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INTRODUCTION

Ce rapport présente les résultats d'une opératioR teésting sollicité » dont l'objectif était
d'évaluer les pratiques de recrutement au seinrdug@ CASINO. L'intérét d’'un testing est
en effet d'évaluer de maniére objective — indépemadent des intentions et des discours et en
collant au plus proche des pratiques effectivelderee des pratiques discriminatoires qui sont
souvent non intentionnelles et qui résultent deéstgpes orientant de maniere inconsciente
les choix en faveur d'un type de candidat plutdumuautre. Chaque test a donc consisté a
faire postuler sur un méme emploi deux candidatifdiqui ne différaient que du point de
vue de « l'origine » qu'ils évoquaient, et dorstalgissait de mesurer l'influence éventuelle sur
les choix des recruteurs.

Au total, prés de 1 600 tests — soit 3 200 candidat— ont été effectués sur une période d'un
an, entre 2007 et 2008, aupres d'environ 700 étmntiients et services en charge du
recrutement dans les différentes sociétés etddidu Groupe CASIND

L'expression de «testing sollicité » utilisée paldsigner cette opération nécessite d'étre
précisée, car elle marque une difféerence importpaterapport a I'usage habituel du testing,
qui est le plus souvent réalisé a l'insu des erisepconcernées par les tests.

Dans le cas présent, c'est le Groupe CASINO gqui-mé€me sollicité une campagne de tests
de discrimination au sein du Groupe, avec l'objebéivaluer les recrutements effectués pour
tous les niveaux hiérarchiques, qu'il s'agisse eteutements sur des postes d'employé ou
d'encadrant. La direction, mais aussi les orgapisstsyndicales du Groupe ont ainsi été
parties prenantes dans la définition des objeetifidu périmetre des tests, dans le cadre d'un
comité de suivi qui se réunissait de maniéere régalet auquel participaient également des
représentants de I'Agence nationale pour la CohéSiociale et I'Egalité des Chances
(ACSE), I'Agence Nationale Pour I'Emploi (ANPE) lat Délégation Départementale aux
Droits des Femmes et a I'Egalité (DDDFE). Cette atéhre partenariale s'est construite dans
le cadre d'un projet européen Equal nommé AVERROES.

En outre, les lignes managériales des ressourcesaihes de l'entreprise ont été
préalablement informées de la mise en ceuvre déritipn et de la possibilité d'étre testées a
n'importe quel moment ; ceci afin d’inciter les pessables a contréler le fonctionnement
non-discriminatoire des services dont ils ont large, et de sensibiliser les professionnels au
respect de I'égalité de traitement dans leurs guias de travail. Il s'agissait donc d'utiliser la
technigue du testing comme un outil de management.

Pour autant, la réalisation des tests de discritoima été de la seule compétence d'un expert
extérieur, 1.S.M.-CORUM, qui a construit le prott&omis en ceuvre la procédure concréte
des tests, et qui était seul a décider et a sauagt quand les tests auraient lieu.

! périmétre France, hors FRANPRIX, LEADER PRICE, GRIDVINDEMIA, MONOPRIX et C.DISCOUNT.
2 Actions Visant I'Egalité sans distinction de Rade Religion ou d'Origine dans I'Emploi et les $ms.
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Le cadre de concertation dans lequel ce testirsg is'scrit a permis d'effectuer un important
travail préparatoire avec les services en chargedwtement afin de préciser les besoins en
main-d'oeuvre et leur saisonnalité éventuellefyipes de candidatures habituellement recues,
les procédures de routage et de sélection des i@8,que les criteres de recrutement et les
modalités de réponse. Ces informations ont étémd@tantes pour faire en sorte que les tests,
bien qu'annoncés au sein du Groupe, se fondenti pesncandidatures "réelles" et passent
inapercus aupres des services testés, suivant ddalitds qui seront présentées dans la
premiére partie du rapport.

Ce travail de préparation des tests a eégalementipete proposer des profils de candidats
qui, sans étre exceptionnels, correspondaient gemtas des recruteurs, et d'obtenir ainsi des
taux de réponse satisfaisants, de maniere a dispaféectifs suffisants pour analyser des
résultats statistiquement significatifs. Ces élémaeront précisés dans la seconde partie du
rapport, en faisant un bilan global de I'opération.

Dans une troisieme et derniere partie, I'analyserdsultats des tests conduira a dresser un
état des lieux détaillé des procédures de recrutemesein du Groupe CASINO et de repérer
d'éventuels écarts de traitement en raison derigilie » des candidats, mais aussi le cas
échéant de "bonnes pratiques" de recrutement. &edtats seront d'abord analysés par type
d'emploi ; puis en fonction des profils affichés pes candidats ; et enfin en tenant compte
des caractéristiques des établissements testes.
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1. OBJECTIFS ET PERIMETRE DU TESTING

1.1. Ce qu'est un test de discrimination

Un test de discrimination consiste a proposer pouméme emploi deux candidatures fictives
comparables en tous points, a I'exception du eridont il s'agit de tester linfluence
éventuelle sur les choix des recruteurs. La dimactit les organisations syndicales du Groupe
CASINO ont souhaité que ce soit le critere de rgiine évoquée » qui soit teste.

Chaque test a donc conduit a faire postuler, sumé@me emploi, deux profils de candidats
comparables du point de vue :

- de leurs compétences professionnelles, qui depemddu type d'emploi a tester ;

- de leur niveau d'expérience, avec des pairesaddidats affichant un niveau "débutdnt"
dans certains tests, et des paires de niveau fowfidans d'autres tests ;

- de leur niveau de formation, plus ou moins ékewédonction du type d'emploi a tester ;

- de leur lieu de résidence, en choisissant desroras et quartiers socialement "neutres” et
qui soient situés pour les deux candidats a égsilarte de I'établissement testé ;

- du sexe, en proposant selon les tests des paagsulines ou des paires féminines ;

- de I'age, plus ou moins élevé selon gu'il s'adfiske paires débutantes ou confirmées ;

- de la situation familiale, identique pour les xleandidats ;

- des loisirs, en veillant a ce que ceux-ci ne gmns influencer les choix des recruteurs, par
exemple dans le cas de candidatures a un emptmrgde ou de préparateur de commandes,
pour lesquelles la pratique d'activités sportivest gonstituer un élément favorable ;

- de la nationalité, en proposant systématiquerdenk candidats de nationalité francaise,
afin d'écarter toute différence liée au statutlléga candidats et d'invalider tout argument des
recruteurs relatifs aux permis de séjour ou deaitav

- de l'aspect et du contenu des CV et des letteesndtivation, avec des présentations
relativement "classiques” pour les deux candidaie enéme niveau de détail pour décrire
leurs expériences professionnelles.

Pour ne pas attirer I'attention des services ergehdu recrutement, des difféerences mineures
ont été introduites sur chacun des points précédentre les deux candidatures, tout en
veillant a ce que ces différences ne puissentquade fond, faire pencher de fagon Iégitime
les choix des recruteurs. En outre, des permugasygstématiques ont été effectuées d'un test
a l'autre, afin d'annuler statistiguement toutuésde biais au niveau des résultats.

Finalement, la seule différence entre les deux idat&l concernait « l'origine » que l'un et
l'autre évoquaient. Chaque test a consisté a fadsuler un candidat évoquant par la
consonance de ses hom et prénom une origine quguaifiera d'« hexagonale », tandis que
lautre candidat évoquait une «origine extra-eéempe ». L'expression d'origine

% les deux candidats ayant de 1 & 3 années d'empériair un emploi similaire & celui postulé.

“les deux candidats ayant de 7 & 10 années d'erpérsur des emplois similaires & celui postulgrésude
deux ou trois employeurs différents.

® 'organisation de ces permutations sera préciaés ke paragraphe 1.4.
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« hexagonale » a été préférée a celle de « frangaain d'éviter toute confusion avec la
nationalité, dans la mesure ou il a été indiguédmémment que tous les candidats étaient de
nationalité francaise ; mais aussi pour pouvoitimgsier un profil « antillais » parmi les
origines qui seront évoquées par certains candf{datsci-dessous).

Face au candidat évoquant une origine « hexagenaeq origines « extra-européennes »
différentes ont été testées — dans les mémes pimpor auprés des services en charge du
recrutement au sein du Groupe Casino. Suivantelsts,tle candidat évoquant une origine
« hexagonale » a ainsi postulé en méme temps gahdidat qui évoquait :

- soit une origine « noire africaine » par la coresme de ses nom et prénom ;

- soit une origine « asiatique » par la consonaecses nom et prénom ;

- soit une origine « maghrébine » par la consoaaecses nom et prénom ;

- soit une origine «franco-maghrébine » par l'asdmn d'un nom a consonance
« maghrébine » et d'un prénom & consonance « heakege ou d'usage mixte

- soit une origine « antillaise » , en joignant@ la photographie d'une personne noire de
peau et portant un nom et un prénom a consonahegagonale » — tandis que les CV de
tous les autres candidats étaient sans photographie

Une vingtaine de noms et de prénoms différentsétdtutilisés pour évoquer chacune des
origines testées, en choisissant des noms d'usagant et les prénoms les plus fréquents
dans les générations auxquelles étaient censédampées candidats.

Dans la suite du rapport, les candidats évoquaatanigine « hexagonale » seront désignés
par I'expression deandidats majoritaireset les candidats évoquant une origine « extra-
européenne » par l'expression dmandidats minoritaires qui correspondent aux
dénominations habituellement utilisées dans ledeStipar testing menées sous I'égide du
Bureau International du Travail.

® Exemples de prénoms d'usage mixte : Louisa, MyrNadia, Sami, Yanis...
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1.2. Une opération concernant tous les établissensmu Groupe CASINO

La direction et les organisations syndicales duupeoCASINO ont souhaité que le périmétre
du testing concerne la totalité des services emgehdu recrutement, afin que ceux-ci se
sentent tous concernés par la lutte contre lesiaig@tions.

Comme une partie importante des recrutements lesynostes d'employé — sont effectués au
niveau de chaque hypermarché, supermarché, café@irep6t et site de Service Aprés-
Vente, les tests devaient donc porter sur I'ensehbices établissements, dont les principales
caractéristiques sont présentées dans les tabdearants.

Le tableau 1 présente les 655 établissements CASiNIantés sur le territoire hexagonal,
répartis en fonction de leur taille, qui a été déiaée a partir du nombre de salariés en CDI
ou en CDD. Ce total inclut une cinquantaine de supechés et une quarantaine de cafétérias
franchisés ou affiliés, qui ne feront pas l'objeineé catégorie spécifique dans la suite du
rapport car les résultats obtenus auprés d'euténguasiment identiques a ceux des autres
supermarchés et cafétérias.

Tableau 1: Répartition des différents types dltsément suivant le nombre de salarié.e.s
(effectifs en CDI ou en CDD au 31/10/2006)

Type NOMBRE DE SALARIEE.S Total | Effectit Taille
d'établissement <25  25-49 50-99 100-199 200 indéter® médiane
Supermarché 16 % 48 % 20 % 1% 15 %100 % 315 37 sal.
Hypermarché 1% 48% 49% 2% 100 % 107 200 sal.
Cafétéria 34 % 40 % 4% 22 % 100 % 192 27 sal.
Entrepot 13 % 19 % 9% 6 % 31 % 22 % 100 % 32 90 sal.
Site de S.A.V. --- --- 100 % 100 % 9 ----

Total 19% 35% 11 % 9% 10% 16 % 100 % 655 38 sal.

Source : données communiquées par le SGAP (Grou NI
(a) information manquante pour les supermarchsatafétérias affiliés, franchisés ou en gérairts gque les sites S.A.V.

Les 315 supermarchés représentent a eux seulsdprds moitié des établissements du
Groupe, avec des effectifs le plus souvent infésieu 50 salariés. Les 192 cafétérias, qui
représentent 29 % des établissements, comptentreeqtos fréquemment moins de 50
salariés, et un tiers d'entre elles ont moins dsalriés.

A linverse, les effectifs des hypermarchés sonasguent toujours supérieurs a 100
personnes, et la moitié d'entre eux dépassent @@@mes ; tandis que la répartition des 32
entrepots est plus hétérogene, avec un tiers lisS@ments avec moins de 50 salariés, et un
autre tiers qui en comptent plus de 200.

La derniere colonne du tableau indique la taillediawée calculée pour chaque type
d'établissement, qui correspond au seuil en desdogsiel se trouve une moitié des
établissements — les plus "petits” — et au dessgseal se trouve l'autre moitié — composée
des plus "gros" établissemets.

Cette distinction entre "petits” et "gros" étaldisents sera utilisée par la suite, lorsqu'il
s'agira d'analyser les résultats des tests enidones caractéristiques des établissenfents.

’ Plus exactement, les médianes indiquées danbl&atal ont été déterminées a partir des seultiss@iments
pour lesquels la taille était connue, et donc seamér compte de ceux figurant dans la colonne I&ail
indéterminée".

8 cf. paragraphe 3.3.1.
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Les mémes 655 établissements ont été répartisldaableau 2 en fonction de l'ancienneté
moyenne de leur population salariée en CDI et CDE&s différences apparaissent la encore
suivant le type d'établissement, puisque par exemplplk des deux tiers des hypermarchés ont
une population salariée dont I'ancienneté moyeshsupérieure a 10 années alors que c'est
I'inverse pour les cafétérias.

Tableau 2: Répartition des différents types dltsément suivant I'ancienneté moyenne
de leur population salariée (calculée sur les GdsCDD au 31/01/2008)

Type ANCIENNETE MOYENNE DES SALARIEE.S (EN ANNEES , Anciennetd
Atahl: L Total | Effectif L
d'établissement <5 [5-10[ [ 10-15] 15  indéter® médiane
Supermarché 9 % 32% 34 % 11 % 14 %100 % 315 10 années|
Hypermarché 2% 27 % 58 % 11 % 2 %100 % 107 12 années|
Cafétéria 9% 53 % 14 % 2% 22 % 100 % 192 8 années|
Entrepot 12 % 19 % 44 % 9% 16 % 100 % 32 11 années
Site de S.A.V. 100 % 100 % 9
Total 8% 36% 32% 8 % 16% 100% | 655 10 années|

Source : données communiquées par le SGAP (GrousN3).
(a) information manquante pour les supermarchéafétérias affiliés, franchisés ou en gérance ajusiles sites S.A.V.

Comme pour le critere de taille, une anciennetéianéda été calculée pour chaque type
d'établissement, qui permettra dans la suite doordple comparer les résultats des tests selon
gu'ils concernent des établissements dont la ptpalaalariée a une "faible" ou une "forte"

ancienneté.

D'autres critéres ont été mobilisés pour caraeétiss établissements, liés non plus a la
composition de leur population salariée, mais allecalisation spatiale.

Le tableau 3 présente ainsi la répartition des é@blissements du Groupe CASINO en

fonction de la taille des communes sur lesquellessont implantés, pour distinguer les

établissements situés :

- dans une « petite ville » de moins de 20 000thats ;

- dans une « ville moyenne » comptant de 20 00002000 habitants ;

- dans une « grande ville » de plus de 100 00Cduatisi

Tableau 3: Répartition des différents types dletsément
suivant la taille de leur commune d'implantation

Type PETITE VILLE  VILLE MOYENNE GRANDE VILLE .
d'établissement (< 20 000 hab.) (20-100 000 hab.) ( 100000 hab) ol | Effectf
Supermarché 54 % 20 % 26 % 100 % 315
Hypermarché 41 % 38 % 21% 100 % 107
Cafétéria 35 % 40 % 25 % 100 % 192
Entrepot 41 % 31 % 28 % 100 % 32
Site de S.A.V. 44 % 12 % 44 % 100 % 9

Total 45 % 30 % 25 % 100 % 655

° cf. paragraphe 3.3.1.
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Il apparait qu'un quart des établissements CASIN@ situés dans une grande ville, et que
cette proportion varie peu suivant le type d'éssaiment. En revanche, des différences
importantes d'un type d'établissement a l'autrbsslwent dans la part respective des
établissements implantés dans les villes moyenngans les petites villes : les supermarchés
sont par exemple majoritairement implantés dans aeamunes de moins de 20 000
habitants, tandis que les cafétérias sont plusestisituées dans des villes moyennes.

Un dernier critere a été utilisé pour caractériesr établissements du Groupe CASINO,
concernant leur répartition géographique sur l'erde du territoire. La figure 1 présente le
zonage qui a été défini pour analyser cette réjuarti

Figure 1 : Délimitation des cing zones distingugegr analyser
la répartition géographique des établissementsGasi

Cing zones ont été distinguées :

- l'une est constituée par les régions Rhéne-Adpesuvergne, qui correspondent au berceau
initial du Groupe CASINO ;

- un « quart sud-est » est constitué par les régid.C.A. et Languedoc, qui concentrent

actuellement un plus grand nombre d'établissenteres Rhéne-Alpes et Auvergne ;

- un « quart sud-ouest », ou s'est faite la praaragtension du Groupe hors de Rhéne-Alpes,
initiée des les années 1920 avec l'acquisitiorédeau de I'Epargne ;

- un «quart nord-est », au sein duquel les étdtients du Groupe sont essentiellement
concentrés en Bourgogne (depuis le rachat du parmabasins de la CEDIS en 1985) et en
lle-de-France, tandis que les implantations seiesatéen allant vers les frontieres du nord et

de I'est de la France ;

- un « quart nord-ouest », ou l'implantation du @ est plus récente et encore diffuse.

Ces phases successives d'expansion devront &es @m compte lorsqu'il s'agira d'analyser
les résultats par zone géographique, et il seraepample nécessaire de distinguer dans
chaque zone les établissements de "faible" et dee™f ancienneté avant d'effectuer des

comparaison&’

10 ¢f. paragraphe 3.3.3.
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Il faudra par ailleurs tenir compte des différend@se zone a l'autre dans la part de chaque
type d'établissement, comme [l'illustrent les réssiltiu tableau 4. On constate en effet que la
proportion de supermarchés est plus élevée daBsadeEst (56 %), le Sud-Ouest et Rhéne-
Alpes (49 %), que dans le Nord-Est (45 %) et surteutNord-Ouest (34 %). A linverse, la
part des cafétérias est plus élevée dans ces @enieks zones (avec respectivement 34 % et

40 %) que dans les trois autres zones (22 % et)28 %

Types d'établissement implantés dansinkates cing zones géographiques

Tableau 4
Type ] _ | RHONE-ALPES |
d'établissement SuD-OUEST SUD-EST E + AUVERGNE E NORD-EST NORD-OUEST
Supermarché 49 % 56 % | 49 % | 45 % 34 %
Hypermarché 17 % 15% 15% 16 % 21 %
Cafétéria 28 % 22% 28% ! 34 % 41 %
Entrep6t 4% 5% 7% 4% 3%
Site de S.A.V. 2 % 2% | 1% ! 1% 1%
Total 100 % 100 % 100% | 100 % 100 %
Effectifs 109 173 | 144 | 140 89

10
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1.3. Tester tous les types d'emploi

1.3.1. Les recrutements d'employé.e

L'essentiel des recrutements sur les postes d'ggglant décentralisés au niveau de chacun
des 655 établissements CASINO présentés précéddmmenils constituent l'une des
nombreuses taches de la personne chargée desroesshumaines. Ces recrutements sont
réalisés a partir des candidatures spontanées derotement recues par chaque
établissement, et ne donnent lieu que de maniecepérnnelle a la diffusion d'offres
d'emploi, et uniguement sur des métiers "pénurigtels que boucher ou boulanger, pour
lesquels les établissements éprouvent souventiffiesltés a trouver des candidats. Les tests
sur les postes d'employé ont donc consisté a enymamrecourrier postal des candidatures
spontanées, systématiquement composées d'un CVnet lettre de motivation, auprés de
chacun des 655 établissements du Groupe CASINGaitgs sur le territoire hexagonal.

La mobilisation d'une vingtaine de "personnes-séla permis de poster la plupart des
candidatures a proximité des établissements tetdés,|'hypothese — trés improbable — ou les
personnes réceptionnant les candidatures préteraierattention au tampon de la poste. Afin
que les tests passent inapercus, les deux candidatnt été envoyées a 48 heures
d'intervalle, en permutant d'un test a l'autreolees d'envoi pour annuler statistiguement les
biais possibles Comme les établissements contactent uniquementtéd@phone les
personnes dont les CV ont retenu leur attentionjrdis numeéros de téléphone et de fausses
adresses postales ont été attribuées aux deuxdedsrtiesteurs, en veillant seulement a ce que
ces fausses adresses fassent référence a desistastes et que les communes soient situées
a proximité des établissements testés, dans larem@sules contraintes horaires liees aux
postes d'employé impliqguent généralement que leglidats habitent a proximité des
établissements ou ils postulent. Le tableau 5 ptéda fréquence avec laquelle chacun des
655 établissements a été testé et les types d'esypliesquels les candidatures ont porté.

Tableau 5: Détail des tests effectués sur lesiretrents a des postes d'employé.e

Type Fréquence Nombre
détablissement  des tests Compétences affichées par les deux candidat.e. s: de tests
315 supermarchés ~ x 2 tests employé.e |- profil diversifié (vente, caisse, rayon...): 315
commercial.e| - profil centré cai§8eu mise en raydt 1 315
x 2 tests employé.e |- profil diversifié (vente, caisse, rayon.. ) 107
107 hypermarché y commercial.e| - profil centré cai§¥eu mise enraydi | 107
S\ - en informatique i 71
- vendeur.se @ .
X 2 tests spécialise.e | €N électr-ménage ; 72
P "~ |- en hi-fi et hautes-technologf®s ! 71
192 cafétérias x 2 tests - employé.e de restauration / de servic 384
_______________________________________ : )
32 entrepbts X 2 tests capstéb : 32
- préparateur de commantfés ! 32
""""" Ty T
9 sites de S.A.V. X 2 tests - dépanneur en |pf0rmat|q}1@ 9
- en électro-ménag8t 9
Total des tests "employé.e'(rappel : 1 test = 2 CV envoyés) 1524
(a) profils testés qu'avec des paires féminines (b) profils testés qu'avec des pairasaulines

1 ¢f. paragraphe 1.4.
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Chaque supermarché, hypermarché, cafétéria, ente¢ite de Service Apres Vente. a été
testé a deux reprises :

- une premiere fois entre mai et juillet 2007, pée durant laquelle sont effectués de
nombreux recrutements, en raison des congés d'étkans certains cas a des surcroits
d'activité — comme par exemple pour les cafétéitages dans des régions touristiques ;

- une seconde fois entre septembre et décembre péfidde durant laquelle la rentrée des
classes puis les fétes de fin d'année occasiorgentsurcroits d'activité, mais qui reste
relativement plus "calme" en terme de recrutememsparé a la période estivale.

Les candidatures-tests adressées a chaque typblidggment correspondaient a des profils
de compétences sur lesquels de nombreux recruteraent habituellement effectués. Les
tests effectués auprés des supermarchés propogaiemxemple deux candidats ayant un
profil d'employé commercial. Suivant les testss'dgissait, soit de deux candidats affichant
des compétences "diversifiées", en ayant déjaiti@ala fois sur des postes en caisse et de
mise en rayon ; soit de deux candidats affichastedg@ériences professionnelles davantage
centrées sur l'une ou l'autre de ces deux activités

Les cafétérias ont pour leur part été testées asirpdofils d'employé de restauration ou de
service, avec des candidats affichant des compestepour préparer les buffets, servir les
plats ou encore tenir une caisse.

Concernant les tests aupres des entrepdts et wssda Service Apres Vente, seuls des
candidats de sexe masculin ont été proposes, te gaoe leurs CV se confondent avec les
candidatures "réelles" habituellement recues pasiqud établissement, qui sont tres
majoritairement masculines sur des postes telscquiste, préparateur de commandes en
entrepdt, ou encore dépanneur sur site de SenpgoesA/ente.

Quant aux hypermarchés, chacun a été testé a dpugas sur des recrutements d'employé
commercial, en utilisant les mémes types de CV qpuex adressés aux supermarchés, et a
deux autres reprises sur des profils de vendewiad@® — dont le recrutement a été confie
aux hypermarchés depuis peu.

Au final, chaque établissement n'a donc été teséeyfois — soit 4 candidatures regues —
entre mai et décembre 2007, a I'exception des mgrehés qui ont été testé a 4 reprises et
ont recu 8 CV sur la méme période. Ce caractesepmactuel des tests a permis que ceux-Ci
se fondent dans la masse des centaines de camdglatielles” habituellement recues par les
établissements afin de passer inapercus aupré&edases testés.

Tableau 6 :  Récapitulatif par type d'établissendesttests effectués sur les recrutements
a des postes d'employé.e, en distinguant les pdd@tastantes et confirmées

] Type Compétences aﬁi_chées ,Paires Pz?\ire§ Total
d'établissement par les deux candidat.es débutantes confirmées

Supermarchés - employé.e commercial.e 315 315 630
Hypermarchés - employé.e commercial.e 107 107 214
- vendeur.se spécialisé.e 214 214

Cafétérias - employé.e de restauration 192 192 384
Entrepbts - cariste + prépa. de commandes 32 32 64
Sites de S.A.V. - dépanneur - 18 18

Total des tests "employé.e” 646 878 1524
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Le fait que tous les établissements n'aient chat&itiobjet que de 2 ou 4 tests correspond par
ailleurs a la volonté que l'opération de testingser/e pas a évaluer les pratiques de chaque
établissement ni a cibler un service en particulisbjectif était plutét de dresser un état des
lieux de nature statistique au niveau de l'ensenthieGroupe et dans ses difféerentes
composantes. Le récapitulatif effectué dans leetabb indique en effet que ce sont au total
1524 tests — soit 1524 x 2 =3 048 candidaturegui-ont finalement été adressées aux
différents services en charge du recrutement desoggs au sein du Groupe CASINO.

Ce tableau montre par ailleurs que chaque typepiera été testé, tantét avec des paires
débutantes, tantét avec des paires confirméesx@eption des recrutements sur les postes de
vendeur spécialisé et de dépanneur sur site dec8ekpres Vente, pour lesquels seules des
paires confirmées ont été proposées.

1.3.2. Les recrutements d'encadrant.e

Les procédures de recrutement sur les postes demtgrésentent plusieurs différences par
rapport a celles préecédemment décrites pour leepdEmploye.

Elles different tout d'abord par leur forte censaion, avec suivant les sociétés de un a huit
recruteurs spécifiguement en charge de sélectidasarandidatures recues sur I'ensemble de
la France ou sur un secteur donné (cf. tableaD'@)i la contrainte, comme pour les tests sur
les recrutements d'employé, de ne tester que patehent chaque recruteur afin, non
seulement de ne pas risquer d'attirer son attentiars également pour éviter de parasiter son
activité en le submergeant de fausses candidatfitenal, une soixantaine de tests sur des
postes d'encadrant ont été effectués entre jlDE7 et février 2008, en veillant a ce que
chaque recruteur ne soit destinataire que de 3e&t5 au total. Ces tests ont été réalisés de
maniere ponctuelle sur toute la période avec — cempaur les tests sur les postes d'employé
— un délai de 48 heures entre I'envoi des deuxidatules, mais en permutant les ordres
d'envoi de fagon a contréler statistiquement lagsbi

Tableau 7 :  Détail des tests effectués sur lesitemrents a des postes d'encadrant

Services testés Fréquence Compétences affichées Total
des tests par les deux candidat.e.s

RH-Hypermarché (8 recruteurs) l(\:/lﬁg]:’:\geerrg%%mermaf?é | )
RH-Supermarché (3 recruteurs)  Adivint e d}é cafétéria 60 tests effectués.
RH-Cafétéria (2 recruteurs) chacun testé ~ Cojntrﬁl.eur <o do nestion | 30 paires “junior*
RH-Proximité (2 recruteurs) de 3 a5 fois _ J ¢ "~ gest R 30 paires "confirmées
RH-Entrepobts (1 recruteur) - Chef de projet opeération : . -

-\ - Chef de secteur en entrefbt | (rappel : 1test=2 CV)
RH-Siége (1 recruteur) . .

- Responsable développeni®nt:

(a) secteurs Bazar Libre-Service, Boucherie, Boulaagé&ennoiserie-Patisserie, Caisses, Fruits et bés) Marée,
Textile et Produits Grande Consommation - Froid &tdel (épicerie, liquide, droguerie, hygiéne, cegim, surgelés...).

(b) profils professionnels testés uniquement awscphires masculines.
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Une autre différence par rapport aux recrutemeetaployé tient au fait que les candidatures
habituellement recues pour des postes d'encadrahtesplus souvent faites en réponse a des
offres d'emploi — bien qu'il soit également possiteé postuler de maniére spontatféEn
conséquence, la quasi totaiitéles 60 tests effectués sur les recrutements dieamtaont
consisté a répondre a des offres d'emploi publiées.

Celles-ci étant principalement diffusées par internia les plate-formes d'e-recrutement des
différentes sociétés du Groupe CASINO et sur dies sipécialisés (Monster, Keljob...), la
majorité des candidatures ont été faites en resgplides formulaires en ligne et en adressant
les CV et lettres de motivation en piéces jointées modalités de candidature ont donc
nécessité d'attribuer aux candidats, en plus de mtanéros de téléphone, de vraies adresses
électroniques afin de réceptionner les réponsastéeites des recruteurs.

Seulement 9 des 60 tests de recrutement sur degespd®ncadrant ont été réalisés en
envoyant les deux candidatures par courrier postalyeillant alors a attribuer aux deux
candidats de vraies adresses postales, dans hagasobu les réponses des recruteurs seraient
également faites par courrier postal — ce qui filestement arrivé qu'a deux reprises.

12| es candidatures spontanées sur des postes dancadnt toutefois rarement retenues par les teasi: soit
parce gqu'elles ont été faites en I'absence d'd®mploi adaptée, et qu'elles ne correspondent piaimablement
pas a un besoin immédiat ; soit, dans le cas oloffreed'emploi adaptée existerait, parce qu'elkguent alors
d'étre mal pergues par les recruteurs, dans larmesule candidat aura postulé spontanément sahsnser la
peine de consulter les offres déja publiées.

13 Seulement trois tests ont été effectués en proposax candidatures spontanées.
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1.4. Contréler les risques de biais en planifiantédnsemble des tests

Dans les pages précédentes, il a été indiqué quepitécautions avaient été prises pour faire
en sorte que les tests passent inapercus auprésrdees de recrutement testés :

- l'introduction de différences mineures entredesx CV proposés pour un méme emploi ;

- I'envoi des deux candidatures a 48 heures diater

Afin que ces deux précautions ne viennent pasdridés résultats, des tableaux de bord ont
été concus de maniéere, d'un test a l'autre, a perraystématiquement les CV entre les deux
types de candidats, ainsi que l'ordre dans leguesICV étaient envoyés, tout en réalisant au
final un équilibre statistique entre ces diversesrutations.

Le tableau 8 montre que cette planification detstagpermis notamment d'obtenir un parfait

équilibre dans les ordres d'envoi, non seulementl'snsemble des 1 524 tests effectués
aupres de I'ensemble des établissements CASING, anasi pour chacune des cing origines
"minoritaires” testées. Par exemple, la moitié @@ tests dans lesquels un candidat
"majoritaire” postulait avec un candidat "minornitgli évoquant une origine « africaine » ont

ete effectués en envoyant le CV de celui-ci en pentandis qu'il a été adressé 48 heures
apres la candidature "majoritaire” dans l'autretidaies tests.

Tableau 8 :  Distribution de I'ensemble des tesectfés sur les recrutements d'employé.e
suivant l'origine évoquée par la candidature "nmitaoe" et son rang d'envoi

Origine évoquée par leCV "minoritaire” CV "minoritaire"

R LA . r . sne Total
candidat "minoritaire”  envoyé en 4 envoyé en 2"
- africaine 152 152 304
- antillaise 153 153 306
- asiatique 154 154 308
- franco-maghrébine 152 152 304
- maghrébine 151 151 302

Total 762 762 1524

Ces équilibres ont été respectés y compris parmidsts réalisés auprés de chaque type
d'établissement — supermarchés, hypermarchésggagt — comme lillustrent le tableau
8bis, et ils ont aussi guidé la réalisation destéls effectués sur des postes d'encadrant
(tableau 8ter).

Les tableaux de bord utilisés pour réaliser letstenst également permis de veiller a ce que
chaque type de paire de candidats — masculineroinifée, débutante ou confirmée — ainsi
que chacune des cinq origines "minoritaires” soteatées de maniere homogene entre les
différents établissements d'une méme société ensdmble du territoire hexagonal, comme
I'llustre par exemple la répartition des testeeffiés sur les postes de vendeur spécialisé en
hypermarché (cf. figure 2).

Cette répartition homogene des tests a pu notamétenobtenue en évitant de tester deux
fois un établissement donné avec le méme type ide. pa

Par exemple, une cafétéria testée une premiere fant I'été — avec deux candidats :

- de sexe masculin, de niveau débutant et donélague une origine « asiatique »

a ensuite éte testée une seconde fois — entrendaetet décembre — avec deux candidats :

- de sexe féminin, de niveau confirmé, et dontd'@moque une origine autre qu'« asiatique ».
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Tableau 8bis : Distribution détaillée par type aldissement des tests "employé.e"” suivant
l'origine évoquée par la candidature "minoritagéson rang d'envoi

Tvpe d'établissement Origine évoquée par leCV "minoritaire” CV "minoritaire” Total
yp candidat "minoritaire” envoyéen®  envoyé en 2"

Supermarchés - africaine 63 63 126
- antillaise 63 63 126
- asiatique 65 64 129
- franco-maghrébine 62 61 123
- maghrébine 62 64 126

Total des supermarchés 315 315 630
Hypermarchés - africaine 42 43 85
- antillaise 43 43 86
- asiatique 45 45 90
- franco-maghrébine 40 41 81
- maghrébine 44 42 86

Total des hypermarchés 214 214 428
Cafétérias - africaine 38 39 77
- antillaise 39 38 77
- asiatique 38 36 74
- franco-maghrébine 41 41 82
- maghrébine 36 38 74

Total des cafétérias 192 192 384
Entrepbts - africaine 7 6 13
- antillaise 6 7 13
- asiatique 5 7 12
- franco-maghrébine 7 7 14
- maghrébine 7 5 12

Total des entrepbts 32 32 64
Sites S.A.V. - africaine 2 1 3
- antillaise 2 2 4
- asiatique 1 2 3
- franco-maghrébine 2 2 4
- maghrébine 2 2 4

Total des sites S.A.V. 9 9 18

Tableau 8ter : Distribution des 60 tests effecai@des recrutements d'encadrant.e
suivant l'origine évoquée par la candidature "nmitage" et son ordre d'envoi

Origine évoquée par le CV "minoritaire” CV "minoritaire”
LA . . &ne Total
candidat "minoritaire envoyé en 1 envoyé en "
- africaine 7 5 12
- antillaise 5 7 12
- asiatique 6 6 12
- franco-maghrébine 6 6 12
- maghrébine 6 6 12
Total 30 30 60
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Figure 2 : Exemple de répartition homogéene des tdre les différents établissements :
les tests effectués sur les profils de vendeupé&eialisé.e en hypermarché
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2.BILAN GLOBAL DE L 'OPERATION

2.1. Taux de réponse obtenus

2.1.1. Taux de réponse suivant la période d'envoed candidatures

Les recruteurs, lorsqu'ils ont répondu a l'unevefld'autre candidatures-tests qui leur étaient
proposées, se sont quasiment toujours manifestéglpphon&’, en demandant au candidat
de rappeler ou en lui proposant d'emblée un RDMleB®ent 5 réponses correspondent a des
refus, qui n'ont pas été comptabilisés dans lee st ce texte. Les «taux de réponse »
présentés dans les pages suivantes mesurent dgmoplartion de tests pour lesqueise
proposition favorable a été faite a I'un et/ouautre candidat

On peut lire dans le tableau 9 que ce taux de s&p@st de 30 % pour les 1524 tests
effectués sur les recrutements d'employé auprediffésents établissements du Groupe ;
tandis qu'il atteint 72 % pour les 60 tests efféstsur les recrutements d'encadrant.

Tableau 9: Taux de réponse obtenu pour les testespostes d'employé.e et d'encadrant.e
suivant la période de candidature et le niveaupdieence affiché par les paires

Période de candidature et type de pai-lr-é)ftal tes}s don:[ tests Taux de réponse
effectués avec réponse(s)
Ca — Paires débutantgs 383 122 32 % o
Mai a juillet — Paires confirmégs 370 134 36 % ‘ 34 %
s 4 — Paires débutantgs 263 47 18 % o
Sept. & décembre_ Paires confirmégs 508 155 31 % | 26 %
Total des tests "employé.e" 1524 458 30 %
s — Paires junior 14 11 79 % o
Juillet a octobre _ Paires confirmégs 15 13 87 % ‘ 83 %
S ga — Paires junior 15 10 67 % o
Nov. afevrier —_ Paires confirmées 16 9 56 % | 61%
Total des tests "encadrant.e” 60 43 72 %

Ces taux de réponse sont plutdt élevés pour uneatige de testing, et s'expliquent pour
I'essentiel par la phase préalable de préparatidesting. En effet, cette phase a consisté a se
renseigner précisément sur les types d'emploi coéseet la saisonnalité des recrutements
habituellement effectués au sein du Groupe CASIEI@. a également permis d'identifier les
principaux criteres de sélection des recruteunsaréir desquels il a ensuite été possible de

4 Quelques courriers électroniques ont été recugmunse a des candidatures sur des postes d'emcadians
compter les réponses automatiques générées apgaeclcandidature en ligne par les sites d'e-reomrie
Mais ils étaient presque toujours immédiatementisud'un appel téléphonique du recruteur pour covdr le
RDV proposé.
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proposer des candidatures-tests adaptées aux pestes et suffisamment "attractives” — sans
pour autant étre exceptionnelles — de maniére @tsusles réponses de la part des recruteurs,
dans le cas ou ceux-ci auraient a effectuer unirexrent.

C'est probablement cette derniére condition quiigxe que les tests sur les postes d'employé
ont des taux de réponse nettement moins élevéseaguxeeffectués sur les postes d'encadrant,
dans la mesure ou ils ont été réalisés exclusiveman candidatures spontanées, et que
celles-ci ne sont pas forcément parvenues a un moaieles établissements testés avaient
besoin de recruter. Ce qui n'est pas le cas desdsles postes d'encadrant, puisque ceux-ci
ont éte faits en réponse a des offres d'emplareéspondaient donc a des besoins.

Les résultats du tableau 9 permettent par ailldergomparer les taux de réponse obtenus
suivant la période d'envoi des candidatures. Fagiguement, les réponses ont été plus
fréequentes (34 %) pour les tests effectués entieempiillet — période durant laquelle les
établissements effectuent de trés nombreux recamtsnTandis que les tests lancés entre
septembre et décembre ont occasionné une propgitisrfaible (26 %) de propositions. La
méme tendance s'observe pour les tests sur lesspiehcadrant, bien que les deux périodes
soient légérement différentes et que les effectificernés soient nettement plus faibles.

Une distinction a également été faite dans le #&bl@ entre les paires débutantes et
confirmées. Les taux de réponse obtenus par cestyees de paires ont été respectivement
de 32 % et 36 % pour les tests effectués entreenjaillet, et du méme ordre — 31 % — pour
les paires confirmeées testées entre septembreetntiée. En fait, la fréquence plus faible des
propositions durant cette période a concerné dsfientent les paires débutantes, qui n'ont
retenu l'attention des établissements que dans d8s%as.

Figure 3 : Taux de réponse par type d'emploi (godtEmployé.e uniquement) suivant
la période de candidature et en distinguant leepaiébutantes et confirmées

e
- ==
wilEE

B %e&
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N.B. : les tests sur les emplois de dépanneur-réparan site S.A.V. ont été effectués en octobenatécembre

Les résultats par type d'emploi représentés dafiguiee 3 montrent que cette diminution tres
forte de "l'attractivité" des candidatures débwganéntre septembre et décembre s'observe
pour les différents postes d'employé testés, padiculier sur ceux d'employé de restauration
en cafétéria, de cariste et de préparateur de codwsaen entrepdt. Quant aux paires
confirmées, elles ont eu un peu moins de succéis eannée que durant la période estivale
pour les tests effectués sur les recrutements tbgmEommercial en supermarché et en
hypermarché ; tandis que les taux de réponse estitsr stables d'une période a l'autre sur les

autres types d'emploi testés.
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2.1.2. Taux de réponse des paires masculines et gages féminines

Le tableau 10 permet de comparer les taux de réparienus par les paires masculines et par
les paires féminines, pour constater que les umhegseautres ont obtenu des résultats
quasiment similaires — avec respectivement 30 24 &b de taux de réponse aux tests.

Tableau 10 : Taux de réponse obtenus pour lesdestss postes d'employé.e et d'encadrant.e
en distinguant les paires masculines et féminidéisytantes et confirmées

Type de paire Total tests  dont tests Taux de réponse
yp P effectués avec réponse(s) P
. .= paires debutantes 320 92 29 % o
Paires masculines paires confirmées 455 137 30 % 30 %
. (i — paires débutantes 326 77 24 % o
Paires féminines _ paires confirmées 423 152 36 % 31%
Total des tests "employé.e" 1524 458 30 %
. . — paires junior 17 13 76 % o
Paires masculines paires confirmées 20 12 60 % 68 %
. o — paires junior 12 8 67 % o
Paires féminines _ paires confirmées 11 10 91 % 8%
Total des tests "encadrant.e" 60 43 72 %

Cependant, des différences apparaissent entreel®s skxes lorsque l'on tient compte du

niveau d'expérience affiché par les deux candidas.paires féminines débutantes ont ainsi
obtenu un taux de réponse de 24 %, qui est infédaelui obtenu par les paires masculines
débutantes (29 %). Inversement, le taux de répdasepaires féminines confirmées (36 %)

est supérieur a celui des paires masculines coidisn{30 %). Ces écarts posent question,
dans la mesure ou les paires débutantes, quebifuels sexe, ont postulé dans la plupart des
cas sur les mémes types d'emploi en proposant ésem contenus de CV — qui étaient

seulement conjugués au féminin ou au masculin debpaires testées. Et il en est de méme
pour les paires masculines et féminines de niveatirmé.

La figure 4, dans laquelle sont détaillés les tdaxréponse suivant le type d'emploi testé,
permet de préciser les cas ou le sexe des cangiagissés semble avoir influencé les choix
des recruteurs.

On remarque ainsi que les paires féminines délmgagti ont postulé sur des postes
d'employé commercial en hypermarché ont obtenuaum tle réponse presque deux fois
moindre que celui des paires masculines débutayss postulé sur le méme type d'emploi
avec les mémes contenus de CV. Cet écart se @drdtles paires confirmées, mais reste en
faveur des hommes. A l'inverse, les candidatunesni@es de niveau confirmé proposées sur
des emplois en supermarché et en cafétéria onhwhlavantage de réponses que leurs
homologues de sexe masculin qui postulaient pouatget les mémes contenus de CV.

20



ISM-CORUM
Centre d’Observation et de Recherche sur I'Urbain £ses Mutations

Figure 4 : Détail par type d'emploi des taux dense obtenus pour les tests "employé.e
en distinguant les paires masculines et féeminidéisutantes et confirmées

o
| #

N.B.: seules des paires masculines ont été tesiéésssemplois de cariste, de préparateur en ditetle dépanneur S.A.V.
seules des paires confirmées ont été testéesssemiglois de vendeur.se spécialisé.e et de dépaBneV.
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2.2. Décompte des résultats

2.2.1. Tests non exploitables, tests invalidés ests exploitables

Les tests de discrimination effectués au sein doue CASINO avaient pour objectif de
proposer aux recruteurs deux candidatures comparail tous points a I'exception du critere
de « l'origine », puis de recueillir les réponsesnéuelles faites a l'un et/ou l'autre candidat.
Pour gu'un test puisse étre considéré comme «evalid est donc nécessaire que le recruteur
testé ait effectivement été placé en situationasfterer et de comparer les deux candidatures
fictives qui lui étaient proposées.

Or, il n'est pas sOr que cette condition ait étéplee pour les tests restés sans réponse. En
effet, les recruteurs concernés pouvaient n'awaiu@ poste a pourvoir lorsqu'ils ont recu les
deux candidatures fictives, qu'ils n'auront dansasepeut-étre méme pas examinées. A moins
qu'un troisieme candidat, réel celui-1a, n'ait aptéférence du recruteur — candidat dont les
compétences et « l'origine » restent indétermin@elle que soit la raison de I'absence de
réponse, le dispositif du test ne permet pas aediirs'est produit ou non une discrimination,
ni de garantir que I'employeur ait été placé amasibn de choisir entre les deux candidatures
fictives. Il est donc apparu préférable de congidéomme « non exploitables » tous les tests
ou aucun des deux candidats n'avait recu de réponsejui est d'ailleurs préconisé dans les
opérations de testing qui sont conduites sousikédu Bureau International du Travail.

Cette question de savoir si le recruteur a étééphat situation de choisir entre les deux
candidatures fictives qui lui étaient envoyées@sepigalement pour les tests ou des réponses
ont été obtenues pour I'un et/ou l'autre candidat.

Le tableau 11 présente la répartition de ces &stonction du délai écoulé entre I'envoi du
premier CV de la paire testée et la réception gedeniére réponse faite par le recruteur.

Tableau 11 : Répartition des tests avec réponpe(s)l'un.e et/ou l'autre candidat.e suivant
le délai écoulé entre I'envoi du premier CV etranpieére réponse obtenue

Délai de réponse BSTS"EMPLOYEE" TESTS"ENCADRANT.E"
<5jours 72 16 % 11 26 %
[ 5 - 10jour$ 84 18 % 5 12 %
[ 10 — 20 jour$ 77 17 % 14 32%
[ 20 — 30 jour$ 46 10 % 9 21 %
[ 30 — 60 jour$ 101 22 % 3 7%
[ 60— 120 jour$ 54 12 % 1 2%
[120 — 180 jour$ 15 3%
180 jours et plus 9 2%
Total 458 100 % 43 100 %

Délai moyen 34,0 jours 15,2 jours

Il apparait que les réponses obtenues par lesdasdh un poste encadrant ont été recues
dans plus de 90 % des cas moins d'un mois apmsil'des C\:°> En revanche, les délais de
réponse ont été souvent plus longs pour les catsdadain poste d'employé, puisque 40 %
d'entre eux ont été contactés plus d'un mois dprési de leur CV.

15 Ce résultat s'explique par la trés grande réaétidies recruteurs chargés du recrutement sur lsego
d'encadrant, qui doivent répondre trés rapidemantcandidats présentant des profils intéressants @ater
d'étre devancés par d'autres employeurs auprésalssis candidats ont pu également postuler.
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Mais les résultats du tableau 11 indiquent égalémen des réponses tres rapides ont pu étre
obtenues pour certains tests, lorsque le premiedidat a recu un appel moins de 5 jours
aprés que sont CV a été poStd®ans ce cas, il est probable que le second C\a gaite —
envoyé a 48 heures de distance afin d'éviter dattattention — n'était pas encore arrivé a
destination lorsque le recruteur a appelé, et alei-ci n'était donc pas encore placé en
situation d'avoir a choisir entre les deux candic fictives.

Ces tests avec réponses rapides ont donc néa#ésibiexaminés au cas par cas :

- lorsque le recruteur, aprés avoir recu quelqoessjplus tard le CV du second candidat
fictif, a également appelé celui-ci, le test ac@asidéré comme valide, puisque les deux CV
auront finalement été examinés — et traités de énaréigale ;

- en revanche, lorsque le second candidat n‘aggasde réponse alors que le premier avait
été contacté des réception de son CV, il n'a papadsible d'en conclure pour autant qu'une
différence de traitement avait été faite entredisx candidatures. En effet, il est fort possible
qu'apres avoir appelé le premier candidat ficefrécruteur ait contacté d'autres candidats
"réels" et qu'il ait finalement recruté I'un d'engux avant que le CV du second candidat fictif
ne lui parvienne. Il est donc apparu préférablevdlider les tests de ce type.

30 tests ont ainsi été invalidés, sans constatevad&tion significative suivant le type
d'emploi testé, si ce n'est qu'ils portaient exekrment sur des recrutements d'employeé,
comme l'indiquent les résultats du tableau 12stléenoter que I'on retrouve parmi les 30 tests
invalidés les mémes proportions de tests en fawair,du candidat "majoritaire”, soit du
candidat "minoritaire”, que celles qui seront caté#s dans les pages suivantes a partir de
l'analyse des seuls tests « exploitablés ».

Tableau 12 : Proportion de tests invalidés suilahtpe d'emploi testé

. . . Nb tests ave¢ dont tests dont tests % de tests
Type d'emploi testé . . . . . o
réponse(s) ' invalidés exploitables invalidés

Employé.e commercial.e en supermarghé 135 12 123 9%
Employé.e commercial.e en hypermarghé 86 i 4 82 5%
Vendeur.se spécialisé.e en hypermarché 56 i 2 54 4%
Employé.e de restauration en cafétéria 155 i 10 145 6 %
Cariste ou préparateur en entrep6t 22 i 2 20 9%
Dépanneur-réparateur en site S.A.V. 4 i 4 0%
Total des tests "employé.e" 458 30 428 7%

Total des tests "encadrant.e" 43 43 0%

Au total, 428 tests effectués sur des recrutemdé'etaployé et 43 tests d'encadrant ont été
considérés comme « exploitables » dans la mesulkesaecruteurs ont répondu a I'un et/ou a
l'autre candidat en ayant préalablement recu kdens CV.

18 e plus souvent, les recruteurs précisent d'aslelans leur message téléphonique qu'ils appellpour faire
suite a votre C\fue je viens juste de recevaim.
7 ¢f. infra, tableau 14.
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2.2.2. Constater des écarts statistiguement sigraitifs

L'analyse des réponses faites par les recruteroaduit a distinguer deux types de résultat :

- soit les deux candidats fictifs ont obtenu le reétype de proposition, en étant conviés a
rappeler le recruteur ou en ayant d'emblée un RD&/traitement égal est a priori le résultat

attendu, puisque les deux CV affichaient des quatibns et des expériences comparables, et
le choix du recruteur n'a donc pas été influencéeperitere de « l'origine » ;

- soit un seul des deux candidats fictifs a ét&amié par le recruteur. Un tel résultat pose

guestion, méme s'il n‘est pas possible de conalllexistence d'une pratique discriminatoire a

partir d'un seul test de cette forme. En effefaiequ'un seul des deux candidats soit contacté
peut résulter de circonstances qui ne sont pagruent liees a l'origine qu'ils évoquent. Par

exemple, un recruteur peut contacter I'un d'euis paursuivre ses recherches dans la pile
des CV recus pour appeler d'autres candidats —rBels — jusqu'au moment ou, en ayant

convoqué un certain nombre, il décidera d'internanges recherches avant d'avoir atteint le
CV du second candidat fictif.

Il faut donc répéter l'opération avec d'autressteseén permutant les CV et les ordres d'envoi
d'un test a l'autre de facon a éviter les risquedidis tels que ces "effets de pile” — pour

vérifier si les choix des recruteurs ont finalemtartdance a s'équilibrer statistiquement, ou
s'ils penchent en faveur d'un type de candidabpljie I'autre. Ce n'est qu'en constatant un
écart statistiguement significatif que I'on concdua I'existence de pratiques discriminatoires.

Le tableau 13 présente six exemples théoriquesaitami d'illustrer le décompte des résultats
des tests et la fagon de les interpréter.

Tableau 13 : Résultats obtenus pour six série®@dekts chacune (exemples théoriques)

@) (b) (©) (a+b) (a+c)
Total tests | lesdeux majoritaire  minoritaire majoritaire minoritaire
Exemple exploitables | contactés seul contacté seul contacté contacté  contacté p-value
A | (100) 100%; 100% 0% 0% 100 % 100 % | 1,000
B (100) 100 %: 60 % 20 % 20 % 80 % 80% | 1,000
C | (100) 100% 35% 35 % 30 % 70 % 65% | 0,620
D | (100) 100%; 35% 40 % 25 % 75 % 60% | 0,082
E (100) 100 %} 20 % 60 % 20 % 80 % 40 % | 0,000
F | @00) 100%! 20% 20 % 60 % 40 % 80 % [0J000

Dans I'exemple A, les deux candidats fictifs ot téhités de maniére égale dans chacun des
tests effectués, en étant contactés systématiquetoes les deux. Ce résultat théorique
indique donc l'absence totale de pratiques disndtoires, mais aussi qu'aucun "effet de pile"
ni d'autre circonstance aléatoire ne sont venus fancher le choix des recruteurs en faveur
de I'un ou de l'autre candidat fictif.

C'est au contraire ce qui semble s'étre produis daxemple B, ou les recruteurs n'ont
contacté qu'un seul candidat dans 20 + 20 = 40 $dats effectués, mais en appelant dans
les mémes proportions, tantot I'un et tantot lau@et équilibre peut résulter des permutations
de CV effectuées d'un test a l'autre, qui aurominfged'éviter que les "effets de pile" ne
concernent davantage l'un des deux types de cdsdi#a ceux-ci ont finalement été
contactés dans les mémes proportions sur l'ensendddetests, comme lindiquent les
colonnes "a+b" et "a+c".
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Ce n'est pas tout a fait le cas dans les testexdmiple C, ou les recruteurs n'ont appelé qu'un
seul candidat dans 35 + 30 = 65 % des cas, enissans un peu plus souvent le candidat
"majoritaire”.

Ces choix préférentiels s'accentuent dans I'exe@pét plus encore dans I'exemple E, ou les
recruteurs n'‘ont appelé gu'un seul candidat dans Z8)=80 % des cas, en choisissant
préférentiellement — 3 fois sur 4 — le candidat jorieire"”. Si I'on tient compte également
des tests ou les deux candidats ont été contdetéandidat "majoritaire” a finalement été
appelé deux fois plus souvent (colonne "a+b") gueahdidat "minoritaire” (colonne "a+c").
L'exemple F présente la situation inverse au Eg¢ ales recruteurs qui ont choisi le plus
souvent le candidat "minoritaire” et un écart disanatoire important en faveur de celui-ci.

Une autre information figure également dans la i@eencolonne de ce tableau, ou sont
indiqués les résultats de tests de significatistaistique. L'objectif de ces tests statistiques
était de vérifier si la proportion de cas ou le didat "majoritaire” a été seul contacté
(colonne "b") et celle ou le candidat "minoritaira"été seul contacté (colonne "c") sont
significativement différentes l'une de l'autre.testde Mac Nemaa été retenu pour effectuer
cette comparaison, car il est adapté pour compdeerx proportions sur échantillons
« appariés »°

Afin de faciliter la lecture de celles-ci, des aauis ont été utilisées pour distinguer :

- en orange foncé, les cas ou les résultats obtpaude candidat "majoritaire” et par le
candidat "minoritaire” différent de maniére sigoifiive’®, et pour lesquels il est donc
possible de conclure a I'existence d'un écartidigtatoire en raison de l'origine évoquée par
les candidats ;

- en orange clair, les cas ou les résultats obtgramsle candidat "majoritaire” et par le
candidat "minoritaire” different de maniere tendellgment significative, avec un degré de
certitude moins élev® et pour lesquels un écart discriminatoire enoraisle l'origine
pourrait étre avéré avec des effectifs et/ou ufiérdnce plus importants ;

- en blanc, les cas ou les résultats obtenus paardidat "majoritaire” et par le candidat
"minoritaire” ne présentent pas de différence stigtiement significativé, et pour lesquels
on ne peut conclure a l'existence d'un écart dmscdtoire en raison de l'origine.

Pour commenter chacun des exemples théoriquesderdtse cing pourcentages ont donc été
pris en compte, correspondant aux proportions ste tal :

- les deux candidats ont été contactés (colonne "a"

- seul le candidat "majoritaire” a été contactédqeoe "b") ;

- seul le candidat "minoritaire” a été contactédqooe "c") ;

- le candidat "majoritaire" a été contacté, seuhwvec son binbme (colonne "a+b") ;

- le candidat "minoritaire” a été contacté, seubwac son bindbme (colonne "a+c").

En confrontant ces pourcentages, il a été possibleonclure a l'existence ou non d'écarts
discriminatoires, et ce mode de présentation séguémment utilisé dans les pages suivantes
pour analyser les résultats des tests.

'8 On parle d'échantillons appariés dans la mesutesodeux types de candidatures ont été envoyésnééme
échantillon de recruteurs. Les résultats auraighténsidérés comme issus d'échantillons « nonrgspa ou
indépendants si les candidatures « majoritairddesecandidatures « minoritaires » avaient ét@gées a deux
échantillons distincts de recruteurs.

Y orsque lgp-valueest inférieure & 0,05.

?|orsque lgp-valueest comprise entre 0,05 et 0,10.

L lorsque lgp-valueest supérieure a 0,10.

25



ISM-CORUM
Centre d’Observation et de Recherche sur I'Urbain £ses Mutations

2.2.3. Calcul d'un indicateur synthétique

Toutefois, lorsqu'il s'agira d'affiner les analysgsar type d'emploi, suivant la paire testée, en
fonction des caractéristigues des établissementes pourcentages seront peu pratiques
pour effectuer des comparaisons. Il est donc appegiérable de résumer chaque série de
tests par un indicateur unigue — ou « synthétiquegul'il sera ensuite aisé de comparer aux
indicateurs synthétiques obtenus pour d'autressdsg tests.

Pour calculer cet indicateur synthétique, il acavenu d'attribuer une valeur a chaque test
en fonction du résultat obtenu :

- "=1" lorsque seul le candidat "majoritaire" a ébétacté ;

- "0" lorsque les deux candidats ont été contgctées

- "+1" lorsque seul le candidat "minoritaire" a étitacté.

Les valeurs de tous les tests ont ensuite étéiamitdtes afin de calculer le score moyen de la
série de tests, qui correspond a l'indicateur gyitfhe recherché.

Par exemple, si I'on suppose que les quatre exsriperiques présentés dans le tableau 13
correspondaient chacun a quatre séries de 10Q testzalculs a effectuer pour résumer
chacune d'elles par un indicateur synthétique séssrsuivants :

. _(07100 _
Exemple A : T 0.00
Exemple B : -(0°60+(1 20+ 20 =0.00
10C
0" 35)+(-1" 3 1" 3C
Exemple C: = )+ ( 9+ )=-0.05
10C
Exemple D : -(0°39+(1 40+L 29 _ 445
10C
Exemple E : =07 20+¢1 69+Q" 20 =-0.40
10C
0" 20)+(-1" 20)+(1" 6C
Exemple F: = ( )*( )+ ( ) =+0.40

10C

Ces indicateurs synthétiques présentent l'intéséelde pouvoir étre lus trés simplement sur
une échelle comprise entre "-1" et "+1", représedans la figure 5.

Figure 5 : Lecture de la valeur prise par l'indécaitsynthétique
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Lorsque la valeur de lindicateur tend vers "-1&lacsignifie que I'écart discriminatoire
penche en faveur du candidat "majoritaire". Inverset, elle tend vers "+1" lorsque les
résultats des tests sont plutét favorables au dahdminoritaire”. Enfin, un indicateur

synthétique proche de ou égal a "0" signifie qus tests ne montrent pas d'écart
discriminatoire.

On peut remarquer par ailleurs que la valeur ddgateurs synthétiques obtenus dans les
quatre exemples précédents correspond en faitartl'éntre les deux pourcentages figurant
dans les colonnes "at+b" et "at+c" du tableau 13r: g@g@mple, l'indicateur obtenu pour
I'exemple C est égal a 0,05, qui correspond bi&@tart de 5 points séparant les valeurs 70 %
et 65%. Le calcul de ces indicateurs synthétigpedsente néanmoins un intérét
supplémentaire par rapport a des écarts entre geuxcentages. |l s'agit en effet de
moyennes pouvant donc étre testées statistiquement engapplt letest de conformité de
moyenneafin de vérifier si elles s'écartent ou non deigr@ significative de la valeur "0" —
qui correspond a I'égalité de traitement en prmafiendue.

27



ISM-CORUM
Centre d’Observation et de Recherche sur I'Urbain £ses Mutations

3. RESULTATS DETAILLES

3.1. Résultats suivant le type d'emploi testé

3.1.1. Recrutements d'employé.e et recrutements dieadrant.e

Le tableau 14 présente — sous la méme forme qle utlisée dans le tableau 13 — les
résultats obtenus pour les 428 tests exploitalffesteés sur les recrutements d'employé et
les 43 tests exploitables effectués sur les remremdés d'encadrant.

Tableau 14 : Résultats des tests sur les postepldgé.e et d'encadrant.e
(a) (b) (©) (a+b) (a+c)

Total tests les deux majoritaire minoritaire | | majoritaire minoritaire value
exploitables : contactés seul contactéseul contacté contacté contacté P
Total tests |
0p ! 0, 0, 0 0, 0,
remployé.e" (428) 100 % | 31 % 50 % 19 % 81 % 50 % 0,000
 Totaltests |0 10006 1 67 % 21 % 12 % 88 % 79% | 0,424
encadrant.e |

Concernant les tests sur les recrutements d'emmeuement 31 % des établissements testés
ont contacté les deux candidats fictifs qui leaiegtt proposés. 50 % ont appelé uniquement
le candidat "majoritaire” ; tandis que les 19 %apts n‘ont contacté que le "minoritaire”. Ce
qui signifie que les établissements qui n‘ont appefun seul candidat ont choisi pres de trois
fois sur quatre le candidat "majoritaire”. Au totelui-ci a donc été contacté dans 81 % des
tests — seul ou avec son bindme. Tandis que ledarninoritaire” n'a été appelé que dans
50 % des tests, alors qu'il affichait pourtant aesnpétences et niveaux d'expérience
comparables au candidat "majoritaire” postulaniesunéme emploi.

Les tests effectués auprés des différents établmss du Groupe CASINO sur les
recrutements d'employé indiguent donc d'importadiférences de traitement au détriment
des candidats évoquant une origine extra-européenne

En revanche, les résultats des tests effectudesuecrutements d'encadrant n'ont pas donné
lieu a de tels écarts discriminatoires. Les deypesyde candidats proposés sur chacune des
offres d'emploi testées ont en effet été contatdés 67 % des cas. Quant aux tests ou un seul
des deux candidats a été contacté, les choix effegar les recruteurs penchent légéremment
en faveur du "majoritaire”, mais sans que cet émaittsignificatif?, d'autant que le nombre
de tests concernés reste relativement faible.

Le fait que l'accés aux postes d'encadrant ne dpasdieu a des différences de traitement
comparables a celles constatées sur les posteploigmpeut étre lié a l'organisation trés
différente de ces deux types de recrutement :

%2 ¢f. supra, tableau 13, dans lequel sont indigegsdsultats de tests de significativité statigtiqu
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- les recrutements d'encadrant sont effectués deeneacentralisée par des recruteurs dont
c'est I'unigue mission, et qui disposent d'uneeglatme d'e-recrutement pour les aider a gérer
et sélectionner les candidatures recues, ainsiaglaiper d'éventuels besoins sur certains
types de profil ;

- alors que les recrutements d'employé constitlieamé des nombreuses taches assumées par
les services en charge des ressources humainégeaw de chaque établissement du Groupe,
et qu'ils sont souvent effectués en fonction deoingsa pourvoir trés rapidement. Or, ce
contexte "d'urgence" peut étre propice, lors dealteen des CV recus, a I'expression de
stéréotypes orientant de maniére inconscientehles en faveur d'un type de candidat plutot
qu'un autre, pour privilégier par exemple des pgqfercus a priori comme plus "slrs" par
rapport a lI'urgence du recrutement a effectuer.

La suite des analyses montrera également que degostpes a I'encontre des candidats
évoquant une origine extra-européenne perdentgerenr lorsque les compétences et niveaux
d'expérience sont plus élev&sll est donc possible que cela explique en paftiesence
d'écarts discriminatoires significatifs entre legirgs de candidats postulant a un emploi
d'encadrant, qui affichaient des profils plus diedique les paires testées sur les recrutements
d'employe.

3.1.2. Résultats sur les différents postes d'empl@ye testés

Les résultats présentés dans le tableau 14 soatideau rappelés dans les deux derniéres
lignes du tableau 15, qui détaille surtout les Itasi obtenus pour les différents types de
postes d'employé testés. Il n'a pas été possibiEwddler également par type de poste les 43
tests sur les recrutements d'encadrant en raistaudéaible nombre.

Tableau 15 : Reésultats suivant le type d'emplaétes

Y (b) (©) (a+b) (a+c)

e demor Lo | e Tt | iwinee | s whorars |
Ergﬁléﬁggmzrrziﬁée (123) 100 % 22 % 54 % 24 % 76 % 46% [701000
Empl commerciale (o) o0 19% 0% 2% | | 70%  40% [NO060
o e | 6 1000 4% 0%  24% | | 76%  70% | 071
Empgnd;r]%?éar\;ration (145) 100 % 26 9% 51 % 1396 67 0 45 0% —
Cariztne érﬁ:i'gg;ate”r (20) 100 % 60 % 35 % 5% 95 % 65% | 0070

erl? ifiZ rjsniu\r/ (4) (100 %)E (0 %) (75 %) (25 %) (75 %) (25%) | 0625

T..(;tr?]lp?g;ét_ifts (428) 100 % 31% 50 % 19 % 81 % 50% [70/000

Tg;i'aﬂf;f | @) 100% 67 % 21 % 12 % 88 % 79% | 0.424

2 ¢f. infra, paragraphe 3.2.1.
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Ces résultats montrent I'existence d'écarts diguaitoires statistiquement significafifssur

les recrutements d'employé commercial en superr@aethen hypermarché, d'employé de
restauration en cafétéria, de cariste et de préparale commandes en entrepot. Les
différences de traitement observées sur tous cs®paont trés importantes : les candidats
"minoritaires” postulant comme employé commercialhgpermarché ont par exemple été
contactés deux fois moins souvent que leurs horme®dmajoritaires”.

En revanche, les tests effectués auprés de cessnt@&permarchés sur les recrutements de
vendeur spécialisé — dans les rayons informatiglectro-ménager ou hi-fi / nouvelles
technologie® — ne présentent pas d'écart statistiquement wigtiif et les candidats
"majoritaires” et "minoritaires" ont été traités agiment de la méme maniere par les
établissements testés, dont les choix ne sembted plas avoir été influencés par le critéere
de « l'origine ».

Quant aux résultats concernant les recrutementdéganneur sur site de Service Apres
Vente, ils concernent un nombre trop faible destegploitables pour pouvoir étre interpréteés.

3.1.3. Prise en compte de la période d'envoi desukecandidatures

Le tableau 16 permet de comparer les résultatsnobten fonction de la période de
réalisation des tests, en distinguant :

- une premiere période allant de mai a juillet,atirlaquelle les établissements du Groupe
CASINO ont traditionnellement besoin d'effectuem@enbreux recrutements pour pallier les
congés d'été et les surcroits d'activité — comanedhfirmé précédemment I'analyse des taux
de répons® ;

- une seconde période allant de la rentrée de rmbpteaux fétes de fin d'année, durant
laquelle les recrutements d'employé sont habitonelié moins nombreux.

On constate que les écarts discriminatoires adine des candidats "minoritaires" sont trés
importants durant les deux périodes, mais qu'itstemdance a s'accroitre entre septembre et
décembre : en effet, I'écart entre les réponsessfau "majoritaire” et au "minoritaire” est de
80 — 53 = 27 % durant la période estivale ; alard gtteint 83 — 45 = 38 % entre septembre
et décembre.

Tableau 16 : Résultats suivant la période d'engsidkux candidatures

(a) (b) (€) (a+b) (a+c)
Avi . . Totaltests | lesdeux majoritaire  minoritaire majoritaire minoritaire
Période d'envoi exploitables ! contactés seul contacté seul contactd contacté contacté p-value
Mai a juillet (241) 100 % 33% 47 % 20 % 80 % 53 % 0,000
Sept. a décembre (187) 100%: 28 % 55 % 17 % 83 % 45 % 0,000
 Totaldestests| . . A I T
05 ! 0 0 [0 0 0
"employé.e" (428) 100 AJ: 31% 50 % 19% 81 % 50 % 0,000
Juillet a octobre | (24) 100 % 58 % 25 % 17 % 83 % 75 % 0,754
Nov. a février (19) 100%: 79% 16 % 5% 95 % 84% | 0,625
CTotaldestests| . i T T T
0f ! 0, 0, 0, 0, 0,
"encadrante” | (3 100%. 67% 21 % 12 % 88 % 79 % 0.424

24 ¢f. supra, paragraphe 2.2.2., pour une présentdés tests statistiques effectués.
%5 ¢f. supra, tableau 5, pour un détail du nombreedes effectués sur les trois profils de vendeécisgisé.
% ¢f. supra, paragraphe 2.1.1.
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II semble donc que les choix des établissementduévb en fonction du volume de
recrutements a effectuer. Lorsque ceux-ci sont memd) a I'approche de I'été, les réticences
a I'encontre des candidats "minoritaires” sembdentéduire, et par la méme les différences
de traitement a leur encontre. En revanche, lordgsidesoins en recrutement sont moins
intenses, comme durant la période de septembreeinibiée, les établissements ont davantage
tendance a privilégier les candidats "majoritaires”

En revanche, le faible nombre de tests d'encadepermet pas de veérifier si des différences
de comportement se manifestent également d'unedeéi I'autré’

La figure 6 permet de comparer les résultats olsténchaque période pour chacun des types
d'emploi testés, en ayant recours aux indicateymthétiques dont le mode de calcul et la
lecture ont été expliqués précédemnfénafin de repérer aisément les cas ou lindicateur
synthétique s'écarte de maniére statistiquemenifis@tive de la valeur "0" — qui correspond

a |'égalité de traitement en principe attendueeelas deux candidats — les histogrammes ont
ete affectés des mémes codes de couleur que cdisgsutians les tableaux précédents, de
maniere a repérer facilement les cas ou I'écartidigatoire est :

- statistiquement significatif (orange fonce) ;

- tendantiellement significatif (orange clair) ;

- non significatif (blanc).

On constate que les écarts discriminatoires s'Bsenot entre septembre et décembre par
rapport a la période estivale pour tous les typesploi testés, méme si cet accroissement
reste le plus souvent modéré. La variation la plysortante concerne les entrepéts, mais les
effectifs concernés sont relativement faibles —caseulement 13 tests en été et 7 entre
septembre et décembre.

Figure 6 : Résultats obtenus a chaque périodersuizdype d'emploi testé
(tests sur les recrutements d'employé.e uniqugmen

%" Le fait que I'on passe dans le tableau 16 d'urt éea83 — 75 = 8 % entre juillet et octobre & = 11 %
entre novembre et février n'est absolument pasfisigtif, compte tenu du nombre de tests concernés.
8 ¢f. paragraphe 2.2.3.
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3.2. Résultats suivant le profil affiché par les dex candidat.e.s

Les tableaux et graphiques suivants permettrofffirea I'analyse des résultats obtenus par
type d'emploi, en distinguant les différentes gade candidats proposées aux recruteurs.

En effet, il a été souligné en présentant le pérendu testing’ que des paires, soit
débutantes, soit confirmées avaient été testéeshague type d'emploi — a I'exception des
recrutements de vendeur spécialisé en hypermatathe dépanneur en site de Service Aprés
Vente, pour lesquels seules des paires confirmdedt® proposees.

De méme, les paires testées pouvaient étre tantdcutines et tantét féminines — a
I'exception des emplois de cariste ou préparatewrodhmandes en entrep6t et de dépanneur,
pour lesquels seules des paires masculines opt@iésées aux recruteurs.

Enfin, le candidat "minoritaire” évoquait suivanes| tests une origine « africaine »,
« antillaise », « asiatique », « franco-maghrélineu « maghrébine ». Ces cing origines
"minoritaires” ont été testées dans les mémes piiops, en respectant également I'équilibre
entre paires débutantes et confirmées, mascultrfémaines.

3.2.1. Paires débutantes et paires confirmées

Comme le montre le tableau 17, les résultats d¢s varient de maniere importante selon que
les paires testées affichaient un niveau débutacbafirmé.

En effet, les écarts discriminatoires a I'encodtrecandidat "minoritaire” sont nettement plus

élevés lorsque les établissements se sont vu mopoge paire débutante, puisqu'ils ont
contacté le candidat "minoritaire” quasiment deais fmoins souvent que son homologue
évoquant une origine "hexagonale".

En revanche, il apparait que les stéréotypes liedarigine » se sont apparemment atténué
lorsque les paires de candidats affichaient un amiveonfirmé, méme si les écarts

discriminatoires a I'encontre du "minoritaire” eggtimportants.

Tableau 17 : Résultats des paires débutantes ghites confirmées

@) (b) © (a+b) (a+c)
Niveau Total tests | les deux majoritaire  minoritaire majoritaire minoritaire
, o . . . . ) . | p-value
d'expérience exploitables | contactés seul contacté seul contacté contacté  contacté
Paires débutantgs (157) 100%: 24 % 58 % 18 % 82 % 42 % 0,000
Paires confirmées (271) 100%: 35% 46 % 19 % 81 % 54 % 0,000
~ Totaldestests| - . . T
0 ! 0 0 0 0 0
"employé.e" (428) 100 AJE 31 % 50 % 19 % 81 % 50 % 0,000
Paires junior (21) 100 % 52 % 38 % 10 % 90 % 62 % 0,109
Paires confirméels (22) 100%: 82 % 9% 9% 91 % 91% | 1,000
CTotaldestests| . i o
0f ! 0, 0, 0 0, 0,
"encadrante" | (3 100%: 679% 21 % 12 % 88 % 79 % 0.424

Paires "débutantes" = les deux candidat.e.s affialnee expérience de 1 a 3 années sur un posiaismi

Paires "confirmées" = les deux candidat.e.s affitlume expérience de 5 a 10 années sur un postaisnmpour le compte
de deux ou trois employeurs différents

29 ¢f. supra, paragraphes 1.3 et 1.4.
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Concernant les tests d'encadrant, les différenedsadement entre les deux types de candidat
ne sont pas significatives... mais de peu. En gfistrésultats des tests proposant des paires
"junior" aux recruteurs ont unevaluetrés légerement supérieure au seuil (0,100) esodss
duquel l'existence d'un écart discriminatoire e considérée comme probable.

Ce résultat mérite d'étre souligné, dans la mesuraucun écart de cette importance n'avait
été constaté dans les tableaux précédents suedagements d'encadrant. Comme pour les
recrutements d'employé, il semble donc que degrdiites de traitement a I'encontre des
candidats évoquant une origine extra-européenngetena s'exprimer lorsque les paires
proposeées aux recruteurs affichent une faible éapée professionnelle.

La figure 7 permet de comparer pour chaque typeplt les résultats obtenus par les paires
débutantes et confirmées — excepté pour le postemgeur spécialisé en hypermarché, qui
n'a été testé qu'avec des paires confirmeées.

Ce sont pour les recrutements d'employé commeeatiabupermarché et plus encore en
hypermarché que les différences de traitement eaimdidats "minoritaires” et "majoritaires”
sont les plus fortes sur les paires débutantesljgajue ces différences se réduisent fortement
avec des paires confirmées, tout en restant sfashent significatives.

En revanche, l'influence du niveau d'expériencelesichoix des recruteurs semble moindre
pour les postes d'employé de restauration en cafétéet le phénomene s'inverse
complétement en entrepbt, ou ce sont les pairefiro@es qui donnent lieu aux écarts
discriminatoires les plus importants.

Figure 7 : Résultats des paires débutantes etrotéds suivant le type d'emploi testé
(tests sur les recrutements d'employé.e uniqugmen
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3.2.2. Paires masculines et paires féminines

Le tableau 18 montre que les écarts discriminamieservés sur les recrutements d'employé
ont quasiment la méme ampleur selon que les piEséSes étaient masculines ou féminines.
Il ne faut pas en conclure que les hommes et lesnfes ont été contactés dans les mémes
proportions par les établissements, dans la mesuce n'est pas le critere du genre qui était
testé mais celui de «l'origine ». En fait, lesutids similaires obtenus par les paires
masculines et par les paires féminines signifieam¢ ¢ps discriminations a I'encontre du
candidat "minoritaire” ont été aussi importantesdoe c'était deux hommes qui postulaient
que lorsque c'était deux femmes.

Quant aux recrutements d'encadrant, un écart dentent a été observé sur les paires
masculines mais n'est statistiquement pas sigtiffieaant tout en raison du faible nombre de
tests concernés. Il faudrait donc d'autres tests périfier si des écarts discriminatoires a
I'encontre des hommes évoquant une origine « extrapéenne » existent sur les
recrutements d'encadrant. Il semble que ce ngasite cas pour les paires féminines, qui ont
bénéficié d'une parfaite égalité de traitement.

Tableau 18 : Résultats des paires masculines gtailes féminines

(@) (b) (€) (a+b) (a+c)
Sexe des Total tests : les deux majoritaire  minoritaire majoritaire minoritaire
. . ! . . P . | p-value
candidats exploitables | contactes seul contacté seul contacté contacté contacté
Paires masculings(215) 100%: 29 % 52 % 19 % 81 % 48 % 0,000
Paires féminines| (213) 100%: 33 % 49 % 18 % 82 % 51 % 0,000
Totaldes tests |\ 50 10005} 3106 50 % 19 % 81 % 50 % 0,000
employé.e |
Paires masculings (25) 100%: 68 % 24 % 8% 92 % 76% | 0,289
Paires féminines| (18) 100 % 66 % 17 % 17 % 83 % 83 % 1,000
" Totaldestests| . . A
% ! 0 0 9 0 0 .
vencadrante” | (43 100 AJ: 67 % 21% 12 % 88 % 79 % 0.424

Cette comparaison des résultats obtenus suivasgXe des paires testées a été poursuivie
dans la figure 8 en distinguant les difféerents @ostemployé testés.

Comme pour I'ensemble des tests, on constate suedeutements d'employé commercial en
hypermarché et d'employé de restauration en cafétpre les écarts discriminatoires ne
varient pas ou peu selon que les paires testéestataasculines ou féminines.

En revanche, des difféerences apparaissent sur teteg d'employé commercial en
supermarché, avec des écarts discriminatoiresgduteux fois plus élevés quand les paires
testées étaient masculines. Ce qui signifie quedi#érences de traitement ont été plus
importantes envers les candidats "minoritairesSede masculin que de sexe féminin.
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Figure 8 : Résultats des paires masculines et fagsrsuivant le type d'emploi testé
(tests sur les recrutements d'employé.e uniqugmen
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3.2.3. Origine évoquée par la candidature "minoritare" *

Un dernier élément caractérisant les differentasepaestées est l'origine évoquée par le
candidat "minoritaire”. En effet, celui-ci évoquastiivant les tests une origine « noire

africaine », « antillaise », « asiatique », « fantaghrébine » ou « maghrébiné'».

Le tableau 19 montre que des écarts discriminaastatistiguement significatifs ont été

constatés a lI'encontre de chacune de ces cingq@siininoritaires” testées.

Tableau 19 : Résultats suivant I'origine évoquédgreandidature "minoritaire”

@ (b) (©) (a+b) (a+c)

Origne evoaue o e e ne o comned | eomcte oamas | e
africaine (87) 100 % 27 % 52 % 21 % 79 % 48 % 0,001
antillaise (87) 100 % 24 % 55 % 21 % 79 % 45 % 0,000
asiatique (94) 100 % 41 % 40 % 19 % 81 % 60 % 0,010
franco-maghrébing (90) 100 % 34 % 47 % 19 % 81 % 53 % 0,002
maghrébine (70) 100 % 26 % 61 % 13 % 87 % 39 % 0,000

T,,‘;tri'p?s;éifts @28) 100% 31% 50 % 19 % 81 % 50% [10,000

% Les analyses présentées dans les pages suivanesrteront que sur les seuls tests effectués sufue
établissements sur les recrutements d'employé. fieh, ¢ faible nombre de tests effectués sur lestgs
d'encadrant n'a pas permis de détailler les rdsydt origine.

3L ¢f. supra, paragraphe 1.1 pour une présentatiengdtaillée de ces cinq origines évoquées.
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Les différences de traitement les plus importaogséte faites a lI'encontre des candidats
évoquant une origine « maghrébine », qui ont étdaotés par les établissements 2,2 fois
moins souvent que les candidats "majoritaires”yast sur le méme emploi. Tandis que les
candidats évoquant une origine « asiatique » orggistré I'écart discriminatoire le moins
important, qui reste toutefois statistiquement isicgtif.

Mais ces premiers constats, effectués sur l'engerdbb paires, masquent en fait des
différences importantes suivant le sexe des deuxdidats, comme [illustrent les résultats
représentés dans la figure 9.

Figure 9 : Résultats des paires masculines etalessgéminines
suivant l'origine évoquée par la candidature "nitaoe"
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On constate que l'origine « africaine » n'a pasndolieu a des écarts discriminatoires
significatifs pour les paires masculines ; alorse das différences de traitement ont au
contraire été trés importantes avec les pairesni@es. De la méme facon, les écarts a
I'encontre des candidats évoquant une origine ikaase » ont été bien plus importants pour
les femmes que pour les hommes.

En ce qui concerne les origines « asiatique »feanco-maghrébine », ce sont au contraire
les hommes qui ont subi les différences de traitgntes plus importantes, alors que les
femmes bénéficiaient d'une égalité de traitement.

Finalement, seule l'origine « maghrébine » a ddiméau méme type de résultat pour les
paires masculines et féminines, avec des écaxsrdigatoires trés importants dans les deux
cas.

La figure 10 apporte un élément supplémentairett® cemparaison entre paires masculines
et féminines, en prenant également en compte kEaoid'expérience — débutant ou confirmé
— que ces deux types de paires affichaient.

On constate & nouveXuque les écarts discriminatoires sont nettemens fmoportants
lorsque les paires testées affichaient un nivedwtdét que pour les paires confirmées. Il
apparait notamment que les hommes évoquant unieerigafricaine », pour lesquels aucun
écart discriminatoire significatif n'avait été ctaté dans les précédents tableaux, ont subi des
différences de traitement lorsque les paires testtaent de niveau débutant.

32 ¢f. supra, paragraphe 3.2.1.
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Figure 10 :  Résultats des paires masculines ehfées suivant l'origine "minoritaire
évoquée, en distinguant les paires débutantes piees confirmées
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Les écarts discriminatoires sont moins éleves d@e@aires de niveau confirmé, et cette
évolution s'observe pour chacune des cinq origin@naoritaires” testées, excepté pour les

hommes évoquant une origine « franco-maghrébiggi»ont été davantage discriminés avec
un niveau d'expérience confirme.

Il est a remarquer également que les paires féasnini la candidate "minoritaire” évoquait

une origine « asiatique » ou « franco-maghrébisent les seules a n'avoir subi aucun écart
discriminatoire, que ce soit avec des paires délbegaou confirmées.

La figure 11 permet de repérer comment les cingirgs "minoritaires” testées ont été
percues suivant le type d'emploi postulé.

Sur le poste d'employé commercial en supermarchésont les candidats évoquant une
origine « antillaise » et plus encore « maghrébingui ont enregistré les écarts
discriminatoires les plus importants, tandis quedearts sont non significatifs pour les trois
autres origines "minoritaires” testéees.

Sur les postes d'employé commercial en hypermasthd'employé de restauration en
cafétéria, des différences de traitement importaote été constatées a lI'encontre de chacune
des cing origines "minoritaires" testées — exceui@r les candidats évoquant une origine
« asiatique » qui postulaient comme employé comialezn hypermarché.

En revanche, les recrutements de vendeur spécelidéypermarché n'ont donné lieu a un
écart discriminatoire que pour les candidats évotjuae origine « maghrébine », qui ont
donc systématiquement subi dimportantes différende traitement sur tous les types
d'emploi testés.
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Figure 11: Résultats suivant le type d'emploéesti'origine "minoritaire” évoquée
(paires masculines et féminines confondues)
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3.3. Résultats suivant les caractéristiques des étsssements testés

Les analyses présentées dans ce chapitre condairdétailler les résultats des tests en
fonction des caractéristiques des établissemerggste Pour rappel, ceux-ci ont été
caractérisés lors de la présentation du Groupe 88%]en fonction :

- de I'ancienneté et de la taille de leur poputatialariée

- du type de commune dans laquelle ils sont impkftille "petite”, "moyenne" ou "grande")

- de leur localisation géographique a l'intérieuretritoire hexagonal.

3.3.1. Ancienneté et taille de la population salage

Le tableau 20 permet de comparer les résultatshobtaupres des établissements suivant
I'ancienneté moyenne de leur population salariée.

On constate que les écarts discriminatoires softement plus importants lorsque les
établissements testés ont une population salaviée ane "forte” ancienneté moyenne. En
effet, ces établissements ont appelé quasiment deisx moins souvent le candidat
"minoritaire” que le "majoritaire” qui postulait sle méme emploi. Les différences de
traitement entre les deux candidats représentast 8b — 44 = 41 % des tests ; alors qu'elles
ne représentent "que" 79 —53 =26 % des testxteffie aupres d'établissements ou la
population salariée a une "faible” ancienneté.

Tableau 20 : Résultats suivant I'ancienneté depalation salariée des établissements testés

_ (@) (b) (©) (a+b) (a+c)
e | e s | oneis Mo | Pl
"faible" (239) 100 % 32% 47 % 21% 79 % 53 % 0,000
"forte" (156) 100 % 29 % 56 % 15% 85 % 44 % 0,000
Tolaldestests soq) 10006 319%  so%  19% | | 81%  50% |0loa0
employé :

(a) les seuils retenus pour distinguer les établients de "faible" et de "forte" ancienneté ontd#énis a partir de
I'ancienneté médiane calculée pour chaquedigtablissement (cf. supra, tableau 1)
(b) non compris 33 tests aupres d'établissemenmtisl'dacienneté moyenne est indéterminée (affifiésichisés...)

Comme l'indique la figure 12, cet accroissement ét=gts discriminatoires en fonction de
I'ancienneté de la population salariée s'observe s les types d'établissement — excepté
les entrepbts — et sur les différents types d'entgddés. L'évolution est particulierement nette
pour les tests effectués aupres des hypermarcheés,das écarts discriminatoires quasiment
deux fois plus élevés lorsque I'établissement t®stde "forte" ancienneté, tant sur les postes
d'employé commercial que de vendeur spécialisé.

% ¢f. supra, tableau 2.

39



ISM-CORUM
Centre d’Observation et de Recherche sur I'Urbain £ses Mutations

Figure 12 :  Reésultats par type d'emploi suivanci@anneté
de la population salariée des établissements testés
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En plus du critére d'ancienneté, les résultatseptés dans la figure 13 prennent également en
compte la taille de la population salariée deslissgments testés.

Figure 13: Résultats par type d'emploi suivardilée et I'ancienneté des établissements
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On constate que les écarts discriminatoires vagarfonction de la taille des établissements
testés lorsque ceux-ci ont une "“faible" ancienn€tda s'observe en particulier pour les tests
effectués aupres des supermarchés et des hype@nadeh "petite” taille, qui ont traité
guasiment de maniéere égale les paires de candjdatsur étaient proposées ; tandis que les
des écarts discriminatoires significatifs ont antcaire été constatés avec les supermarchés et
hypermarchés de "grosse" taille.

En revanche, cet effet de la taille sur les difiées de traitement est bien moins évident pour
les établissements avec une "forte" ancienneté&qgplii ne se retrouve qu'avec les tests
réalisés aupres des hypermarchés, tant sur lesspdeimployé commercial que de vendeur
spécialisé. Tandis que les écarts discriminatargsté importants et sensiblement de méme
ampleur pour les cafétérias et les entrepdts, gugle soit leur taille. Et qu'ils ont méme été
nettement plus importants dans les supermarché%elite" taille que dans les "gros"
supermarchés.

3 ¢f. supra, tableau 1.
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3.3.2. Type de commune d'implantation

Apres avoir détaillé les résultats des tests erctiom de caractéristiques “internes" aux
établissements testés — ancienneté et taille deptmulation salariée —, les tableaux suivants
conduiront a changer d'échelle, en considéraneled'implantation des établissements et en
distinguant ceux qui sont établis dans une « granlle», une «ville moyenne » ou une

« petite ville ».

Les résultats du tableau 21 montrent que les difféggs de traitement a I'égard des candidats
"minoritaires” sont un peu plus importantes dasséablissements implantés dans une ville
moyenne que dans les deux autres types d'implantdtn effet, I'écart observé pour ce type
d'implantation entre les réponses faites au "ntajoei’ et au "minoritaire” atteint 85 —
48 = 37 % ; tandis qu'il est de 74 — 44 = 30 %rpes établissements situés dans une grande
ville, et qu'il est égal a 82 — 54 = 28 % pour cenglantés dans une petite ville.

Tableau 21 : Résultats suivant la commune d'imatant des établissements testés
(tous types d'établissements confondus)

B C)) (b) © (a+b) (a+c)
Commune Total tests : les deux majoritaire  minoritaire majoritaire minoritaire
- . . ! < . . . | p-value
d'implantation  exploitables : contactés seul contacté seul contacté contacté contacté
Petite villé (180) 100 % 36 % 46 % 18 % 82 % 54 % 0,000
Ville moyenné (148) 100 % 33% 52 % 15 % 85 % 48 % 0,000
Grande villé (100) 100%: 18 % 56 % 26 % 74 % 44 % 0,000
‘Totaldestests| i T T
0p ! 0, 0 0 0, 0,
"employé.e" (428) 100 % 31% 50 % 19% 81 % 50 % 0,000

(a) moins de 20 000 habitants  (b) de 20 0000&0D0 habitants  (c) plus de 100 000 habitants

La figure 14 détaille les résultats obtenus pouwaqeie type d'établissemé&hen fonction de
leur lieu d'implantation et en tenant compte declenneté — "faible" ou "forte" — de leur
population salariée.

Figure 14 :  Résultats suivant la commune d'imptamale type
d'établissement et I'ancienneté de la populatitariéa
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% excepté les tests auprés des entrep6ts et skeg. 3rop peu nombreux pour effectuer des comgarss.
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Concernant les supermarchés, ce sont ceux quinttsiiiés dans une petite ville pour
lesquels les différences de traitement les plusortaptes ont été constatées ; tandis que les
écarts discriminatoires ont été plus réduits — yléscgtre non significatifs — pour les
supermarchés implantés dans une ville moyenneustgiicore dans une grande ville, et ce
quelle que soit I'ancienneté — "faible" ou "fortetle leur population salariée.

Les résultats des hypermarchés et des caféténansplutot I'évolution inverse, puisque les
écarts discriminatoires ont été moins importantsrpes établissements implantés dans une
petite ville que pour ceux situés dans une villgyemme ou dans une grande ville.

3.3.3. Localisation géographique

Apres les caractéristiques "internes” des établissés, puis leur commune d'implantation, un
dernier changement d'échelle conduira a les sitaps leur espace régional, en reprenant le
découpage utilisé au début de ce rapport pour piEséimplantation du Groupe CASINO
sur le territoire hexagonal.

Afin de disposer d'un nombre suffisant de tests, daarts sud-ouest et sud-est ont été
regroupés, de méme que les quarts nord-est etaumst; pour constituer une "moitié nord" et
une "moitié sud” en plus de la zone formée pardg®ns Rhone-Alpes et Auvergne.

Tableau 22 : Résultats par zone géographique (#pes d'établissement confondus)

I C)) (b) (© (a+b) (@+c)

Zone Total tests | les deux majoritaire  minoritaire majoritaire minoritaire value
géographique* exploitables | contactés seul contacté seul contactg contacté  contacté | P
§332§;‘f“ (161) 100%: 31% 50 % 19 % 81 % 50 % 0,000
Ethzgséﬁézees (120) 100 % 30 % 54 % 16 % 84 % 46 % 0,000
NoraEst | @an 1000 31% 48 % 20 % 79 % 51% |10,000
T..(:ri'p?s;éteefts (428) 100% | 31% 50 % 19 % 81 % 50% | 0,000

* cf. supra, figure 1 pour une représentation gaerphique de ces cing zones

Les résultats des tests sont quasiment identiquasles établissements situés dans la moitié
sud et dans la moitié nord de la France, avec clssédiscriminatoires significatifs dans les
deux cas. La seule variante régionale concernaiéret établissements situés en Rhéne-
Alpes et en Auvergne, ou les difféerences de tramma l'encontre des candidats
"minoritaires"” ont été encore plus importantes daes le reste de la France.

Comme il s'agit du berceau historique du Groupe IBI&S il est possible que ce résultat soit
dd a une concentration plus importante d'établiss¢snavec une "forte" ancienneté. Ce
critere a donc été pris en compte dans la figurpdis comparer les résultats des trois zones
géographiques distinguées.

% ¢f. supra, figure 1.
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Figure 15: Résultats dans chaque zone géographiguant le type
d'établissement et I'ancienneté de leur populatideriée
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On constate que les établissements avec une "faibieienneté présentent des écarts
discriminatoires ayant sensiblement la méme ampglans les trois zones, méme si ceux-ci ne
concernent pas les mémes types d'établissememt flune a l'autre, puisque des différences
de traitement statistiquement significatives optanstatées :

- dans les supermarchés et les cafétérias de t#mord de la France ;

- dans les cafétérias de la région Rhéne-Alpes ;

- dans les hypermarchés de la moitié sud de lacEran

Mais comme l'ont déja montré les analyses précédené sont dans les établissements avec
une "forte" ancienneté que les écarts discriminasdes plus importants ont été constatés. Or,
il apparait que ces écarts sont encore nettemest gevés dans les établissements de la
région Rhéne-Alpes que dans ceux des autres régibries résultats des supermarchés et
cafétérias rhdnalpins présentent méme les écatsirdinatoires les plus élevés qui ont pu
étre constatés dans ce rapport. Pour illustrergg@ample ce que représente l'indicateur
synthétique de 0,86 obtenu pour les cafétériamadédion Rhone-Alpes, il suffit dindiquer
les résultats détaillés a partir desquels cet atdia a été calculé : sur les 14 tests concernés,
les deux candidats n'‘ont été contactés ensembledguog 2 cas, tandis que le candidat
"majoritaire” a été le seul contacté dans les 1&auests.
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CONCLUSION

Il serait intéressant de comparer les résultatstes réalisés au sein du Groupe CASINO
avec les résultats des testings effectués aupeagrat entreprises. Mais ceux-ci ont
généralement suivi des méthodologies différentesedie qui a été appliquée dans le cas
présent’ ; d'ot un décompte différent des résultats, auitéi les possibilités de comparaison.
La seule comparaison qui sera proposée dans leatal@3 fait référence aux résultats d'un
testing réalisé en 2006 dans six grandes villedsrdaece a la demande du Bureau International
du Travail, et dont la méthodologie présente debreox points communs avec celle qui a
été mise en oeuvre dans le présent travail.

En effet, ce testing avait conduit a tester leecgitde « I'origine » en proposant deux candidats
comparables en réponse a des annonces d'offrepldie@es deux candidats ont postulé
dans certains tests en envoyant leur CV mais apssi; d'autres tests, en téléphonant a
guelques minutes d'intervalle ou en se présentesttdment — suivant la modalité de contact
qui était spécifiee dans I'annonce. Les résultiaés cdans le tableau 23 ne concerneront que
les tests effectués par envoi de CV, car c'estoldatité de contact qui a également été utilisée
pour tester les recrutements au sein du Groupe K@SI

Les emplois concernés dans le cadre du testingl.Bdtaient faiblement qualifiés, et
relevaient des secteurs du commerce de détail,adeedtauration et des services aux
entreprises ou aux personnes. Plusieurs d'entre-auendeur, serveur, commis de cuisine,
cariste — sont ainsi tres proches des types d'eémmptdesquels ont porté les tests au sein du
Groupe CASINO - a l'exception des tests sur lesepadencadrant, dont les résultats n'ont
donc pas été indiqués dans le tableau 23.

Tableau 23 : Comparaison entre les résultats dngeSASINO sur les recrutements
d'employé et ceux obtenus en France en 2006 daasite du testing B.I.¥

@) (b) (© (a+b) (@+c)

Total tests ! les deux majoritaire  minoritaire majoritaire minoritaire
exploitables :contactés seul contacté seul contacté contacté  contacté

(feesf;“.‘.g,.fr’jf;g% (428) 100% | 31% 50 % 19 % 81 % 50 %
Testing B.LT. | (227) 100% | 12% 70 % 18 % 82 % 30 %

Il apparait a la lecture de ce tableau que leg€dascriminatoires constatés dans le cadre du
testing B.l.T. ont été encore plus importants geexcmis au jour au sein du Groupe
CASINO, puisque les deux candidats n'ont été ctégague dans 12 % des teStQuant aux

88 % restants, ils correspondent a des employegast grivilégié d'emblée I'un des deux

37 avec par exemple des tests qui consistaient ayenvion pas deux, mais plusieurs — de trois jusouiti—
candidats fictifs sur un méme emploi.

% E.CEDIEY et F.FORONI|es discriminations & raison de « l'origine » ddas embauches en France. Une
enquéte nationale par tests de discrimination sédométhode du Bureau International du Tray&hbbhiers des
Migrations Internationales, n°85, p. 87, tablegué8ultats de la colonne "envoi de CV par courjier"

% Ce résultat est d'autant plus surprenant qujissait uniquement de réponses a des offres d'gnapliopour
cette raison avaient pu étre envoyées toutes les ldeméme jour. Alors que la proportion de tesides deux
candidats ont été contactés est prés de troispfoss élevé (31 %) pour les tests effectués au deiGroupe
CASINO, qui ont pourtant été réalisés par candigagpontanée, en envoyant pour cette raison les @gua
48 heures d'intervalle afin de ne pas attirerelfgibn des établissements testés.
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candidats, en choisissant quatre fois sur cing amdicat "majoritaire”. Les écarts
discriminatoires liés a « l'origine » évoquée per ¢andidats ne sont donc probablement pas
plus importants au sein du Groupe CASINO qu'ildensont dans le reste de la France, et le
tableau 23 pourrait méme laisser penser que lagtats sont peut-étre "moins mauvais"
qu'ailleurs.

La direction et les organisations syndicales duuecCASINO ont cependant tenu a affirmer
ne pas pouvoir se satisfaire de ce constat, ae\ampleur des différences de traitement que
l'opération de testing sollicité a mises au jolg.dnt souhaité que les résultats du testing
soient communiqués a l'ensemble des lignes mamdegrdes ressources humaines des
différentes sociétés et filiales du Groupe CASINOgue des actions soient mises en place
afin de sensibiliser les professionnels au respediEgalité de traitement dans leurs pratiques
de travail et afin d'améliorer la qualité des rémments.

La définition des actions a mettre en place postagpuyer sur « |'état des lieux » que le
testing sollicité réalisé au sein du Groupe a pemhei dresser, et dont nous rappellerons pour
conclure les principaux résultats.

Les tests effectués aupreés de I'ensemble dessSelients du Groupe CASINO implantés sur
le territoire hexagonal ont montré d'importanteédences de traitement a I'encontre des
candidats évoquant une origine « extra-européeneaece sur les différents postes d'employé
qui ont été testés, a l'exception de celui de vendpécialisé en hypermarché, pour lequel
aucun écart discriminatoire statistiquement sigatif n'a été constaté (cf. tableau 15).

Les tests effectués sur les recrutements d'endadiamt également pas donné lieu a des
différences de traitement en raison de « l'origir®/oquée par les candidats (cf. tableau 14),
excepté peut-étre lorsque des paires de candidithaat un niveau "junior" étaient
proposees aux recruteurs (cf. tableau 17).

L'un des principaux enseignements des tests esffeinque les stéréotypes a lI'encontre des
candidats évoquant une origine « extra-européenoat»perdu en vigueur lorsque les
compétences et niveaux d'expérience des candidégntéplus élevés. Ainsi, ce sont avec les
paires de candidats affichant un niveau débutaatlem écarts discriminatoires constatés ont
été les plus importants ; tandis qu'ils se sonuitéd— tout en restant statistiguement
significatifs — lorsque les deux candidats fictifsaient un niveau confirmé (cf. tableau 17).

Les autres variantes apportées dans le profil deeptestées ont permis de constater que les
écarts discriminatoires étaient de méme ampleureedeux candidats qu'entre deux
candidates (cf. tableau 18). Ces écarts sont égaleimportants quelle que soit I'origine
« extra-européenne » évoquée par le candidat "itdiret*®, y compris pour des origines —
telle qu' « asiatique » — qui ne sont pas percuass des enquétes d'opinion comme
potentiellement victimes de discriminations (cbléau 19).

Enfin, des différences sont apparues en fonctiencdeacteristiques des établissements testes,
avec des écarts discriminatoires qui sont netterpkrg importants lorsque la population
salariée a une "forte" ancienneté moyenne (cfetabR0). Quant aux analyses effectuées a
partir de la prise en compte de la commune puisladeégion dimplantation des
établissements, elles ont surtout permis de carstpie, contrairement a certaines idées
regues, les pratiques discriminatoires ne sontusi pi moins fréquentes en milieu rural qu'en
milieu urbain (cf. tableau 21), et qu'elles ne spas non plus I'apanage d'une région en
particulier (cf. tableau 22). Aucune tendance niage d'ordre socio-géographique n'a ainsi
pu étre mis a jour, et cela constitue en soi umlt@simportant, puisqu'il implique de
sensibiliser I'ensemble des services en chargeedssurces humaines au respect de la non
discrimination et de I'égalité de traitement.

0 Suivant les tests, le candidat "minoritaire” éwaijune origine « africaine », « antillaise », tatigue »,
« franco-maghrébine » ou « maghrébine ».
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ANNEXES

N.B. : les tableaux suivants indiquent les résal@étaillés obtenus pour chacun des postes
d'employé.e testés, qui ont été présentés soug fgnaphique dans le rapport — en rappelant
pour chaque tableau la figure correspondante danspport.

Tableau 24 : Taux de réponse par type d'emple@astila période d'envoi des CV,
en distinguant les paires débutantes et les peirgfimées

(résultats représentés graphiqguement dans ladi@®)

PAIRES DEBUTANTES

Tvpe d'emploi testé et période Nb de tests dont tests Taux de
yp P P effectués exploitables réponse

Empl. commercial.e Mai-Juillet 181 36 20 %
en supermarché Sept.-Déc. 134 14 10 %
Empl. commercial.e Mai-Juillet 64 25 39 %
en hypermarché Sept.-Déc. 43 13 30 %
Vendeur spécialisé.e  Mai-Juillet
en hypermarché Sept.-Déc.
Empl. restauration Mai-Juillet 117 51 44 %
en cafétéria Sept.-Déc. 75 19 25 %
Cariste / prépar. Mai-Juillet 21 10 48 %
en entrepot Sept.-Déc. 11 1 9%
Dépanneur Mai-Juillet
sur site S.A.V. Sept.-Déc.
PAIRES CONFIRMEES

Tvpe d'emploi testé et période Nb de tests dont tests Taux de

yp P P effectués exploitables réponse

Empl. commercial.e Mai-Juillet 134 46 34 %
en supermarché Sept.-Déc. 181 39 22 %
Empl. commercial.e Mai-Juillet 43 22 51 %
en hypermarché Sept.-Déc. 64 26 41 %
Vendeur spécialisé.e  Mai-Juillet 107 28 26 %
en hypermarché Sept.-Déc. 107 28 26 %
Empl. restauration Mai-Juillet 75 34 45 %
en cafétéria Sept.-Déc. 117 51 44 %
Cariste / prépar. Mai-Juillet 11 4 36 %
en entrepot Sept.-Déc. 21 7 33 %
Dépanneur Mai-Juillet --- ---
sur site S.A.V. Sept.-Déc. 18 4 22 %
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Taux de réponse suivant le type dargsté, en distinguant

les paires débutantes et confirmées, masculinésngines
(résultats représentés graphiquement dans ladig)

PAIRES DEBUTANTES

Type d'emploi testé Nb de tests dont tests Taux de
et sexe des paires effectués exploitables réponse

Empl. commercial.e Paires masg. 148 25 17 %
en supermarché Paires fem. 167 25 15 %
Empl. commercial.e Paires masg. 49 23 47 %
en hypermarché Paires fém. 58 15 26 %
Vendeur spécialisé.e  Paires masc. ---
en hypermarché Paires fém. --- --- ---
Empl. restauration Paires masg. 91 33 36 %
en cafétéria Paires fém. 101 37 37 %
Cariste / prépar. Paires masc. 32 11 34 %
en entrepot Paires fém. --- --- ---
Dépanneur Paires masc. -
sur site S.A.V. Paires fém. --- --- ---
PAIRES CONFIRMEES

Type d'emploi testé Nb de tests dont tests Taux de

et sexe des paires effectués exploitables réponse

Empl. commercial.e Paires masg. 148 30 20 %
en supermarché Paires fém. 167 55 33 %
Empl. commercial.e Paires masg. 54 27 50 %
en hypermarché Paires fém. 53 21 40 %
Vendeur spécialisé.e  Paires masc. 111 30 27 %
en hypermarché Paires fém. 103 26 25 %
Empl. restauration Paires masg. 92 35 38 %
en cafétéria Paires fém. 100 50 50 %
Cariste / prépar. Paires masc. 32 11 34 %
en entrepot Paires fém. --- --- ---
Dépanneur Paires masc. 18 4 22 %
sur site S.A.V. Paires fém.
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Tableau 26 : Résultats par type d'emploi testéasitila période d'envoi des CV
(résultats représentés graphiguement dans ladi@

(@) (b) (€) (at+h) (atc)

Type d'emploi testé Tests les deux majoritaire minoritaire majoritaire minoritaire

et période d'envoi exploitables | contactés seul contactéseul contact¢ | contacté  contacté
empl. comm. Mai-Juillet | (74) 100 % 20 % 54 % 26 % 74 % 46 %
en supermarch Sept.-Déc.| (49) 100% | 25% 55 % 20 % 80 % 45 %
empl. comm. Mai-Juillet | (47) 100 % 15 % 62 % 23 % 77 % 38 %
en hypermarch Sept.-Déc.| (35) 100% | 26 % 57 % 17 % 83 % 43 %
vendeur spécia.Mai-Juillet | (28) 100 % 61 % 14 % 25 % 75 % 86 %
en hypermarch Sept.-Déc.| (26) 100% | 31 % 46 % 23 % 77 % 54 %
empl. restaur. Mai-Juillet | (79) 100 % 39 % 48 % 13 % 87 % 52 %
en cafétéria Sept.-Déc.| (66) 100% | 32 % 54 % 14 % 86 % 46 %
cariste / prépar.Mai-Juillet | (13) 100 % 69 % 23 % 8 % 92 % 77 %
en entrepot Sept.-Déc.| (7) 100% | 43 % 57 % 100 % 43 %

dépanneur en Mai-Juillet | 4

site de S.A.V. Sept.-Déc.| (4) 100 % 75 % 25 % 75 % 25 %

Tableau 27 : Résultats par type d'emploi en digangles paires débutantes et confirmées
(résultats représentés graphiqguement dans ladi@i

@) (b) © (a+b) (a+c)
Type d'emploi testé Tests les deux majoritaire minoritaire majoritaire minoritaire
et niveau d'expérience| exploitables | contactés seul contactéseul contactg contacté contacté
empl. comm. débutanf (45) 100 % 11% 62 % 27 % 73 % 38 %
en supermarch confirmé| (78) 100% | 28 % 50 % 22 % 78 % 50 %
empl. comm. débutanf (36) 100 % 11% 72 % 17 % 83 % 28 %
en hypermarch confirmé| (46) 100 % | 26 % 50 % 24 % 76 % 50 %
vendeur spéciadébutant  --- --- --- ---
en hypermarch confirmé| (54) 100% | 46 % 30 % 24 % 76 % 70 %
empl. restaur. débutanf (66) 100 % 33 % 53 % 14 % 86 % 47 %
en cafétéria  confirmé| (79) 100% | 38 % 49 % 13 % 87 % 51 %
cariste / prépar.débutanf (10) 100 % 60 % 35 % 5% 95 % 65 %
en entrepot confirmé| (10) 100 % | 50 % 50 % 0% 100 % 50 %
dépanneur en débutant]
site de S.A.V. confirmé| (4) 100 % 75 % 25 % 75 % 25 %
Paire "débutant” = les deux candidat.e.s affitiee expérience de 1 & 3 années sur un postaisemil
Paire "confirmé” = les deux candidat.e.s affithere expérience de 5 a 10 années sur un posiaismi
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Tableau 28 : Résultats par type d'emploi en digangles paires masculines et féminines
(résultats représentés graphiguement dans ladi@)

@) (b) (©) (a+h) (atc)
Type d'emploi testé Tests les deux majoritaire  minoritaire majoritaire minoritaire
et sexe des paires exploitables | contactés seul contactéseul contact¢ | contacté  contacté
Empl. comm. masculin  (50) 100 % 12 % 68 % 20 % 80 % 32 %
en supermarché féminin | (73) 100% | 29 % 45 % 26 % 74 % 55 %
Empl. comm. masculin (48) 100 % 15 % 62 % 23 % 77 % 38 %
en hypermarché féminin | (34) 100% | 26 % 56 % 18 % 82 % 44 %
Vendeur spéc. masculin (28) 100 % 50 % 21 % 29 % 71 % 79 %
en hypermarché féminin | (26) 100% | 42 % 39 % 19 % 81 % 61 %
Empl. restaurat. masculin (65) 100 % 36 % 49 % 15 % 85 % 51 %
en cafétéria féminin | (80) 100% | 36 % 53 % 11 % 89 % 47 %
Cariste + prépar. masculin (20) 100 % 60 % 35 % 5% 95 % 65 %
en entrep6t féminin
Dépanneur en  masculin  (4) 100 % 75 % 25 % 75 % 25 %
site de S.A.V.  féminin
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Tableau 29 :

Résultats suivant l'origine "minoreaitestée,
en distinguant les paires masculines et féminines
(résultats représentés graphiqguement dans ladi@

@) (b) © (a+b) (a+c)
Origine "minoritaire" Tests les deux majoritaire minoritaire majoritaire minoritaire
et sexe des paires exploitables | contactés seul contactéseul contacte contacté contacté
Africaine masculin (42) 100 % 26 % 43 % 31 % 69 % 57 %
féminin | (45) 100% | 29 % 60 % 11 % 89 % 40 %
Antillaise masculin (43) 100 % 25 % 49 % 26 % 74 % 51 %
féminin | (44) 100% | 23 % 61 % 16 % 84 % 39 %
Asiatique masculin (46) 100 % 35% 50 % 15 % 85 % 50 %
a féminin | (48) 100% | 46 % 31 % 23 % 77 % 69 %
Franco- masculin (48) 100 % 29 % 58 % 13 % 87 % 42 %
maghrébine féminin | (42) 100% | 41 % 33 % 26 % 74 % 67 %
Maahrébine masculin (36) 100 % 28 % 61 % 11 % 89 % 39 %
g féminin | (34) 100% | 23 % 62 % 15 % 85 % 38 %
Tableau 30 : Résultats suivant I'origine "minorgaitestée, en distinguant
les paires débutantes et confirmées, masculinfésngtines
(résultats représentés graphiquement dans ladig0)
PAIRES DEBUTANTES (a) (b) (c) (a+hb) (a+c)
Origine "minoritaire” Tests les deux majoritaire  minoritaire majoritaire minoritaire
et sexe des paires| exploitables | contactés seul contactéseul contact¢ | contacté  contacté
Africaine masculin (19) 100 % 21 % 58 % 21 % 79 % 42 %
féminin | (12) 100 % 83 % 17 % 83 % 17 %
Antillaise masculin (21) 100 % 19 % 57 % 24 % 76 % 43 %
féminin | (18) 100 % 6 % 83 % 11 % 89 % 17 %
Asiatique masculin (17) 100 % 35% 59 % 6 % 94 % 41 %
AU feminin | (15) 100% | 27%  40%  33% 67 % 60 %
Franco- masculin (16) 100 % 44 % 44 % 12 % 88 % 56 %
maghrébine féminin | (14) 100% | 50 % 21 % 29 % 71 % 79 %
... masculin (13) 100 % 15 % 77 % 8% 92 % 23 %
Maghrebine ¢ inin | (12) 100% | 25% 58 % 17 % 83 % 42 %
PAIRES CONFIRMEES (a) (b) (c) (a+hb) (a+c)
Africaine masculin (23) 100 % 31 % 30 % 39 % 61 % 70 %
féminin | (33) 100% | 39 % 52 % 9 % 91 % 48 %
Antillaise masculin (22) 100 % 32% 41 % 27 % 73 % 59 %
féminin | (26) 100% | 35% 46 % 19 % 81 % 54 %
Asiatique masculin (29) 100 % 34 % 45 % 21 % 79 % 55 %
€ feminin | 33) 100% | 55% 27 % 18 % 82 % 73%
Franco- masculin (32) 100 % 22% 66 % 12 % 88 % 34 %
maghrébine féminin | (28) 100% | 36 % 39 % 25 % 75 % 61 %
Maahrébine masculin (23) 100 % 35% 52 % 13 % 87 % 48 %
9 féminin | (22) 100% | 22 % 64 % 14 % 86 % 36 %
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Tableau 31 : Reésultats par type d'emploi suivangine "minoritaire" testée
(résultats représentés graphiqguement dans ladida)
(C)) (b) (€) (a+b) (atc)
Type de poste et Tests les deux majoritaire  minoritaire majoritaire minoritaire
origine "minoritaire” exploitables | contactés seul contacté seul contacté contacté  contacté
Africaine (28) 100 % 25 % 46 % 29 % 71% 54 %
Employé.e Antillaise (25) 100 % 24 % 56 % 20 % 80 % 44 %
commercial.e Asiatique (23) 100 % 30 % 48 % 22% 78 % 52 %
en supermarchér-Maghr. | (24) 100 % 17 % 54 % 29 % 71 % 46 %
Maghrébine| (23) 100 % 13 % 70 % 17 % 83 % 30 %
Africaine (17) 100 % 6 % 82 % 12 % 88 % 18 %
Employé.e Antillaise (16) 100 % 18 % 69 % 13 % 87 % 31%
commercial.e Asiatique (21) 100 % 29 % 33% 38 % 62 % 67 %
en hypermarchér-Maghr. | (16) 100 % 18 % 63 % 19 % 81 % 37 %
Maghrébine| (12) 100 % 25 % 58 % 17 % 83 % 42 %
Africaine (11) 100 % 55 % 18 % 27 % 73% 82 %
Vendeur.se Antillaise (10) 100 % 30 % 30 % 40 % 60 % 70 %
spécialisé.e  Asiatique (12) 100 % 66 % 17 % 17 % 83 % 83 %
en hypermarchér-Maghr. | (12) 100 % 42 % 33% 25% 75 % 67 %
Maghrébine| (9) 100 % 33 % 56 % 11 % 89 % 44 %
Africaine (27) 100 % 30 % 52 % 18 % 82 % 48 %
Employé.e Antillaise (31) 100 % 26 % 55 % 19 % 81 % 45 %
de restauration Asiatique (31) 100% 45 % 48 % 7% 93 % 52 %
en cafétéria Fr-Maghr. | (33) 100 % 42 % 46 % 12 % 88 % 54 %
Maghrébine| (23) 100 % 35% 57 % 8% 92 % 43 %
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Tableau 32 : Résultats par type d'emploi suivantienneté des établissements testés
(résultats représentés graphiquement dans ladid2)
@) (b) (© (a+b) (a+c)
Type d'emploi testé et Tests les deux majoritaire  minoritaire majoritaire minoritaire
ancienneté des établissements exploitables | contactés seul contactéseul contact¢ | contacté  contacté
Empl. commercial.e "faible” | (71) 100 % 27 % 49 % 24 % 76 % 51 %
en supermarché “forte" (44) 100% | 11 % 64 % 25 % 75 % 36 %
Empl. commercial.e "faible" | (51) 100 % 21 % 55 % 24 % 76 % 45 %
en hypermarché "“forte" (29) 100% | 17 % 69 % 14 % 86 % 31 %
Vendeur spécialisé.e"faible” | (33) 100 % 40 % 27 % 33 % 67 % 73 %
en hypermarché “forte" (19) 100% | 57 % 32% 11 % 89 % 68 %
Empl. de restauratiorifaible" | (76) 100 % 37 % 49 % 14 % 86 % 51 %
en cafétéria "“forte" (53) 100% | 36 % 55 % 9 % 91 % 45 %
Cariste+préparateur "faible" (8) 100 % 63 % 37 % --- 100 % 63 %
en entrep6t “forte” | (11) 100 % | 55 % 36 % 9% 91 % 64 %

Tableau 33 :

Résultats par type d'emploi suivatdilee des établissements testés,

en distinguant les établissements de "faibleleetforte” ancienneté
(résultats représentés graphiquement dans ladig3)

ETABLISSEMENTS AVEC"FAIBLE" ANCIENNETE

@) (b) (©

(a+hb) (a+c)

Type d'emploi testé et Tests les deux majoritaire minoritaire majoritaire minoritaire

taille des établissements| exploitables | contactés seul contactéseul contacté contacté  contacté
Empl. commercial.e "petit" | (23) 100% 17% 48% 35% 65% 52%
en supermarché  "gros" | (44) 100% 32% 50% 18% 82% 50%
Empl. commercial.e"petit" | (19) 100% 26% 42% 32% 68% 58%
en hypermarché  “"gros" | (32) 100% 18% 63% 19% 81% 38%
Vendeur spécialisé.épetit” | (12) 100% 50% 25% 25% 75% 75%
en hypermarché  "gros" | (21) 100% 33% 29% 38% 62% 71%
Empl. restauration "petit" | (36) 100% 39% 44% 17% 83% 56%
en cafétéria "gros” | (40) 100% | 34% 53% 13% 87% 47%
Cariste + préparat. "petit" (2) 100% | 100% 100% 100%
en entrepot "gros" (4) 100% 50% 50% --- 100% 50%

ETABLISSEMENTS AVEC"FORTE' ANCIENNETE (@) (b) (c) (a+hb) (a+c)

Type d'emploi testé et Tests les deux majoritaire minoritaire majoritaire minoritaire

taille des établissements| exploitables | contactés seul contactéseul contact¢ | contacté  contacté
Empl. commercial.e "petit" | (22) 100% 4% 73% 23% 7% 27%
en supermarché  “"gros" | (22) 100% 18% 55% 27% 73% 45%
Empl. commercial.e"petit" | (19) 100% 21% 63% 16% 84% 37%
en hypermarché  "gros" | (10) 100% 10% 80% 10% 90% 20%
Vendeur spécialisé.&petit” (9) 100% 67% 22% 11% 89% 78%
en hypermarché  "gros" | (10) 100% 50% 40% 10% 90% 60%
Empl. restauration "petit" | (26) 100% 46% 50% 4% 96% 50%
en cafétéria "gros" | (27) 100% 26% 59% 15% 85% 41%
Cariste + préparat. "petit" (3) 100% 67% 33% 100% 67%
en entrepot "gros" (8) 100% 50% 38% 12% 88% 62%
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(résultats représentés graphiquement dans ladigd4)

Résultats par type d'établissemewnasuia taille de la commune d'implantation,
en distinguant les établissements de "faibleleetforte” ancienneté

ETABLISSEMENTS DE"FAIBLE" ANCIENNETE () (b) (c) (a+b) (a+c)

Type d'établissement Tests les deux majoritaire  minoritaire majoritaire minoritaire

et commune d'implantatior)  exploitables | contactés seul contacté seul contact contacté contacté
Petite ville (41) 100 % 32% 51 % 17 % 83 % 49 %
SupermarchéVille moyenne| (14) 100 % 21 % 50 % 29 % 71 % 50 %
Grande ville | (16) 100 % 19 % 44 % 37 % 63 % 56 %
Petite ville (34) 100 % 42 % 29 % 29 % 71 % 71 %
HypermarchéVille moyenne| (28) 100 % 29 % 50 % 21 % 79 % 50 %
Grandeville | (22) 100 % 9% 59 % 32% 68 % 41 %
Petite ville (25) 100 % 32% 48 % 20 % 80 % 52 %
Cafétéria Ville moyenne| (36) 100 % 47 % 45 % 8 % 92 % 55 %
Grandeville | (15) 100 % 20 % 60 % 20 % 80 % 40 %

ETABLISSEMENTS DE"FORTE' ANCIENNETE (a) (b) (c) (a+b) (a+c)

Type d'établissement Tests les deux majoritaire  minoritaire majoritaire minoritaire

et commune d'implantatior)  exploitables | contactés seul contacté seul contact contacté contacté
Petite ville (21) 100 % 9% 67 % 24 % 76 % 33 %
SupermarchéVille moyenne| (11) 100 % 18 % 64 % 18 % 82 % 36 %
Grandeville | (12) 100 % 8 % 58 % 34 % 66 % 42 %
Petite ville (21) 100 % 29 % 52 % 19% 81 % 48 %
HypermarchéVille moyenne| (16) 100 % 38 % 56 % 6 % 94 % 44 %
Grande ville | (11) 100 % 36 % 55 % 9% 91 % 45 %
Petite ville (19) 100 % 63 % 32% 5% 95 % 68 %
Cafétéria Ville moyenne| (25) 100 % 20 % 68 % 12 % 88 % 32%
Grande ville (9) 100 % 22 % 67 % 11% 89 % 33 %
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Tableau 35: Résultats par type d'établissemenasuia zone géographique,
en distinguant les établissements de "faibleleetforte” ancienneté
(résultats représentés graphiquement dans ladigb)

ETABLISSEMENTS DE"FAIBLE" ANCIENNETE (a) (b) (c) (a+b) (a+c)

Zone géographique Tests les deux majoritaire  minoritaire majoritaire minoritaire

et commune d'implantatior] exploitables | contactés seul contacté seul contacté contacté  contacté
Nord-Est et Supermarché | (23) 100 % 21 % 57 % 22% 78 % 43 %
Nord-Ouest Hypermarché | (22) 100 % 9% 50 % 41 % 59 % 50 %
Ora-LUest  catétéria (37) 100% | 37% 49 % 14 % 86 % 51 %
Rhone-Alpes Supermarché | (22) 100 % 18 % 50 % 32% 68 % 50 %
ot Auargne. Hypermarché | (25) 100 % | 40 % 28 % 32 % 68 % 72 %
9N€ cafétéria (23) 100% | 39 % 48 % 13 % 87 % 52 %
Sud-Est et Supermarché | (26) 100 % 39 % 42 % 19 % 81 % 58 %
Sud-Ouest Hypermarché | (37) 100 % 33% 51 % 16 % 84 % 49 %
Cafétéria (16) 100 % 31 % 50 % 19 % 81 % 50 %

ETABLISSEMENTS DE"FORTE' ANCIENNETE (a) (b) (c) (a+h) (a+c)

Zone géographique Tests les deux majoritaire  minoritaire majoritaire minoritaire

et commune d'implantatior] exploitables | contactés seul contacté seul contacté contacté  contacté
Nord-Est et Supermarché | (8) 100 % 24 % 63 % 13 % 87 % 37 %
Nord-Ouest Hypermarché | (20) 100 % 25% 60 % 15% 85 % 40 %
Ora-LUest  catétéria (20) 100% | 55% 25 % 20 % 80 % 75 %
Rhone-Alpes Supermarché | (15) 100 % 6 % 87 % 7% 93 % 13 %
et Auver Fr)le Hypermarché | (9) 100 % 44 % 56 % --- 100 % 44 %
9N Cafétéria (14) 100 % 14 % 86 % 100 % 14 %
Sud-Est et Supermarché | (21) 100 % 9% 48 % 43 % 57 % 52 %
Sud-Ouest Hypermarché | (19) 100 % 37 % 47 % 16 % 84 % 53 %
Cafétéria (19) 100 % 32% 63 % 5% 95 % 37 %
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