’offres”, terme consacré aux offres qui proposent
plusieurs postes identiques en un seul recrutement.
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méme offre, des CV nominatifs et des CV anonymes. La comparaison
aurait alors porté, au sein d’'un méme recrutement, sur les candidatures
nominatives et les candidatures anonymes. Néanmoins, un tel dispositif
se serait sensiblement éloigné de la politique envisagée. Celle-ci vise en
effet & donner a ’ensemble des candidats les méme chances en anonymi-
sant tous les CV. A l'inverse, elle ne vise pas a mettre en concurrence des
CV nominatifs et anonymes. Il n’en reste pas moins que le recruteur peut
recevoir pour l'offre entrant dans I’expérimentation des candidatures no-
minatives par d’autres canaux que Pole emploi. Il est donc important
dans I’évaluation de mesurer d’éventuels effets de substitution (le re-
cruteur pouvant par exemple étre amené a davantage utiliser les CV
nominatifs fournis par ces autres canaux).

Un méme établissement (ou un méme recruteur) ne rentre
qu’une fois dans I’expérience, soit pour une offre test, soit pour une
offre témoin. On aurait pu imaginer un protocole ol un méme recruteur
aurait été amené a déposer plusieurs offres entrant dans ’expérimentation
et donc a recevoir pour une offre des CV anonymes, pour la suivante
des CV nominatifs et ainsi de suite. [’analyse aurait alors porté sur la
comparaison des recrutements effectués par ce méme recruteur dans les
deux configurations. Néanmoins, I'interprétation de cette comparaison
aurait été délicate. Consciemment ou non, le comportement du recru-
teur aurait pu étre modifié apres un premier recrutement utilisant des
CV anonymes. La différence observée entre les offres tests et les offres
témoins aurait alors mélé deux choses : les effets de I'anonymisation du
CV et les effets de 'expérimentation elle-méme, comme variation arti-
ficielle des conditions de recrutement. En termes techniques, le risque
d’effet “Hawthorne” aurait été accentué par une participation renforcée
a l'expérimentation. Par ailleurs, l'objectif de I'expérimentation était
d’avoir un ensemble d’établissements aussi représentatif que possible des
entreprises visées par la loi. Pour limiter les risques de refus, Pole emploi
insistait sur le caractere ponctuel de la participation.

Le tirage au sort n’est effectué qu’une fois que le conseiller Pole
Emploi a effectué la présélection des candidats. Autrement dit,
le conseiller constitue un premier lot de CV destinés a étre envoyés au
recruteur avant de savoir si ces CV seront envoyés de fagon anonyme
ou nominative. L’objectif est de s’assurer que le conseiller ne soit pas
influencé dans sa présélection des candidats par le mode d’envoi du CV.
On pourrait en effet craindre que le conseiller modifie, consciemment ou
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non, son comportement et sélectionne, par exemple, plus de candidats
aux caractéristiques potentiellement discriminées lorsqu’il sait que le CV
est anonymisé. Il serait alors difficile de faire la part des effets de cette
sélection par le conseiller des effets de ’anonymisation elle-méme.

Bilan des populations expérimentales

Au final, 1 005 recrutements sont rentrés dans expérimentation® (cf. ta-
bleau 2), 608 recruteurs ont refusé de participer et, pour 4 714 offres, il n’y pas
eu de proposition de participer a I'expérimentation. Le taux de proposition
final s’éleve donc a 25,5 % et le taux de refus a 37,7%.

Parmi les 1 005 recrutements rentrés dans l'expérimentation, seuls 751
sont mobilisables pour l'évaluation du CV anonyme (385 offres témoin et
366 test). En effet, pour 254 recrutements, le tirage au sort n’a pas eu lieu.
Le recruteur a demandé I’'abandon du processus de sélection de Pole emploi
avant que le premier ensemble de CV ne lui ait été envoyé. Cet abandon
peut avoir été motivé par une suspension du recrutement aussi bien que par
une embauche d’un candidat ne provenant pas de Pole emploi. Ces recrute-
ments sont regroupés sous le terme “sans tirage” et font I’'objet d’une analyse
spécifique.

Enfin, les estimations de I'impact du CV anonyme sont réalisées sur un
sous-échantillon de ces 751 recrutements du fait des comportements de non
réponse aux enquétes présentées ci-dessous. Ainsi, en anticipant un peu,
I’échantillon principal d’analyse des effets du CV anonyme du point de vue
du candidat comporte 598 offres; celui utilisé pour 'analyse du point de
vue du recruteur comporte 441 offres. Les comportements de réponse et la
construction de ces échantillons d’analyse est expliquée plus en détail dans
la partie ci-dessous.

8De la population ayant accepté de participer & I'expérimentation, ont été retirées 39
offres sans CV au moment du tirage au sort et 34 offres qui n’ont pas été suivis dans une
ALE expérimentale.

14



3 Les données utilisées

Tout l'effort permettant de constituer deux groupes d’offres d’emploi com-
parables serait vain s’il ne s’accompagnait pas d’un suivi sans faille, préservant
la comparabilité du groupe test et du groupe témoin. Cela suppose que les
taux de réponse (ou de renseignement des données administratives) soient
aussi élevés que possible et soient équilibrés dans les deux groupes. L’expérience
d’évaluations passées avec Pole Emploi a montré qu'un suivi incomplet des
demandeurs d’emploi peut fausser radicalement les résultats d’une évaluation
d’impact (Behaghel, Crépon, Gurgand et Le Barbanchon, 2009). Un soin
particulier a donc été consacré a ce suivi. Il repose sur deux sources, les
données administratives de Péle Emploi (essentiellement les bases SAGE,
TCD et MER) et des enquétes menées aupres de trois cibles : les recruteurs
qui ont accepté de participer a I'expérimentation ; I’ensemble des candidats
recrutés sur les offres correspondantes, ainsi qu’'un échantillon de candidats
présélectionnés sur ces offres; un échantillon de recruteurs dont les offres
étaient éligibles pour 'expérimentation du CV anonyme, mais qui ont re-
fusé cette expérimentation ou auxquels elle n’a pas été proposée. Les ques-
tionnaires de cette enquete sont disponibles sur demande. La passation de
I'enquéte a été confiée a un institut indépendant, IPSOS.”

La principale fonction du questionnaire aupres des candidats est de donner
une mesure fiable de I'obtention ou non d’un entretien et d’affiner la mesure
des risques de discrimination encourus a partir de 'information sur le pays
et la nationalité de naissance du candidat et de ses parents (voir ci-dessous la
description des variables construites). Le questionnaire comporte également
les variables sociodémographiques usuelles ainsi que des questions sur la si-
tuation sur le marché du travail. Il vise également a mesurer la fagon dont
le processus de recrutement s’est déroulé, pour les candidats retenus pour
un entretien. Enfin, il approche certaines dimensions subjectives : confiance
en soi (mesurée selon I’échelle psychométrique de Rosenberg), discrimination
percue, ressenti sur le processus de recrutement et sur les chances sur le
marché du travail.

9En pratique, une partie des données de suivi administratif de I'offre s’est révélée in-
exploitable : il s’agit des données mises a jour en principe par le conseiller Pole Emploi
référent de l'offre sur les décisions prises par I’employeur vis-a-vis de chaque candidature
(retenu ou non en entretien ; recruté ou non). Dans les faits, les variables correspondantes
ne permettent pas de distinguer les refus du recruteur avec ou sans entretien.
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Le questionnaire aupres des recruteurs est quasi-identique sur les différentes
cibles : groupes expérimentaux test, témoin et “sans tirage” ; recruteurs aux-
quels 'expérimentation n’a pas été proposée ou qui 'ont refusée : I'objectif
est de préserver la comparabilité des réponses.'® La premiere fonction de ce
questionnaire est de recenser les candidats Pole Emploi recus en entretien, et
d’identifier le candidat recruté, qu’il soit ou non passé par Pole Emploi. Le
questionnaire comporte ensuite une mesure du temps passé aux différentes
étapes du recrutement, ainsi qu’une évaluation de 'adéquation des candidats
au profil de poste. Enfin, des questions similaires a celles du questionnaire
aupres des candidats permettent d’identifier les recruteurs issus de milieux
potentiellement discriminés, et de qualifier de facon élémentaire leurs réseaux
sociaux!!, afin de pouvoir analyser d’éventuels effets d’homophilie.!?

L’échantillonnage des candidats enquétés est stratifié selon l'origine du
prénom et le lieu de résidence, afin de surreprésenter les candidats poten-
tiellement discriminés'®. Les analyses tiennent compte de ces probabilités de
sondage variables. Les recruteurs refusant I’expérimentation ou a qui elle n’a
pas été proposée sont échantillonnés par tirage simple. Enfin, tous les re-
cruteurs rentrant dans l’expérimentation et tous les candidats recrutés sont
enquétés. L’enquéte a lieu a partir du moment de “I’annulation” (cloture) de
I'offre d’emploi, ou six semaines apres le tirage au sort. Six vagues d’enqueéte
successives sont ainsi menées.

Bilan des enquétes

Le tableau 1 présente le bilan des six vagues d’enquéte menées aupres des
candidats. Les taux de sondage sont différents par construction, les candidats
présentant des caractéristiques potentiellement discriminées ayant été vo-
lontairement sur-pondérés au moment de 1’échantillonnage. Il est important

0Tes variantes, minimes, sont reportées en fin de questionnaire. Elles portent sur
d’éventuels commentaires sur la procédure du CV anonyme (dans le groupe test) et sur
les motifs de non-participation & ’expérimentation (pour les recruteurs non participants).

1Par les prénoms des personnes fréquentées au travail et en dehors.

12T ’homophilie étant définie ici comme la tendance d’un recruteur & privilégier les
membres du méme groupe que lui, ce groupe pouvant étre défini par I’age, I'origine, le
sexe ou le lieu de résidence.

13Nous utilisons un algorithme qui sélectionne le nombre de candidats & interroger pour
chaque offre en fonction du nombre total de candidats présélectionnés sur cette offre et du
nombre de candidats potentiellement discriminés
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de regarder en revanche si, parmi les candidats échantillonnés, les groupes
test et témoin répondent en des proportions semblables. Méme si le taux de
réponse du groupe témoin apparait plus élevé que celui du groupe test, cette
différence n’est pas significative aux seuils statistiques usuels (la p-valeur est
de 0.27). Le fait que les taux de réponse restent relativement faibles (moins
de 70%) est partiellement compensé par le fait que plusieurs candidats sont
échantillonnés pour chaque offre. Une offre n’est “perdue” pour 'enquéte que
lorsque aucun candidat sur cette offre n’a répondu a I’enquéte. Il reste ainsi
701 offres et 1977 candidats. Cependant, si on se limite aux offres pour les-
quelles un candidat présélectionné avant le tirage au sort de 'offre a répondu,
I’échantillon d’analyse principal comporte 598 offres et 1260 candidats. Sauf
mention contraire, ¢’est sur cet échantillon que portent les analyses au niveau
des candidats qui sont présentées ci-dessous.

Le tableau 2 présente le bilan des 6 vagues d’enquétes aupres des recru-
teurs. Les taux de sondage sont par construction plus faibles pour les re-
crutements hors de ’expérimentation, i.e. les recruteurs refusant de rentrer
dans l'expérimentation et ceux a qui elle n’a pas été proposée (les “refu-
sant” et “sans proposition” des 2 dernieres lignes du tableau 2). Le taux de
réponse moyen dans la population expérimentale est de 57,2%. Ce niveau est
assez faible pour des recruteurs qui avaient accepté le principe d’une enquéte
au moment ou 'expérimentation leur avait été proposée. Ce faible taux de
réponse diminue de 30% la capacité de I'expérimentation a détecter un ef-
fet du CV anonyme sur les dimensions mesurées dans l’enquéte recruteur,
i.e. processus de recrutement, en particulier son cout, la qualité de ’appa-
riement... Fort heureusement, I’écart de taux de réponse entre offres test et
témoin (3 points) n’est pas significatif (p-valeur de 0,4).'

14Ta non réponse n’est pas aléatoire, on trouve les différences significatives suivantes.
Les répondants sont plus souvent dans les services non marchands, moins souvent dans
les services marchands. Les recruteurs répondants recherchent moins souvent a pourvoir
des postes en CDI. On ne modélise pas pour autant le comportement de réponse puisque
I’équilibre reste assuré entre offres témoins et tests sur la population des répondants.
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4 Un enjeu : la définition des caractéristiques
discriminantes

Le CV anonyme peut limiter les risques de discrimination selon plusieurs
dimensions : le genre, I’age, le lieu de résidence et ’origine géographique/culturelle
supposée ou réelle du candidat. Notre approche a consisté a passer aussi
systématiquement que possible en revue les mesures de caractéristiques po-
tentiellement discriminées proposées dans la littérature; il s’agit en effet
d’une question empirique : quelles sont, dans les faits, les dimensions selon
lesquelles le CV anonyme a ou non un impact ?

Genre, age et résidence en ZUS-CUCS

Les trois premieres caractéristiques (genre, age et lieu de résidence) sont
aisément mesurées dans les fichiers administratifs de Pole emploi (listes de
demandeurs d’emploi, CV envoyés a 'entreprise). Pour mesurer les risques
de discrimination selon le lieu de résidence, nous avons vérifié si le candidat
réside dans une zone urbaine sensible (ZUS) ou dans une ville en contrat
urbain de cohésion sociale (CUCS).

L’effet du CV anonyme sur les discriminations relatives a ces trois premieres
caractéristiques risque d’étre plus faible que pour les discriminations fondées
sur 'origine. En effet, I’age, le genre ou le lieu de résidence ne sont pas
completement anonymisés. Un candidat peut par exemple déclarer la date
d’obtention de son diplome. La date de sa premiere expérience professionnelle
ou la durée de son parcours sont aussi des bons indicateurs de son age. Une
candidate peut accorder au féminin ses fonctions précédentes. La localisation
de ses expériences professionnelles peut témoigner de son lieu de résidence.

Patronyme d’origine étrangere

Il existe un faisceau d’approches pour mesurer 1’origine migratoire ou cultu-
relle d'un candidat : la méthode patronymique, la méthode onomastique et
I’ascendance migratoire. La méthode patronymique permet a partir du nom
de déterminer une origine géographique supposée. Elle a déja été utilisée en
France par Dariu et Ruffié (2002) et par Amadieu (2006). On peut déterminer
si un patronyme est d’origine étrangere en utilisant le fichier des noms et
prénoms de I'Insee. Cet extrait de 1’état civil permet de suivre I’évolution
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des naissances sur le territoire francais en fonction des prénoms et noms.
L’exemple suivant permet d’illustrer la méthode patronymique :

— Si des noms de famille sont absents de I’Etat civil, ils sont probablement
portés par des immigrés.

— S’ils sont absents avant 1950 et connaissent une augmentation forte a
partir de cette date, ils sont probablement portés par des descendants
d’immigrés. Ils pourraient aussi étre portés par des descendants de ra-
patriés.

Au vu de ses limites et des difficultés pratiques de cette méthode, nous ne la
mettons pas en oeuvre.

Prénom d’origine étrangere

De la méme maniere que la méthode patronymique classe les noms de
famille, il est possible, a partir des extraits de 1’état civil, de classer les
prénoms absents des fichiers ou récemment apparus dans les fichiers comme
des prénoms d’immigrés ou de descendants d’immigrés. Néanmoins la méthode
patronymique est moins efficace sur les prénoms, car les prénoms sont su-
jets a des effets de mode importants et leur usage varie d’un milieu social
a 'autre. Nous lui préférons une autre méthode, la méthode onomastique.
Cette méthode qui repose sur 1’étymologie des prénoms est plus économe en
analyse statistique, et nous la mobilisons des I’échantillonnage de ’enquéte
candidat. Cette méthode a été utilisée en France par Felouzis (2003) et Ores
(2007). Comme dans Ores (2007), nous nous sommes appuyés sur le travail
de Chebira qui a constitué une base de prénoms francais d’origine arabe et
musulmane (Chebira 2005). Cette liste a été complétée de prénoms d’origine
africaine mis a disposition par Yann Algan.

Quelle que soit la méthode utilisée, patronymique ou onomastique, le
prénom est un indicateur moins fiable de l'origine que le nom de famille, car
les immigrés peuvent donner a leurs enfants des prénoms d’origine francaise.
D’apres Valletas et Bringé (2005), 75% des migrants algériens choisissent
pour leurs enfants des prénoms liés a leur origine. Malgré tout, Felouzis
(2003) considere que la méthode onomastique est efficace pour repérer les
descendants d’immigrés. Au final, méme si le prénom a été utilisé dans ce
rapport pour des analyses de robustesse, nous lui avons préféré une mesure
selon ’ascendance migratoire, qu’on détaille a présent.

Immigrés / Descendants d’immigrés
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Les méthodes patronymique et onomastique traitent le nom et le prénom
du candidat, informations disponibles dans les fichiers administratifs de Pole
emploi. Elles attribuent une origine supposée au candidat qui peut étre
différente de l'origine réelle. Le fait que cette origine soit supposée n’est pas
nécessairement un inconvénient, dans la mesure ou nous cherchons a cap-
ter un stigmate présent dans le CV. A T'aide de 'enquéte candidats, nous
mesurons l'origine réelle du candidat, son ascendance migratoire.

Un candidat sera considéré immigré s’il est né a l'étranger de nationa-
lité étrangere. Il sera considéré descendant d’immigrés s’il est né frangais en
France de parents dont le pays de naissance n’est pas la France et la natio-
nalité de naissance n’est pas francaise. On pourra distinguer les candidats
dont les 2 parents sont immigrés, des candidats qui n’ont qu’un seul parent
immigré. La principale difficulté est de pouvoir distinguer les descendants
d’immigrés et les descendants de rapatriés. Dans le rapport de la Comedd
(2010), parmi les descendants de personnes nées a 1’étranger, 50% sont nés de
parents francgais. Ceci suggere qu’il y a presque autant de descendants de ra-
patriés que de descendants d’immigrés. Pouvoir les distinguer de maniere fine
nécessite de savoir si le parent est né avant ou apres la date d’indépendance
de I'ancienne colonie et dans le premier cas s’il a changé de nationalité a
I'indépendance. Ce questionnement lourd a été utilisé dans I'enquéete TEO et
confirme I'importance des descendants de rapatriés. D’apres nos calculs, les
descendants d’immigrés des ex colonies représentent 3,5% et ceux de rapa-
triés 2,5%. Nous avons reproduit ce questionnement dans I’enquéte candidat.
Ainsi, seront aussi considérés comme descendants d’immigrés les candidats
de nationalité frangaise nés en France de parents nés dans une ancienne co-
lonie francaise qui ont pris la nationalité du pays devenu indépendant. Dans
les résultats présentés ici, on regroupe les immigrés de premiere et seconde
génération, en définissant la seconde génération par le pere, dans la mesure
ol c’est lui qui transmet le patronyme.

La langue maternelle fait aussi partie des caractéristiques discriminantes
mesurées dans I’enquéete candidat. Elle ne sera qu’une dimension périphérique
a notre analyse. D’apres le rapport de la Comedd (2010, p50), la langue
maternelle ne permet pas bien de discriminer entre descendants d’immigrés
et de rapatriés. D’apres Simon (1998), 13% des jeunes d’origine algérienne
déclarent la langue de leur parent comme langue maternelle.

Le tableau 3 compare les différentes caractérisations du risque de discri-
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mination. Presque autant de candidats résident en ZUS/CUCS, portent un
prénom a consonance musulmane ou africaine ou déclarent étre immigrés
de premiere génération : ils représentent de 22% a 25% des candidats de
I'expérimentation. Les immigrés de premiere ou seconde génération (par leur
pere) sont plus nombreux et représentent 39% des candidats de I’expérimentation.
Les femmes sont moins souvent marquées par d’autres caractéristiques que
les hommes. Les jeunes comme les seniors ont une probabilité plus forte d’ha-
biter en ZUS ou CUCS que les candidats d’age moyen, ils ont donc tendance
a cumuler un risque de discrimination lié¢ a I’age avec un risque lié¢ au quartier
de résidence. En revanche, ils sont moins souvent d’origine immigrée que les
candidats d’age moyen. Résider en ZUS/CUCS, étre issu de I'immigration et
porter un prénom a consonance musulmane ou africaine sont tres fortement
corrélés, comme le montrent les tableaux 4, 5 et 6. Ainsi ces mesures de dis-
crimination potentielle sont concordantes deux & deux pour 65% a plus de
80% des candidats. Par exemple, 22% des candidats sont immigrés de lere
ou 2eme génération et ont un prénom a consonance musulmane et africaine,
tandis que 61% ne présentent ni I'une ni 'autre de ces deux caractéristiques.

5 Représentativité des offres entrées
dans ’expérimentation du CV anonyme

Avant d’engager 'analyse des effets du CV anonyme, il est important de
vérifier si les entreprises qui ont participé a I’expérimentation sont représentatives
des entreprises ciblées par la loi. Le cadre expérimental n’était en effet pas
contraignant et certaines entreprises qui ont refusé le CV anonyme présentent
peut-étre des caractéristiques particulieres, si bien qu’il serait important de
noter que les résultats obtenus ne concernent pas ces entreprises.

Pour en juger, 'enquéte aupres des recruteurs a systématiquement inter-
rogé des entreprises non participantes, soit que I'expérimentation ne leur ait
pas été proposée, soit que le recruteur I’ait refusée. Cela permet de comparer
les caractéristiques de ces entreprises aux entreprises de ’expérimentation.Le
tableau 7 montre en effet que les établissements qui ont accepté I’expérimentation
du CV anonyme présentent certaines caractéristiques spécifiques. Les deux
premieres colonnes du tableau 7 décrivent les établissements qui ont accepté
I’expérimentation et qui ont déja recu un ensemble de CV sous format no-
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minatif (lere colonne) ou anonyme (2eme colonne). I n’existe qu'une seule
différence significative entre ces deux groupes : sur la part de poste de cadre
(le test statistique est reporté en colonne 6). Le tirage au sort semble avoir
bien fonctionné, un constat qui sera vérifié plus systématiquement ci-dessous.
La 3eme colonne du tableau décrit les offres pour lesquelles le recrutement
a été suspendu ou effectué avant ’envoi par Pole emploi d’un premier lot
de CV. Dans la 4eme colonne, le recruteur a explicitement refusé de ren-
trer dans I'expérimentation ; dans la 5eme colonne, I’expérimentation n’a pas
été proposée au recruteur alors que son offre était éligible!>. De la 6eme
a la 9eme colonne sont reportés les tests statistiques de comparaison des
établissements et des postes proposés selon l'acceptation du recruteur de
rentrer dans I'expérimentation.

La taille et 'activité des établissements ayant explicitement refusé I’expérimentation
sont proches de celles des établissements acceptant. En revanche, les établissements
qui n’ont pas eu de proposition d’expérimenter sont plus souvent dans le sec-
teur des service non marchand® (30,2% vs 24,7%) au détriment du secteur
industriel (8,5% vs 13,8%).

Les postes proposés par des établissements refusant I’expérimentation sont
moins souvent de niveau cadre que ceux ayant participé a I’expérimentation.
De maniere plus globale, ils sont moins qualifiés : 3 sur 4 sont des postes d’em-
ployés ou d’ouvriers contre 2 sur 3 chez les expérimentaux. Corrélativement,
cette différence de qualification demandée se retrouve dans le type de contrat
offert, surtout pour les établissements sans proposition de participation a
I’expérimentation qui recrutent moins souvent en CDI. Cette différence ne se
retrouve pas dans le nombre de postes identiques offerts sur le méme recru-
tement.

Les tableaux 8 et 9, construits sur le méme principe que précédemment,
prolongent les comparaisons sur les caractéristiques des entreprises, des postes
et des recruteurs telles qu’elles apparaissent dans 1’enquéte conduite aupres
des recruteurs. Ces comparaisons portent sur des effectifs plus faibles, puis-
qu'uniquement sur les répondants a I'enquéte. Encore une fois il y a moins
de différences significatives entre groupes test et témoin qu’entre chacun des
groupes hors de l'expérimentation et le méme groupe témoin. Ce constat

15Chaque recruteur n’est compté qu’une fois.
I6La sur représentation des services non marchands chez les “sans proposition” est en
partie due & Padministration publique (5,1% contre 2,6%).
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illustre les phénomenes de sélection dans I'expérimentation. Les entreprises
“refusant” ou “sans proposition” engagent significativement moins d’actions
de sensibilisation contre les discriminations que celles qui ont accepté de par-
ticiper a I'expérimentation.'” Les entreprises qui ont refusé de participer a
I'expérimentation ont significativement plus de difficultés a recruter. C’est
peut-étre d’ailleurs une motivation de leur refus, les recruteurs ne souhaitant
pas alourdir avec le CV anonyme un processus déja incertain. Les entreprises
ayant refusé I'expérimentation sont plus souvent des clients habituels de Pole
emploi et celles a qui I'expérimentation n’a pas été proposée ont plus souvent
recours au service Pole emploi de présélection des candidats.

Les entreprises hors et dans I’expérimentation proposent aussi souvent des
postes impliquant du travail en équipe ou un contact avec la clientele. La
nécessité d’un contact avec la clientele est parfois citée comme justification
d’un comportement discriminatoire. Ici, il n’y a aucune indication que les
entreprises susceptibles d’avancer cet argument aient davantage refusé de
participer a I’expérimentation.

Les caractéristiques du recruteur, en terme de genre, de niveau d’éducation,
d’age, d’ascendance migratoire, d’ancienneté dans I’entreprise et dans le métier
du recrutement n’ont aucune influence significative sur le fait de refuser de
rentrer dans I'expérimentation. Seuls le genre et I'ancienneté dans le recru-
tement des recruteurs des entreprises sans proposition different significati-
vement de ceux des recruteurs du groupe témoin. Plus précisément, 1’ap-
partenance du recruteur a un groupe potentiellement discriminé n’est pas
liée a une plus forte adhésion a I'expérimentation du CV anonyme. Ainsi
I’ampleur des comportements d’homophilie, qui dépend de la proportion de
recruteurs potentiellement discriminés, devrait étre identique dans et hors de
Iexpérimentation'®. Par ailleurs, le fait de fréquenter dans le cadre personnel
ou professionnel des personnes appartenant a des minorités potentiellement
discriminées n’influe pas non plus sur la participation a I'expérimentation.
Ainsi les recrutements de 'expérimentation ne sont pas moins sujets a des

IT]] existe aussi une différence test-témoin dans cette dimension qui est commentée ci-
apres.

18Selon cette hypothése de comportement, les recruteurs appartenant & un groupe ont
tendance a recruter au sein du méme groupe. L’homophilie du groupe majoritaire corres-
pond a une forme de discrimination. Mais il peut aussi exister une homophilie du groupe
minoritaire. Ainsi des candidats appartenant & une minorité potentiellement discriminée
recruteraient plus souvent des candidat potentiellement discriminés.
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phénomenes de discriminations “automatiques”®®. Si c¢’était le cas, on s’at-
tendrait a ce que les effets de réduction des discriminations du CV ano-
nyme soient atténués dans le cadre expérimental par rapport a la politique
généralisée et obligatoire.

La présence de prénoms a consonance étrangere parmi les collegues du
recruteur est aussi un indicateur de la diversité de I'entreprise. L’absence de
différence sur cet indicateur relativise donc les différences dans les pratiques
affichées de lutte contre la discrimination (action de sensibilisation, salarié
en charge de la promotion de la diversité dans 'entreprise) qui ont été citées
plus haut.

En résumé, il apparait que les entreprises ayant refusé 'expérimentation
ou pour lesquelles I'expérimentation n’a pas été proposée sont particulieres,
mais il n’est pas clair si ces spécificités sont liées ou non a des pratiques
discriminatoires ; en particulier, leurs salariés en charge du recrutement ne
semblent pas se distinguer de ceux des entreprises témoin.?

6 Impact du CV anonyme sur les candidats

L’impact du CV anonyme doit étre apprécié de facon complémentaire du
point de vue du candidat et du point de vue du recruteur. Cette section
aborde le point de vue du candidat. On montre que les candidats
potentiellement discriminés en raison de leur origine (immigrés
de premiére ou deuxiéme génération) ou de leur résidence (en
ZUS-CUCS) voient leurs chances relatives d’obtenir un entretien
se réduire avec I'usage du CV anonyme. Les candidats féminins,

19Gelon cette hypotheése de comportement, les recruteurs du groupe majoritaire discri-
minent les candidats du groupe minoritaire de maniere inconsciente, car par exemple ils
ne retiennent pas leur prénom qu’ils ne connaissent pas.

290n peut revenir enfin sur les caractéristiques des recrutements qui ont été suspendus
ou effectués avant ’envoi d’un premier lot de CV par Poéle emploi. Ce sont aussi des recru-
tements plus difficiles sur des postes relativement moins qualifiés, comme les recrutements
hors de I'expérimentation. Cette similarité pourrait indiquer que ces caractéristiques sont
difficilement conciliables avec le CV anonyme. Pour les recrutements “sans tirage”, la
procédure du CV anonyme n’a pas pu étre mise en place, alors méme que le recruteur
avait initialement accepté son principe. Pour les recrutements hors de I'expérimentation,
le recruteur a pu anticiper que le CV anonyme n’était pas adapté a son recrutement.
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jeunes ou seniors, ne sont globalement pas fortement affectés ; mais
cette absence d’effet moyen masque un fort contraste : en particu-
lier, lorsque le recruteur est un homme, le CV anonyme améliore
significativement les chances des femmes d’obtenir un entretien et
d’étre recrutées; et vice-versa lorsque le recruteur est une femme.

On procede en quatre temps : on vérifie la comparabilité initiale des
groupes test et témoin, puis on analyse les effets globaux du CV anonyme
sur les groupes potentiellement discriminés, avant de désagréger ces effets
selon les caractéristiques du recruteur ou de I'entreprise. Enfin, on examine
différentes pistes d’interprétation.

6.1 Comparabilité des groupes test et témoin

Les deux premieres colonnes du tableau 10 permettent de confirmer le
bon fonctionnement du tirage au sort : les candidats présélectionnés par les
conseillers de Pole Emploi sur les offres test et témoin sont statistiquement
identiques. L’échantillon est caractérisé par une proportion élevée de can-
didats de moins de 30 ans et de bacheliers; mais cela est vrai des deux
groupes, test et témoin. Des différences ponctuelles apparaissent, mais la
colonne (A vs. B), qui teste la significativité des écarts, indique que ces
différences peuvent étre expliquées par le bruit lié a la taille des échantillons.

Ces deux colonnes portent sur les candidats dont les CV ont, conformément
au protocole expérimental, été présélectionnés par le conseiller Pole Em-
ploi avant le tirage au sort, c’est-a-dire avant de savoir si le CV allait étre
traité de fagcon anonyme. Les colonnes suivantes permettent d’examiner si
des différences apparaissent apres tirage au sort, dans ces mémes dimensions
observables. Ce n’est pas le cas, comme le montre I'absence de différence
significative dans la colonne (C vs. D). Plus précisément, on observe certes
que les CV présélectionnés dans un premier temps (avant le tirage au sort)
different des CV présélectionnés par la suite; mais cette différence est la
méme qu’on considere les offres test ou les offres témoin. Il reste cependant
un risque que les conseillers aient, consciemment ou non, modifié leurs criteres
de présélection dans des dimensions non observables (présentation du CV,
adéquation au poste, etc.) : sauf pour des tests de robustesse, on privilégie
donc I’échantillon des candidats présélectionnés “en aveugle” par le conseiller,
avant le tirage au sort.

25



6.2 Effet global du CV anonyme sur les candidats po-
tentiellement discriminés

Dans un premier temps, nous étudions l'effet global du CV anonyme sur
différents groupes de candidats, mais toutes offres confondues. On présente
brievement la méthode utilisée pour repérer statistiquement les caractéristiques
potentiellement discriminées impactées par I’anonymisation du CV, puis on
analyse |'effet du CV anonyme sur I'obtention d’un entretien et sur d’autres
variables de résultat (recrutement, salaire).

Repérage des caractéristiques potentiellement discriminées affectées
par le CV anonyme

Mesurer 'impact de ’anonymisation des CV sur les écarts d’acces
aux entretiens : Les populations potentiellement discriminées sont a priori
caractérisées par un acces aux entretiens plus faible qu'une catégorie de
référence supposée non discriminée. Mesurer la capacité de ’anonymisation
des CV a lutter contre la discrimination suppose que 'on s’intéresse a 1'im-
pact de I'anonymisation des CV sur I'écart d’acces aux entretiens entre la
population potentiellement discriminée et la population de référence.

Grace au protocole expérimental suivi, I'impact de I'anonymisation du
CV sur n’importe quelle sous-population (les jeunes, les femmes, etc.) est
immédiatement donné par la comparaison des résultats (taux d’entretien,
de recrutement) des individus test et témoin de cette sous-population. Par
exemple, pour avoir I'effet moyen du CV anonyme sur la probabilité d’obten-
tion d’un entretien, tous candidats confondus, il suffit de calculer la différence
de taux d’entretien entre groupe test et groupe témoin.

Cela ne suffit cependant pas pour savoir si le CV anonyme réduit les ef-
fets supposés de la discrimination : il faut pour cela savoir si les chances
des catégories potentiellement discriminées s’améliorent par rapport a la
catégorie de référence. Celle-ci peut en effet voir son taux d’acces aux en-
tretiens varier du fait de ’anonymisation des CV ne serait-ce que parce que
I’anonymisation des CV change le processus général du recrutement. C’est
I’effet relatif du CV anonyme qui importe.
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Identifier les populations susceptibles d’étre impactées par ’anony-
misation des CV. La question qui se pose est alors de savoir quelle est la
population de référence supposée non discriminée a laquelle comparer celle
des individus potentiellement discriminés. La discrimination est abordée a
partir de quatre caractéristiques : le genre, 1’age, le lieu d’habitation et le fait
d’étre d’origine immigrée. Comme 1’a montré le tableau 3 ces caractéristiques
sont pour certaines fortement corrélées. On retient quatre caractéristiques
potentiellement discriminées :

— le fait d’étre une femme ;

— le fait d’avoir un age particulier, moins de 26 ans (dénotés “jeunes”) ou

plus de 50 ans (dénotés “seniors”);
— le fait d’habiter dans une Zone Urbaine Sensible (ZUS) ou faisant I'objet
d’un Contrat Urbain de Cohésion Sociale (CUCS);

— le fait d’étre issu de 'immigration de la premiere ou deuxieme génération.

A partir de ces quatre caractéristiques, il est possible de définir seize popu-
lations suivant qu’elle présentent les quatre caractéristiques simultanément
(une sous-population : les femmes, jeunes ou seniors, habitant en ZUS-CUCS
et d’origine immigrée), seulement trois de ces caractéristiques (quatre sous-
populations : par exemple les hommes, jeunes ou seniors, habitant en ZUS-
CUCS et d’origine immigrée), seulement deux (six sous-populations : par
exemple, les hommes d’age moyen, habitant en ZUS-CUCS et d’origine im-
migrée), une seule (quatre sous-populations : par exemple les hommes, d’age
moyen, n’habitant pas en ZUS-CUCS et d’origine immigrée) et enfin aucune
(une sous-population : les hommes, d’age moyen n’habitant pas en ZUS-
CUCS et n’étant pas d’origine immigrée). Le tableau 24 donne la répartition
pour I’échantillon principal de 1260 candidats suivant ces seize groupes ainsi
que leur part dans la population.?! Il montre en particulier que la population
de référence naturelle, supposée non discriminée est finalement assez faible,
puisque les hommes, d’age moyen, n’habitant pas en ZUS-CUCS et n’étant
pas d’origine immigrée ne représentent que 15,5% de la population. On voit
aussi que 36,5% de la population présente une seule caractéristique discri-
minante, que 32,4% de la population en présentent deux, 12,4% en présente
trois et 3,3% présente les quatre.

21Ces parts sont redressées des poids de sondage utilisés lors des enquétes, et basés sur
le lieu d’habitation et le prénom.
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Identification des caractéristiques affectées par le CV anonyme :
L’analyse détaillées de l'effet du CV anonyme sur les 16 sous-populations
présentées ci-dessus montre que ’anonymisation des CV n’a pas d’impact,
en moyenne, sur les deux dimensions que sont le genre et 1’age, mais qu’il
a en revanche un impact sur le lieu de résidence et 1’origine migratoire. Ce
résultat n’est peut-étre pas surprenant dans la mesure ou ces deux dernieres
dimensions sont aussi celles ou la discrimination est supposée forte, et qui sont
bien masquées par le fait de retirer le bloc état-civil du CV (a la différence de
I’age et du genre, qui peuvent plus facilement transparaitre ailleurs dans le
CV). Ces deux dimensions sont isolées dans ce rapport par une démarche
statistique indépendante, posant simplement la question factuelle : selon
quelles lignes est-ce que I'anonymisation du CV a des effets différenciés?
Cette démarche, rigoureuse mais un peu fastidieuse, est détaillée en annexe
A. En résumé, il ressort de cette analyse systématique que la population
potentiellement discriminée pertinente pour ’analyse de I'impact de ’anony-
misation du CV est la population issue de I'immigration et/ou habitant en
ZUS-CUCS. Corrélativement, on en déduit que ’anonymisation des CV n’a
pas d’effet moyen sur 'acces aux entretiens des femmes, ni des jeunes ou des
seniors. Le tableau 27 montre que cette population représente approximati-
vement 50% des candidats concernés par 1’expérimentation.

Impact de ’anonymisation du CV sur ’obtention d’un entretien

L’anonymisation des CV augmente 1’écart relatif dans le taux
d’acces aux entretiens entre population potentiellement discriminée
et reste de la population. Dans cette sous-section, nous étudions I'effet de
I’anonymisation des CV sur I'acces aux entretiens. Le résultat central auquel
nous parvenons est que, contrairement aux attentes, I’anonymisation réduit
lacces relatif aux entretiens pour les candidats issus de I'immigration et/ou

habitant en ZUS-CUCS.

Le tableau 11 analyse l'effet du CV anonyme sur les candidats potentielle-
ment discriminés (1eére colonne), définis a présent comme candidats immigrés
de premiere ou deuxieme génération ou résidant en ZUS-CUCS, et sur les
autres candidats (2nde colonne).

Pour ces deux groupes de candidats, la partie en haut a gauche du tableau
indique la probabilité d’étre convoqué a un entretien, lorsque Pole Emploi
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transmet au recruteur un CV anonyme (lere ligne), et lorsque Pole Emploi
transmet un CV nominatif (2eme ligne). Les nombres de candidats et d’offres
sur lesquels ces probabilités sont calculées sont limités (de 1'ordre de 300 offres
tests avec CV anonymes, et 300 offres témoins avec CV nominatif) : il existe
donc une marge d’incertitude sur ’estimation de ces probabilités, qui est fi-
gurée par les intervalles de confiance, entre crochets en dessous de chaque pro-
babilité.?? On observe immédiatement de fortes différences dans les chances
qu’ont les candidats potentiellement discriminés et les autres d’obtenir un en-
tretien. Par exemple, lorsque le CV est anonymisé, la probabilité est de 4,6%
pour un candidat potentiellement discriminé, et de 17,8% pour un autre can-
didat. La différence de 13,2 points de pourcentage est reportée dans la 3eme
colonne. Il faut prendre garde au fait que cette différence ne représente pas
nécessairement 'effet causal de la discrimination : les CV des candidats des
deux groupes different par un ensemble d’autres caractéristiques que 1'origine
migratoire ou le lieu de résidence. Le nombre de 13,2 points de pourcentage
fait donc un état des lieux des chances relatives des deux groupes, il ne
constitue pas un constat de discrimination.

Grace a ’assignation aléatoire, les différences qui figurent en bas du tableau
ont, elles, une interprétation causale. Elles montrent comment les chances
d’obtenir un entretien different pour deux sous-populations statistiquement
identiques au départ selon que les CV sont envoyés de fagon nominative ou
anonyme. On obtient ainsi I'impact du CV anonyme sur les candidats poten-
tiellement discriminés, d’une part, et sur les autres candidats, d’autre part.
La différence est statistiquement significative pour les premiers (I'intervalle
de confiance n’englobe pas 0), et n’est pas loin de 1’étre pour les seconds.
L’impact du CV anonyme semble défavorable pour les candidats potentiel-
lement discriminés, et favorable pour les autres candidats. Par conséquent,
et c’est ce qu’indique I'écart de -10,9 points en bas a droite, le CV anonyme
semble avoir dégradé les chances relatives des candidats potentiellement dis-
criminés, relativement aux autres. La borne supérieure de l'intervalle est en
effet négative. Au vu de I’échantillon, 'effet de I'anonymisation du CV ano-
nyme parait réduire les chances du groupe potentiellement discriminé.

22Les intervalles de confiance & 95% sont des intervalles qui ont 95% de chances de
contenir la vraie valeur (ici, le véritable écart d’impact du CV anonyme sur la probabilité
d’obtention d'un entretien). La propriétés de ces intervalles de confiance est que leur
taille décroit avec la taille de I’échantillon considéré, ce qui traduit 'idée simple que plus
I’échantillon considéré est grand, moins les résultats qu’on en tire sont sensibles au fait
d’avoir tiré cet échantillon plutét qu’'un autre.
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Le tableau 12 présente des résultats supplémentaires, en particulier concer-
nant I'impact additionnel des autres caractéristiques prédisposant a la dis-
crimination. Il montre d’abord (colonne 1) comment les résultats du tableau
11 peuvent étre obtenus au moyen d’une régression. Il s’agit de régresser la
variable d’acces aux entretiens sur une constante, qui donnera le taux d’acces
aux entretiens de la catégorie de référence lorsque les CV sont traité de fagcon
nominative (11,9%), la variable correspondant a la population d’intérét, ici
habitant en ZUS-CUCS ou Immigrée, qui donnera la différence d’acces aux
entretiens entre cette population et la catégorie de référence (-2,4 points
de pourcentage), la variable d’anonymisation des CV qui donnera 'impact
de l'anonymisation des CV sur l'acces aux entretiens de la population de
référence (+5,9 points de pourcentage) et enfin la variable interagissant la
population d’intérét et la variable d’anonymisation des CV. Cette derniere
variable donne I'effet de I'anonymisation des CV sur I’écart d’acces aux entre-
tiens de la population d’intérét et de la population de référence (-10,9 points
de pourcentage). La deuxieme colonne du tableau étend la spécification au
cas ou plusieurs caractéristiques de la population sont introduites : le fait
d’étre une femme, d’étre jeune, ou d’étre senior. Les coefficients non interagis
s'interpretent de la méme facon que dans la premiere colonne et expliquent
I’écart d’acces aux entretien avec la population de référence, ici les individus
homme d’age moyen n’habitant pas en ZUS-CUCS et n’étant pas d’origine
immigrée. Les coefficients interagis décrivent l'effet de 'anonymisation des
CV en écart a celui sur la catégorie de référence. On constate bien que I'im-
pact de 'anonymisation des CV sur les femmes et les caractéristiques d’age
est faible et qu’il lui est associé des intervalles de confiance englobant lar-
gement zéro. Pour les femmes par exemple, le coefficient obtenu est de 3,5
points de pourcentage et il lui est associé un intervalle de confiance allant de
-5,6 & +12,6 points.

Un résultat relativement robuste : Avant d’aborder et de documenter
les explications possibles de ce résultat, il convient d’en vérifier la robustesse.
En résumé, la tendance qui se dessine systématiquement des différentes ana-
lyses de robustesse est bien celle d'un effet relatif négatif; mais cet effet
n’est pas statistiquement significatif dans toutes les spécifications. Un pre-
mier test de robustesse consiste a mesurer I'origine en se basant sur le prénom
et non sur le fait d’étre issu de I'immigration. D’autres tests étendent les
spécifications considérées dans le tableau 12 pour introduire des variables de
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controle additionnelles, ou bien encore considérer des estimateurs alterna-
tifs. On prend également en compte les individus dont le CV a été adressé
a l'entreprise apres le tirage au sort. Dans l’ensemble, le résultat auquel
nous sommes parvenus auparavant est robuste a tous ces changements dans
le sens ou l'effet estimé a le méme signe. Les intervalles de confiance des
différentes estimations se recoupent. Néanmoins dans certaines spécifications
le coefficient estimé est plus faible, en particulier lorsque les pondérations
sont changées ou lorsque les observations postérieures au tirage au sort sont
introduites. Les tests de robustesse sont discutés plus en détail dans I'annexe
B.

Impact de ’anonymisation du CV sur les chances de recrutement
et sur d’autres variables de situation du candidat

L’analyse précédente peut étre conduite avec d’autres variables que 'acces
au entretien. Elle peut en particulier étre conduite sur la variable de recru-
tement sur l'offre considérée. Il convient de remarquer avant tout que les
chances de recrutement d’un candidat parmi ceux dont le CV a été com-
muniqué par Pole Emploi a I'entreprise sont faibles : de 'ordre de quelques
%. L’effet de 'anonymisation, s’il existe est de ce fait probablement faible.
Il en sera donc d’autant plus difficile a détecter. Nous trouvons néanmoins
que 'anonymisation des CV a sur la variable de recrutement comme sur la
variable d’acces aux entretien un effet négatif. Cet effet est faible, de -3,5
points avec un intervalle de confiance allant de -7,6 a +0,7 points. En terme
de significativité statistique, I'effet détecté n’est plus significatif & 5% comme
pour la variable d’entretien mais seulement a 10%. Les résultats détaillés fi-
gurent dans le tableau 13. Ce tableau reprend la structure du tableau 11. Le
taux de recrutement de la population potentiellement discriminée lorsque le
CV est traité de facon nominative est de 2,1%. Il est de 1,7% lorsque le CV
est traité de fagon anonyme. Cela correspond pour cette population poten-
tiellement discriminée a une réduction de -0,4 point du taux de recrutement
lié & ’anonymisation des CV. L’intervalle de confiance a 95% autour de cet
effet va de -2,4 a 1,5 points. Pour la population de référence le taux de re-
crutement est de 2,2% lorsque le CV est traité de facon nominative. Cette
proportion augmente a 5,2% lorsque le CV est traité de facon anonyme, soit
une progression de 3,0 points ayant un intervalle de confiance allant de -0,8
a 6,8 points. L'impact de I'anonymisation des CV sur la population poten-
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tiellement discriminée en écart a I'impact pour la population de référence est
ainsi estimé a -3,5 points, avec un intervalle de confiance allant de -7,6 & 0,7
points. Cet effet relatif peut aussi se lire comme le fait que la différence de
taux d’acces aux entretiens entre la population potentiellement discriminée
et la population de référence est nul lorsque les CV sont traités de fagon no-
minative et que cet écart se creuse de -3,5 points lorsque les CV sont traités
de fagon anonyme.

Le tableau 30 dans I'annexe C considere un ensemble plus vaste de variables
de résultat. La colonne 1 concerne a nouveau la variable de recrutement. Dans
la spécification considérée, identique a celle du tableau 12, on s’intéresse aussi
a l'existence d’un effet additionnel sur les autres caractéristiques : genre, étre
jeune, étre senior. Le résultat confirme qu’il n’y a pas non plus d’effet pour
ces populations sur la variable de recrutement, tout comme il n’y en avait
pas lorsque 1'on considérait la variable d’acces aux entretiens. Les colonnes
suivantes concernent d’autres variables de résultat, le fait d’étre en emploi
au moment de l'enquéte, le fait d’étre en recherche d’emploi (tout en étant
en emploi ou non), la rémunération pergue sur le poste a pourvoir, ou sur un
autre poste. On constate que 'anonymisation des CV n’a aucune incidence
sur ’ensemble de ces variables de résultat.

6.3 Variations de I'impact du CV anonyme selon les
caractéristiques du poste ou du recruteur

Les effets moyens qu’on vient de présenter peuvent masquer des différences
importantes selon les entreprises, au sens ou le CV anonyme réduirait les
chances de candidats potentiellement discriminés dans certaines entreprises,
mais les améliorerait dans d’autres. Les échantillons limités dont on dispose et
I’honneéteté intellectuelle interdisent d’aller a la péche aux sous-échantillons,
dans ’espoir de trouver un sous-groupe pour lequel que le CV anonyme aurait
les effets attendus, en dépit de I’absence d’effets moyens. Il s’agit donc bien
ici de tester deux hypotheses spécifiques, qui avaient été formulées lors de
I’élaboration du projet de recherche, selon lesquelles on a de bonnes raisons
d’attendre un effet différencié du CV anonyme :

1. La premiere hypothese est que le CV anonyme a des effets
moindres lorsqu’il est pratiqué par des entreprises qui avaient
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déja mis en place, avant ’expérimentation, une politique de
lutte contre les discriminations.??

2. La deuxieme hypothese est liée a une hypothese connue sous le nom

d’homophilie ; les recruteurs tendraient a privilégier les candidats présentant

les mémes caractéristiques qu’eux. L’homophilie peut désavantager les
candidats des groupes minoritaires, dans la mesure ou les recruteurs
appartenant a leur groupe, donc susceptibles de les favoriser, sont aussi
moins nombreux. L’homophilie peut aussi étre asymétrique : par exemple,
les recruteurs hommes privilégient les candidats hommes, mais les re-
cruteurs femmes sont indifférentes. Les candidates (femmes) se trou-
veraient de ce fait désavantagées. La deuxieme hypothése qu’on
souhaite tester est que le CV anonyme a pour effet de réduire
les phénomeénes d’homophilie dans les dimensions masquées
par ’anonymisation, le recruteur ne pouvant plus reconnaitre les
membres de son groupe a partir du CV.?4

Mesurer les pratiques des entreprises en matiere de diversité est difficile.
Les mesures utilisées ici sont déclaratives (tirées du I’enquéte aupres du recru-
teur) et sont donc susceptibles de comporter des effets d’affichage. Une autre
mesure a été envisagée : 'obtention par ’entreprise du label de la diversité.
Le label est conditionné par le respect d'un ensemble de regles vérifiables,
et doit donc permettre de repérer véritablement une politique volontariste.
Malgré un travail systématique de recodage des identifiants SIRET des 221
établissements titulaires du label a partir des listes publiques disponibles,
nous n’avons trouvé aucun établissement titulaire du label dans I’échantillon
expérimental. Il n’est donc pas possible de tester si les établissements titu-
laires du label ont eu un usage différent du CV anonyme. A défaut, le ques-
tionnaire aupres du recruteur permet de savoir si une entreprise a engagé des
actions des sensibilisation contre la discrimination, et si elle a un salarié en

23Cette hypothese est intéressante en elle-méme ; elle serait aussi susceptible d’expliquer
les résultats inattendus sur les candidats issus de I'immigration et/ou résidant en ZUS-
CUCS des précédentes sections, si on la combine avec une autre hypothese selon laquelle ces
entreprises “non discriminantes” sont sur-représentées parmi les entreprises qui ont accepté
de participer a ’expérimentation. L’expérimentation, faute d’englober les entreprises plus
discriminantes, manquerait son but.

241’examen de ces deux hypotheses suppose d’apparier des informations fines sur le can-
didat et sur le recruteur (ou sur 'entreprise). On s’appuie pour cela sur les deux enquétes
réalisées aupres des candidats et aupres de leurs recruteurs. En raison des faibles taux de
réponse a la seconde enquéte, I’échantillon mobilisé dans les analyses est substantiellement
réduit. Les résultats sont donc mécaniquement moins précis.

33



charge de la politique de lutte contre la discrimination.?® Le tableau 14 ne
conforte pas I’hypothese selon laquelle les établissements engageant ou affi-
chant des actions de lutte contre les discriminations seraient moins affectés
par le CV anonyme. La premiere partie du tableau montre 1'effet apparent
des caractéristiques potentiellement discriminées, lorsque le CV nominatif est
utilisé, sur la probabilité qu'un candidat obtienne un entretien. Par exemple,
le fait d’étre immigré de premiere ou deuxieme génération et/ou résident en
ZUS-CUCS est associé a une réduction de la probabilité d’obtention d’un en-
tretien (par rapport au groupe de référence) de 4,1 points lorsque I’entreprise
ne déclare pas d’actions contre les discriminations, ce qui est tres proche des
4,2 points lorsque 'entreprise déclare de telles actions. La deuxieme partie
du tableau montre comment l'effet du CV anonyme varie avec les mémes
caractéristiques potentiellement discriminées. Par exemple, 'effet addition-
nel du CV anonyme (par rapport au groupe de référence) pour les immigrés
de premieére ou deuxiéme génération et/ou résidents de ZUS-CUCS est de
-20,7 points lorsque 'entreprise n’engage pas d’actions contre les discrimi-
nations, et de -10,2 points lorsqu’elle en engage. On retrouve donc, dans les
deux groupes, l'effet inattendu selon lequel le CV anonyme n’améliore pas
la position relative des candidats d’origine immigré et/ou résidant en ZUS-
CUCS, mais tend plutot a I'aggraver. Ce résultat ne parait donc pas étre tiré
par le groupe des entreprises “moins discriminantes” : au contraire, 1'effet
du CV anonyme tend a étre plus faible (en valeur absolu, c¢’est-a-dire moins
négatif) pour ces entreprises. La différence n’est néanmoins pas significa-
tive. Si on considere la méme caractéristique discriminée — origine migratoire
ou résidence — mais un autre indicateur des pratiques de 'entreprise (la
désignation d’un salarié en charge de la lutte contre les discriminations), les
différences entre entreprises sont a nouveau non significatives.

Considérons a présent le risque de discrimination selon le genre : les entre-
prises qui ont une politique affichée de lutte contre les discriminations tendent
a moins recevoir de femmes en entretien, et l'effet du CV anonyme sur les
femmes tend a étre plus favorable dans ces entreprises. Ces différences sont
quantitativement importantes et statistiquement significatives (pour la va-
riable sur ’engagement d’actions contre les discriminations). Cependant, elles
vont en direction opposée de 'hypothese initiale : les entreprises plus alertées

25Clairement, Iinterprétation de ces variables n’est pas univoque. On pourrait supposer
que les entreprises qui mettent en oeuvre ces mesures sont au contraire des entreprises qui
ont des problemes de discrimination, qu’elles tentent de résoudre.
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sur les discriminations semblent étre précisément celles pour lesquelles le CV
anonyme est le plus utile. Une facon de donner du sens a ce résultat serait
de penser que les entreprises qui prennent des mesures de lutte contre la dis-
crimination sont celles qui au départ ont des problemes discrimination selon
le genre.

Enfin, les effets du CV anonyme selon 1'age du candidat ne different pas
significativement d'un groupe d’entreprises a l'autre.

Globalement, les résultats ne confortent pas clairement ’hypothese d'un
effet différencié du CV anonyme selon les pratiques initiales des entreprises.
Mais cela reste a prendre avec prudence : les échantillons sont petits, et des
différences modestes ne seraient pas perceptibles ; par ailleurs, il reste possible
que les mesures utilisées comportent beaucoup de bruit. On a vu qu’elles
pouvaient méme étre interprétées de fagons opposées. A ce titre néanmoins,
il est notable que la mesure qui peut sembler la plus objectivable (désigner
ou non un salarié en charge de la lutte contre les discriminations) est aussi
celle qui donne le moins de résultats.?6

On considere a présent la double hypothese selon laquelle les caractéristiques
du candidat et du recruteur peuvent interagir, et selon laquelle le CV ano-
nyme pourrait alors venir contrecarrer des phénomenes d’homophilie. On
compare pour cela les effets du CV anonyme selon que le recruteur est issu
ou non de I'immigration®’, selon son genre, et enfin selon son age.®

26Clairement, l'effet du CV anonyme pourrait varier avec d’autres caractéristiques
du poste ou de l'entreprise. Les dimensions de variation suivantes ont été explorées
systématiquement : secteur et taille de l’entreprise, appartenance a un groupe interna-
tional, qualification du poste, poste impliquant ou non le contact avec la clientele, ou le
travail en équipe. Il n’apparait pas que le CV anonyme ait des effets significativement
ou systématiquement différents selon ces dimensions. On observe néanmoins que leffet
défavorable du CV anonyme sur les candidats issus de 'immigration et/ou résidant en
ZUS-CUCS est particulierement marqué dans les grandes entreprises des services, et pour
des postes moins qualifiés. Etant donné qu'un grand nombre de dimensions ont été passées
en revue sans hypothese précise a tester, ces variations demeurent difficiles a interpréter,
et peuvent tres bien étre le simple fruit du hasard et de I’échantillon particulier d’offres
tiré. Les analyses correspondantes sont disponibles sur demande.

27L’information sur le lieu de résidence du recruteur n’est pas disponible.

28Le fait de pouvoir interagir des caractéristiques fines du recruteur et du candi-
dat dans l'analyse est un atout unique des données utilisées, qui ont visé a apparier
systématiquement réponses des candidats et réponse des recruteurs. Encore faut-il s’as-
surer que le recruteur répondant a l’enquéte soit bien celui qui a sélectionné les CV. Un
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On commence en distinguant les recruteurs selon le genre. Les deux premieres
colonnes du tableau 15 répliquent la colonne 2 du tableau 12 en distinguant
deux sous-échantillons, selon que le recruteur est un homme ou une femme.
Si 'hypothese d’homophilie est correcte, on s’attend a ce que les candidats
masculins (respectivement féminins) aient une probabilité plus élevée (res-
pectivement plus faible) d’obtenir un entretien que les candidats du sexe
opposé, lorsque le CV est nominatif et que le recruteur est un homme. C’est
bien ce qu’on observe dans la premiere colonne, a la premiere ligne “Fem-
me” : le fait d’étre une femme réduit les chances d’acces a un entretien de
16,6 points de pourcentage lorsque le recruteur est un homme. A contrario,
il les augmente de 5,2 points lorsque le recruteur est une femme. Lorsque le
CV est nominatif, les chances d’entretien s’accroissent donc lorsque le can-
didat est du méme genre que le recruteur; les deux étoiles dans la troisieme
colonne indiquent que cet effet différencié est significatif a 5%. Le bas du
tableau permet de tester si I’anonymisation du CV modifie la donne. On
s'intéresse a la seconde ligne “Femme” qui donne l'effet du CV anonyme sur
les candidates (par comparaison avec les candidats masculins). L’anonymisa-
tion du CV anonyme améliore les chances relatives de femmes de 22,4 points
de pourcentage lorsque le recruteur est un homme. A contrario, il les réduit
de 18,1 points lorsque le recruteur est une femme (colonne 2). Ces deux ef-
fets sont statistiquement différents : l'effet du CV anonyme sur les femmes
est fortement hétérogene selon le sexe du recruteur. On peut noter dans la
premiere colonne (recruteur masculin) que le CV anonyme vient annuler I’ef-
fet initial d’homophilie : I'avantage qu’il y a a étre un homme dont le CV est
sélectionné par un homme (+16,6 points) est plus qu’annulé par I’anonymisa-
tion du CV (-22,4 points). Lorsque le recruteur est une femme, le phénomene
d’homophilie initial, plus faible (+5,2 points) est plus que compensé par le
CV anonyme (-18,1 points), si bien que les hommes ont des taux d’acces aux
entretiens plus élevés que les femmes lorsque le recruteur est une femme et
que le CV est anonyme.

Ces résultats sont extrémement intéressants : ils montrent que 1’absence
d’effet moyen du CV anonyme sur les chances relatives des femmes (tableau
12) masque deux effets de sens contraires. Dans le cas de recruteurs mascu-
lins, le CV anonyme est favorable aux femmes, en contrecarrant I’apparente

module préalable du questionnaire a permis de vérifier que la personne interrogée se sou-
venait de l'offre en question et avait été responsable de la sélection des CV.
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homophilie du recruteur; quand le recruteur est une femme, c’est 'exact
opposé, si bien que 'effet moyen du CV anonyme sur les femmes est faible.

Les deux premieres colonnes du tableau 15 examinent également si 1'ef-
fet du CV anonyme differe selon le sexe du recruteur pour d’autres ca-
ractéristiques potentiellement discriminées. On ne constate pas d’effet différencié
selon 'origine migratoire et/ou le lieu de résidence du candidat, ni selon le
fait que le candidat soit agé de moins ou de plus de 26 ans. En revanche,
il apparait que les candidats de plus de 50 ans ont des chances plus faibles
lorsque le recruteur est un homme et le CV nominatif; cet écart est résorbé
par l'utilisation du CV anonyme (-20,2 + 17,8 points). Cette différence ne
peut s’expliquer par I’hypothese d’homophilie. On peut se demander si les
recruteurs hommes tendent a privilégier le groupe “majoritaire” dont ils font
partie, la ou les recruteurs femmes, sensibilisées a la discrimination selon le
genre, seraient attentives a éviter celle selon ’age ; ce n’est qu’une conjecture.

Les deux colonnes suivantes du tableau 15 testent 'hétérogénéité de 'effet
du CV anonyme selon 1’age du recruteur. Etant donné le faible nombre de
recruteurs aux ages extrémes, on compare les recruteurs de plus de 45 ans
a ceux de moins de 45 ans. Il en résulte une mesure imparfaite de ’appar-
tenance conjointe du recruteur et du candidat au méme groupe d’age. Cette
mesure permet néanmoins de détecter un phénomene d’homophilie assez si-
milaire a celui observé selon le genre : les recruteurs plus jeunes (moins de
45 ans) semblent favoriser les candidats de moins de 50 ans (lorsque le CV
est nominatif, les chances relatives des plus de 50 ans d’accéder a un entre-
tien sont réduites de 14,6 points par rapport au groupe d’age médian, de 26
a 50 ans). Le CV anonyme annule cet écart (+17 points). Par opposition,
Peffet relatif du CV anonyme sur les candidats seniors n’est pas significatif
(et plutdt négatif) lorsque le recruteur a plus de 45 ans.

Les deux dernieres colonnes du tableau 15 testent ’hypothese selon la-
quelle le réseau social du recruteur, et plus spécifiquement le fait de citer
un ou des amis dont le prénom est a consonance musulmane ou africaine
modifie 'effet du CV anonyme. Un test plus direct de I’hypothese d’homo-
philie aurait consisté a comparer les recruteurs issus de I'immigration aux
autres recruteurs; ce test n’est pas possible dans I’échantillon disponible,
qui ne compte qu'un faible nombre de recruteurs immigrés de premiere ou
deuxieme génération. L’approche par les prénoms permet de comparer 65
recruteurs déclarant au moins un ami au prénom a consonance musulmane
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ou africaine a 206 recruteurs qui n’en déclarent aucun (dans une liste de
cing au maximum). On observe que leffet défavorable du CV anonyme sur
les candidats immigrés et/ou résidant en ZUS-CUCS est concentré parti-
culierement dans le groupe des recruteurs ayant au moins un ami avec un
prénom d’origine musulmane ou africaine (I’effet spécifique du CV anonyme
est de -32,2 points, statistiquement négatif). L’effet négatif du CV anonyme
avec les autres recruteurs est moins marqué ; néanmoins, la différence entre
les deux groupes de recruteurs n’est pas statistiquement significative. Les
effets du CV anonyme sont en revanche tres favorables aux candidats se-
niors lorsque le recruteur fréquente des candidats aux prénoms a consonance
musulmane ou africaine, en partant d’une situation tres défavorable en CV
nominatif. On notera néanmoins que les intervalles de confiance étendus tra-
duisent des effets imprécisément estimés, ce qui peut s’expliquer par le faible
nombre de recruteurs concernés (65 seulement).

En résumé, les résultats désagrégés selon les caractéristiques du recruteur
présentent un intéressant contraste avec les résultats moyens du tableau 12.
Alors que les effets moyens du CV anonyme selon I’age ou le sexe du can-
didat sont faibles et statistiquement non significatifs, les effets sont élevés
et contrastés selon le groupe de recruteurs considéré. L’hypothese d’une ho-
mophilie contrecarrée par le CV anonyme permet de rendre compte de ce
contraste dans plusieurs cas. Tout se passe comme si les recruteurs tendaient,
consciemment ou non, a privilégier les candidats du méme groupe qu’eux lors
de la sélection des CV, et que 'anonymisation du CV rééquilibrait les chances
des candidats.

De nombreuses analyses complémentaires permettent de vérifier la robus-
tesse de ces résultats. En particulier, plutot que de regarder séparément les
effets de chaque caractéristique du recruteur, on vérifie comment ’ensemble
de ces caractéristiques (genre, age, réseau social) interagissent avec celles du
candidat, lorsque le CV est nominatif et lorsqu’il est anonyme. Les résultats
confirment la tres grande robustesse de l'effet croisé du genre du candidat
et du recruteur (cet effet reste significatif & 1%); les autres effets d’inter-
action du tableau 15 restent en général statistiquement significatifs au seuil
de 10%.2° Concernant 'effet d’interaction selon le genre du candidat et du
recruteur, il est possible d’utiliser un échantillon plus large si, au lieu de
I'information apportée par ’enquéte, on se contente des données adminis-

29Ces résultats sont disponibles sur demande.

38



tratives sur le genre du correspondant Pole Emploi dans 'entreprise. Cette
deuxieme source risque d’étre moins pertinente, dans la mesure ou le corres-
pondant Pole Emploi n’est pas nécessairement la personne qui a sélectionné
les CV. Lorsqu’on compare les deux informations sur le sous-échantillon des
entreprises ayant répondu a I’enquéte, la concordance entre le genre du cor-
respondant Pole Emploi et le genre du recruteur est néanmoins de 90%. La
mesure administrative comporte donc une marge d’erreur, mais semble rester
informative. Les résultats sont similaires.

Le tableau 16 examine dans quelle mesure les effets qu’on vient d’analy-
ser se poursuivent au-dela de I'entretien, jusqu’au recrutement. Comme on
I’a noté lors de I'analyse des effets moyens du CV anonyme (tous recruteurs
confondus), cette analyse est statistiquement plus délicate, dans la mesure
ou la capacité de détecter des effets est limitée par la faible probabilité qu’a
chaque candidat d’étre recruté. Néanmoins, les effets observés pour les entre-
tiens persistent jusqu’au recrutement lorsque candidat et recruteur sont de
méme sexe : les femmes voient leurs perspectives de recrutement s’améliorer
significativement par rapport a celles des hommes (46,3 points) lorsque le
recruteur est un homme. Ce résultat suggere que le CV anonyme ne fait pas
que permettre aux candidats féminins de passer le “barrage” de la sélection
sur CV par un recruteur du sexe opposé, avant d’échouer devant la barriere
de lentretien, une fois leur identité révélée. Autrement dit, ’anonymisation
du CV fait mieux que retarder la discrimination, elle modifie 'issue du re-
crutement. A contrario, ces perspectives se dégradent lorsque le recruteur
est une femme. Les deux effets sont statistiquement significatifs a 10%, et la
différence entre les deux effets est significative au seuil de 1%. On note qu’'un
effet différencié apparait aussi sur les chances de recrutement de candidats
immigrés et/ou résidant en ZUS-CUCS. Néanmoins, cet effet doit étre in-
terprété avec prudence dans la mesure ou il n’y a pas d’effet correspondant
en amont, sur ’acces aux entretiens.

En résumé, cet ensemble de résultats selon le sexe, ’age et 'origine mi-
gratoire des candidats et des recruteurs tend a valider fortement I’hypothese
selon laquelle le CV anonyme a contrecarré des phénomenes d’homophilie.
Dans la mesure ou ces phénomenes d’homophilie peuvent jouer favorable-
ment ou défavorablement sur les candidats potentiellement discriminés selon
le groupe auquel appartient le recruteur, cet effet du CV anonyme ne se tra-
duit pas, en moyenne, par une amélioration de la position relative de ces
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candidats. Il n’en reste pas moins qu’a un niveau plus fin, le CV anonyme
tend a égaliser les chances des candidats sur une offre donnée.

6.4 Interprétations possibles de I’effet global défavorable
sur les candidats d’origine immigrée et /ou résidant
en ZUS-CUCS

On a vu que les résultats selon le sexe et 1’age du candidat et du recruteur
peuvent s’interpréter sous I’hypothese d’homophilie ; le CV anonyme semble
avoir joué le role attendu en contrecarrant 1’homophilie du recruteur. En
revanche, l'effet apparemment défavorable de l'anonymisation du CV sur
les candidats potentiellement discriminés en raison de leur origine, de leur
prénom ou de leur lieu de résidence va dans la direction opposée des objectifs
du CV anonyme. Il convient donc d’examiner les différentes interprétations
possibles d’un tel résultat.

1. Un effet placebo : des CV nominatifs traités différemment du
fait de I’évaluation? Les recruteurs ayant consenti a I’évaluation savent
que leur comportement est évalué. On peut craindre alors que, consciemment
ou non, ils modifient leur comportement. Ce risque est particulierement élevé
pour les recruteurs du groupe témoin, qui regoivent des CV nominatifs, se
savent observés, et sont directement confrontés a la question de recevoir ou
non en entretien des candidats dont le CV comporte des caractéristiques
potentiellement discriminées. Ils pourraient alors retenir davantage de can-
didats potentiellement discriminés qu’ils ne I'auraient fait s’ils n’étaient pas
observés. Artificiellement, le taux d’entretien dans le groupe témoin serait tiré
vers le haut, et l'effet du CV anonyme, mesuré par rapport a cette référence
surévaluée, serait donc biaisé vers le bas. Les effets de type placebo sont bien
connus des expérimentations sociales (I'effet envisagé ici sur le groupe témoin
porte le nom d’effet Henry).

L’analyse de cet effet placebo a fait 'objet d’un effort particulier, qui a
conduit a enquéter un échantillon supplémentaire de candidats sur des offres
des établissements témoins postérieures a ’expérimentation. L’idée est la
suivante : si les recruteurs témoins modifient leur comportement pendant
I’expérimentation, le comportement de référence auquel comparer les offres
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test est celui qu’ont les recruteurs témoin hors expérimentation. Du fait du
tirage au sort, on est sur que les groupes de recruteurs test et témoin sont
comparables dans leurs caractéristiques observables et non observables; du
fait de la fin de I'expérimentation, on peut supposer que le comportement
des recruteurs témoins n’est plus affecté par un effet placebo.

Il a été possible d’enquéter un échantillon des candidats présélectionnés par
des conseillers de Pole Emploi sur des offres postérieures a I'expérimentation
de 146 établissements témoins. Le tableau 17 procede a une analyse en
double différence, analogue au tableau 11, pour comparer cette fois non
pas des offres anonymes et des offres nominatives, mais des offres nomina-
tives en situation d’expérimentation avec des offres nominatives postérieures
a l'expérimentation. Ce tableau permet donc de tester directement si les
établissements témoins ont modifié leur comportement de recrutement lors
de T'expérimentation, et si cette modification a été différente selon que le
candidat possédait des caractéristiques potentiellement discriminées. Comme
dans le tableau 11, on se focalise sur le fait d’étre immigré de premiere ou
deuxieme génération et/ou de résider en ZUS-CUCS.

Hors expérimentation, les établissements témoins sont des établissements
dans lesquels les candidats ont 1égerement plus de chances d’obtenir un entre-
tien que dans l'expérimentation, et ou ces chances différent peu selon que le
candidat est potentiellement discriminé ou non. La différence serait plutot fa-
vorable aux candidats potentiellement discriminés (2,1 points de pourcentage
plus élevées), mais cette différence n’est pas statistiquement significative. La
situation est relativement similaire pendant ’expérimentation : a nouveau,
les taux d’entretien sont élevés pour les deux groupes, méme s’ils sont cette
fois 1égerement plus faibles (-1,4 points) pour les candidats potentiellement
discriminés.?" Par conséquent, en double différence, le fait que le recruteur
se sache observé ne modifie pas substantiellement les chances relatives des

300n peut étre surpris en premiere approche que ces taux soient plus élevés que dans
le tableau 11. Il faut noter cependant qu’il ne s’agit que d’un sous-échantillon des offres
témoins : les offres des établissements qui ont soumis d’autres offres avec présélection dans
les mois qui ont suivi 'expérimentation. Les taux d’entretien peuvent étre légerement
différents des taux constatés sur ’ensemble des établissements témoins. On remarque
néanmoins que 1’écart D-ND est du méme ordre de grandeur (-1 & -2 points). Par ailleurs,
si on restreint I’échantillon du tableau 11 aux établissements test et témoin qui ont soumis
des offres avec présélection dans les moins qui ont suivi I’expérimentation, I’effet de double
différence est similaire a celui du tableau 11.
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candidats potentiellement discriminés. On peut donc rejeter 1'existence d'un
fort effet Henry.

Une critique possible de cette analyse est que les comportements de recru-
tement ont pu évoluer au cours du temps, par exemple en raison de la conjonc-
ture qui peut affecter différemment les comportements des recruteurs selon les
sous-populations de candidat. Pour tester cette objection, la méme analyse
des évolutions entre la période de 'expérimentation et la période postérieure
a l'expérimentation a été réalisée sur un échantillon d’établissements qui ne
sont jamais rentrés dans l'expérimentation bien qu’ils y aient été éligibles
au vu des criteres administratifs, soit que I'expérimentation ne leur ait pas
été proposée, soit qu’ils I'aient refusée.®’ Le tableau 18 n’indique pas de
trend marqué selon le fait que les candidats soient potentiellement discri-
minés ou pas. Pendant l'expérimentation comme apres, les candidats im-
migrés de premiere ou deuxieme génération ou résidents de ZUS-CUCS ont de
plus faibles chances d’obtenir un entretien. Les taux d’entretien augmentent,
mais de fagcon comparable pour les deux groupes. L’évolution relative est
faible (-3,8 points) et statistiquement non significative. On peut donc conclure
qu’il n’y a pas d’évolution différenciée marquée des pratiques de recrutement
entre la période de l'expérimentation et les mois qui ont suivi, que ce soit
parmi les établissements témoins ou parmi des établissements comparables
mais n’ayant pas participé a 'expérimentation. L’hypothese selon laquelle
les résultats inattendus du tableau 11 correspondent a un effet placebo peut
dont étre repoussée.>?

Le fait que les établissements témoins soient (en régime non expérimental
comme en régime expérimental) des établissements dans lesquels les pro-
babilités d’obtention d’un entretien sont comparables qu’on appartienne ou
non a un groupe potentiellement discriminé est un résultat tres intéressant. Il
suggere que les établissements témoins, et plus généralement les établissements
ayant accepté de participer a ’expérimentation du CV anonyme, sont des

31Les caractéristiques de ces établissements sont analysées en détail dans la section
précédente.

32]1 aurait été intéressant d’analyser les recrutements des entreprises test apres
Pexpérimentation, pour tester notamment si des effets d’apprentissage ont eu lieu — le
fait d’utiliser des CV anonymes modifiant les comportements ultérieurs. Pour limiter les
colits d’enquéte, le choix a été fait de ne pas tester cet effet, dont on peut penser qu’il est
modeste et par conséquent difficile a détecter.
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établissements potentiellement assez spécifiques. Ceci conduit a la deuxieme
piste d’interprétation.

2. Un effet mesuré sur une population spécifique d’entreprises pra-
tiquant la discrimination positive ? Tout au long de I'expérimentation,
I’attention a porté sur la représentativité des offres d’emploi entrées dans
I'expérimentation. Le risque inhérent au choix de permettre aux entreprises
de refuser I'expérimentation est en effet que seuls les recruteurs non discrimi-
nants acceptent I’évaluation et qu’on ne sache rien de l'effet du CV anonyme
sur les autres recruteurs. Une interprétation du résultat plutot défavorable
de I'anonymisation du CV sur les candidats potentiellement discriminé pour-
rait alors étre le suivant : I’expérimentation pourrait n’avoir atteint que les
recruteurs qui pratiquent une “discrimination positive”. En privant ces recru-
teurs des moyens de discriminer favorablement aux candidats potentiellement
discriminés, le CV anonyme aurait donc été contre-productif.

Cette hypothese est relativisée par deux éléments empiriques, mais ren-

forcée par un troisieme fait :

— Tout d’abord, on a vu dans la précédente partie que, si les entreprises
participant a 'expérience different des autres entreprises par le secteur
d’appartenance ou par le niveau de qualification du poste offert, aucune
des différences détectées ne peut étre directement reliée a des facteurs de
discrimination. Certes, les comportements discriminatoires sont difficiles
a détecter par de simples déclarations. Mais il est notable qu’on n’ob-
serve pas de différences sur des facteurs traditionnellement évoqués pour
expliquer la discrimination (contact avec la clientele) et que les entre-
prises qui participent a I'expérimentation ne déclarent pas massivement
avoir des actions de lutte contre les discriminations.

— Le deuxieme fait est tiré du tableau 14. On s’attend a ce que les en-
treprises pratiquant la discrimination positive le déclarent (méme si des
entreprises peuvent le déclarer sans la pratiquer). La premieére colonne
du tableau comporte donc vraisemblablement des entreprises qui ne
pratiquent pas la discrimination positive. Or, méme parmi ces entre-
prises, l'effet du CV anonyme sur les candidats immigrés de premiere ou
deuxiéme génération est négatif (et statistiquement différent de 0). Ce
constat montre que le résultat inattendu ne peut pas étre seulement da
a des entreprises pratiquant la discrimination positive.
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— Reste le constat évoqué lors de la comparaison des tableaux 17 et 18 selon
lequel les entreprises participant a I'expérimentation sont, au départ, des
entreprises dans lesquelles les candidats potentiellement discriminés ont
des chances élevées d’accéder aux entretiens. Cela peut étre le signe de
pratiques de discrimination positive.

Au final, il ne semble pas que la sélection d’entreprises pratiquant une

discrimination positive suffise a expliquer I'effet surprenant du CV anonyme.
Il reste possible qu’on ait la une explication partielle.

3. Un effet inattendu du CV anonyme : empécher le recruteur de
relativiser le contenu du CV en fonction de la situation du can-
didat ? L’effet d’effacer le bloc état-civil dans un CV ne peut se penser
indépendamment du contenu du reste du CV. Une hypothese possible est
alors que l'effacement du bloc état-civil ait eu des conséquences différentes
sur les candidats potentiellement discriminés et sur les autres, parce que leurs
CV étaient au départ différents. Prenons un exemple : supposons un candi-
dat potentiellement discriminé dont I’expérience sur le marché du travail soit
faible; le recruteur peut étre amené a ré-interpréter ce “signal” au départ
négatif en lisant le bloc état-civil et en notant que si ce candidat a peu été
en emploi, ce n’est pas dii a sa moindre productivité, mais a un moins bon
acces au marché du travail. Autre exemple : une présentation maladroite ou
des fautes d’orthographe pourraient étre aussi relativisées par le fait qu’il
ne s’agit pas de la langue maternelle du candidat. Sur la base de ces deux
exemples, on voit que si les CV des candidats potentiellement discriminés
comportent des signaux défavorables, il est possible qu’enlever le signal du
prénom ou du lieu de résidence puisse, paradoxalement, desservir le candidat
et non le servir.

Il est important de se demander si cette hypothese est compatible avec les
autres résultats connus sur les comportements de discrimination au recru-
tement. En particulier, si le prénom a consonance musulmane ou africaine
peut étre un signal correctif favorable, comment comprendre que les “tes-
ting” montrent que le méme CV envoyé avec ce type de prénoms ait moins
de chance d’étre sélectionné pour un entretien ? La différence essentielle entre
le CV anonyme et le testing est que le testing manipule non seulement le
prénom, mais aussi le contenu du CV. En effet, il crée artificiellement des
ensembles de CV identiques, certains avec des caractéristiques potentielle-
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ment discriminées, d’autres sans. Il redresse ainsi les différences qui peuvent
exister entre ces deux groupes de CV. Les prénoms a consonance musulmane
ou africaine s’appliquent alors a des CV de tous contenus, favorables comme
défavorables. Il est dans ce cas possible que l'effet du signal correctif porté
par ces prénoms soit faible en moyenne (nul par exemple sur des CV de tres
haute qualité), et que le testing capte alors 'autre effet de ces prénoms, celui
de permettre la discrimination.

Comment tester cette hypothese ? Une analyse en cours est celle du contenu
détaillé des CV de I'expérimentation. Peut-on classer les CV selon les signaux
envoyés par leur contenu ? Peut-on a partir de la observer un effet hétérogene
du CV anonyme, et montrer que l’anonymisation a un effet moins favorable
lorsque le signal envoyé par le corps du CV est défavorable ?

7 Impact du CV anonyme du point de vue
du recruteur

Cette section examine les effets du CV anonyme du point de vue
du recruteur, en particulier en termes de coiit et de qualité du re-
crutement. On ne trouve aucune indication que le CV anonyme ait
accru le coiit ou les délais de recrutement, ni dégradé 1’adéquation
du candidat retenu.

Comparabilité des groupes test et témoin

Les deux premieres colonnes des tableaux 7, 8 et 9 permettent de confirmer
le bon fonctionnement du tirage au sort : les offres test et témoin, mais aussi
les entreprises en recrutement et les recruteurs sont globalement statistique-
ment identiques. Seuls trois écarts apparaissent sur 24 dimensions testées,
ce qui peut raisonnablement s’expliquer par le bruit statistique autour de
nos échantillons 33. Ainsi les postes du groupe test concernent moins souvent
des cadres et impliquent moins fréquemment du travail en équipe. Les en-
treprises du groupe test engagent plus souvent des actions de sensibilisation

33Le ratio 3/24 est de I'ordre de grandeur du seuil maximal du test effectué 10%.
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contre les discriminations. Dans les analyses qui suivent, ces différences ont
été controlées.

Effet sur le colit et la qualité du recrutement

Dans cette derniere partie, nous examinons les effets du CV anonyme du
point de vue du recruteur, au-dela d'un éventuel effet de réduction de la
discrimination (qui peut aussi étre un objectif en soi de 'employeur). Nous
évaluons donc l'effet du CV anonyme sur le “cott” du processus de recrute-
ment dans entreprise3*. Altérer 'information présente dans les CV bouscule-
t-il les pratiques de recrutement ? L’anonymisation des CV pousse-t-elle les
entreprises a reporter leur sélection plus en aval dans le recrutement ? Les
recruteurs recoivent-ils plus de candidats en entretien ? Cherchent-ils a di-
versifier leur canaux de recrutement en recevant des candidats ne provenant
pas de Pole emploi? Assiste-t-on a une augmentation du temps de travail
cumulé des différents salariés de I’entreprise participant au recrutement ? Le
délai de recrutement est-il allongé par I’anonymisation des CV ? En résumé,
la premiere hypothese que nous testons concerne la surcharge portée par un
processus de recrutement via le CV anonyme.

La seconde hypothese que nous testons concerne l'issue du recrutement.
Deux mécanismes sont ici envisageables. Le CV anonyme pourrait éventuellement
décourager le recruteur. Celui-ci déciderait alors de sortir de ’expérimentation
et abandonnerait son recrutement avec Pole emploi ou le contournerait. Ce
premier mécanisme est d’autant plus probable que le CV anonyme aura été
identifié comme une surcharge (hypothese 1). Le deuxiéme mécanisme est
plus positif. En bousculant les pratiques de recrutement, le CV anonyme
recentre-t-il la sélection des candidats sur leurs caractéristiques productives ?
Dans ce cas, on peut s’attendre a ce que les candidats recrutés soient par
exemple plus diplomés, qu’ils transforment plus souvent leur période d’essai
en embauche réelle...

34Le cotit direct de 'anonymisation des CV du point de vue de Pole emploi n’est pas
abordé dans ce rapport. Il est difficilement identifiable et nécessiterait pour étre quantifié
de disposer d’information sur le travail de développement de ’anonymisation automatique
des CV via les outils de télécandidature, sur temps passé a anonymiser manuellement les
CV...
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Toutes les analyses suivantes reposent sur l’enquéte conduite aupres des
recruteurs.

Etat du recrutement

L’anonymisation des CV n’a pas altéré les chances de succes du recrute-
ment. Au moment de I’enquéte, trois recrutements sur quatre® sont effectués
(cf. tableau 19). Ce taux de succes est susceptible d’augmenter, puisqu’un
recrutement sur dix est encore en cours en janvier 2011. En complément,
un peu plus d’un recrutement sur dix a été suspendu, i.e. arrété sans que le
poste n’ait été pourvu. Ces taux de succes et d’échec ne sont pas significati-
vement différents entre les différentes populations d’offres expérimentales et
hors de I'expérimentation. Ce premier résultat permet de cadrer les analyses
qui suivent. Quelle que soit la surcharge induite par I’anonymisation des CV
dans le processus de recrutement, celle-ci n’a pas pour effet d’altérer le succes
du recrutement. L’échec de I'embauche étant a priori la premiere source de
cout lors d’'un recrutement, d’éventuels surcotuts dus au CV anonyme, iden-
tifiés dans les analyses qui suivent, restent du second ordre.

Dans un recrutement effectué sur trois, au moins un des candidats fina-
lement retenus pour occuper le poste provient de Pole emploi. On rappelle
que dans nos analyses les candidats provenant de Pdle emploi ne sont pas
forcément inscrits sur les listes de Pole emploi. La part de candidats de
Pole emploi parmi les candidats recrutés n’évolue pas significativement entre
groupe d’offres, en particulier entre témoin et test. Ainsi les recruteurs ayant
recu des CV anonymisés n’ont pas contourné le dispositif de Pole emploi en
recrutant in fine des candidats provenant d’autres canaux.

La derniere ligne du tableau 19 indique le nombre d’observations de re-
crutement effectué pour chaque groupe d’offres. Ces effectifs permettent de
prendre la mesure du déficit de puissance statistique de ’enquéte aupres des

35Au passage, nous soulignons des problemes de cohérence entre informations de
I'enquéte et informations des fichiers administratifs. Par exemple, I’état de recrutement
annoncé par le recruteur et celui enregistré dans les fichiers de Pole emploi n’est pas
concordant dans un cas sur cing, sans que cette discordance puisse étre expliquée par une
différence de date d’information. Sur cette dimension, nous avons privilégié I'information
de 'enquéte. D’autres discordances ont été relevées sur les caractéristiques des postes a
pourvoir. Dans ces cas, nous avons privilégié I'information issue de Péle emploi. Ainsi les
recruteurs surestiment fortement la part de postes de cadre et la part de recrutements a
poste multiple (resp. 14 points et 10 points).
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recruteurs. Ainsi, lorsqu’il s’agit d’évaluer I'effet du CV anonyme sur la part
de recrutement avec au moins un candidat de Pole emploi, nous comparons
178 offres du groupe test et 162 offres témoin. L’intervalle de confiance au-
tour de la différence de moyenne entre les deux groupes a une demi-taille
de 'ordre de 10 points. Cela signifie qu'uniquement des effets tres forts, de
l'ordre de 10 points, auraient été détectés comme significatifs. Afin de ne pas
alourdir les tableaux suivants, nous avons décidé de ne pas y reporter ces
¢éléments de précision statistique. Mais ils restent du meéme ordre de gran-
deur. En conséquence, il ne s’agit pas de sur interpréter les enseignements de
I’enquéte recruteurs.

Part de candidats provenant de Pole emploi parmi les candida-
tures et les candidats regus en entretien

Une offre témoin sur deux regoit au moins 12 candidatures®® (cf. tableau
20). La médiane du nombre de candidatures provenant de Pole emploi est
quant a elle située a 6,5. De maniere assez surprenante, les recruteurs qui sont
sortis de I'expérimentation sans tirage au sort (3éme colonne) regoivent pra-
tiquement autant de candidats de Pole emploi que les recruteurs du groupe
témoin. Les recruteurs hors de 'expérimentation regoivent plus de candida-
tures, résultat significatif pour les candidatures de Pole emploi aux offres
“sans proposition”. Néanmoins la part des candidatures provenant de Pole
emploi parmi toutes les candidatures est relativement stable sur toutes les po-
pulations d’offres, expérimentales ou non expérimentales. En moyenne, une
candidature sur deux provient de Pole emploi. En particulier, il n'y a pas
d’écart significatif entre offres test et témoin. Les recruteurs qui ont recu
des CV anonymes ne semblent pas avoir tenté de mobiliser d’autres canaux
de recrutement ; ils ne semblent pas avoir essayé d’éviter la contrainte de
I’anonymisation.

Un recruteur sur deux des offres témoin recoit au moins 4 candidats en

36Les volumes analysés dans toute cette partie ne sont pas rapportés au nombre de
postes offerts par le méme recruteur (poste multiple). Comme ce sont essentiellement
des comparaisons entre groupes d’offres qui nous intéressent, cette imprécision n’est pas
génante. Il y a a priori autant d’offres & postes multiples entre groupes test et témoin (cf.
la partie dédiée). De plus, les comparaisons avec les autres groupes sont contrdlées d’une
indicatrice de poste unique. Le faible poids des offres a postes multiples et le fait que nous
analysions plutot les médianes des volumes légitiment aussi notre choix.
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entretien (individuel ou collectif)®”. Ce nombre médian n’est pas significati-
vement différent d’une population d’offre a ’autre. Pour identifier les can-
didats provenant de Pole emploi recus en entretien, il a été demandé aux
recruteurs de choisir dans la liste des candidats dont le CV avait été envoyé
par Pole emploi dans le cadre de I'expérimentation. Ainsi cette mesure n’est
disponible que pour les offres des groupes témoin et test. En moyenne, un
candidat sur quatre recus en entretien a été envoyé par Pole emploi.®® Cette
part n’est pas significativement différente entre offres témoin et test. Les re-
cruteurs qui ont recu des CV anonymes ne semblent pas avoir privilégié les
candidatures hors Pole emploi lors de leur choix des candidats a recevoir en
entretien.

En moyenne, les candidats de Pole emploi ont 3 chances sur 30 d’étre regu
en entretien® (derniere ligne du tableau 20). Ce taux d’acces aux entretiens
mesuré dans l’enquéte conduite aupres des recruteurs est de 'ordre de la
mesure tirée de I’enquéte aupres des candidats.

Méthodes de sélection et coiit du recrutement

En moyenne, lors du recrutement sur les offres témoin, deux recruteurs sur
cing sélectionnent les candidats lors d’entretiens téléphoniques, un sur vingt
lors d’entretiens collectifs, plus de quatre recruteurs sur cinqg lors d’entretiens
individuels et un recruteur sur cinq lors de tests (de connaissance, de mise
en situation, de personnalité) (cf. tableau 21). Tres peu de différences entre
les différents groupes de I'expérimentation sont significatives. Seuls les recru-
teurs ayant refusé de rentrer dans ’expérimentation ont davantage recours
aux tests (ce qui pourrait signaler qu'ils attachent moins d’importance a la
sélection par CV et se sentent donc moins concernés par le CV anonyme). Les
recruteurs “sans proposition” mobilisent davantage les entretiens individuels.
Au final, les recruteurs des offres témoin mobilisent en moyenne 1,6 méthodes
de sélection ou types d’entretien. En moyenne, 1,9 salariés de I’entreprise ont
pris part aux différentes méthodes de sélection. La palette des méthodes de

37La moyenne est de 7,7 entretiens.

38Notons que ce ratio n’est pas directement comparable & la part des candidats Péle
emploi parmi les candidatures (en troisiéme ligne du tableau). Pour identifier les candida-
tures provenant de Pole emploi, il n’a pas été demandé aux recruteurs de choisir dans une
liste provenant des fichiers administratifs de Pole emploi.

39Comme expliqué dans la note précédente et la note du tableau 20, ce taux n’est pas
comparable au rapport de la 5éme sur le 2éme ligne du tableau 20.
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sélection et 'investissement de I’entreprise en terme de nombre de salariés im-
pliqués ne sont pas étendus lorsque les CV envoyés en amont sont anonymes.
En revanche, dans les entreprises “sans tirage”, les méthodes de sélection ont
été plus variées et le nombre de salariés impliqués plus faible. Ces différences
renseignent sur les particularités des entreprises pour lesquelles le CV ano-
nyme, tel que proposé dans 'expérimentation, semble inadapté (le recrute-
ment de ces entreprises ayant eu lieu avant que les CV de Pole emploi aient
pu étre envoyés).

Afin d’approcher le cotit du recrutement pour I’entreprise, il a été demandé
aux recruteurs d’évaluer le temps total consacré par tous les salariés de 'en-
treprise aux différentes phases du recrutement. Dans une entreprise sur deux
recrutant sur une offre témoin, le temps total consacré aux entretiens de
sélection par téléphone est inférieur a 120 minutes, soit 2 heures (cf. tableau
21), le temps total consacré aux entretiens individuels est inférieur a 300
minutes, soit 5 heures, le temps total consacré aux tests est inférieur a 120
minutes, soit deux heures. Au total, le temps consacré aux différentes phases
de recrutement s’éleve au plus a 8 heures et demi pour une entreprise sur
deux du groupe témoin. Les écarts entre les différents groupes d’offres de
I’expérimentation et hors de I'expérimentation ne sont pas significatifs, sauf
pour le temps consacré aux tests des offres “sans proposition”. Il n’y a donc
aucune indication que ’anonymisation des CV ait alourdi le processus de
recrutement et son cotit associé.

En moyenne, il s’écoule un peu plus d’un mois et demi entre la date dépot
de T'offre a Pole emploi et la date a laquelle le recruteur choisit le candidat
a recruter (ou les candidats a recruter si I'offre comprend plusieurs postes)
(cf. trois dernieres lignes du tableau 21). Ce délai n’est pas significativement
différent entre offres test et témoin, en moyenne, mais aussi sur les premier
et troisieme quartiles. [’anonymisation des CV ne semble pas avoir induit
de retard dans le recrutement. Il n’y a donc pas eu de modification du cout
du recrutement en terme de cotit d’opportunité lié a un poste laissé vacant.
De par leur statut dans l'expérimentation, le délai de recrutement sur les
offres “sans tirage” est plus faible que sur les autres offres expérimentales
(résultat a la limite de la significativité). Le délai de recrutement est aussi
significativement plus faible pour les offres “sans proposition”. Ces différences
sur la moyenne se retrouvent sur le premier et le troisieme quartile du délai
de recrutement.
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Les analyses précédentes se sont attachées a objectiver et quantifier les
différents inputs du processus de recrutement. Lors de ’enquéte, les recru-
teurs ont aussi pu émettre des avis plus subjectifs : pouvoir de sélection des
CV, des entretiens, adéquation des candidats au poste... D’apres les résultats
du tableau 22, I'utilité des CV n’est pas diminuée lorsqu’ils sont anonymes.
Les recruteurs du groupe test reconnaissent que les CV anonymes ont autant
permis d’évaluer les candidatures que les CV nominatifs du groupe témoin.
Le pouvoir de sélection des entretiens, globalement plus important que celui
des CV, n’augmente pas lorsque les CV sont anonymes. Les recruteurs du
groupe test jugent meilleure 'adéquation des candidats au poste proposé,
meéme si leur présentation (expression, habillement) en entretien est moins
satisfaisante. De maniere générale, les recruteurs ayant recu des CV anony-
misés ne sont pas moins satisfaits que leur homologues du groupe témoin en
termes de charges de travail liées au processus de recrutement ou en termes
de rapidité du processus.

Ces derniers résultats subjectifs confirment le constat déja observé précédemment.
L’anonymisation des CV ne semble pas avoir modifié le processus de recru-
tement de maniere importante. Les CV anonymes ne représentent pas une
surcharge pour les recruteurs.

Qualité du candidat recruté et qualité de appariement

Les candidats recrutés sont ici analysés d’apres ’enquéte conduite aupres
des recruteurs. Par rapport a ’analyse réalisée précédemment avec I’enquéte
aupres des candidats, les informations obtenues couvrent une population plus
large de candidats. Ainsi, le tableau 23 décrit non seulement les candidats
recrutés provenant de Pole emploi, mais aussi les candidats recrutés a travers
d’autres canaux. Il a donc I'avantage de documenter un effet global du CV
anonyme, qui peut néanmoins noyer 'effet sur les candidats de Pole emploi.
Les caractéristiques du candidat recruté (cf. tableau 23) sont globalement
cohérentes a celles des candidats provenant de Pole emploi (cf. tableau 10).
Un candidat recruté sur deux a moins de 30 ans; trois sur quatre ont un
diplome supérieur ou égal au bac. Les recruteurs sont globalement satis-
faits de I’adéquation du candidat recruté au poste, confirmée par une bonne
prise de poste du candidat. Concretement, pour quatre candidats sur cing,
la période d’essai est une réussite. Ce dernier indicateur signale la qualité de
I’appariement.
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Les caractéristiques du candidat recruté et la qualité de 'appariement ne
sont pas significativement différentes entre les différents groupes d’offres, en
particulier que les CV soit anonymisés ou non. Encore une fois ces com-
paraisons souffrent d’'un manque précision. Sur le champ des offres avec
recrutement effectué (déja réduit par la non réponse totale, cf. supra), un
certain nombre de recruteurs n’ont pas désiré communiquer sur les candi-
dats recrutés (10%). Ainsi nos estimations d’écart comparent des populations
d’offres témoin et test de respectivement 140 et 126 individus.

Enfin, les conditions moyennes de rémunération des candidats recrutés ne
different pas d’une population d’offre a I'autre. Un sur cinq est rémunéré au
SMIC. Lorsqu’il n’est pas payé au SMIC, un candidat recruté sur deux a un
salaire inférieur a 1715 euros (brut mensuel). Deux candidats recrutés sur
cinq touchent des primes. Une légere différence sur le troisieme quartile de
salaire ressort significativement (cette différence n’est pas robuste lorsqu’elle
est controlée par la qualification du poste). Si le CV anonyme réduisait la
discrimination de maniere conséquente, cette différence aurait confirmé 1’hy-
pothese selon laquelle les candidats potentiellement discriminés ont un salaire
de réserve plus faible. En effet, du fait de moindre possibilité d’embauche,
ces derniers acceptent de travailler pour un salaire moindre. Nous avons donc
restreint cette comparaison de salaire a un sous-échantillon d’offres pour les-
quelles un effet du CV anonyme a été estimé, les offres pour lesquelles le
recruteur est un homme. Sur ce sous-échantillon, ’écart de salaire n’est plus
significatif. Il n’y a pas donc de preuve d’économie sur le cott salarial pour
le recruteur sélectionnant ces candidats a ’aide de CV anonyme.

Au final, les résultats de I’enquéte recruteurs permettent d’exclure la présence
d’effets massifs du CV anonyme sur la qualité et le cotit du recrutement.

52



Références

Amadieu, J.-F. (2009), Les élus issus de I'immigration dans les conseils mu-
nicipaux (2001-2008), Rapport pour le haut conseil & l'intégration, paris,
agence nationale pour la cohésion sociale et ’égalité des chances.

Chebira, A. (2005), L’indispensable manuel orthographique des prénoms
francais d’origine arabe et musulmane, Technical report, Ed APIC.

Darlu, P. and Ruffié, J. (1992), ‘Comparaison entre les taux d’immigration
estimés a partir de la distribution des noms et a partir du recensement’,
Population .

Felouzis, G. (2003), ‘La ségrégation ethnique au collége et ses conséquences’,
RFS 44(3), 413-447.

Felouzis, G. (2008), ‘Dossier spécial de la rfs : I'usage des catégories ethniques
en sociologie’, RF'S 49(1).

Héran (2010), Inégalités et discriminations, pour un usage critique et respon-
sable de I'outil statistique, Rapport de la commedd.

ORES (2007), Porter un prénom arabe ou musulman est-il discriminant dans
I’enseignement supérieur ? orientation et poursuite d’études dans ’ensei-
gnement supérieur, Technical report, Pole universitaire Lille - Nord - Pas-
de-Calais.

Simon, P. (1998), ‘Nationalité et origine dans la statistique francaise’, Popu-
lation 53(3), 541-567.

53



aulewss

¢y OF 8€ 9€ ¥E ¢€ 0€ 82 9¢ v¢ ¢¢ 0¢ 8T 9T ¢¥T ¢TI OT 8 9 ¥ ¢ ¢S5 0S5 87 97

I I Y Y SO SO R | Lo 1 1 e lale
4

r 00T
r 00¢

‘0gh juawassibrels 00€

r 00y
00S

\\ 009

r 001

r 008

006

.\.\\.\0\1 000T

- 00TT

(nwn2) 00Z ©  Aou sindap uoieneAd,| e Sa91631UI Sa|ge[eA Sall0

((Mwmo) uoryejuewLIgdxo [ op 98IRYD US 99JUON — [ “DI]

Salo

o4



Ty OF 6€ 8€ L€ 9€ SE V€ €€ ¢€ T€ 0€ 6¢ 8¢ L¢ 9¢ SC ¥¢ €¢ ¢ T¢ 0¢ 61 8T LT 9T ST VT €T ¢T IT 0T 6 8 L 9

aulewss

O

1l

I RITLER

r ot

0L

08

093 Juswassidie|p

- 06

0T0Z ‘A  uel sindap uonenjens,| e saa1631ul Sa|qefeA sallO

(ourewos red) uoryejuowLIodxo,] op 98IRYD WO 99JUOIN — g DI

saljlo

95



¢v Ty OF 6€ 8€ LE 9€ G€ V€

€€ ¢€ T€ 0€ 6¢ 8¢ L¢

aulewss

L 9§ ¥ € cCT1

9¢ G212 €C2ecTc0C6T 8T LTIT ST VYT ETCTITTIOT 6 8

'09b Juswassibire|d

AN

r 0T

(014

X

oe

vV

. /ANEES
VARV

TN A .

ov

0s

0T0Z J3Inuel sindap aurewsas Jed uonisodoid ap xne|

uorjyisodord op xney, — ¢ "DIY

r 09

r 0L

r 08

r 06

- 00T

xne|

56



¢y Ty OV 6€ 8E LE 9€ GE V€ €€ C€ T€ 0€ 6C 8C LC 9C SC V2 €2 ¢C T¢ 0C 6T 8T LTOTST VI ETCITIOL 6 8 L 9 § ¥ € ¢ 1

aulewss

‘096 Juswassibirelg

r 0T

r0c

r 0€

oy

r 09

09

N

A

0L

Y

r 08

06

0TO0Z Jainuel sindap aurewss Jed uoneldasoe,p xne

uoryejdoooe,p Xney, — § "I

- 00T

xne |

o7



ourRILIJR

NO SURUINSNUI 9OURUOSUOD ® wouold un IoAe,p ef of 19 §OND-SN7 Ue Iojqey,p 1ej o : ofeuuo[[iuerds,| mod senusjol

9[[92 JUOS SYURUTUILIOSIP sonbijstigorres sor] “((0) auuo[od) ajenbus, @ npuodar juele xned ‘((q) suuojod) 9jenbus a1 mod
QUUO[[TIURTDY XNad ‘((®) aUUO[09) ToTyejuaWILIIdXS | op sJI120xe so] uotyendod-snos sopuaIepIp mod asuedal nes[qey) a)) : 9J0N

6€°0 99°0 6970 006 69€T [ARY4 SQUIILIOSIP JUSTUS[IJUI0]
v¢'0 §9°0 9¢°0 L60T G191 (115747 SOIURUITILIDSIP SaNDIISLIIORIR) SRS
62°0 590 70 56 POl 662¢ (VAD) s1s0L,
62°0 L9°0 P70 z101 0251 ere (NAD) sutowg,
(e/o) (q/o) esuodax  (e/q) oepuos (o) juepuodor (q) ouuorueydd (&) 1810}

OJul.p Xn®¥T, op XNe, op Xne, J1°PH J19°PH J1°PH

syeprpued sop saxdne sojonbuo sop ueqg — 1 "4V,

58



09 819 61T 18¢ s VILY uonyisodord sueg
0ve 9€y 1°¢q g gee 809 JueSoY
824 824 0001 Vel A 7ee  (dXd) oFein sueg
6°L9 6°L9 0°00T qré 99¢ 99¢ 8389,
G'6¢ 6’69 0°00T 6¢¢ ag¢e GRe sutow9 I,
G'LS ¢'LS 0°00T GLS 400t G00T [eyuomLIpdxry
(e/o) (q/o) esuodor (e/q) oGepuos (o) juepuodor (q) ouuoliuRYDY (%) [0}

OJurLp Xnef, op XneJ, op Xuwq, JU99PH J198H J1090H

SIMNOLIODT S9P wwHQS@ wwp@SUQQ Sop uv[l — ¢ "9V,

59



"SUOIYRAIISCO ()9g T  110S Nk 98I} jureAr SQUUOIA[esaId A : 92IN0g "syeprpued ajenbury

: 92anog ‘nea[qe) o suep se9110dar sed JUOs ou 95, P S[(RLIRA IJUSD SUOIIR[ILIOD SO : JON]

I 990 ¥9°0 020 80°0- 600 010- 6€ (8) 108Uy o1d NO UONRIPUYS dITUIAId O YIFrUIUI]
I 0F0 ¥I'0 000 €0'0- 60°0-| @t () woryeaguog sxruard op Pty
1 QT‘0 ¥0‘0- K00 gI'O- Ve QURUI[NSTIUL NO SUTRILIJR 90URTOSUOD ® WOUIIJ
I 800 010 Ir0-| 62 (P) SOND 1O N7 U9 JUIPISNY
I ’ L0°0- 11 (9) sue (¢ ap snig
I 710 ¥ (q) sue gg op Suo[y
I i () ourtgg
@ @ 6 @® 6 @ @
DIAR UOIYR[OIION) QUURAOIN OJURUTWLIOSIP anbrjstgjoere))

SOURUTWILINSTP sonbrysiIojoered sop uosreredwo)) — ¢ "dv],



'SOND-SN7Z U UoU NOo JudlIqey S[L,nb ‘ouredtije no suewINSNU

90URUOSUOD & WoU9Id UN JUO UO[[IYURYDIY,[ 9P SNPIATPUI SOP U7 : SO[(RLIRA SOP SUNDRYD 8P UOTINLISIP B[ JUSUTOD

nes[qe) NP sedrew sor] 'SHNN-SN7 U sed Juajiqey,u srewr wougld [9) un 9j10d 9G] "oUTRILIR NO SURTINSNUI

eoueuosuod ® wounld un 9310d 19 §HND-SN7 T JUSIICRY UOI[IJURIDIY,[ OP SNPIAIPUI SOP %G ISUTY 'SON)-ongZ

S

U9 UOoIYRIIqRI P 10 swougid Sop 9OURUOSUOD 9P SO[RLIBA SOP Julol UOIINLIISIP B[ SUUOP TSR] o : 9JON

%001 %9L VaKe [e107,
%9L %19 %81 woupid s13ny
uTRILIIE NO
%¥e %G1 %6 QURWITNSNUI 90URUOSUOD @ WIOUDI
0L | SOND-SNZ W SDND-SNZ W
sed o3qey N ONqeH

OUIRDLIJR NO SURWINSTIUL 90URUOSUO0D ® WouaId 10 §H()-S[)7 US 90UdpIsoy — § "dV],

61



"UOTIRISTUIWIL [ OP SNSST JUOS 0/ ¢ 10 OUIRILIJR NIO dURUI[NSTIT 90URUOSUO0D © Wwoudrd
Un JUo SNPIATPUL SOP %z : SO[(RIIRA XNOP Sop So[dWIls SUOTINGLISIP SO ISSN® JUOUUOD Ned[(r) NP SOSIRW SO
"OUIRILIR NIO SURTU[NSNU 90URUOSTO0) © wougId op sed juejiod ou UOTRISIIWIL,[ P SNSST SUPIATPUL P 9soduiod 180
UOIUeT9,[ 8P %G1 onb 19 (%g) uoryeidruwi [ op snsst sed JUOS oU STRW SUTRILIJR NO SURUINSNUI 90URTOSTOD
¢ woupxd un jusliod UOIHURYIY [ Op snprarpur,p nod anb 1ssne oIjuou [[ "94gg 9P 1S9 QUIRILYR NO SURWI[NSNUI
ooureuosuod © wouaxd un juelrod 3o uoryersrUIwWI,[ 9p Snsst sounal op uoryrodoxd ey snb snbrput suuooo s19rmeId
oudI o1RTweId e "OINSOW op S9dIN0s XNop sof areduwioos nes(qe) o ‘wousld np Irjpred g 4108 ‘syuared sop oIeU
-OI)RU ®B[ 19 9)I[RUOI)RU B[ NS jur)Iod suonsenb op jeymsar of swrtoo 939nbus, [ op 1rpared e q10s ‘uodey smoarsnjd

op aansewt 9139 Jnod aulSLIo uos Ied souILSIP JuawL[[erpusjod uorjendod e[ e rruejredde p jrey o : 830N

%00T %€9 %LE %101,
%9L %19 %ST woupd o1y
ouIedLIJR 1O
%FT %% %TT QURWINSTIIUL 9DURUOSUOD B WOUIIJ
[e107, JepIpued oIy  UONRIOUIS oUIdE NO
OIQT Op QISTIIWI]

OUTEOLIJE NO 2ULWNSTIU 90UBUOSUOD ® EOQ\@MQ S} SOE@HMMEEHL 9p snsst sjepipue) — ¢ "dV ],

62



‘SOND-SN7Z U uou No jusliqey s[r,nb ‘uorjerdruruil,[ op snssi

JUOS SUO[[IIURYDY,| OP SNPIAIPUI SOP UGE © SO[QRLIBA SO SUNORYD O UOIINLIISIP B[ JUSUUOD NI} NP SaSIeur

soT "§DND-SN7Z o sed JualIqel] U STeU UOTJRISTUIII,[ Op SNSST JUO0S %Gy "UOTIRIPUIS SWRIXNSP No a1ruaid op
UOTYRISTUIWIL,] OP SNSST JUOS 19 §D)ND-S()7 Ue JUIIQRY UO[[IYURYDY,[ 9P SNPIAIPUL SOP 94T ISUTY 'SON)-ON7Z Ud
UOIYRIIQRY P 10 UOIIRIIUSS oI91eId op UOIIRISIIIUIL P SO[(RLIRA SOP 9JUIO[ WOTINLIISIP B] SUUOP NRI[qRY) 97 : 9JON]

%00T %a9 %6¢€ [®I0L
%9L %G %5¢ OIUOPISHL Op NI 9.0y
%S¢ WIT %1 SOND-S7Z o JUepIsoy
[®107, JepIpue) dIMMY  UONRIYUIS 9UWIE NO

QIQT Op oISTUIUI]

SDND-SN7Z U0 9IUSPISH 39 UOIRISIUIWIL,[ S SUSST SIEPIPURY) — § "dV],

63



(gdN
‘AD op enbueq-qDL ‘HOVS) o[dwe o]0 op SJIyeI)STUITIPL SIOIYDL] ¢ 924N0S ()1(F 9190100 gg nenbsnl segsodop uorjejuewitiodxo | ©

$o[qIST[9 SPI() : durey 94 T @ . SO9I0U SOOI ‘04 G B . S99JOU SI[9D ‘04 (T ® SOAIJROYIUSIS JUOS ,, SIPIOU SIOULIIPIP ST : 9JON]

61.LY 809 (414 99€ gg8€ SOIJO,p SIqUION
€6 676 6°C6 L€6 76 onbrun 93sod € 9150
g8 6°C8 16 e 98 stowr 9 op snid op jeIuU0))
skokok G'69 L'¢9 ¥'€9 9¢9 G99 ao
ook LT ¢G0T 971 6 70T ayirenb uou 9Aordue no ILLIAN()
Kok 8'8¢ L'€9 s L'8¢  €¢¢ ogirenb 94ojdwo no TdLIANQ
T'T¢ 6°0¢ 9°Lc 9¢ Ve SITBTPYULISIUT UOTSSIFOI]
V'€ 8C ¥'C 9¢ ¥'e UOIOTLIISUO))
*k ok g8 g1r 86 691 8¢l aLIIsnNpu
€Ly 86V 67 VA4 LV PURYDIBW 99TAIIG
$ok ¢ 0¢ G'1¢ 134 3¢ 1Y% puRYOIRW UOU 9OIAING
814 Vav Ly ¢04 88V spfordus (g op snjd op astrdaryugy
A 881 7’81 VLT 891 sofordwo (g & 00T op ostdaryuyy
¥'0€ 8'G€ 9¥€ ¥'ce v've spforduo ()T op surour op dstrdaryusy
() sa (0) (&) sa(p) (v)sa(9) (e)sa(q) ®) (p) () @ (¢
uorjisodoad odery uorjisodoad
sueg uesnjoy sueg 197, sueg Jjuesnjoy ofelr) Sueg 1S9, UIOWRJ,

uoryisodoid sueg - juesnjoy - 1S9], - UIOWR ], SOIJJO Sop senbijsuooeres sop uosteredwo)) — J, "dv],

64



"SIN9ININAI sop saIdne sajenbue sep sjeimsol 10 (YHIN ‘AD op onbueq

-aDI ‘AHVS) 1o[dume 9[0d op SJIJRIISIUTUIPR SIBDL] : 92In0g 9jenbus,| © npuodsr © IMajnioal of sefjenbe] mod uonejuewLodxo | @
SOIqI31[9 SOy : dWeYD) "% T B 4uy SOOIOU SO[[0D ‘0 G R ., SOQIOU SO[[0D ‘Y (T B SOAIIROYIUFIS JUOS , S09I0U SOOUSIDIIP SO : 9JON

* €46¢ 1T'9v 8'T¥ 0°G¥y 0Ly U01300[9s91d BT ® [ON}IQRY SINOONY
Kok T°LL 0°68 978 g'08 V6L rordwy o[04 dp [Pnqey Juel)
o * G'c9 GLG ¢'6¢ €€9 789 9[Ioe] JUSUWISIILIONY
TUOUSINLINSI 9P sa[ensn sonbrjerd sof Ins uoryeurIoju]
L'8¢ @ve 6°1¢ 1've ¢'8¢ SUOLFRUIWLIOSIP SO 9I3UO0D 9331] B
op o3IRYPD UO 9LIR[ES oUN ® dSLIdoI)us, T
*ok * * LLy 'Ly 0°0¢ L8y 0°8G SUOTIRUTILIOSIP ST 9I3UO00 UOTIeSI[IISUuss
op suorjor sop odedus astdorjus,
vie cve 0°6¢ €0y (R3S [eUOTRUINUT 9dNOT)
ostidorjue, [ INS UOTYRULIOJUT
() sa (o) (¥)sa(p) (&) sa(d) (¥)sa(q) () (P) () (@ (¥
uorysodoxd o8eur) uorysodoxd
surg Juesnyoy surg 1591, sueg juesnjoy  oSelr) surg 1S9, UIOWTJ,

UIOWY} SOoIJJO SO O9AR QOE@H@QEOO

uoryejuewlIadxa, [ suep nje)s Imaf uoas ajenbus, | € sejuepuodal sestidorjus sop uosreredwo)) — § "dV],

65



"SINOININAI sop seIdne sojonbus sop sjejmsol 10 (YHN ‘AD op onbueq
-dDL ‘AHVS) tojdwe o[0g op SJRIJSIUIIPR SIDIYDL] : 92dN0g 9jonbuo, [ ® npuodol ® Mojnidal o] so[[enboe] mod uoryejuemwLiodxo | @
SOIqI3I® SO : dWeYD) "% T B 4yy SOOIOU SO[[OD ‘04 G R 4, SOIIOUW SA[[AD ‘Y ()] B SOAIIROYIUTIS JUOS , S99I0U SOOUSIDPIP SO : 9JON

762 997 0% 0% 6T 2I98URIIO 9OULUOSUOD © 1S9
wougId o] Juop anSYY[0d UN SUIOW Ny
Lve G'9¢ ¢'0¢ 0°¢c 9v¢ 9IBURIY SOUBUOSUOD © 159
EOQ@HQ 9[ JUuop rue un surowr ny
811 911 901 00T ! UOT)RIPUYT SUWIRE NO DIYT OP dIFruuu]
6°C Ve Sy Ve 9¢C UOIYRIOUDS 9I9T P 9ISTII]
*ok G696 G'96 L'16 9,6 R°26 asTeduRIj o[[ouUIayeW angue] o(]
Kok Al 6 96 c6 ¢’ (SOpUUER) JUOWIINIDDI O] SURP YIOUUSLUY
*ok '8 08 69 08 16 (segumre) ostIdoIyus,| SURP 9IOUUSIOUY
Ty aoy 8'6¢ g6e 90V OBy
9'8¢ v'es 6'¢9 1'¢9 0°6¢ snid no y + oeq
* ¥'9¢ 899 9'€9 8°L¢ 8¢9 CLSR L |
INOINIDAI 9] INS UOIYRULIOFU]
LG P04 () 6°L9 6°'TL O[RIUBI[D B[ D9A® 10BIUOT
ok c8 0°¢8 c'18 el T6s odmby o [reaely,
93s0d o[ Ins worjeurIoyu]
(@sa() (@) @) @sa(@ () ) (°) (@ @
uorysodoxd odeiry uorysodoxd
sueg Juesnyoy sueg 1897, sueg juesnjoy] ofedr) sueg  1S9], UIOWT,

UIOWI®} SoIPJO SO D9AR EOE@H@QEOO

suep Inje)s moj uoes IoAImnod & s93sod sop 4o SINOININAI SOp sonbiystgjoered

UOT)RIUSTWLIIAXD |
sop uosteredwo) — ¢ “dVv],

66



‘sonbrstgloeIed sop o[quuesuo, mod 993dedor 1se osyj0dAY 99300 onb
ISSTR ] 9J)SUOD U() 'SONDIIUOPI JuUos 310s ne agelr) o] saide 3o juese uonejuewLpdxe [ red soguroouod suoryendod sof 1s Iourexs Inod
‘¥ 19 g seuuo[oo sop suonendod sep senbristgloeres sof areduiod SUUO[0D SIIULISD B[ ‘UGUH "OAI)ROYIUSIS JUOTONDIISI)RIS 1S9, U 90UDIPIP
aunone nbsmd UsLI 150 UL, U [1,ND 81vISUOD U() *}I0S NR 9FRII) NP JRINSII 9 SNUUOD SIO] dUN UOI0S[9s N[ dydepe jre ojdury o[0J op sjusse
so] anb jope ue jreimnod oS [[ 'F 10 € SOUUO[OD SAP SOUUSAOUI SAP 9JLIR[IUIIS B 9IS9) § SUUO[0D ] "UIOUIY)/1s9) 9FRIl) S9Ide JUUOIIID[IS
919 ® A{) O JUOD SNPIATPUI SI ISSNE JUOUIOOUOD SIRUL g 10 T SOUUO[0D SO JUASIPOoIdor § 19 ¢ SOUUO[0d SO "% ()] op [Nos ne ds9jalor ‘sue
9)UOI) O SUIOW op 98% a199,p 11e] of anod jnes ‘091dedoe juomrenbryetwro)sAs 4so 0s9j0d AT, T "0A11ROYIUSIS sed 150,U UIOWY) - 1599 dOULIDHIP
R[] ‘“INRJOP Y "9II0ID 9P QUUO[0D [ SURD T R ... S99IOU SA[[0D ‘0/C R .. S9910U SO[[90 ‘%) B SOAIIROYIUTIS JUOS , S99I0U SIOUSIIP SO]
‘99911doad 91390 8P [AULIOY 1S9} UN SUUOP G SUUO[0D R *SaUD0Id S9I) JUST0S SUO[[IJURYDY XNAP $8D SURP $oNDIISLIg)ORIR) SOP SOUUAOW S9] onb
anbrjdut 4108 Nk 98RII) 9 "UIOUIY) SHIT} S[[30 { SUUO[0D B[ 19 1597 ST} SAIJO SO SUISIU0D | SUUO[0D B "UIOWD) NO 189} 911} JUSIOS U
SOIJJO SO onb juese uorssIWISURI} INOd SPUUOIJIBAS 939 JUO A) SO JUOP SNPIATPUL SO] SUIGIUOD SOUUO[0D SOITWSId XNOP SO "SUO[IJURYDD
-ST0s 213eNDh 9P SOUTWILIOSIP JUSWS[[P1)Ue30d SNPIATPUL O] JoYUopPI Inod So9sI[IIN SonbIISLIP)oRIRd 9P dUUSAOW ©] SUUOP Ne[(R]) O : 9J0N

¢9'C Gq'c cr'e i Syepipueo sejne

PTT 01T €T 80°C (¢) no (1) syeprpueo

IN9INISI N8 SQAOATD SJRPIPUERD 9P SIGUION

16°0 L70 870 {¥°0 QURIPOW [ ® 2INdLIdNS 10S U 90URLUO))
040 890 GL0 cL0 snid no jesineesoeq np swordi(g
<0 70 150 10 (¢) no (g) no (1) seay)
70 Ge0 070 6€°0 (¢) uo1RIPUYS OUIYE NO OIYT OP 9ISTUII]
910 LT°0 €¢0 66’0 UOI)RIgUOS 9I9] Op 9ISIuruI]
9¢°0 9¢0 170 ¢y 0 9I93URILY SOURUOSTOD B WOUIIJ
020 12°0 Gz0 cz0 (g) eureslIje NO SURNSNUI "SUOD WOUIJ
€20 €20 9z°0 720 (1) $DND-SNZ oP TuapIseYy
80°0 2070 60°0 €T0 sue (g op si[d
* 970 16°0 060 97°0 sur ()¢ Op SUION
G¥°0 770 Lv0 16°0 Slneh |

IN9YNINAI Ne SOAOATD S)ePIPULD Sop sanbijsigjoeIe))

(g-a) (asrp) (dsavV) (a) ) (a) (V)
"SA UIOW®) 91() 1803 2I() UIOW) 2IF() 1893 IO
(V-D) o8Il sarde SQUUOIIN[OG  9FRII) JURAR SOUUOIIINIG

1S9], - UIOW ], SOIJJO Sop sjpepIipued sop uosrereduo)) — 0 "dv],

67



‘ouwIAUOUR UOJR] op S9IIRI} JUOS A() So] anbsiof sjutod g'¢T- oIpureje
mod syutod 0T~ Op oSNoId 9s 1Ied9 190 onb 40 dArjeUIOU UOdR] Op S9IIRI) JUOS A[) SO onbsio] sjutod F'g- op 150 90UIYIDL
op uoryemndod ®[ 19 QUILIOSIP Juate[[e1puel0d uorjemdod R 91U SULIJLIJUL XNB SDOR,P XNRY 9D SOULIIHIP ©[ onb jrej of
ouwuIod da1] 08 1ssne noad JIpe[al 1[0 190 %7~ % %K]‘G1- Op JUR[[R 90URYUOD Op O[[RAIIIUL U DA ‘OG0T~ § QUIIISO ISUTR 150
aoueI)ar op uoryendod el mod joedwr,[ ® 31009 U SUIWILIDSIP Juets[priuajod uorpemdod ] s A) Sop UOIIRSIATOUR, [ P
goedwr T 04 LT © %6 T~ 9P JUR[[R 90URYUOD 9P S[[RAIIUI UN jurAde sjutod ¢°G op uoIssa1sord oun 1108 ‘OuWAUOULR U0IR] Op 9IIer)
150 A of enbsio] %g‘)T ® ejuowdne uorjrodord 91190) *OATIRUIIIOU UWODR] 0P 9ITRI} 159 A) O] dNDSIO 046 TT 9P 150 SUSIIAIIUD
XNe $900% P Xne) 9 90uaIgjal op uonyendod ©f MMOJ %90~ ® % 6- OP IUR[[R %GE B OURYUOD P O[[RAIQIUI UN ® UOIIONPII
91190 8P UOTYRWIIISS, T *A)) SOP UOIJRSTIAUOUR, [ ® 91 SUSIIDIUS XN® $900R, P Xne) Np sjutod G- ap UOIONPIL SUN B SJUIWULIISIP
Juowdpruajod uorpendod 91700 mod puodsertod vey) -owAuOUR WOdR] Op 9I1RI} 159 A O ONDSIO 9,9F P 180 [[ "% 96 Op 189
QATJRUIIIOU UODR] Op 9JTRIY 159 A1) O oNbSIO] oourmLIosIp juawe[eIjuejod uoryemndod B op SUSIJOIJUS XNR S9IR P XN} o "QF,

nesqe) Np ouSI| SIYTILIOP B] SURD SNUSIIOD $1R)[NSOI Sop aNbIIo1uAs 10 aaljeLIa)[e uorjejuasold oun asodoid neajqes) o : 9)0N

866 SOLO,P qN
0921 SyepIpue op N
[020°0- - 86T°0-] | [LET°0 *6T10°07] [900°0- ‘7600 (u-e)
601°0- 650°0 050°0- IRCAlG |
[070°0 ©280°0-] | [021°0 :890°0] [7€1°0 £850°0] ()
¥20°0- 61T°0 960°0 JIeuIuon A0
[0L0°0- “¥6T°0-) | [L82°0 “61T°0] 2900 £ €20°0] (e)
zeT 0" 8LT°0 9%0°0 owiuoue AD
(aN-a) (aN) (1) souruLSIp
iNichla | sjepIpued soIny  juaw[pruejod syeprpur))

SDND-SNZ Ud 9UDPISHT [ 49 (UONRIUYT
OUWIRE N0 91T OP 9ISIWIII) SUISLIO, [ UO[aS ‘USIRIIUL UN P 9[Iqeqord [ Ins awAuoue A Np sjofy — [T "4V,

68



"OUIRILIJR NO dURWINSNIW SUISLIO P

woueld un IoAR,p JIej o] UOIIRISIUWIL P S[RLIRA B[ ® SNJIISINS SIRUI dUUO[0D dWIIXNSP B 9P 9sA[eue, 1INPOIdol SUUO[0D SUWSISION) BT
"AD sop uonesiwAuoue,| red segjoedur sed

JUOS 9U IOTUDS J0 SUNI[ ‘DU So[[ouuor)Ippe so[qerres so Ied sogrodol snpraipul sop senbrjstiojoeied sof onb IoAanorjar op jouried 109))
"90UIYJI OP OLIOSY)IRD ©[ INS TN[8D ® 1IRDY U A) SOP UOIIRSIWAUOUR, [ P 19[9,[ JUSALIOYP SIFRISIUL STUSIOLJO0D SO "99ISIUIWI SUISLIO, P sed
MaeID, U 19 §HND-SN7Z o sed juelrqry,u UoAouwr 88, p oWWIOY SNPIATPUIL S9] 101 ‘90usI9JoI op uorye[ndod e[ DoAR USIJOIIUS XN® SIDOR,P IR, |
quenbridxe 10 auuo[0o s19TLId €] SURp onb uode] swWW B[ op JUSIAIDIULS SIFRISIUI UOU SIUSIDJO0D S8 “IOTUSS aI19,p No ‘eunsl o139 p
‘QUIWIRY QUN 9199, P JTe] o @ sejmporjur juos uorjendod op senbrjsugioried simaisn{d NO sBO N UOIYROYID9dS B PUSJY SUUO[OD SUWRIXNLP ]
(%6'01-) @ouaI0jaI op uonendod e op 90 joI9jul,p uoryeindod e[ op SULIJOIIUL XNB $9D0R,P LIRIY [ INS A

SOp UOIJRSTAUOUR,[ 9D 19[0,] SUUOP S[(RLIRA SIIIWLIOP 9339)) *A[) SOP UOIIRSTWAUOUR, P dS[RLIeA ©[ 10 19199ul,p uorpendod e[ juessiseIojur
o[qeLIeA ] UPUD 10 (%6‘G) 9ouaI19jor op uonremndod ®] op SUAIJOIIUS XN SYDOR [ INS A) SOP UOIjesTIAUOUR,] op jordur,[ eIouuop mb AD
Sop UoIjesTIAuOUR P o[qelIeA ®] ‘(%F‘g-) 92UaI9Jal op oL10897ed ] 9o uorjendod 99790 8IjUe SUSIIDIIUS XNE S$300, P 9OULIPIP B BISUUOP
mb ‘o138 no §HNH-GN7 U JueIiqey 1 ‘pe1ejur,p uoryendod e] & juepuodsaliod a[qelIea B[ ‘(%46 TT) SAIYRUIIIOU UODIR] O 99TRI) JUOS
A SO anbSIO[ 90UBINOI OP SLI0F9IRD B[ OP SUSIISIJUD XN® $9008, P XNR) 9] RISUUOP Mb 9)Ur)SUOD 9UN INS SUSIIIIUS XN S900R, P S[(RLIRA B]

9P UOISSAIZ9I 9UN,p UAOWI N SN0 9139 JueAnad T nea[qe) NP S)e)Nsol So] JUSUIUIOD 9IJUOUI NeI[(e) NP dUU0[0d dIIuald B : 9)ON

9210 691°0-] [2€1°0 8ST°07]

610°0- €10°0- I0TUSS 4, YAD
[8¥1T°0 ¢L00-] [1PT°0 €400

€00 ¥€0°0 ounaf , VAD
(26170 05007 [92T'0 950707

P00 G200 WM 4 VAD
[zco0 esT0-] [F100- €61°0- [020°0- 86170

990°0- 70T°0- 601°0- 9ISTrt] o §HND-SN7Z U9 TeNqRH 4 VAD
(1600 060°0-] [62T°0 990°0-] [L6T0 6100

100°0 1€0°0 6500 VAD
(9600 060°0-] [960°0 16070

L10°0- L10°0- T0TUOS
[c11°0 ¢¥1°0-) [01T°0 #9107

¢10°0- L10°0- oumap
(6200 20T'07] [820°0  00T°0

ze0°0- 1€0°0- QIR ]
6200 ¥60°0-] [0v0'0  @60°0-] [0F00 L8070

L20°0- 920°0- ¥20°0- 9ISty no §HND-SN7Z U MRHqRH
21270 690°0] [912°0 890°0] [0LT°0  890°0)

0v1°0 arro 61T°0 ojuR)SUO))

(111) (1D) (1)

IOTURS ©139,p No dunal 8119,p

QUMD 9UN 9139, 18] N® 91 ULIJRIJUD UM, P 93[IqrqoId [ INs dWAUOUR A ) NP [9UUOIIPPR SIOPH — ¢TI "9V,

69



‘OUWIATUOUR UOSR] op S9jTRI} JUOS A() SO onbsiof sjutod G'e- op 9SNoId 9s 1Ied9 100 anb jo dAIjRUIIIOU UODR] O SOIIRI)

yuos A sof enbsiof syutod (‘) op 350 eouaIdeI op uorjendod e[ 10 S9UILIDSTP Juow[PIujod uorpendod €] 013U SUSIIOIIUD
XN'® S900%,P XNRY) 9D 90ULI9NPIP ©[ anb 9re] of swwod oa1] os Issne ned Jre[ed 190 100 "% L0 8 %9'L- 9P JUR[[R 90URTUOD 9P
O[[RAIOIUL UN JVAR ‘04G'C- © 9UIIISO ISUIR 180 90U0I9Jol op uorpendod e mod joeduwl [ © 1IRI9 UO 9YUIMILIISIP JUowo[[aruajod
uoryendod e[ ans A7) sop uonestwAuour [ op jovdwl T *%Q‘9 ® g (- 9P JUR[[R 90URYUOI Op d[[earojul un juede sjutod (‘g
op uorsseagoxd aun 9108 ‘dOwAUOUR WOdR] OP 9IIRI} 159 A O oNbsIo] Y%7 '¢ v 9juewrsne uorprodord 91197 OATJRUIIIOU UWOIR] Op
991RI) 159 A) 9 oNDbSIO] 9/7‘G P 1S9 JUSUIAININGI 9P XnRr) 9] 9ouaIgol op uorjendod e[ mod “%4G'T ® %FG- op JUe[[® %G6
® 9OURHUOD 9P O[[RAIOIUI UN ® UOIONPII 91190 9P UOIJRWI}S, T *A)) SOP UOIJeSIAUOUR,[ ® 1] JUSUWIOINIOAIL op Xne) np jutod
70~ op UOIJOTNPal dUN © dUIWILIISIP juawa[[oryuajod uoryemndod 93390 nod puodsol11od e[o)) omwAuoue Uode] op 931eI} 150 AD)

o anbsIO] 9T 9P 10 [ "% ‘G OP 1S9 SAIJRUIIOU UOIR] 9P 9IIRI) 189 A() O anbsio] sgurmLsIp juowafpruejod uoremdod

B[ 9P JUOUIONIODI O XNE} 9 "JUSWIOIILIIOL 9P J[(RIIBA €] SUIOOUOD STRW ‘¢ TRI[QER) 9 INs nbed o neoqe) o : 90N

866 SOIO.p N
0921 SyepIpueD op N
[L00°0 ©9L0°0-] | [890°0 :800°0-] (61070 $20°0] (u-e)
G20°0- 0£0°0 700°0- 11RO
[€20°0 - €20°0-] | [0%0°0 :800°0-] (92070 £ 200°0] ()
000°0- 2200 120°0 JIRTUIION A D)
[000°0 -0L0°0-] | [€80°0 - 8T10°0] [1€0°0 £700°0] (e)
¢e0'0- 2500 L1070 owiuoue AN
(aN-a) (an) ((1) souruLdSIp
1RO sjyepIpued seIny  jusws[Rrusjod syeprpue))

SOND-SN7Z Ud 90UopISHI B 10 (UOIYRIPUIS OUIIE

N0 2I9] OP 9ISIWIWI) SUISLIO [ UO[eS ‘JUSUSIILINAI UN, P 9)I[Iqeqold [ Ins swiuoue A np sjegy — ¢ "dv],

70



cEEJ,:s::c:EEc;s:+c<s:ct£c§c_<:c
UO[0S 4G Op [MMOS N JUSIOPIP JUOUIOAIYROYIUSIS 159 (), OUSI[) SOUIS) SOP USI}0IUs, P XNe)
o Ims swAuoue A Np 19, ‘ojdwexe 1ed (9] ® Mo mod ¢ 10 % ® 150} o] mod g ‘90T
op [mos ne 159} o Inod 91039 T) SPUAPP2YId SOUUO[0D g SO IJUD 0[O ,[ P 91PUIFOWOT],P
1597 NP 9IANIROYIUSIS ©[ ® JUOPUOdSOLIOD SO[I019 SO “04CH B 9OURYUOD OP SO[[RAIOIUL SO
$9110doI JUOS ‘SUIIISS SHUSIOIJR0D SO SNOS : JON] "sorenbus xne npuodar juo jeprpurd un

SUIOUWI Ne 40 INOININAI o] S10] ©] ® so[jonbso Inod uorjejuemwriodxa,[ op seifo : durey)

78 672 VLT a1 SOIJO.p "qN
6T 867 GLE €6 SyepIpueD op "qN

[cpT0 -88¢°0-]  [L9T°0 - <0T 0] [02T°0 6720  [F€2°0 - 90T 0]
zer0- 1€0°0 G900~ 790°0 sue (g op SUloJ\

[121°0 - €21°07]  [SLT°0 * %710 [681°0 - 2£¢°0-]  [L¥E'0 ‘€210
100°0- ¢10°0 ¥20°0- 2900 sue ()G op Sn[dq

[cge0 - Le1°0-]  [€2L0°0 *86T°0] [60€°0 £920°0-]  [190°0- £ 69¢°07]
. 660°0 €90°0- . LTIT°0 q120- QUIO,]
[0g1°0 - €5€°0-]  [L80°0 6150 (6900 65207  [F20°0- £€9¢°0-]  SOND/SNZ 1uepisal
LIT°0- 160°0- $60°0- €61°0- 10/90 pIgruruay

SOQUITILIOSIP JUSWIO[[o13Ua30d SoNDIISIIPIORIRD SO UO[S dWIAUOUR A NP [PUUOIIPPE OPH

(€820 - S91°0-]  [#¥5°0 - €200 [925°0 - 251°0-]  [L&¥°0 - €80°0]

650°0 011°0 050°0 GGZ°0 VAD
Q0URIRJOI Op odnois of Ins swAuoue A np PHH

[17€°0 18200  [T€T°0 ‘%2007 (0120 <2007 [2a1°0 ‘%200
1€T°0 £60°0 6L0°0 670°0 sue (g op SUIoI\

(L2070 ©922°0-]  [10T°0 * 2610 [92T°0 1922°07]  [€£0°0 £ 22070
001°0- 810°0- 050°0- 2200~ sue (¢ op sniJ

[780°0 - L1€°0-]  [380°0 6,00 [¢20°0 - 9¢2°0-]  [1€1°0 1 €10°0]
o LIT°0- €00°0 ok 901°0~ 650°0 OUIIO]
[061°0 :661°0-]  [900°0- - 8ST°0-] (22070 ‘22107 [F200 ‘€IT°0-]  SOND/SNZ 1episol
G00°0- z80°0- 870°0- ¥70°0- 1n0/99 a8ty

(JryeutuIou A()) SOQUIILIDSIP Juowmud[priuajod anbijstioioereds op 10hH

[682°0 1950°0-]  [8LT°0 :920°0] (22270 <€€0°0]  [280°0 <610°07]
9110 2010 €8T°0 2€0°0 QOURININT
mQ UON mQ UON

J, UOIJRUTWILIOSIP SO] 9IJU0D 91| ]

J, UOIIRUTUILIOSIP SO] 919U0D

op o81eD o 9ITRTRS UN © ISTIAOIIUD, T

SuoIjOR SOp 98e3ue 9[e-1-8 ostuderjus, T

9JISIOATD Op SI)RUW U
sostrdoiuo sop sonbrjeid o] UO[ES USIPRIIUD, [ B SYIOR, [ INS SWAUOUR A ) NP 10J0,[ OP 930US0I00H — 1 "dV.],

71



(%1 = Mo mod ¢ 10 %G @ 3593 o] mod g ‘90T
op [mos ne 159} o Inod 91039 T) SAUAPPYId SOUUO[0D g SO IS 19[,[ P 91PUIFOUWOT,P
1597 NP 9IAIIROYIUSIS B[ ® JUOPUOdSOLIOD SO[I019 SO “04CH B 9OURYUOD OP SO[[RAIONUL SO
$9110dod JUOS ‘SPUIIISO SIUAIDIJO0D SO SNOS : 830N "soj9nbus xne npuodor Juo jeprpues un

SUIOW MR 99 INdINLINSI 9] SIOf B @ so[[enbso] inod uorjejuowitiddxe, | op soigo : durey)

k%

g9 90T
LT AN
(6220 - G820 [6L8°0 -g0T 0]
L2070 880°0
(6,270 *87T°0]  [1€2°0 8ST°07]
7970 9€0°0
[¢61°0 -8%¢0]  [FL1°0 -6€T°0]
820°0- 810°0
[6£0°0- *795°0-]  [620°0 * L¥& 0]
22e0- ¥60°0-

SOQUITILIOSIP JUSTIL[[1U

[615°0 - 180°0-]  [261°0 - 191°0]
6120 910°0

[IP1°0 ‘2201 [L90°0 ‘¥9T1°07]

OTT €G3 q1¢ GeT SOIHO P "N
L€ 9G¥ 9T 6% syepIpued op "qN
[92T°0 - 291°0-]  [655°0 - 6610 (6220 *€51°0-] (09270 - TPT°07]
120°0- S70°0 8€0°0 090°0 sue 9g 9p SUIOJ\
[otT°0 - c0€0-]  [09€°0 - 1200 [L21°0 - 112°0-]  [29€°0 - 900707
X 860°0- 0LT°0 X zr00- 8LT°0 sue (G op sy
[98T°0 *8F1°0-]  [69T°0 - 8ST0] [8€0°0- *¥2€0-]  [I1¥°0 - 9£0°0]
6100 5000 . 181°0- v220 U,
[980°0 *€81°0-]  [1€0°0 *©0€ 0] [720°0 £192°0-]  [920°0 ‘0€€°0]  SDND/SNZ 1uopIsar
870°0- GeT0- 6TT°0- L2170~ 1n0/90 pI8rurury

930d SoNDIISIIO}ORIRD S9] UO[S dWAUOUR A NP [QUUOIIIPPE OPH

[612°0 <81T°0-]  [SP2'0 0FT 0] [86€°0 ‘¥¥0°0]  [06T°0 ‘020
160°0 £€60°0 * 102°0 G90°0- VAD
Q0URIRJOI op odnoisd of Ins swdAuoue A0 np PHH
[020°0 <8ST°0-]  [FET°0 :GGT07] (29070 *82T°0-]  [£€T°0 ‘€T1E°0]
050°0- 6700~ 690°0- 100°0- 0€0°0- 070°0- sue gg op SuIo[\
[770°0 *992°0-]  [¢80°0 - &S 0] [€91°0 - L02°0-]  [€¥0°0- - 6¥C 0] (96070 *8¥T°0-]  [9%0°0- - 8¢€"0]
I11°0- ¥80°0- 2200~ 9F1°0- * 920°0- z0z°0- sue (g op sn[J
[96T°0 *8€T°0-]  [€0T°0 : OFT°0] [9T1°0 6€T°0-]  [080°0 :29T°0] [821°0 :620°0-]  [S10°0- - 91€°0]
100°0- 6100~ 110°0- 17070 o 2S00 991°0~ U,
[96T°0 ©080°0-]  [890°0 - 8ST°0] (6200 <80T°0-]  [SL0°0 0LT°07] [860°0 £960°0-]  [TTT°0 ‘€€T’0] SDND/SNZ TuopIser
8€0°0 G70°0- 7100~ 870°0- 6100~ 190°0- 1n0/99 9ISy

(JriyeutmIon A0)) SOQUITHLIDSIP JuatId[[pIIual0d anbiystIoloered op 10HH

[T72°0-260°0-]  [L0€°0° L20°0] (222 0t 200°0) [61€°0¢620°0] [6£T°02T0°0] [e8F°0¢ £€0°0)
260°0 L9T°0 ZI1°0 ZAN0) GL0°0 6520 00URIRIY
mQ UON sue Gy < sue Gy > QU] QUIIOY

@Qﬂmoﬁw@ no ®Q®E~5w5€ ¢ INDINIO9T SU ®w< ¢ IN9DINIO9T 5@ @MQ@U

(90URTIOSUOD & 1S9 INOINLIIDI NP
(¢ ms) ture un, p wousid o]

INO)NINOI

np sonbrisiIg)orIed SO UOES USIIDINUD,[ © S9I0R,[ INS SWAUOUR A NP J9[9,[ Op 9}OUIS0INIOH — G "dV],

NS

72



(%1 e mpeo mod ¢ 19 %G ' 9599 o] mod g ‘40T
op [mos ne 959} o nod 91039 T) S9UEPPYId SeUUO[0D g SI SIJUS 19[o,[ OP 9IPUIFOWOT],P
1599 NP 9JAIIROYIUSIS B[ ® JUOPUOdSOIIOD SO[I019 SO “94GE R 9OURYUOD OP SO[[RAIIIUI SO
$9110dal JUOS ‘SPUITISH SJUAIDIJO0D SO SNOS : 8JON] "sojenbus xne npuodaor Juo jeprpued un

SutOwW Ne 99 INSJNINAI 9] SI0J B[ ¢ so[[enbssy inod uworjejuswtrodxs, [ op seipo : durey)

9 90¢ 0TT €2z 1% Ge1 So1go,p "N
L¥T AN L€T 9G¥ 9eh 6% syeprpued op "qN

[920°0 :960°0-]  [180°0 *G0OT 0] [¢L0°0 :820°0-]  [290°0 - 20T 0] (29070 :8TT°0-]  [02T°0 ‘€200
010°0- 210°0- 2200 810°0- G20°0- 8700 sue 9z Op SUIOI\

[2€0°0 <2¥0°0-]  [STT°0 :6¥0°07] [€20°0 *9€0°0-]  [8ST°0 *990°0-] [070°0 - 0¢0°0-]  [SST°0 - 0€0°0]
800°0- €€0°0 6100 9%0°0 G00°0- £90°0 sue (g op sn[J

[860°0 - €60°0-]  [€70°0 50T 0] [170°0 - 670°0-]  [F#0°0 - 680°0-] [900°0- - L€1°0-]  [T€T°0 - G000
610°0- 0£0°0- 700°0- 020°0- . cL00- £90°0 U,
[920°0 £160°0-]  [60°0 : LS0°0] [€90°0 - ¥€0°0-]  [6£0°0 - 190°0-] [9TT°0 £0€0°0-]  [800°0 {¥FT0-] SDND/SNZ MOPISHI
L00°0- 020°0 G100 6000 o €r0°0 890°0- 10/40 9ISty

mo\wﬂﬁaﬂomﬂv pﬁwawzwﬂﬁwpoa m@SUSmﬁ@uOdH&U mg Goﬁwm awAuoue >U .D@ ﬁwﬁﬂoﬁﬁﬁﬁm p@.ﬂm

[670°0 < £50°0-]  [990°0 *990°0-] [9€0°0 - 680°0-]  [870°0 - GS0°0-] [€L0°0 - L£0°0-]  [920°0 - 290°0]

1700 0000~ 920°0- 700°0- ¥ 8T0°0 700°0 VAD
20URIPRI op odnois o Ins swAuour A Np 1OPH

(€010 - 2100  [280°0 - 080°0] [800°0 *990°0-]  [€60°0 * ¥50°0-] [c0T0 *870°0-]  [ST0°0 *©L00]
7700 100°0 620°0- 610°0 L20°0 820°0- sue 9g op Sulo[\

[170°0 ©920°0-]  [900°0- - 080°0-] [100°0 - 180°0-]  [210°0 : &S00 [€00°0 :670°0-]  [0T0°0 * 1600
ok L00°0 €70°0- 070°0- 810°0- X €20°0- 070°0- sue (G op sy

[20T°0 ©020°0-]  [FL0°0 *8€0°0] [0£0°0 ©20°0-]  [280°0 *ST10°0] [120°0 *200°0-]  [ST0°0 - #9070
ev0°0 8T0°0 110°0- €€0°0 . Ge0'0 G20°0- QUIIO,]
[F70°0 :880°0-]  [1€0°0 - 860°0] [€€0°0 - T70°0-]  [2€0°0 - 980°0-] [8T0°0 1960°0-]  [650°0 16£0°07] SDND/SNZ Yuoprsor
TT0°0- €€0°0- 700°0- L20°0- 6£0°0- 010°0 1n0/90 pI8ruruay

QE@QMEOQ >Ov m@wgwaﬁomﬂu u«E@E@Z@EQOQOQ wﬁdﬁmﬂm\wuuﬁ.ﬁmo w@ uwwm

[1€0°0- T70°0-]  [£80°0°900°0] [T10T°0°210°0-]  [650°0° £00°0-] [€20°0-1000-]  [160°0- 71070

% €00°0- 9%0°0 G700 820°0 920°0 8€0°0 O0URIRY
mQ UON sue Gy < sue Gy > QIS QIO
wgﬁﬁoﬁ.ﬁm no @E@Gﬁﬁwﬂa o INBINIODI .D@ @@4 ¢ INBINIODI 3.@ @HE@U
AooﬁﬁgﬁquOo @ 1S9 IN9INIODI 5@
(¢ ms) twre un,p wousid o]

INDINLINAI NP SONDI)SIIO)0RIRD SO] UOOS JUOWIOIMINAI O] INS dWAUOUR A NP 19[9,[ 9P 9}10UIS0INIOH — 9T "dV],

73



‘uoryejuewIodxs [ ® uoryedmoryred sy ¢ o1 sanbyads juemejroduwod un ne jre 9[0I3u0d 9p odnois
o[ suep uorjejuowLIddxo, [ € odornred juede sostdorjue sof onb os9rodAy,[ mod uernos op nod ojrodde nesyqe) of €101 Ny
"0I9Z 9P SOIUDIDPIP JUSTIDAI)ROYIUSIS sed JUOS 9U SOOULIDHIP S99 oNh 9I1IN0 US 9AISS|O U() PouILIdSIP uou uoryendod e mod
onb ogurwriosip uoryendod e[ inod jueyrodur snyd 150 SULIOIJUS XNE S92 P Xne) of onb jred arne p 10 uoryejuoWILIIAXD |
op xnoo onb 9ad[9 snid JuowenbryeuwnIsAs Juos xney s00 onb jred sun p 98U U() "% GFT 10 %9°9T Op Xne) sop ¢ juatared
u() ‘uorjejuewiLIddxe [ ® jueuIeInarIg)sod osIusuRI) 919 ® 9Ifo,[ s[enbxne syepipues sof nod srew ‘SusIjeIjUS XNR SIIOR P
XTRY) QWU S99 SIJUOW JUSI OWQIXNOP BT ") ‘€T 10 U ¢‘gT Juoumoaridadsar ooae ‘suorjendod xnop sof amod soypoxd s9x) Juos
SULIIDIJUD XN S900%, P XNe] o] anb oAnorjar u() ‘1ojdury o[0J op SIS[Iosu0d sof Jed osTuIsURI) 939 © 91j0,] d[[onbe ® uoryendod
R 9P S[UILSUD,[ INS XNRY 8D 18RS [[ "UOI)RIUSWILIIAXS,[ OP SOIJO S INS SUSIOIIUS XN SOOR, P XNR) 9] dUUOP US| srgturerd
R UOU NO 29UIWLIDSIP juswd[priuajod uorpendod e v jusuusnredde s[,nb jueams uorjejuewiLddxe,[ B JUSTSINSLIO) N
S9s0dop SOIJJO SO INS J0 UOIPRIUIWILIDAXS,] 9P SOIJO SO INS SUSIJRIIUD XNR SYO0R,P XNR) S areduwlod Nea[qe) o 939 JUo |
uorjejuomiLiodxe | ® odoryred juede o1fo,[ [onbne xnoo onb uodey owowr ©] op sojenbuo 919 juo 10[dwWy 9]0 J Op SjUSe S9]
Ied ostwsueIl 999 & 910, [onbne sjyeprpues sor] "uoljejULMLIIAXS, [ © odnired juede o0 op 10dop NB JUSTDINSLIYI N SOIJO
so[[eAnou ap 9sodop juo utowe) adnoid np sestderjus sauIR)IS)) “UOIIRIUSWILIIAXS,[ 9P JTR] NP SOUIWLIISIP Juaa[[pljuajod
syeprpued op snjd us1jeIjus us ndal jusre sestiderius soo anb jepe ue jrermod os [[ ‘uonyejuswiLiadxs,| ® uoryedmnired ey ©

ol utowe) odnoid np sestrderjus sop snbyoads juetwejrodwiod op no sed ® A U 10D ISYLIOA B JUIISOP 1S NRS[QRY) 9)) : 90N

966G SOIPO.P N
L08 SYEPIPUED 9P (N
[260°0 1 191°0-] | 9800 *€0T°0] (77070 £ 0£1°07] (e-d)
Ge0'0- 800°0- cv0°0- 11R05]
[t1e1°0 *620°0-] | 0220 - 120°0] [22°0 £00T°0] (®)
160°0 SY1°0 9910 uorjejuowLodxo | saxdy
[790°0 *260°0-] | [96T°0 620°0] [08T°0 £990°0] (d)
100~ 1ET1°0 AN uorjejuLWILIIAXS [ JuepusJ
(aN-a) (aN) () souruLOSIp
11RO SjepIpUR) SoINy  juouwd[Pruajod syeprpue))

(oqeoerd jope
un p 9s0)) uonejuLwWLIdxo [ s9Ide 10 juepuad SUIOUIY) SIUSTISSSI[(RID SO SURP USIJOIYUS,P XNR], — LT V],

74



oquejroduar 93so1 stewr nod un odw0)se,S 9OUBIZPIP 91990 ‘UoneIuoWLIIdXs, [ S91dy uorejuowLIodxs, |
quepuod uorperndod e op 99501 o anod %G LT op 180 [1,nb s101e ‘959 op 150 dguTLIDSIP uorpendod e[ op USIIOIIUS XNB SR P
xne) o] ‘1ope uy ‘sdure) of surp 9[qer)s o2IIno us 39 jred aun p ojuriroduwr snd juswd}jeU SYUIMLIISIPp uou uoryemndod je
oourmILIosIp uoryendod oIU0 SUSIIOIUS XNB S900R,P XNRY OP SOOULIDPIP SOp juorese UOIIRIUoMWLIodXe SI107 sostrdorjuo 00 onb
ojue)IodWIl UOIYRULIONUL, [ 9[2AI Nead[qe) o] e9sodord 939 sed qre o[ ou uoryedorred v onb 10 d11e] o] Op 9sNJoI Juare so[e,nb
‘uoryejuowiriodxo [ € odonaed sed juede u sostadorjuo xne onbridde [ srewr )T neojqe) np osAjeur [ pualdol [ "SULIDIJUS XN®

$900%, P XN} 9P UL} Us uolyejuswiliadxs, | & odoijred sed juede,u sostidorius So I9SLI9)ORIED B QUIISOP 1S9 NBI[(EY 9)) : 9JON]

4% SoI1jo.pP qN
¢G9 syepIpued ap qN
[621°0 ©902°07] | [LET°0 - LLT0] (62070 G¥T°07] (e-d)
8€0°0- 020°0- 8G0"0- 1107
[6€0°0 -88T°0-] | [965°0 - ¥60°0] [161°0 * ¢¥0°0] (e)
LL0°0- G6T°0 SIT°0 uorjejuowLIdxo [ so1dy
[010°0 *0¥2°0-] | [962°0 *GS50°0) [80T°0 - 210°0] (d)
G11°0- GL1°0 090°0 uorejuewLdxe, | Juepusg
(an-a) (an) (@) sourmrosip
11e0H syepIpuRd SoIny  Juawe[pljuajod sjepipur))

uorjejuowILddxe [ soxde 10 juepuad toryRIUIWILIOAXS SIOY SPUSWISSI[(RID SO SURP UIIDIJUS, P XN, — QT "dV],

75



*(91107RISTII 90URPUSISE 10 UOIPRONPY,P NBIATU ‘DIUaF) IN9YNINAI o] 9o (anbrun aysod ‘[ ) ‘eopururap uolyesyienb) ajsod
o1 ‘(1o1duro 9[QJ OP LI ‘PUOUIAINLIIAI P YNOIPIP ‘UOTYRUTIILIISIP B[ SIFU0D 23IN] B Uolsstur Inod juede gureres un,p 90uasoId ‘odnoid
un e ooueudjredde ‘9)IATIoR, P IM0IDOS ‘O[TR]) 9SLIdOIIU, [ JUSULIOOUO0D SPSI[IITL SO[OIIU0D ST "MBA[(R) NP dFessowt o] sed 019) e, U SO[OIJI0D
SOP 2INULND 9YLIPA SUOAR SNOU :O[QIJUOD SURS dUUSAOUL B[ INS UOISSOIZOI SUN P IPLD O SURD OSI[RII 919 ® 1893 9)) *(%] Op [INos ne
SO[10%9 SI0I) 19 0/G 9P [MOS N SA[I019 XNAP ‘04T P [INOS N () OP JUSIIPIP JUSTUSATIROYIUSIS 4S9 1I1RIY [ IS 9[10%9 oun) utowe) uoryendod
R DOAR }IRIY,[ OP 9H[NU op 1S0) NP Je)nsal o] suojrodor snou ‘yuesodxe uf : 9j0N -ojenbue [ ® npuodor juede smojnioey : durey)

€ce 60T 66 91 8LT NIV JUIWOINIINL
9P SUOIJBAIISUO, P dIqUION

¢'LE 6°€€ 7ae 8°GE 87€ Hd Feprpueo un surout ny

SONIO9]O SIUSWID)ILINDIL SO] TULIR]

9°6. Ly 0°GL 8°9. LLL ONIIOPO FUOWOPLIIY
gL gL ! ! €8 SINOY US JUSWNLIOSY
(namod 910s 93s0d o enb sues 9la1IR)
6¢l 8°LT 9¢l 81T 07T NPUodsns UL
uonisodoxd sueg quesnjoy oFelr) sueg 1S9, UIOWI T,
o[ejuOWILIOAXT] UON o[ejuRWILIOAXT]

SPUOUIDINIOAI SOP 1815 — 6T "9V,

76



‘6T NBO[QR) NP XN ® SoNDIIUOPI JUOS SYSI[IIN SO[OIJUO0 SO ‘Ned[(r) NP oFessowt o] sed oI19)[e,u
SO[OIJUOD SOP SIN[OULND 9YLIPA SUOAR STIOU :J[QIJUOD SURS SUUSAOUI B[ INS UOISSOIZOL SUIL, D 9IPLD 9 SURD 9SI[el 919 ® 1591 9)) (9T op
[Mas ne Sa[l0j9 ST0I) 19 04G 9P [INAS ' SA[I09 XNAP ‘04O dP [INeS Nk () OP JULIIPIP JUSUIDAIIRIYTUSIS 1S9 1I8IY, [ IS S[I0I9 9UN) UIOUIY)
uoryendod o] 09AR 11009 [ 9P II[[NU OP 1S9 NP JRI[NSII 9] suoI0dal snou ‘yuesodxs UF SAIIRIJSTUTWIPR 9IST] B[ SURD Jussaxd J1109o, [ ©
9110ddRI 150 ULIJRIIUS WO SNDAI H J SIRPIPURD 9D 2IQUIOU o ‘NeS[(R) NP JUII[ SITUIOP U ‘ISUTY “JI10d]jo un aIpuodald ap dIqI[ JUOUWS[RI0)
TR0 INOINIDAI O] ‘UOIRULIOJUI opU0dds €[ tnod onb siofe ‘1ojdwe o[0J op SJIIRIISIUTIIPR SISIYDY SOp JurUA0Id 9ISI[ oUN SURD IISIOYD
Op SINOININSI XN 9PURWSD 999 & [I ‘UoljeurIojul amrweld e Iueiqo Inod ‘jege Uy *(dUSI[ aWRg) HJ op Jueuescld seinjepipued ap
sIquIou ne a[qeredwod JueweldeIIp sed 159, U (SUSI] SWRG) USIILIIUL Ue SNdSI HJ 1ePIPURD 9P SIQUIOU o "SUSIIaIue s9] anod segnbrput
JUOS TNDH SeuRIPIUI S9 ISSNB JUOS 81 ‘VOULIPYOD 9P SIONOS IeJ ‘$99)10dar Juos mMb SoURIPIW SS] JUOS 80 ‘SINJRPIPURD O SIUIOU ] INS
SOIUSIPUOOUT SOWIRIIXS SINd[RA 9P 90uasaId e op 11e] N(J : 930N 99nbus | © yuepuodar snpuadsns no senjoslje sjyuswINIdAI @ durey)

VN VN VN 9°a1 €91 REIEMLCRICRIBERNERENY

Hd yeprpued un mod 9311qeqoIg

VN VN VN 98¢  0°€C Hd SUDIOTIUD P OUUDAOUT JTe]

VN VN VN 00 00 UOIJOIUD U SNHI HJ SIRPIPURD OP URIPIUW dIQUION

0°G 0V 0% 0% 0% SUSTIIUD P URIPYUWL 9.IqUION

xxx0"G9 964 «8 9F 794 €94 Hd SeanyepIpued op dUULAOU 1Ie ]

w07 0T 08 09 G9 G9 HdJ op jueusrold sondol soInjeprpued op URIPOW 9IQUION

0°GT 0°GT 00T 02T 0°clT SONHII SOINJRPIPURD O URIPOUL OIUION

uonyisodoxd sueg quesnjoy oFelr) sueg 1S9, UIOW T,

oleIUOWLIDAXG UON orejuomLIdXG

MOMQEG 910d °p p.ﬁ@g J9 SUSII_IJUL P 39 SoIljepPIpur) op 9IqUION — ()¢ V.1,

77



61
nes[(Rr) NP XNdd ® SANDIJUSPI JUOS SHSI[IIN SA[OIJUOD SO "NRS[(R) NP 93eSSOW J] Sed 9191, U SO[OIJU0D S8P IN[OULND SYLIGA SUOAR SNOU
{neo[qe) NP SUOISUSWIP soIjne S9f so1no} mod suuoiow .l Ins 39 ‘Te[op o[ Inod so[rirenb sof ans ‘sdwog op so[qerrea sof anod ourIpoul [
INS 9[OIJUOD SURS UOISSOIZOI OUT,P OIPRD 9] SURD 9SI[RII 919 B 1503 9)) (YT op [0S Ne SI[I0J9 SIOI] 10 %G op [IN\S N SI[I0J9 XNap ‘0401
Op [IMds N® () O JULIOPIP JUSWOAIIROYIUSIS 4S9 11809 ] IS 9[1039 oun) utows] uolpendod e doAr 1Ied9 [ op 9U[NU P 1S9} NP JBINSII J]
suoj1odel snou ‘yuesodxe Uy "oInoY uo [v10) sdurey of suep 9I1399ul 989 [t steud ‘(a1qrej dory Jipoepe) 9310dox sed 19, U SJTOS[[0D SUSIPOINID
Xne 910esu0d sdure) o] "UOIIB[DS S SPOYIIUL B JUSUWIOAIIDIRPS JU21I0dUI0D D SJUST)NINSI SI] NS 9ND $99[NO[RD JUOS 8U SA[[o ‘segjrodar
Juos b souRIpoUI SO] JUOS 9D ‘UOIIIV[IS 9P SOPOYIPUWL SAIUSIPPIP Xne dsLIdor)us,| Surp 9I10vSU0D [2)0) sdue) o] INOJ ‘9OURSSIRUUOD
op no 9jeuUosIdd Op ‘UOIJeNIIS U JSIUL O JS9) SOP JUOS SYIIPISUOD §9899) SO : 9JON ‘Snpuadsns No sonjoefe SjusmwLINIdI : durey))

019 012 068 0°¢9 0z (smol ue a[1)renb sWRISIOI}) JUSTSININGI AP TR[I(]
«0°GT 0'ST LOFT 002 0°0Z (smol ue arprenb Ierueld) JuaTLININGI 9P TR[I(]
9TV L6V 0°cy Ly GSh (smol uo suueAour) JULWLININAIL 9P TR[I(]
gy 00T 0L 06 G'g (seImoet] Ue ouRIPIU) [RIQ],
06T 09 09 02T 02T (sonurur ue eurIpOUT) 1S9,
00¢€ 00¢ 0¥¢ 0¥¢ 00¢ (SOINUIMI U0 SURIPOUL) S[ONPIAIPUL SUSIJOINUH
0cT 0GT 0¢1 0%1 021 Am@psﬁa ud @cm%wav UuoI109[9s op sonbruoydo[ey susrjoljury

-+ xne ostdoIus, [ suep 910esuod [v10) sdua],

0'¢ 0¢C LT 0¢ 61 SUSIJOIIUD SO surp sonbijduwr sorre[es op USAOW dIGUION
g1 L1 w8 T 91 91 UOT}OO[9S OP SOPOYIOUW P USAOW dIGUION]
€ve «'T€ 6°€C G'€e vec (" uoryenyIs US OSIW Op) SS9,
«L"06 968 ¢'16 6°C8 LG8 S[ONPIATPUL SUSTJOIUH
g€ VL 09 08 L9 SJ1309[[0D SUSI}RIUL]
¢'€e 9°9¢ 9'8¥ 6°CY 6°6¢ UO0I109[9s op sonbruoyde[ey susrjoljuy

 sop Juotrodurod mb SIUOUWOININSIL SOp IR

uonjisodord sueg juesnyoy oFelr) sueg 1S9, UIOWJ,
oleIuOWLIDAXG UON orejuOMLIDAXH

(estrderyus | suep 910esu0d sdwe) U9) JUSUWIDIILIOST 1P 10D 19 UOIIIA[9S 9P SOPOYWIN — TG "dV,L,

78



‘6T MeS[qR)} NP XN2D ¥ SonbIJUaPI JUOS SISI[IIN SO[OIJUO0D ST Ted[(e) NP aFessowl o] sed 919 B, U SO[OIJUOD
SOP 2INULND 9YLIPA SUOAR SNOU :O[OIJUO0D SURS SUUSAOUL B INS UOISSOIZOI UN P IPLD O SURD OSI[RII 939 ® 1893 9)) *(%] op [INos ne
SO[I0%9 SI0I) 19 0/G OP [MOS N SA[I0J9 XNAP ‘%] P [INOS N () OP JUSIIPIP JUSTUSATIROYIUSIS 1S9 1I1RIY [ IS 9[10%9 oun) utowe) uoryendod
B DA )IBDY,[ OP 9J[[NU 9P 1S9} Np Je)Nsal o suoyroder snou ‘yuesodxd Ud : 930N 'SnNpuadsns NO SPNIVAJS sUOWRININAI : durey))

L9 79 wxl'G z'9 €9 JUOWOININAT P 91pideyy
¢9 g9 19 G¢9 G'9 JUOUWIOINLIDDI N SIII[ [IRARI) 9P SOSIRY)

g quenb IMoJNIoeI NP UOIOR]SIYeq

«8°9 69 99 «3°9 1L UoljoIllo Uo UOIIBIUISOL]
0L 0L 0L 'L 0L owordi(]
09 6°G QG ) LG osodoid 9jsod ne uoryenbopy

"'9P OULIDY U SYRPIPURD SOp 31en{)

9. 8L ) 9 9, SUQI}OIIUD SOP UOI)ID[9S 9P IIOANOJ
€9 €9 ¢9 ¢9 ¢'9 AD SOp UOI[9S Op IOATIO]

uonyisodord sueg  juesnjoy] o8edr) sueg  JS9], UIOWI T,
oTejIOWILIDAXS] UON oTejIOMILIDAXT]

(0T ®© 0 OP O[[PYP?) JUSWIININDI OP SNsso00Id ne Juenb IMojnIoel np UOIORISIIRS Op DIPU] — g “dV],

79



"9910I0D 989
aT[o,nbsIo] 9a1eOYIUSIS sn[d 4S0,U UIOW) 39 }S9) SIYUS JILIQ SITRTRS NP O[I}IeND SWISIOI) NP SOUSIPPIP B[ oNb SWW 8P 10} SUOION 6T
nea[qe) Np Xnad & SoNbITTSPI JUOS SISI[INL SO[OIFUOD ST ‘Nea[qe) Np d5essowr o] sed 2193, U SO[OIJU0D SOP SINOUI JUSWS[RIIUS oNb oyLIDA
SUOA® SNOU {NeS[qe) NP SUOISUSWIIP SoIjNe 9 $9Ino0)} Imod suusfouwr e INS 3o aIrefes o] Inod aUeIPIW €[ INS 9[0IU0D SURS UOISSOISAI
OUN,P 9IPRD O] SURP 9SI[RAI 999 ® 1593 9)) (94T Op [INOS N® SAI01Y SIOI} 10 04C P [INOS N SAI0IY XNOP ‘04T OP [INOS Ne () Op JUSIOPIP
JUSTUOATROYTUSTS 150 11009, ] IS 9[1090 oun) utowe) uoryendod e 0oAR 11809,] 9P QY[NU OP 1591 NP PRSI o] suolIodal snou ‘yuesodxo U
2 9JON "S9ITLIOOI $)RPIPURD S9] INS SUOIRULIONUT Sop Ionbrunumurod op 93dedsor & IMojnIonal of sponbse mod senjoefe sjueta)iIal : durery))

691 18 0L Lcl JA! SUOI}eAISSqO,P SIqUION
1°6€ 187 9'8¢ LTV 9'¢y sowirid Sop JUeYONO) 9ININAI JRpIpUR))
0°000¢ 0°04T¢e 0°000¢ «6' 7961 0°00¢¢ STSSOP-10 daTe[es NP O[1)IRND SWISIONT,
0°005T 00441 0°09¥1 g LevT  0°00ST STISSOP-T0 DITRTeS NP S[I}IRND IoTwOI]
0°00LT 0°6691 0°GELT 0°069T  0°GTLT owlid SIOY [oNSULUI JILIC SITE[ES NP (SPIRIIWS SIOY) dURIPIN
GLC 9'1¢ T°LT 8°CC 0ce OIINS e 93Nl Jepipuen
1'88 098 ] ¢'08 818 ISSTIOX 1RSSO, P OPOLID ]
9L ¢l 159 L e L o1sod ne 9jnIdar yeprpurd np uoryenbope | v
gL gL gL i ) 9)TLINAI JePIPURD NP SINYIP XNe
“rquenb (0T 90 T ©I1U9) INSINIISI NP UOIIORISIIRS 8P 9DIPU]
¢'¢9 9°¢9 6°9G 009 165 ok( Ne INVLIANS NRIATU S 9INLIISI JePIPUR))
ad! G'1¢ ¥'C¢C 16T 691 oR(Q 9 JuowNDIUN ® 9ININSI JRPIPUR))
9°€¢ ¢'ql L0¢ 6°0¢ V'€c Jv( SUBS 9INLINAI JepIpue))
0’8 89 {58 72 €9 09 (snyd 10 sue ()G) IOIUSS PINIIAI JepIpUR))
18 1°€S 6LS R B (swe (g op surour) ounSf 9ININI yeprpue,)
Ve e 1'¢s €94 1'¢S OUWIUR} 9HLIOAL FepIpue )

uoryisodord sueg juesnjoy oFelr) sueg 1S9,  UIOWDJ,
olejuewWLIodX UON o[ejuetLIDAX

juoworredde, [ op 93irenb 3o 9INI001 JepIpuRd NP senbijsuloeIe) — €7 "dV],

80



A Annexe : Méthodologie de sélection des
dimensions pertinentes pour 1’analyse de
I’effet de ’anonymisation des CV

Il est possible pour chacune des quinze sous-populations présentant au
moins une caractéristique potentiellement discriminante de mesurer I'impact
de I'anonymisation des CV sur ’écart de taux d’acces aux entretiens par
rapport a la catégorie de référence. Le tableau 25 présente dans sa derniere
colonne l'impact de I'anonymisation des CV sur ’écart de taux d’acces aux
entretiens entre la catégorie considérée et la catégorie de référence. Il présente
aussi les étapes intermédiaires pour parvenir a cet impact. Il montre en par-
ticulier les taux d’acces aux entretiens de chacune des seize sous-populations
lorsque les CV sont traités de fagon nominative (colonne 1) ou anonyme (co-
lonne 2). Le tableau présente aussi leur différence (colonne 3) qui donne donc
la variation du taux d’acces aux entretiens lié a I’anonymisation du CV. Le
tableau donne aussi les écarts par rapport au taux d’acces aux entretiens
de la catégorie de référence colonne 4 et 5, ainsi que la différence de ces
deux dernieres colonne, c’est-a-dire la variation de 1’écart de taux d’acces
aux entretiens entre la catégorie considérée et la catégorie de référence liée
a ’anonymisation des CV. On voit que cette variation est parfois positive
et parfois négative. Les échantillons correspondant aux 16 groupes sont trop
petits pour que les résultats soient précis. De fait aucune de ces doubles
différence n’est significativement différente de zéro.*® Ces estimations servent
surtout de point de départ pour tester statistiquement si I’anonymisation du
CV anonyme a un effet différencié selon les sous-populations et, si oui, selon
quelles dimensions. Les résultats de ces tests sont résumés dans le tableau 26.
L’avant-derniere colonne donne la p-valeur qui est la probabilité d’observer
les résultats obtenus si I’hypothese donnée dans la premiere colonne était
vraie. La regle de décision est que si cette quantité est plus petite que 5%
on rejette 'hypothese. Le tableau montre qu’en dépit de 'imprécision des

40Décider si le parametre mesuré est significativement différent de zéro est basé sur le
calcul de la probabilité d’observer le résultat obtenu si effectivement le vrai parametre que
I’on cherche & mesurer était nul. Si cette probabilité est plus petite que 1% on dit que I'on
rejette 'hypothese au seuil de 1%, ce qui est repéré dans nos tableaux par trois étoiles. Si
cette probabilité est inférieure & 5% on dit que l’on rejette 'hypothese au seuil de 5%, ce
qui est repéré par deux étoiles. Enfin si cette probabilité est inférieure & 10%, on dit que
I’on rejette ’hypothese au seuil de 10% ce qui est repéré par une étoile.
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estimations du tableau 25 on rejette I’hypothese que 'ensemble des effets es-
timés soient simultanément nuls. On voit aussi que ’on rejette les hypotheses
que 'anonymisation des CV n’agissent pas dans trois des quatre dimensions
potentielles ainsi que dans deux dimensions, a I’exception claire que ’anony-
misation des CV n’ait pas d’impact sur le genre et ’age. Pour cette hypothese
on observe en effet que la p-valeur est de 22,5%, soit largement au dessus de

5%.

On en conclut donc que les sous populations pertinentes pour analyser
I'effet de I'anonymisation des CV sont les quatre populations que 'on peut
constituer a partir des deux caractéristiques lieu d’habitation et origine mi-
gratoire. Le tableau 27 comptabilise les effectifs de chacune de ces sous-
populations. La population de référence constituée des individus ne vivant
pas en ZUS-CUCS et n’étant pas d’origine immigrée est constituée de 287
individus dont le CV a été traité de facon nominative et de 281 individus
dont le CV a été traité de fagon anonyme. Une fois redressée des taux de son-
dage utilisés pour I’échantillonnage de la population enquétée, cela représente
51,3% de la population concernée par 'expérimentation. La population im-
migrée n’habitant pas en ZUS-CUCS représente 25,5% de la population, celle
habitant en ZUS-CUCS mais n’étant pas d’origine immigrée 10,5% de la po-
pulation et enfin la population immigrée habitant en ZUS-CUCS cumulant
les deux caractéristiques représente 12,7% de la population. Il est possible de
reprendre 'analyse du tableau 25 a partir de cette décomposition de la po-
pulation. Les résultats figurent dans le tableau 28. Le tableau montre que le
taux d’acces aux entretiens de la population de référence est de 11,9% lorsque
les CV sont traités de fagon nominative et que cette proportion augmente
a 17,8% lorsque le CV est traité de fagon anonyme. A l'inverse il montre
que pour les trois populations potentiellement discriminées, I’anonymisation
des CV se traduit par une réduction de 'acces aux entretiens. Ainsi pour la
population des individus issus de I'immigration et n’habitant pas en ZUS-
CUCS, le taux d’acces aux entretiens lorsque les CV sont traités de facon
nominative est de 12,1% soit légerement plus élevé que le reste de la popula-
tion (0,2 point), mais ce taux d’acces aux entretiens chute a 3,9% lorsque les
CV sont traités de fagon anonyme, soit une différence de -13,9 points par rap-
port a la catégorie de référence. Il en résulte un creusement de 1’écart de 14,1
points, statistiquement significative au seuil de 5%. On observe des résultats
similaires quoique de moindre ampleur pour les deux autres populations po-
tentiellement discriminées, 'effet est en outre non significativement différent
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de zéro pour la population d’origine immigrée et vivant en ZUS-CUCS. La
derniere ligne du tableau présente la décomposition lorsque 1’on considere les
trois population potentiellement discriminée comme un tout. On trouve alors
un effet de creusement des inégalités d’acces aux entretiens de -10,9 points.
C’est cette population globale potentiellement discriminée qui est reprise et
commentée dans le corps du texte.
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B Annexe : Robustesse des résultats sur ’acces
aux entretiens

Un premier test de robustesse correspond a la variable utilisée pour me-
surer l'origine. Les résultats précédents ont été obtenus en utilisant le fait
d’étre issu de I'immigration de la premiere ou de la deuxieme génération.
Une autre fagon de procéder est de considérer le fait de porter un prénom
d’origine musulmane ou africaine. Le tableau 5 montre le degré d’association
de ces deux mesures et en particulier met en évidence que la mesure basée
sur le fait d’étre issu de I'immigration de la premiere ou de la deuxieme
génération englobe largement celle basée sur le prénom : seuls 2% des in-
dividus de I’échantillon ont un prénom d’origine musulmane ou africaine et
ne sont pas issus de I'immigration de la premiere ou deuxieme génération,
alors que 15% de I’échantillon est issu de I'immigration de la premiere ou de
la deuxieme génération mais ne porte pas de prénom d’origine musulmane
ou africaine. L’analyse de la colonne 2 du tableau 12 peut étre reprise en
substituant la mesure basée sur le prénom a la mesure basée sur le fait d’étre
issu de 'immigration. On parvient a un effet plus faible de -6,6 points avec
un intervalle de confiance & 95% englobant nettement zéro. Ce résultat n’est
pas étonnant en fait puisque la variable retenue pour définir la population
potentiellement discriminée laisse de coté une part non négligeable des in-
dividus. Il y a donc des individus potentiellement discriminés, sur lesquels
I'impact de 'anonymisation des CV est négatif, qui se retouvent mainte-
nant dans le groupe de controle. Il y a donc contamination de ce groupe de
controle et l'effet mesuré est mécaniquement plus faible. De fait on observe
bien que I'impact de 'anonymisation des CV sur le groupe de contrdle qui
était auparavant de 3,1 point baisse a 0,1 point.

Un autre ensemble de tests de robustesse consiste a considérer des va-
riantes de la colonne 1 du tableau 12. Les résultats correspondants figurent
dans le tableau 29. Dans un premier temps, on introduit des variables de
conditionnement additionnelles, soit des caractéristiques des candidats, soit
des caractéristiques de 'offre. Ces analyses montrent que le coefficient estimé
n’est pas sensible a ces changements de spécification. Un autre ensemble de
tests de robustesse porte sur l'estimateur utilisé. Il est d’abord possible de
ne pas considérer les poids liés a 1’échantillonnage effectué pour réaliser les
enqueétes, poids basés sur le lieu d’habitation et sur le fait d’avoir un prénom
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d’origine musulmane ou africaine. Ne pas tenir compte de ces poids consiste
a sur-pondérer ces observations dans 1’échantillon; on obtient un résultat
plus faible, de -7 points, statistiquement différent de zéro a la marge. Ce
résultat est a rapprocher du résultat obtenu lorsque 1'on considere la me-
sure basée sur le fait de porter un prénom d’origine musulmane ou africaine
plutot que sur 'ascendance migratoire. Il est aussi possible de considérer
un estimateur dit “within”, introduisant comme régresseur une indicatrice
pour chaque offre. Ceci conduit entre autre a ne baser la régression que sur
les offres comportant au moins deux candidats enquétés pour lesquels des
réponses soient disponibles et n’étant pas du méme “type”. On voit qu’'une
telle opération ne change que marginalement ’estimateur obtenu et que le
seul impact est d’élargir 1égerement l'intervalle de confiance. Enfin un dernier
test de robustesse présenté dans le tableau 29 consiste a considérer I’ensemble
des candidats orientés vers les offres, qu’ils fassent partie de I’ensemble ini-
tial constitué par le conseiller de Pole emploi avant le tirage au sort, ou de
I’ensemble des candidats pré sélectionnés (y compris apres tirage au sort).
On constate qu’une telle modification réduit sensiblement le coefficient, qui
n’est plus significativement différent de zéro malgré une réduction de la lar-
geur de l'intervalle de confiance. Le tableau 10 montre pourtant que les ca-
ractéristiques des populations appariées avant et apres le tirage au sort sont
similaires. Néanmoins, méme si ces caractéristiques semblent les mémes, il y
a aussi tout un ensemble de caractéristiques inobservables (pour nous) qui
sont susceptibles d’avoir guidé le conseiller de Pole Emploi dans son choix.
Tout le protocole expérimental a en fait été construit de telle sorte qu’un
ensemble de candidats potentiel soit constitué avant que le statut de I'offre
soit tiré au hasard, afin d’éviter ce biais de sélection.
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C Annexe : Résultats sur les chances de re-
crutement et autres variables de situation
du candidat
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