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RESUME

Plusieurs hypotheéses concurrentes ont été avampodgsrendre compte de la persistance du sous-
emploi des personnes de plus de cinquante ansaesd=rDans cette étude, nous nous intéressons a la
demande de travail. Nous construisons et nous ngeéo ceuvre un protocole expérimental permettant
de tester les quatre hypotheses les plus fréquetrdwequées : la distance a la retraite inobservable
par le recruteur ; 'obsolescence supposée desé@emes dans un contexte de chocs technologiques
répétés ; I'inaptitude supposeée a la reconversiofegsionnelle, éventuellement différenciée seéon |
sexe ; une discrimination pure a I'encontre desosgndu fait de normes sociales. Pour tester afecu
de ces hypotheses, nous avons mené a bien quatpagaes de testing distinctes permettant de les
évaluer. Entre mi-janvier et mi-aot 2015, nousravenvoyé un total de 6 361 candidatures fictives
réparties sur 7 professions et 28 profils. L'étadesiste en une exploitation statistique des ratsuite

ces testings. Nos résultats indiquent qu'il fautessairement combiner plusieurs hypotheses pour
rendre compte du sous-emploi des seniors en Frdre®.seniors sont a la fois victimes de
I'obsolescence de leur capital humain et de disoations a I'embauche en raison de I'age, ce qui
pénalise particulierement les hommes dans leumkeesion professionnelle. L'explication classique
par la distance a la retraite est la seule a néfpastatistiquement validée.

Mots clés :Emploi des seniors, accés a I'emploi, testing,
Codes JEL :C93, L3, J24.
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INTRODUCTION

Le constat est bien établi et a fait I'objet de hoaax rapports officiels depuis plusieurs
décennies : dans la plupart des pays de 'OCDtaube d'emploi des personnes de plus de 50
ans est plus faible que celui des personnes plugesge Bien que I'age légal de la retraite se
situe entre 60 et 65 ans, le temps de travail &tue d'emploi diminuent dés I'age de 50 ans.
Le phénomeéne est particulierement marqué en Fraecgux d'emploi des personnes de 55-
64 ans y stagne autour de 40%, loin de I'objedi58% auquel la France s'est engagée a
Lisbonne en 2000, et en deca également des taumptbe au Royaume-Uni (57%), au
Danemark (60%), aux Etats-Unis (62%) et en Sué@&6)7 Ces statistiques illustrent bien
que les séniors ont une plus faible probabilitecks a I'emploi alors que parallelement, les
taux d'emploi des personnes agées de 25-54 anksanémes dans tous ces pays.

Le graphique 1 présente la durée moyenne de trdaasd I'Union Européenne selon le sexe. I
montre que la baisse des taux d'emploi aprés 5@srmrticulierement importante en France
et qu'elle semble s’accentuer autour de I'age dar) Cette baisse est trés forte pour les
hommes a partir de 55 ans. Le nombre d’heuresiliges diminue lui aussi fortement aprés
I'age de 50 ans, de facon plus marquée en Frare@aur la moyenne européenne. Cette
baisse se produit plus t6t et de facon plus nefte fgs hommes.

Graphique 1. Temps du travail des personnes ageéds 50 ans et plus, selon le sexe en France
dans I'Union Européenne, 2009

100

e

AN

) NN |

. N\ e
NN

M=n, France

Wiomen, Francs

40

) N
NN
\\

Working time

20

i0

50 51 52 52 54 55 56 57 58 59 60 61 62 63 64 65 66 67 68 69
Age inyears

SourceLabour Force Survey20009.

Les causes possibles sont variées et documentées.pértent notamment sur l'offre et la
demande de main-d'ceuvre, les progres technologiefulesirs effets biaisés selon I'age, ou
encore les effets des institutions nationales, amiqulier la Iégislation de protection de
I'emploi, des plans de préretraite, des dérogati@dnkg recherche d'emploi, les régles



d'indemnisation des chémeurs séniors, I'organisatas régimes de retraite et les modalités
de départ en retraite anticipé. De nombreusesiqodi$ publiques ont été initiées ces
dernieres décennies pour contrecarrer la baissauwkud’ emploi et des heures travaillées des
séniors, par exemple en modifiant les incitatioria getraite anticipée et I'age de départ en
retraite. Suite a ces réformes, on a pu constateramgmentation du taux d'emploi et du
temps de travail. Toutefois, cette hausse redbéefan France. Les changements juridiques ou
réglementaires, les accords entre partenaireswoeaa plus haut niveau (Accord national
interprofessionnel [ANI] sur I'emploi des sénioles,13 Octobre 2005) et lI'accumulation de
plans pour les séniors n'ont donc pas été suffispatir éliminer tous les obstacles que les
séniors rencontrent pour trouver et conserver upl@m

Parmi ces obstacles, I'éventualité d’'une discrimamaa I'encontre des seniors sur le marché
du travail mérite d’étre questionnée. Aux Etatsd)dglimination de contraintes juridiques

lors des recrutements de séniors a eu peu d'effédrs chances de trouver un emploi, ce qui
a pu légitimer des travaux de recherches sur feme® de discriminations liées a l'age
(Neumark, 2008). Parmi toutes les causes du sopseedes séniors, cette possibilité n'a pas
encore été examinée dans le contexte francais.

La discrimination peut étre trés variable selorcdatexte professionnel. Or, on constate que
la proportion de séniors dans I'emploi differe gg@ament selon les professions, en particulier
lorsqu’on distingue les hommes et les femmes. Qaégg@tion professionnelle augmente avec
'age en défaveur des hommes. lls sont touchésdpardifficultés de reconversion dans
certaines professions peu qualifiées contraireraextfemmes (Challe, 2013). Ces contrastes
observables selon I'age, le sexe et la professinstituent de nouvelles questions a examiner
pour rendre compte de I'emploi des séniors.

Depuis une trentaine d’années, dans la pluparpags de 'OCDE, de nombreux travaux ont
fourni des mesures des discriminations dans I'aad&smploi, en mobilisant des expériences
contrblées de testing, sans pour autant étre vrdaire mesure d’en identifier les causes
(préférences ou discrimination statistique) (RiatiRich, 2002). Par exemple, en France, les
chercheurs ont mis en évidence I'existence d’useruhination a 'embauche en raison du
sexe (Duguet et Petit (2005), Petit (2007)), deidioe apparente (Berson, 2011), de la
réputation du lieu de résidence (Bumelal, 2015), de la religion supposée (Adieaal
(2010), Pierné (2013)), et méme de plusieurs esteumulés (Duguet al (2010), L'Horty

et al.(2011), Petiet al.(2014)).

Tres peu d’expériences controlées ont toutefoismex@ le critere de l'age. A notre
connaissance, seuls quatre tests d’acces auxiensrefembauche se sont attachés a mesurer
la discrimination liée a I'dge. La principale raisdient a la difficulté de mesurer la
discrimination en raison de ce critere. Il s’agit comparer I'accés a I'emploi d’individus
d’ages différents, mais dotés des mémes caraaj@est productives. Or, I'age et certaines
caractéristiques productives, telle que I'expémensont nécessairement corrélés. Par
exemple, aux Etats-Unis, Bendiekal. (1997) comparent les chances de candidats de méme
sexe agés de 32 ou 57 ans sur des emplois d'inficieres (hommes) et de secrétaires
(femmes). lls mettent en évidence une forte didoation a I'encontre des séniors. Riach et
Rich (2010) examinent, quant a eux, en Angletéesechances de deux candidats fictifs, agés

respectivement de 27 et de 47 ans. Trois professgmnt examinées: des emplois



d’administratifs qualifiés (femmes), de serveursngdda restauration (hommes) et de
vendeuses. Leurs résultats mettent en évidencéisagmination a I'encontre du sénior trés
forte sur les emplois d’administratifs, plus moaérgur les emplois de serveurs et une
discrimination en faveur de la sénior sur les elspie vendeurs. Pour rendre comparables
les expériences du jeune candidat et du sénioluesurs recourent a deux stratégies. Une
premiére stratégie consiste a doter les séniospdi@ences antérieures dans des professions
différentes de celles dans lesquelles ils candidatke sorte a égaliser le nombre d’années
d’expérience du jeune et du sénior dans la praiedsistée (Riach et Rich, 2010). Une autre
stratégie consiste a mentionner dans la candidalursénior que celui-ci a interrompu sa
carriere pendant plusieurs années, par exempleghaesuper de ses enfants (Bendick et al.,
1997 ; Lahey, 2008) ; dans ce cas, les auteursdeopat que cette caractéristique ne sera pas
percue par 'employeur comme un signal négatif melyctivité, en particulier si le candidat
est une femme. C’est donc en comparant des candiéat expérimentés, se distinguant par
'age que ces auteurs mettent en évidence uneirdisation. Or, comme le mentionnent
Neumark, Burn et Button (2015), les séniors peuédargentés sont peu représentatifs des
chercheurs d’emploi de cette classe d’age. Déddeeces expériences controlées des
préconisations de politiques publiques visant anauavoir I'emploi des séniors peut alors
sembler discutable.

Plus recemment, Neumark, Burn et Button (2015) exam la discrimination liée a I'age
dans 12 villes américaines réparties dans 11 émtdistinguant par la proportion de séniors
dans la population et une Iégislation anti-discniation liée a I'age plus ou moins
contraignante. Pres de 40 000 candidatures ficthiresmmes ou de femmes sont envoyeées en
réponses a des offres d’emploi peu qualifiées dean et caissier (hommes ou femmes),
concierge et agent d’entretien (hommes), agenttdargé (hommes), secrétaire et assistant
administratif (femmes). Les candidats fictifs setidiguent par leur age (30 ans, 50 ans, 65
ans), et pour les candidats agés de 50 et 65 angeyr expérience professionnelle : faible
(comme le candidat de 30 ans), ou alors élevé. [Basscond cas, les chercheurs font varier
I'histoire professionnelle des candidats fictifay Aloment ou ils candidatent, deux candidats
de 50 et 65 ans sont dans la continuité de leurecar. ils sont expérimentés sur ce type
d’emploi. Deux autres candidats de 50 et 65 ang,eeanche, occupaient auparavant des
emplois plus qualifies dans le méme domaine d'@étivil s’agit donc pour eux d'un
déclassement, d’'un emploi de transition. Enfin, rpon autre candidat agé de 65 ans, ce
déclassement est intervenu 10 ans auparavant. pem€paux résultats sont les suivants.
Premierement, la discrimination liée a I'age aféedavantage les candidats les plus proches
de la retraite (65 ans versus 50 ans). Cette digwation a leur encontre apparait également
dans une stratégie de déclassement. Deuxiémemdéatiscrimination liée a I'adge apparait
systématiquement dans leurs résultats pour lesdatndes féminines, elle est plus ambigie
pour les hommes: si dans toutes les professiopete les femmes subissent une
discrimination liée a I'age, tel n'‘est pas le casump les hommes Troisiemement, la
discrimination liée a I'age apparait plus limitéand les états ou la législation anti-
discrimination est plus contraignante : lorsqueleeel est plus sévere vis-a-vis des
contrevenants, I'acces a I'emploi des séniors lestimportant.

Dans ce rapport, nous innovons sur deux pointsn®part, nous contournons la difficulté
inhérente a la mesure de la discrimination li€égel et d’autre part, nous sommes en mesure



d’identifier les fondements de cette discriminatian-dela de sa simple mesure. Nous
proposons un protocole permettant de tester I'éffentuel d’'une discrimination en raison de
I'age tout en mesurant également le réle exercdegaautres déterminants potentiels du sous-
emploi des séniors sur la demande de travail. N@8ninons et testons successivement
quatre hypotheses : I'effet de la distance a leaitet; la difficulté d’adaptation aux chocs
technologiques et organisationnels pouvant entraime usure du capital humain ; les
difficultés de reconversion professionnelle suitenachoc dans la trajectoire d’emploi ; les
normes sociales qui induiraient une représentati@gative des seniors aupres des
employeurs.

A cette fin, nous mobilisons les résultats de cagnpa de testing sur le marché du travail
(Riach et Rich, 2002 ; Petit, 2003). Cette approotresiste a construire de toute piece des
candidatures fictivesc(rriculum vitae et lettres de motivation) parfaitement similaids
I'exception de la caractéristique dont I'on soubaitesurer I'effet sur I'accés a I'emploi. Ces
candidatures sont ensuite envoyées simultanémenépamse aux mémes offres d’emploi.
Tout écart significatif d’acces aux entretiens dd@uche constaté a la suite de ces envois ne
peut alors étre imputable gu’a la seule caracigustdistinctive. Les données expérimentales
collectées par testing sont par construction dépms de biais de sélection et d’hétérogénéité
habituellement inobservée dans les données d'emgli&agit Ia des principaux apports de
cette méthode expérimentale. Sa principale limstege’elle ne permet pas de fournir une
mesure représentative de la discrimination a I'amoba sur le marché du travail (Heckman,
1998). En effet, contrairement aux données demguébu encore aux données
administratives, les données de testing sont pegie(quelques professions testées),
ponctuelles (quelques mois d’expérimentation) efalisées (seulement quelques bassins
d’emploi examinés). La mesure de la discriminat@nrepose donc pas sur un échantillon
représentatif du marché du travail. Cette méthastet@utefois la seule qui permette de
mesurer de facon satisfaisante les discriminatiams I'accés a I'emploi.

La collecte des données s’est déroulée entre migapt mi-aolt 2015. Pour I'ensemble des
hypothéses testées, un total de 6 361 candidaduéés envoyé réparties sur 7 professions et
28 profils. Sur les deux étapes d’un recrutementisrtestons seulement l'acces a I'entretien
d’embauche et non le résultat de I'entretien d’emha en lui-méme. En effet, cette
deuxieme phase est sujette a des biais liés adanqelité et I'apparence des candidats.

Nous présentons et discutons les résultats de wbades campagnes de testing dans les
sections suivantes.

1. L'effet de la distance a la retraite

1.1. Protocole de collecte des données et résultateendus

Une premiére hypothése souligne le rble joué garizon avant I'age de la retraite (« effet
horizon »): plus celui-ci est court, moins les istigsements liés a 'embauche du candidat
sont rentables (Hairaudt al., 2010). L'impact de cet effet d’horizon est rentongar les
institutions du marché du travail (Blondal et Sedtg, 1998 ; Ljungvist et Sargent, 2008). Sur
des données de 'OCDE, ces auteurs montrent quéensisitions, telles que les allocations



chémage, ou les codlts de licenciement, ont dedseffégatifs plus importants pour les
séniors.

L'effet de I'norizon a été examiné dans un modéla dortensen-Pissarides (1994) par
Chéronet al. (2011) et (2013). Ce cadre théorique rationatisedifficultés d’accés a I'emploi
des séniors ainsi que la plus grande fragilité elesl emplois : un horizon court avant le
départ en retraite rend les entreprises plus sébsclors de I'embauche d’'un sénior car ses
perspectives d’évolution sur le poste sont plugregges. Il permet aussi dintroduire
I'interdiction légale de discriminer en imposanteuionction d’appariements non-dirigés, et
d’analyser les politiques spécifiques a I'age, séaes a leur accompagnement.

La distance a la retraite synonyme de relation glencourte, décourage les employeurs a
recruter des seniors. Ce facteur illustre la dmsicration statistique. En effet, tout

investissement sur un nouveau salarié a besoinédérer un rendement suffisant pour
'employeur en termes de productivité mais aussiddete d’emploi. La proximité de la

retraite limite la durée d’amortissement de ceestissement. S’il souhaite former le nouveau
salarié pour une meilleure adaptation a son posteavail, 'employeur sera d’autant plus

incité a investir dans cette formation que la refat’emploi future est longue.

Collecte des données

Pour tester I'hypothése de la distance a retrdétex professions de niveaux comparables sont
testées, l'une impliqguant plus souvent que l'augefinancement d’'une formation par
I'employeur qui attend donc un retour sur investisent. Tel est le cas des professions de
téléconseillers, d’'une part et de vendeurs, d’ gouére

Pour chacune des deux professions, trois candatafictives sont construites et envoyées en
réponse aux mémes offres d’emploi, Il s’agit dexdeommes séniors de méme age (56 ans).
Le premier est entré sur le marché du travail 2aid$ et a ce titre, il peut bénéficier du
dispositif de carriére longue pour partir a laaié& avant I'age |égal de 62 ans. Il précise dans
son CV avoir 41 ans d’expérience et indique daristsa de motivation qu’il est éligible a un
départ en retraite dans environ une année ; leiéimexest un candidat du méme age, entré
pour sa part sur le marché du travail a 21 ansmehtionne sur son CV avoir 34 ans
d’expérience. Le troisieme candidat fictif est uontme agé de 29 ans avec 13 années
d’expérience.

Les candidatures sont similaires en tout autretpbiaus présentons dans le tableau 1-A les
principales caractéristiques moyennes et modalssiriividus travaillant dans ces deux
professions, issues de I'enqué&mmploi Dans les deux professions, les trois candidatssfi
sont titulaires d’un Certificat d’Aptitude Profesanelle dans le domaine de la vente. Depuis
leur entrée sur le marché du travall, ils ont aagiénune expérience significative sur le type
d’emploi auquel ils candidatent. Parmi leurs exg@res professionnelles en tant que
vendeurs, les téléconseillers disposent de deugrexmes de téléconseillers (la deuxieme
expérience étant plus longue que la premiere).vieasleurs ont, quant a eux, seulement des
expériences dans la vente en magasin. Des compi€raen le protocole sont fournis en
Annexe A et nous présentons trois exemples de datnutes fictives en Annexe B.



Tableau 1 Caractéristigues moyennes et modales de&déconseillers et des vendeurs

Protocole « distance a la retraite »
Caractéristiques Téléconseillers Vendeurs
Nationalité (mode) Francaise Francaise
Région de résidence (mode) Nord-Pas de Calais eHerdnce
Age de fin d’études (moyenne) 20 ans 20 ans
Dipl6me le plus élevé obtenu (mode) BTS BEP
Expérience potentielle sur le marché du travailaanées 12 ans 16 ans
(moyenne)
Part de femmes (pourcentage) 76 75

Source : Enquéte Emploi 2008-2012 (INSEE)

Champ : Actifs occupés ayant terminé leurs étudiéiales.

Vendeurs par correspondance, Télévendeurs : cadespion 555a, nomenclature PCS 2003

Vendeurs non spécialisés : code profession 55%a miemenclature PCS 2003

Lecture : Entre 2008 et 2012, les téléconseillgentterminés leurs études initiales étaient les glouvent des
femmes de nationalité frangaise et résidaient tahord-Pas-de-Calais. En moyenne, ils étaient 8g€20 ans

a la sortie du systéeme éducatif. Le diplome le plesé obtenu le plus fréquemment par ces salesigsn BTS,
(diplébme de niveau Bac+2). Enfin, en moyenne, |éEcbnseillers enquétés ont accumulé 12 années
d’expériences potentielles sur le marché du tralepluis leur sortie du systéme éducatif.

Résultats attendus

Sous I'hypothése de la distance a la retraite, rdmwgions constater empiriguement une
préférence des employeurs pour le candidat de 29eaparmi les candidats agés de 56 ans,
une préférence pour celui qui est le plus éloigadadretraite. Cet effet différencié attendu
pour les deux candidats de plus de 50 ans dewraitpfus marqué dans la profession de
téléconseiller, puisque ce type d’emploi impliq@aasl la plupart des cas le financement d’'une
formation par I'employeur

1.2. Résultats

Nous avons testé de l'ordre de 300 offres pour whaades deux professions. Pour les
téléconseillers, 20,6% des offres testées ont'ddifet d’'une réponse positive a au moins I'un
des trois candidats fictifs. Les vendeurs bénéficitun taux de réponse global inférieur avec
13,9% des employeurs qui ont répondu positivement moins un des candidats fictifs. Ces
différences de pourcentages, d'une profession a ammee traduisenta priori deux
caractéristiques. Tout d’abord, un pourcentage ééleaduit une forte tension dans cette
profession. Ensuite, il suggére une bonne adéquatitre le profil-type de candidature que
nous avons construite et les attentes des empkydlonus constatons par ailleurs sur cet
échantillon d'offres testées que la proportion flkd d’emploi faisant mention du
financement d’'une formation par 'employeur estspélevée dans le cas des téléconseillers
que des vendeurs (tableau 2). Parallelement, léedomoyenne de cette formation, lorsque
celle-ci est renseignée dans l'offre d’emploi, €galement plus importante pour les
téléconseillers.



téléconseillers et de vendeurs

Tableau 2. Mention du financement d’une formation @ar 'employeur dans les offres de

Nombre d’'offres

Part des offre
mentionnant |€

2Durée moyenng
de la formation

financement renseignée  sU

d’'une formation | I'offre d’emploi
Téléconseillers | 300 14,67% 29,72 jours

(N=44) (N=9 offres)
Vendeurs 301 8,31% 16 jours

(N=25) (N=3)

Source : Données du testing TEPP-CNRS - 300 offtemiploi de téléconseiller et 301 offres d’'empla d
vendeur testées en lle de France, entre mi-jarvigi-ao(t 2015.

Le tableau 4 détaille les taux d’acces a un eptnediembauche selon les profils tandis que le
tableau 4 fournit une comparaison de ces taux cegsu

Tableau 3. Taux bruts d’acces a un entretien d’emheche (hypothese « distance a la
retraite »)

Téléconseiller Vendeur
Taux de Intervalle de confiance de| Taux de Intervalle de confiance de
réponses niveau 90% réponses niveau 90%
positives Borne Borne positives Borne Borne
(probabilité | carieure | supérieure | (Probabilité | jnsarieyre supérieure
critique) critique)
56 ans distance | 10,00%*** o 0 3,99%*** o o
longue (0,000) 7,15% 12,85% (0,000) 2,13% 5,84%
56 ans distance | 8,33%*** o 0 2,99%*** o o
courte (0,000) 5,69% 10,98% (0,002) 1,39% 4,59%
17,00%*** o o 12,62%*** o o
29 ans (0,000) 13,43% 20,57% (0,000) 9,50% 15,75%
Part des offres
ayant fait I'objet
d'une reponse 20,67% 13,95%
positive a au
moins un
candidat fictif
Nombre d'offres 300 301

T Pourcentage d’offres pour lesquelles au moins sn3deandidats fictifs du testing a recu une répqusitive
de la part de 'employeur (sur I'accés a I'entnetitembauche).

Exemple de lecture : sur les 300 offres d’emplotéléconseiller testées, ’lhomme senior avec ustadce a la
retraite longue a obtenu un entretien d’embauche @8% des cas.

Source : Données du testing TEPP-CNRS - 300 offtemiploi de téléconseiller et 301 offres d’'empla d
vendeur testées en lle de France, entre mi-jarvigi-ao(t 2015.

Les probabilités critiques et les intervalles defiamce ont été calculés par la méthodédatstrapréalisée sur

5 000 tirages. * significatif au seuil de 10% ;significatif au seuil de 5% ; *** : significatif ageuil de 1%



Tableau 4. Différences entre les taux d’acceés a @mtretien d’embauche sur les mémes
offres d’emploi (hypothése « distance a la retraite)

TELECONSEILLER

Comparaison 2 a 2 sur les mémes offres Ecart | Probabilit¢| Intervalle de confiance de
(en pts de %) critique niveau 90%
Borne Borne
inférieure supérieure
Effet de I'age
56 ans—distance longueersus29 ans -7,00” 0,001 -10,41% -3,59%
56 ans—distance countersus29 ans -8,67" 0,000 -12,03% -5,31%
Effet de la distance
56 ans distance countersus56 ans distance -1,67 0,160 -3,62% 0,29%
longue
Nombre d’offres 300
VENDEUR
Comparaison 2 a 2 sur les mémes offres Ecart| Probabilité Intervalle de confiance de
(en pts de %) critique niveau 90%
Borne Borne
inférieure supérieure
Effet de I'age
56 ans—distance longueersus29 ans -8,64*** 0,000 -11,54% -5,74%
56 ans—distance courntersus29 ans -9,63*** 0,000 -12,49% -6,78%
Effet de la distance
56 ans distance countersus56 ans distance -1,00 0,371 -2,83% 0,84%
longue
Nombre d’offres 301

Source : Données du testing TEPP-CNRS — 300 offtresiploi de téléconseiller et 301 offres d’empl@ d
vendeur testées en lle de France, entre mi-jaeviei-aoit 2015.

Les probabilités critiques et les intervalles defiamce ont été calculés par la méthodébdatstrapréalisée sur
5 000 tirages. * significatif au seuil de 10% ;significatif au seuil de 5% ; *** ; significatif ageuil de 1%

Globalement, le taux d’acceés a un entretien d’erdhawest supérieur pour le candidat de 29
ans par rapport aux profils seniors (tableau 3stlde 17% chez les téléconseillers et pres de
13% chez les vendeurs. Le candidat senior a distaria retraite longue (10% et 4%) a un
taux de succés un peu supérieur a celui du semiiztance a la retraite courte (8,33% et 3%).
Toutefois, la différence entre les taux d’accesnaentretien d’embauche des deux seniors
n'est pas statistiquement significative au seuilelisle 10% (tableau 4).

Dans les deux professions, la préférence des eewnlsypour le candidat de 29 ans se
confirme sur les emplois offerts en contrat a dung&terminée (Annexe C, Tableau C1).
Parmi les candidats agés de 56 ans, les emplogeiisnt un CDI de téléconseiller ou de
vendeur a pourvoir tendent a privilégier celui gst le plus éloigné de la retraite ; toutefois,
cette préférence n’est pas significative aux seusigels.

! L’écart entre le taux de succés du sénior ayaatdistance longue a la retraite et celui du sénior
ayant une distance courte est de 1,67 point decpotage en défaveur du second. Cette différence ne
serait ici significative qu’au seuil de 16%. Notanse I'effet minimal détectable avec 300 offres est
d'environ 6%. Par ailleurs, pour détecter l'effetlgs7 point de pourcentage, il faudrait disposen d
échantillon de beaucoup plus grande taille : edd@ offres (soit 3 fois plus) et 4000 offres (quits

de 10 fois plus) selon que les écarts-types sastaiisés par offre ou non.
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Dans la profession de vendeur, la préférence dgdogeurs pour le candidat de 29 ans
apparait également pour les emplois pour lesgeeisalhire offert est supérieur a la médiane
de l'ensemble de I'échantillon (Annexe C, TableaR) C parallélement, pour ce type
d’emplois relativement mieux rémunérés, les chadtees a un entretien d’'embauche d’'un
candidat de 56 ans sont significativement pluséde\si la distance qui le sépare de la retraite
est plus longue (écart de 4 points de pourcentage).

Ce premier test confirme les difficultés des sengtrouver un emploi, toutes choses égales
par ailleurs, relativement a des candidats compesatius jeunes. Il ne valide toutefois pas
I'hypothese de l'effet de la distance a la date ddpart en retraiteRappelons gu’une
expérience de ce type n'est valable que pour uengble de professions données, a une
période donnée et pour une localisation donnée.

2.L’obsolescence des compétences
2.1. Protocole de collecte des données et résultateendus

Un deuxiéme volet de la littérature théorique donne grande importance a l'obsolescence
des compétences, en faisant valoir que les séaidrdes difficultés a faire face au progres
technologique. Lorsque les salaires sont rigides, dntreprises sont incitées a mettre les
travailleurs agés a la retraite anticipée (Hele@nstNeumark et Troske, 1999). Ce mécanisme
est également présent dans Lazear (1979).

La difficulté d’adaptation des seniors aux chocsht®logiques et organisationnels peut
entrainer une usure du capital humain engrangd’ipdividu tout au long de la carriére
professionnelle. C’est cette usure du capital hon@ii est évoquée dans I'expression
d’obsolescence. Toutes les compétences accumué&assmnm pas de méme nature (capital
humain général ou spécifique) et donc ne souffpast de la méme vitesse d’obsolescence.
Or, les seniors disposent de davantage de capitahim spécifique, valorisable dans un plus
petit nombre d'entreprises, a la différence du tehphumain général. C’est cette
caractéristique qui les pénalise en cas de pestaplbi.

Collecte des données

Pour tester cette hypothése, nous ciblons deuxegsimins, de niveaux de qualification
comparables (BAC+5/Cadre), sans contact avec émtélie et d’'intensité d’exposition aux
chocs technologiques différente. Les chocs teclgiqulies sont plus importants chez les chefs
de projet et développeurs informatiques que chezdmtroleurs de gestion et comptables.
Trois candidatures fictives sont envoyees en répaux offres d’emploi dans chacune des
deux professions : trois hommes titulaires d’'un BE&spectivement agés de 32, 42 et 52
ans. Leur expérience est croissante avec l'agecaksme des candidatures s’appuie sur les
données de I'enquéte Emploi (tableau 5).
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Tableau 5 Caractéristiques moyennes et modales defsefs de projets informatiques et
des contrdleurs de gestion
Chef de projets | Contr6leur de Gestion

Caractéristiques

informatiques
Nationalité (mode) Francaise Francaise
Région de résidence (mode) lle-de-France lle-dedera
Age de fin d’études (moyenne) 23 ans 23 ans

Dipléme le plus élevé obtenu (mode) DESS, masters

Ecoles d'ingénieu .
professionnels

Expérience potentielle sur le marché du travail,aenéeg

15 ans 15 ans
(moyenne)
Part des CDI (pourcentage) 99 98
Emploi 25-29 ans (pourcentage) 19 18
Emploi 30-34 ans 11 25
Emploi 35-39 ans 17 16
Emploi 40-44 ans 25 13
Emploi 45-49 ans 16 12
Emploi 50-54 ans 5 7
Emploi 55-59 ans 3 6

Source : Enquéte Emploi 2008-2012 (INSEE).
Champ : Actifs occupés ayant terminé leurs étudiéiales.

Résultats attendus
Si dans un contexte de chocs technologiques, malgecexpérience plus importante, les

recruteurs considérent que les salariés plus agésns moins s'adapter aux nouvelles
technologies et/ou que leurs compétences sont étbsoimalgré des formations sur le tas,
nous devrions constater un écart d’acces aux amtset’embauche en défaveur des candidats
agés plus important dans cette profession queld@anee.

2.2. Résultats

Le nombre d’offres testées pour les chefs de m@etiéveloppeurs est de 302 tandis que les
offres de contrdéleurs de gestion et comptablesa@mombre de 308. Pour les chefs de projet
et développeurs informatiques, 33,4% des offrage¢esont fait I'objet d’une réponse positive
a au moins l'un des trois candidats fictifs, ce ¢uaduit une forte tension dans cette
profession et une bonne adéquation entre les esteids employeurs et les profils de
candidature construits. Les contréleurs de gegtimomptables bénéficient, quant a eux, d’'un
taux de réponse global inférieur avec 11% des mses qui ont répondu positivement a au
moins un des candidats fictifs. Le tableau 6 détdiés taux d’acces a un entretien
d’embauche selon les candidats tandis que le taGleampare ces taux de succes.
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Tableau 6. Taux brut d’acces a un entretien d’embathe (hypothese « obsolescence »)

CHEF DE PROJET ET DEVELOPPEUR

Intervalle de confiance de niveall
Tauxderéponses | o\ bilité critique 90%
positives Borne Borne

inférieure supérieure
52 ans 10,26%*** 0,000 7,39% 13,14%
42 ans 17,88%*** 0,000 14,23% 21,53%
32 ans 30,79%*** 0,000 26,51% 35,08%
Part des offres ayant
fait I'objet d’'une
réponse positive a ay 33,44%
moins un candidat
fictif
Nombre d’offres 302

CONTROLEUR DE GESTION ET COMPTABLE

Intervalle de confiance de niveal
Taux de réponses | o aniité critique 90%
positives Borne Borne

inférieure supérieure
52 ans 1,95%** 0,011 0,63% 3,27%
42 ans 4,22%*** 0,000 2,35% 6,09%
32 ans 7,47%** 0,000 4,99% 9,95%
Part des offres ayant
fait I'objet d’'une
réponse positive a ay 11,04%
moins un candidat
fictif
Nombre d’'offres 308

Source : Données du testing TEPP-CNRS — 302 alferaploi de chefs de projet et de développeur98t 3
offres d’emploi de contréleurs de gestion et comlemtestées en lle de France, entre mi-janvieni-gio(t
2015.

Les probabilités critiques et les intervalles defiamce ont été calculés par la méthodédatstrapréalisée sur
5 000 tirages. * significatif au seuil de 10% ;significatif au seuil de 5% ; *** : significatif ageuil de 1%
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Tableau 7. Différences entre les taux d’acceés a @mtretien d’embauche sur les mémes
offres d’emploi (hypothése « obsolescence »)

CHEF DE PROJET ET DEVELOPPEUR
Intervalle de confiance

Comparaison 2 a 2 sur les mémes offres Ecart Probabilité de niveau 90%

(en pts de %) critique Borne Borne

inférieure supérieure

Effet de I'age
52 ansversus32 ans -20,53*** 0,000 -24,51% -16,55%
42 ansversus32 ans -12,91%** 0,000 -16,48% -9,35%
52 ansversus42 ans -7,62%* 0,000 -10,66% -4,57%
Nombre d’offres 302

CONTROLEUR DE GESTION ET COMPTABLE
Intervalle de confiance

Comparaison 2 a 2 sur les mémes offres Ecart Probabilité de niveau 90%
(en pts de %) critique Borne Borne
inférieure supérieure

Effet de I'age
52 ansversus32 ans - 5,52*** 0,000 '7,99% -3,05%
42 ansversus3? ans -3,25** 0,049 -5,96% -0,53%
52 ans/ersus? ans -2,27* 0,092 -4,49% -0,05%
Nombre d’offres 308

Source : Données du testing TEPP-CNRS — 302 offiemploi de chefs de projet et de développeursOét 3
offres d’emploi de contrbleurs de gestion et coinle: testées en lle de France, entre mi-janvienieto(t
2015.

Les probabilités critiques et les intervalles defiamce ont été calculés par la méthodédatstrapréalisée sur
5 000 tirages.

* significatif au seuil de 10% ; ** significatif aseuil de 5% ; *** : significatif au seuil de 1%

Ce deuxiéme test n’invalide pas I'hypothése d'obscince : le taux de succés diminue
fortement et de fagcon réguliere avec I'dge pour lekefs de projet et développeurs
informatiques, exposés aux chocs technologiquess au’il diminue dans de plus faibles
proportions pour les contrdleurs de gestion et dabips. Le profil spécifique du poste a
pourvoir (contréleur de gestioversuscomptable dans un cas, chef de projet informatique
versusdéveloppeur informatique dans l'autre cas) ne fiioghas sensiblement ces résultats
(Annexe C, tableaux C4 et C6). lls s’observent &gaint sur les offres d’emploi en CDI
(Annexe C, tableau C3). Pour les emplois offrant sataire supérieur & la médiane de
I'échantillon, on constate un effet similaire ddfisformatique ; pour les contrbéleurs de
gestion et comptables, en revanche, les emplogaumtsindifférents entre les candidats de 32
et 42 ans, mais ils les favorisent significativeingar rapport a celui de 52 ans (Annexe C,
Tableau C3).

3. Les difficultés de reconversion professionnelle
3.1. Protocole de collecte des données et résultateendus

Les difficultés des seniors sur le marché du tigpauvent également étre interprétées en
termes de reconversion professionnelle. Un salséidior qui perd son emploi a deux
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possibilités. Soit il cherche un emploi dans le re@mivers professionnel pour des niveaux
de salaires comparables ou éventuellement plueagiue ceux qu'’il avait auparavant. Soit il
cherche dans un autre domaine et il entame al@geagonversion professionnelle qui va de
pair le plus souvent avec une décote salarialee@etonversion augmente ses chances de
trouver un emploi. Or, si 'on considere les difiéces d’exposition au chdmage selon les
professions, des écarts importants existent pausémiors selon le sexe (Challe, 2013). Ce
fait stylisé suggéere que l'aptitude a la recon@rgeut mettre en jeu des stéréotypes de genre
sur le marché du travail. La mobilité professiotmales femmes est effectivement plus
fréquente que celle des hommes en fin de cariigx® hommes seniors seraient touchés par
un stéréotype selon lequel il ne convient pas giemme se reconvertisse dans une
profession peu qualifiée et féminisée.

Collecte des données

On teste trois professions pour lesquelles leseauticteurs de discrimination étudiés sont
neutralisés pour respecter le principe du «toutesses égales par ailleurs » (absence
d’exposition aux chocs technologiques, faible dicaiion, absence de formation colteuse).
Ces professions appartiennent aux services a Eomee : I'aide a domicile (a travers les
employés de maison et les aide-ménagers), lessadtmttretien et les gardiens d'immeuble.
Sur chaque offre d’emploi, on construit et on eavquatre candidatures fictives. Chaque
candidat a connu un épisode long de chémage apodsteavaillé de nombreuses années
dans une industrie en déclin. lls ont suivi unemf@tion pour se reconvertir dans une
profession en tension et ils candidatent dans ceitevelle profession. Il s’agit de deux
quinquagénaires (51 ans et 52 ans), encore élodmés retraite et de deux trentenaires (35
ans et 36 ans). lls ne se distinguent que pardexe : I'un est un homme, l'autre est une
femme.

Résultats attendus
Apres avoir neutralisé la distance a la retraitdydolescence potentielle et le financement de

la formation, si ’lhomme senior a moins de chariebtenir un entretien d’embauche (ce qui

freine sa reconversion) par rapport a une femmgraof@ similaire, nous pourrons en déduire

I'existence d’'un stéréotype, d’'une norme social®rsdaquelle il n'est pas d’'usage gu’'un

homme sénior se reconvertisse dans une profesgiorgpalifiée, féminisée et en tension,

telle que les services a la personne. L'ajout dexdmandidatures plus jeunes permet de
confirmer que l'argument de reconversion est unablpmatique propre a la population

senior. Les données de I'enquéte Emploi ont étisérs pour construire des profils crédibles
(tableau 8).
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Tableau 8. Caractéristigues moyennes et modales desariés dans les services a la

personne
o Employé de Aide- Agent .
Caractéristiques : , N d’entretien Concierge Ensemble
maison ménageére des locaux
Nationalité (mode) Francaise Francaise Francaise anciaise Francaise
Région de résidence (mode) lle-de-France lle-dedera  lle-de-France lle-de-France lle-de-Frarn
Age de fin d’études (moyenne) 17 ans 18 ans 18 ans 16 ans 17 ans
Dipléme le plus élevé obtenu  Aucun Aucun Aucun dipléme Aucun Aucun
(mode) dipléme dipldme dipléme dipldme
Expérience potentielle sur le
marché du travail, en années 32 ans 27 ans 26 ans 33 ans 28 ans
(moyenne)
Part de femmes (pourcentage) 91 98 70 64 82
Age moyen 48 ans 45 ans 44 ans 49 ans 45 an
Nombre de jours de chdémage 800 664 750 577 724
pour les personnes au chﬁm%g(& ans et 2 (lanet9 2 ans) (lanet 6 (Lanetll
avant I'emploi actuel (moyenne) mois) mois) mois) mois)
Part des personnes au chémage
avant I'emploi actue 18 25 27 18 25
(pourcentage)
Tranches d'age
Emploi 25-29 ans (pourcentage 3 6 7 3 6
Emploi 30-34 ans 5 7 8 4 7
Emploi 35-39 ans 9 10 11 8 10
Emploi 40-44 ans 14 14 16 13 15
Emploi 45-49 ans 17 17 18 17 18
Emploi 50-54 ans 19 18 17 18 18
Emploi 55-59 ans 19 15 13 23 15

Source : Enquéte Emploi 2008-2012 (INSEE).
Champ : Actifs occupés ayant terminé leurs étudigalies.

3.2. Résultats

Nous présentons dans le tableau 9 les taux d’acaés entretien d’embauche des quatre
candidats fictifs, en agrégeant les différenteggagions. Le nombre d’offres d’emploi testé
pour cet ensemble de professions des serviceparsanne est de 381. Globalement, 42% de

hY

ces offres d’emploi ont fait I'objet d’'une répongesitive a au moins l'un des quatre
candidats fictifs, ce qui confirme la trés fortagmn dans cette famille de professions et une
bonne adéquation entre les attentes des emplogelas profils de candidature construits. Le
tableau 10 compare les taux d’acces a un entrétnbauche des différents candidats fictifs

considérés deux a deux.
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Tableau 9. Taux brut d’accés a un entretien d’embathe (hypothese « Reconversion »)

SERVICES A LA PERSONNE (3 Professions confondues)
Taux de réponses Probabilité | Intervalle de confiance de niveau 90%%
positives critique Borne inférieure | Borne supérieure

Homme Trentenaire 17,85%*** 0,000 14,62% 21,08%
Homme Quinquagénaire 12,07%*** 0,000 9,29% 14,85%
Femme Trentenaire 26,77%*** 0,000 23,08% 30,46%
Femme Quinquagénaire 25,98%*** 0,000 22,24% 29,72%
Part des offres ayant fait
I'objet d'une réponse 41,99%
positive a au moins un
candidat fictif
Nombre d’'offres 381

Source : Données du testing TEPP-CNRS — 381 offiremploi dans le domaine des services a la personne
testées en lle de France, entre mi-janvier et at-2015.

Les probabilités critiques et les intervalles defiamce ont été calculés par la méthodédatstrapréalisée sur

5 000 tirages. * significatif au seuil de 10% ;significatif au seuil de 5% ; *** : significatif ageuil de 1%

Tableau 10. Différences entre les taux d’acces a amtretien d’embauche sur les mémes
offres d’emploi (hypothese « reconversion »)

SERVICES A LA PERSONNE (3 Professions confondues)
Ecart Intervalle de confiance de
Comparaison 2 a 2 sur les mémes offres (en pts de Probabilité niveau 90%
%) critique Borne Borne
inférieure supérieure

Effets de I'age
Homme
QuinquagénairgersusTrentenaire -5,77** 0,001 -8,61% -2,93%
Femme
QuinquagénaireersusTrentenaire -0,79 0,733 -4,59% 3,01%
Effets du sexe
Trentenaires
FemmeversusHomme 8,92%** 0,000 4,88% 12,96%
Quinquagénaires
FemmeversusHomme 13,91%** 0,000 10,02% 17,80%
Nombre d’'offres 381

Source : Données du testing TEPP-CNRS — 381 offiremploi dans le domaine des services a la personne
testées en lle de France, entre mi-janvier et at-2015.

Les probabilités critiques et les intervalles defiamce ont été calculés par la méthodédatstrapréalisée sur

5 000 tirages. * significatif au seuil de 10% ;significatif au seuil de 5% ; *** : significatif ageuil de 1%

Globalement, I'age exerce un effet sur les chamtascéder a un entretien d’embauche
seulement pour les hommes : les chances d'un gag@naire sont plus faibles que celles
d’'un trentenaire (écart de I'ordre de 6 points darpentage). Pour les femmes en revanche,
I'age apparait sans effet : une trentenaire etquiequagénaire ont sensiblement les mémes
chances d’obtenir un entretien d’embauche. Paguad| quel que soit I'age des individus, les
femmes ont significativement plus de succes quentesmes. Cette préférence sexuée est
toutefois plus marquée parmi les séniors. L'écarteer faveur est de I'ordre de 9 points de
pourcentage parmi les trentenaires et de 14 ppensi les quinquagénaires. Ces résultats
s’observent également lorsque I'on restreint lenghaux offres d’emploi de bonne qualité :
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emplois en CDI (Annexe C, tableau C8) et salairterbfsupérieur a la médiane de
I’échantillon (Annexe C, tableau C9).

Ainsi, conformément a I'hypothése de difficultés deconversions professionnelles, les
hommes subissent une pénalité spécifique liéeraalgrique ne subissent pas les femmes. Les
chances d’accéder a un entretien d’'embauche dimirdien tiers pour les hommes apres 50
ans, toutes choses égales par ailleurs. Les fensmms préférées aux hommes dans les
professions de services a la personne, surtouekude 50 ans.

4. Discrimination pure et norme sociale
4.1. Protocole de collecte des données et résultateendus

Dans la littérature sur les discriminations, ursidction classique oppose les discriminations
fondées sur l'imperfection de linformation, ou dignination statistique, (Arrow (1972),
Phelps (1972)), aux discriminations fondées supltégrences, ou discrimination pugela
Becker (1957). Les premiéres sont liées aux asyesétfinformation qui sont inhérentes a
'embauche et n’existeraient pas dans un cadrefadiimation parfaite. Elles peuvent étre
modélisées dans le cadre théorique micro-fondé dianché du travail avec frictions et a
agents hétérogénes ou I'age et le « reste a viere temps de vie active sont explicitement
considérés. Les discriminations pures, quant &,etldévent d’'une caractéristique exogene
des préférences de I'employeur, de ses salariédeosa clientéle et correspondent assez
naturellement a la composante résiduelle de cedgpraodélisation.

Beaucoup d’analyses économiques ont d'ores et de@gué des blocages de nature
culturelle, des stéréotypes, des normes sociadsstasistances de nature psychologique dans
les comportements d’embauche des employeurs vis-deg seniors (comme le mentionne le
rapport du CAE de 2005). Comme le signalait dégrrBiCahuc dans son article de 2005
« Concernant la discrimination des employeurs, 'gxiste pas en France, a notre
connaissance, d'étude disponible mettant en éwdene discrimination a l'encontre des
seniors qui ne soit pas motivée par des consid@saticonomiques ». Mais aucune étude n’a
a ce jour exploré de facon rigoureuse la possbiitune discrimination a I'embauche a
I'encontre des seniors en distinguant ses causestu®lles (discrimination fondée sur les
préférences, ou sur I'information). L'idée est bamsavoir si les discriminations a I'encontre
des séniors, si elles existent, sont motivées papuws effets de persistance de normes
sociales, par des préférences pro-jeunes ou par adgsments rationnels de type
discrimination statistique.

Collecte des données

La norme sociale renvoie a la théorie de la « oignation par le golt» (aussi appelée
discrimination pure) a la Becker. Dans notre camjsnpouvons parler d'une culture anti-
sénior. Selon cette approche, la discriminatioafaployeur peut s’exercer via celle de ses
clients. La profession choisie est donc volontagetmen contact avec la clientéle pour
permettre aux préférences des clients de s’exerCette profession n’'implique pas
d’investissement dans le capital humain de la gartemployeur, qui n’attend donc pas de
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retour sur investissement. Par ailleurs, elle mest exposée aux chocs technologiques. Selon
ces critéres, nous avons retenu la profession nideve.

Sur chaque offre d’emploi, on construit et on eevguatre candidatures fictives. Les
individus se distinguent par leur sexe et leur:agehomme et une femme, de respectivement
49 ans et 48 ans, un homme et une femme, de regmeent, 52 ans et 53 ans. On construit
leurs parcours de sorte que la distance qui sépkreetraite les quatre individus soit linéaire
avec lI'expérience (comme pour le protocole « olsm@erce ») sachant que le plus agé (celui
de 53 ans) est encore éloigné de la retraite. Founs rentrés sur le marché du travail a la
méme période. On vérifie avec I'enquéte Emploi tasecaractéristiques des candidats sont
réalistes (tableau 11).

Tableau 11. Caractéristigues moyennes et modalessdeendeurs
Compléments sur la profession de vendeur (protocalistance a la retraite »)

c téristi Vendeurs

aracteristiques Homme Femme Ensemble
Emploi 25-29 ans (pourcentage 7 15 22
Emploi 30-34 ans 4 12 15
Emploi 35-39 ans 3 10 13
Emploi 40-44 ans 3 8 11
Emploi 45-49 ans 2 7 9
Emploi 50-54 ans 1 6 7
Emploi 55-59 ans 1 5 6

Source : Enquéte Emploi 2008-2012 (INSEE).
Champ : Actifs occupés ayant terminé leurs étudigalies.

Résultats attendus

En I'absence dehocs technologiques, si la distance a la retestedans une relation linéaire
avec l'expérience, que I'employeur n’a pas a fimsinme formation au salarié, et que l'acces
a 'emploi des individus plus agés est plus faibleys pourrons en déduire I'existence d’'un
stéréotype, d’une norme sociale selon laquellédegpdes séniors sur le marché du travail est
dévalorisée, méme pour les emplois peu qualifiésomtact avec la clientéle. Nous pourrons
comparer ce résultat selon le sexe des individus.

4.2. Résultats

Le tableau 12 présente les taux d’accés a un emtréembauche des quatre candidats fictifs
sur les 301 offres d’emploi de vendeur testéedabhkeau 13 compare ces taux en considérant
les individus deux a deux.
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Tableau 12. Taux brut d’accés a un entretien d’'emhache (hypothése « norme sociale »)

VENDEUR
Taux de réponses Probabilité | Intervalle de confiance de niveau 90%
positives critique Borne inférieure| Borne supérieure

Homme Quadragénaire 6,98%*** 0,000 4,57% 9,38%
Homme Quinquagénaire 4,65%*** 0,000 2,63% 6,67%
Femme Quadragénaire 11,96%*** 0,000 8,88% 15,04%
Femme Quinquagénaire 8,31%*** 0,000 5,73% 10,88%
Part des offres ayant fait
I'objet d’une réponse
positive a au moins un 17,28%
candidat fictif
Nombre d’'offres 301

Source : Données du testing TEPP-CNRS - 301 offexsploi de vendeurs testées en lle de Franceeg amitr
janvier et mi-aodt 2015.

Les p-value et les intervalles de confiance ontétéulés par la méthode Bootstrapréalisée sur 5 000 tirages.
* significatif au seuil de 10% ; ** significatif aseuil de 5% ; *** : significatif au seuil de 1%

Tableau 13. Différences entre les taux d’acces a amtretien d’embauche sur les mémes
offres d’emploi (hypothése « norme sociale »)

VENDEUR
Intervalle de confiance de nivegau

Comparaison 2 a 2 sur les mémes offres Ecart Probabilité 90%

(en pts de critique Borne Borne

%) inférieure supérieure

Effets de I'age
Hommes
QuinquagénairgersusQuadragénaire -2,33* 0,088 -4,57% -0,08%
Femmes
QuinquagénairgersusQuadragénaire -3,65** 0,046 -6,67% -0,64%
Effets du sexe
Quadragénaires
FemmeversusHomme 4,98*** 0,005 2,06% 7,91%
Quinquagénaires
FemmeversusHomme 3,65** 0,020 1,08% 6,23%
Nombre d’'offres 301

Source : Données du testing TEPP-CNRS — 301 afferaploi de vendeurs testées en lle de Franceg emtr
janvier et mi-aoQt 2015.

Les probabilités critiques et les intervalles defiance ont été calculés par la méthodddatstrapréalisée sur
5 000 tirages. * significatif au seuil de 10% ;significatif au seuil de 5% ; *** : significatif ageuil de 1%

Alors méme que trés peu d’'années séparent les agéthires et les quinquagénaires dans
notre expérience contrdlée (moins de cing ansggeplus avanceé réduit les chances d’'acces
a un entretien d’embauche pour un homme et pourfemene, avec un effet un peu plus

marqué pour cette derniére (de I'ordre de 3 pailetpourcentages). Dans la profession de
vendeurs, une discrimination a 'embauche lieeexe sipparait, quant a elle, a I'encontre des
hommes, parmi les quadragénaires et parmi les gagénaires. Dans les deux situations, la
femme a plus de chances de succés que 'homme digparable ; mais cet effet est un peu

plus marqué parmi les quadragénaires (écart déréate 5 points de pourcentage en faveur
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de la femme). L’hypothése d’une norme sociale @mgliserait I'accés a I'emploi des séniors
est donc globalement validée. Les caractéristigiessoffres d’emploi exercent toutefois ici
une influence. Pour les emplois en CDI, les employesemblent un peu moins sensibles a
I'age : ils tendent a préférer les quadragénaites quinquagénaires, mais cette préférence
n'est significative que pour les femmes (Annexetableau C10). Lorsqu’ils ont un CDI a
pourvoir, les employeurs considerent donc indifiément un homme d’'un peu plus ou un
peu moins de 50 ans. Parallélement, sur ce typmpd@, parmi les quadragénaires, les
employeurs discriminent les hommes, mais cetteaterel n'est pas significative parmi les
guinquagénaires. Notons enfin que sur les offremmgloi proposant un salaire horaire
supérieur a la médiane de I'échantillon, aucunteffe 'dge ou du sexe n’apparait
statistiguement significatif (Annexe C, tableau £11

4. CONCLUSIONS

Dans un contexte de vieillissement des populat&ind’allongement de I'espérance de vie,

I'acceés et le maintien dans I'emploi des senioc®ugre des enjeux économiques et sociaux
majeurs. La faible participation des personnes sagke plus de 50 ans est a la fois une
guestion sociale, celle de leur inclusion dansokEété, et un probléme économique, celui de
la privation de ressources productives, colteugeo@rts de croissance, d’autant que le codt
financier de la prise en charge des pensions dateebccupe une place de premier plan dans
les dépenses de protections sociales. En Franceexpanple, tous régimes confondus, les
prestations vieillesse représentent pres de 40 Yedsemble des prestations de protection
sociale. Un accroissement méme faible du taux denges personnes agées de plus de 50
ans réduit les dépenses d’'indemnisation du chon@mgeen augmentant les ressources en
cotisations pour les régimes de retraite.

L’age figure parmi les 20 critéres sur la base delyil est interdit de discriminer. La
discrimination en raison de I'age est a ce titr@hfyée par le droit francais de méme qu’elle
I'est par le droit européen. Pour autant, 'ageupecune position particuliere dans I'ensemble
de ces criteres. Il s'agit d'une caractéristiquia dois visible et non choisie par l'individu,
comme l'est le sexe ou l'origine ethnique. Maisaadifférence de ces deux critéres, I'age
n'est pas inné et le vieillissement concerne da@ent la totalité des individus. En France, un
actif sur quatre est un senior (en 2010), et targ appelés a le devenir. S’il existe des
discriminations selon I'age, elles peuvent donchau directement tous les individus.

Dans cette étude, nous avons mis en ceuvre un pletexpérimental permettant de tester les
quatre hypotheses les plus frequemment évoquéeasreondre compte du sous-emploi des
séniors : la distance a la retraite inobservablel@aecruteur ; I'obsolescence supposée des
compétences dans un contexte de chocs technolasgigpétés ; l'inaptitude supposée a la
reconversion professionnelle selon le sexe ; ugeridiination pure a I'encontre des senior,
du fait de normes sociales. Nos résultats indiquari faut nécessairement combiner
plusieurs hypothéses pour rendre compte du soutedgs seniors en France. Les seniors
sont a la fois victimes de I'obsolescence de leapital humain et de discriminations a
'embauche en raison de I'dge qui pénalisent parirement les hommes dans leur
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reconversion professionnelle. L’explication clasgigpar la distance a la retraite est la seule a
étre invalidée.

Ces résultats ont des conséquences importantesiniude vue des politiques publiques. lls
indiquent que les principaux obstacles en matiérecés a I'emploi des seniors résident dans
l'acces a la formation, permettant de lutter cofitvbsolescence des compétences, et dans
I'existence de comportements discriminatoires dpad des employeurs. Or les plans d’'aide
a I'emploi des seniors n'accordent aujourd’hui gquewplace limitée aux actions de formations
et pas ou peu de place a des mesures anti-disatwires. En présence de discriminations
dans l'acceés a I'emploi avérées en fonction deelaps mesures préventives telles que des
actions de sensibilisation auprés des employewtsmment le rappel des regles de droit,
doivent étre envisagées. Nos résultats indiqueet apgs actions gagneraient a cibler plus
spécifiguement les difficultés rencontrées pahl@mmes agés de plus de cinquante ans.
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ANNEXE A : Collecte des données pour les quatre ptocoles

Au sein d’'une méme campagne de testing, les caisdhdafs se distinguent seulement par la
caractéristique dont on souhaite examiner I'eftetles chances d’accéder a un entretien. lls
partagent par ailleurs les mémes caractéristiqgliesls sont de nationalité francaise, la
consonance de leur préenom et de leur nom signaeotigine hexagonale. Ils sont titulaires
du permis B, possédent un véhicule, et ils résid#ems Paris intramuros, dans des
arrondissements proches d’un point de vue sociagfaue. Tous sont en emploi lorsqu’ils
candidatent et font état, dans leur CV, d’au moins expérience comparable a celle requise
dans les offres d’emploi testées.

Internet est la source principale utilisée poulemtér les offres d’emploi auxquelles sont
envoyées les candidatures fictives. Des sites a@ls¥s ont été utilisés pour certaines
professions (jobanque pour le contréle de gesjadotic pour I'informatique) en complément
des sites généralistes usuels (P6le Emploi, Mgnstadremploi, cadresonline, keljob,
boncoin, vivastreet). La majorité des candidat@etonc été envoyée par mail soit a pole-
emploi, soit a un opérateur privé de placement ioectétment & I'entreprise finale, le jour
méme de la parution de l'offre. Les candidaturem@& méme offre ont été envoyées le méme
jour selon un ordre d'envoi aléatoire, différenoseles offres. Les offres collectées
concernaient exclusivement des contrats en CDI, @@Dps plein et temps partiel pour les
professions a faible qualification) sur le terniéode I'lle-de-France.

Tableau Al. Données collectées

Nombre de Nombre Nombre de
Professions testées profils d'offres candidatures

construits testées envoyées
Hypothése « distance a la retraite »
Téléconseiller 3 300 900
Vendeur 3 301 903
Sous total « distance a la retraite » 6 601 1803
Hypothése « obsolescence »
_Chef Qe projet et développeyr 3 302 906
informatiques
Contrdleur de gestion et comptable 3 308 924
Sous total « obsolescence » 6 610 1830
Hypothése « reconversion »
Employé de maison et Aide-ménager 4 189 756
Agent d’entretien des locaux 4 169 676
Gardien d'immeuble 4 23 92
Sous total « reconversion » 12 381 1524
Hypothése « norme sociale »
Vendeur 4 301 1204
Sous total « norme sociale » 4 301 1204
Total Général 28 1893 6361

25



ANNEXE B : Exemples de candidatures fictives
Nous présentons ci apres les trois candidaturigefictestant I'hypothése de distance a la retrsite
la profession de téléconseiller.

Guillaume BOYER

29 Rue du Saint-Gothard Situation actuelle
75014 Paris 29 ans

Portable : 06-28-32-29-60 Voiture personnelle
Mail : g.boyer5@yahoo.fr (permis B)

A LA RECHERCHE D’UN POSTE
DE CONSEILLER SUR PLATEFORME

EXPERIENCES

AoUt 2010- en cours: Vendeur - LA CROISSANTERIE O Paris 13éme

Déc 2007-Juillet 2010:  Conseiller sur plateforme - ACTICALL & Romainville

Déc 2003-Nov 2007: Vendeur - SPORT NATION & Paris 12éme

Oct 2002-Nov 2003: Conseiller sur plateforme - TIMELINE & Montrouge

Sept 2000-Sept 2002: Vendeur - ALINEA a Villiers sur Marne
(Apprentissage)

FORMATION

2002: CAP « Employé de commerce multi-spécialités »

LOISIRS

Musique, Jogging
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Guillaume BOYER

29 Rue du Saint-Gothard
75014 Paris

Portable : 06-28-32-29-60
Mail : g.boyer5@yahoo.fr

Objet : REPONSE A UNE ANNONCE DE TELECONSEILLER

Monsieur d'ARCANGELO,

Votre annonce pour un poste de téléconseiller dans votre
entreprise a retenu mon attention. Je souhaite postuler a cette
annonce.

J'ai un CAP « Employé de commerce multi-spécialités » obtenu
en 2002 et plusieurs expériences comme conseiller sur
plateforme pendant 4 ans (appel entrants, appels sortants,
prospection clients, télémarketing, enquéte de satisfaction, prise
de rendez-vous clients...)

Je souhaite continuer ma carriere dans une entreprise comme la
votre. Ma formation et mes expériences m'ont permis d'acquérir
les compétences que vous recherchez pour ce poste. Je suis trés
motivé et efficace.

Souhaitant que ma candidature attire votre attentfion et que
vous m'accordiez un entretien, je vous prie d'agréer I'expression
de toute ma considération.

G. BOYER
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Jean Durand

79 Rue Emile Zola 75015 PARIS 56 ans
2 0641056547 Permis B et
Voiture

><] durand.jean010@gmail.com

Employé dans la vente
(Expérience de vente depuis 41 ans)

EXPERIENCE

2008 a aujourd’hui  Vendeur (LECLERC A PARIS)

2005-2007 Conseiller a distance (PRATIC APPEL A PARIS)
2003-2004 Conseiller a distance (ACTEL A RUEIL MALMAISON)
2000 - 2002 Vendeur en luminaire (CASTORAMA A CLAYES SOUILLY)
1992 - 1999 Vendeur (LA MIE CALINE A PARIS)
1986 - 1991 Vendeur (VIDEO FUTUR A PARIS)
1977- 1985 Vendeur (TOUT POUR L'HOMME A PARIS)
1974 - 1976 Vendeur (CAP en apprentissage chez FELIXPOTIN A PARIS)
1973 - 1974 Vendeur (FELIXPOTIN A PARIS)

DIPLOME
1974 - 1976 CAP Vente

INTERETS

Course a pied, cinéma et musique
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Jean Durand

79 Rue Emile Zola 75015 PARIS
& 0641056547

><I durand.jean010@gmail.com

Madame De Rancourt,

Votre offre d’emploi de téléprospecteur m'intéresse beaucoup car je pense avoir les
compétences que vous cherchez.

Ma formation de vendeur et mes emplois précédents m’ont permis de développer mes
compétences de vendeur et de conseiller a distance. Mon sérieux et mon expérience
sont des atouts pour occuper cet emploi. Je m’adapte facilement depuis que je travaille
depuis mes 15 ans.

Aujourd’hui, je souhaite mettre mon expérience et mes compétences a votre service. Je
voudrais aussi vous informer que par rapport a mes 41 années d’expérience, je pourrai
partir a la retraite en Avril 2016. Je reste a votre disposition pour vous montrer ma
motivation.

En lattente de votre réponse, je vous prie d’agréer, Madame, I'expression de mes
respectueuses salutations.

Jean Durand

29



Philippe PETIT

16 Rue du Pére Guérin

75013 Paris

philippepetit39@gmail.com

06/44/88/07/30

Mobile (permis B et véhicule)

57 ans

VENDEUR
34 ans d’expérience

Expériences Professionnelles

De 2008 a actuellement Vendeur rayon literie chez Ikea

De 2005 a 2007

De 2003 a 2004

De 2002 a 2003

De 1996 a 2002

De 1989 a 1996

De 1985 a 1989

De 1980 a 1985

(Nanterre)

Téléconseillerchez Téléperformance
(Pantin)

Vendeur chez Courir
(Paris 12™)

Téléconseillerchez Clientlogic
(Malakoff)

Vendeur chez Class’croute
(Paris 14™)

Vendeur rayon charcuteriehez Carrefour
(Thiais)

Vendeur rayon décoration chez Leroy Merlin
(Geneuvilliers)

Vendeur a La Foire Fouille
(Petit-Clamart)

Qualification
1979 CAP Vente
Divers

Cyclisme, lecture
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Philippe PETIT

16 Rue du Péere Guérin
75013 Paris
philippepetit39@gmail.com
06/44/88/07/30

Monsieur XXX,

Je souhaite vous présenter ma candidature poummioiede téléprospecteur
dans votre entreprise.

J'ai une expérience de 34 ans dans la vente. (Banitlé dans plusieurs
entreprises comme vendeur ou téléconseiller, cengai permis d’avoir les
compétences neécessaires pour ce travail commeonsigdter, jai rempli
différentes missions variées : appels entrantsrédrsts, assistance téléphonique
des clients, standard externalisé, relance d'itigita, services consommateurs,
phoning.

Je vous présente ma candidature car je pense pond® a vos attentes. Pour
cela, je vous envoie mon CV, et je me tiens a vdisposition pour tout
entretien.

Je reste a votre disposition pour toute demandeoes prie de croire en
I'expression de mon profond respect.

Philippe PETIT
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ANNEXE C : Résultats complémentaires

Hypothése de la distance a la retraite

Tableau C1. Différences entre les taux d’acces a @mtretien d’embauche sur les mémes
offres d’emploi en CDI (distance a la retraite)

TELECONSEILLER
Comparaison 2 a 2 sur les mémes offres Intervalle de confiance de
Ecart Probabilité niveau 90%
(en pts de %) critique Borne Borne
inférieure supérieure
Effet de I'age
56 ans—distance longueersus29 ans -6,70” 0,011 -11,06% -2,34%
56 ans—distance counersus29 ans -8,25" 0,001 -12,47% -4,03%
Effet de la distance
56 ans distance countersus56 ans distance -1,55 0,313 -4,07% 0,97%
longue)
Nombre d’'offres 194
VENDEUR
Comparaison 2 a 2 sur les mémes offres Intervalle de confiance de
Ecart Probabilité niveau 90%
(en pts de %) critique Borne Borne
inférieure supérieure

Effet de I'age
56 ans—distance longuersus29 ans -11,44%xx 0,000 -15,30% -7,59%
56 ans—distance courtersus29 ans -12,94*** 0,000 -16,87% -9,00%
Effet de la distance
56 ans distance courtersus56 ans distance -1,49 0,251 -3,63% 0,65%
longue)
Nombre d’offres 201

Source : Données du testing TEPP-CNRS — 381 offtrewploi dans le domaine des services a la personne

testées en lle de France, entre mi-janvier et rat-2015.
Les probabilités critiques et les intervalles defiamce ont été calculés par la méthodédatstrapréalisée sur
5 000 tirages. * significatif au seuil de 10% ;significatif au seuil de 5% ; *** : significatif ageuil de 1%
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Tableau C2. Différences entre les taux d’acces a @mtretien d’embauche sur les mémes
offres d’emploi proposant un salaire supérieur a lanédiane de I'’échantillon (distance a

la retraite)
TELECONSEILLER
Comparaison 2 a 2 sur les mémes offres Intervalle de confiance de
Ecart Probabilité niveau 90%
(en pts de %) critique Borne Borne
inférieure supérieure
Effet de I'age
56 ans—distance longueersus29 ans -5,41 0,104 -10,87% 0,06%
56 ans—distance countersus29 ans -5,41 0,108 -10,93% 0,12%
Effet de la distance
56 ans distance countersus56 ans distance 0,00 1,000 -2,12% 2,12%
longue)
Nombre d’offres 111
VENDEUR
Comparaison 2 a 2 sur les mémes offres Intervalle de confiance de
Ecart Probabilité niveau 90%
(en pts de %) critique Borne Borne
inférieure supérieure

Effet de I'age
56 ans—distance longueersus29 ans -7,83%** 0,005 -12,42% -3,23%
56 ans—distance courtersus29 ans -12,17%** 0,000 -17,21% -7,14%
Effet de la distance
56 ans distance countersus56 ans distance -4,35%* 0,023 -7,50% -1,20%
longue)
Nombre d’offres 115

Source : Données du testing TEPP-CNRS — 381 offiremploi dans le domaine des services a la personne

testées en lle de France, entre mi-janvier et rat-2015.
Les probabilités critiques et les intervalles defiance ont été calculés par la méthodddatstrapréalisée sur
5 000 tirages. * significatif au seuil de 10% ;significatif au seuil de 5% ; *** : significatif ageuil de 1%
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Hypothése de I'obsolescence

Tableau C3. Différences entre les taux d’acces a @wmtretien d’embauche sur les mémes
offres d’emploi en CDI (obsolescence)

CHEF DE PROJET ET DEVELOPPEUR
Intervalle de confiance

Comparaison 2 a 2 sur les mémes offres Ecart Probabilité de niveau 90%

(en pts de %) critique Borne Borne

inférieure supérieure

Effet de I'age
52 ansversus32 ans -19,78*** 0,000 -24,04% -15,51%
42 ansversus32 ans -12,31%** 0,000 -16,11% -8,51%
52 ansversus42 ans -7,46%* 0,000 -10,67% -4,26%
Nombre d’'offres 268

CONTROLEUR DE GESTION ET COMPTABLE

Intervalle de confiance

Comparaison 2 a 2 sur les mémes offres Ecart Probabilité de niveau 90%

(en pts de %) critique Borne Borne

inférieure supérieure

Effet de I'age
52 ansversus32 ans -4,62*** 0,002 -7,12% -2,11%
42 ans/ersus3? ans -1,54 0,346 -4,23% 1,15%
52 ans/ersusd? ans -3,08** 0,019 -5,23% -0,92%
Nombre d’'offres 260

Source : Données du testing TEPP-CNRS — 381 offiremploi dans le domaine des services a la personne

testées en lle de France, entre mi-janvier et mat-2015.
Les probabilités critiques et les intervalles defiance ont été calculés par la méthodddatstrapréalisée sur
5 000 tirages. * significatif au seuil de 10% ;significatif au seuil de 5% ; *** : significatif ageuil de 1%
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Tableau C4. Différences entre les taux d’acces a @mtretien d’embauche sur les mémes
offres d’emploi proposant un salaire supérieur a lanédiane de I'’échantillon
(obsolescence)

CHEF DE PROJET ET DEVELOPPEUR
Intervalle de confiance

Comparaison 2 a 2 sur les mémes offres Ecart Probabilité de niveau 90%

(en pts de %) critique Borne Borne

inférieure supérieure

Effet de I'age
52 ansversus32 ans -21,82%** 0,000 -30,94% -12,70%
42 ansversus32 ans -14,55%+* 0,002 -22,29% -6,80%
52 ansversus42 ans -7,27% 0,038 -13,05% -1,50%
Nombre d’offres 55

Comparaison 2 a 2 sur les mémes offres

CONTROLEUR DE GESTION ET COMPTABLE

Intervalle de confiance

Ecart Probabilité de niveau 90%
(en pts de %) critique Borne Borne
inférieure supérieure

Effet de I'age

52 ansversus32 ans -23,81** 0,012 -39,36% -8,26%
42 ansversus3? ans 0,00 1,000 -15,72% 15,72%
52 ans/ersusd? ans -23,81%** 0,010 -39,09% -8,53%
Nombre d'offres 21

Source : Données du testing TEPP-CNRS — 381 offflewploi dans le domaine des services a la personne

testées en lle de France, entre mi-janvier et at-2015.
Les probabilités critiques et les intervalles defiamce ont été calculés par la méthodédatstrapréalisée sur
5 000 tirages. * significatif au seuil de 10% ;significatif au seuil de 5% ; *** : significatif ageuil de 1%
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Tableau C5. Différences entre les taux d’acces a @mtretien d’embauche sur les mémes
offres d’emploi (Chefs de projet informatiqueversusautres intitulés d’offre d’emploi
dans I'informatique) (obsolescence)

CHEF DE PROJET

Intervalle de confiance

Comparaison 2 a 2 sur les mémes offres Ecart Probabilité de niveau 90%
(en pts de %) critique Borne Borne
inférieure supérieure

Effet de I'age
52 ansversus32 ans -23,46%** 0,000 -29,18% -17,73%
42 ansversus32 ans -12,96*** 0,000 -18,16% -1,77%
52 ansversus42 ans -10,49*** 0,000 -14,74% -6,25%
Nombre d’offres 162

AUTRES INTITULES D’EMPLOIS DANS
L'INFORMATIQUE

Comparaison 2 a 2 sur les mémes offres Intervalle de confiance
Ecart Probabilité de niveau 90%
(en pts de %) critique Borne Borne
inférieure supérieure

Effet de I'age
52 ansversus32 ans -17,14%* 0,000 -22,95% -11,34%
42 ans/ersus3? ans -12,86*** 0,000 -17,84% -7,88%
52 ans/ersusa? ans -4,29 0,104 -8,63% 0,05%
Nombre d’offres 140

Source : Données du testing TEPP-CNRS — 381 offiremploi dans le domaine des services a la personne

testées en lle de France, entre mi-janvier et mat-2015.
Les probabilités critiques et les intervalles defiamce ont été calculés par la méthodédatstrapréalisée sur
5 000 tirages. * significatif au seuil de 10% ;significatif au seuil de 5% ; *** : significatif ageuil de 1%

Tableau C6. Différences entre les taux d’acces a @mtretien d’embauche sur les mémes
offres d’emploi (SSIl versusautres type d’employeur) (obsolescence)

SSill
Intervalle de confiance
Comparaison 2 a 2 sur les mémes offres Ecart Probabilité de niveau 90%
(en pts de %) critique Borne Borne
inférieure supérieure

Effet de I'age
52 ansversus32 ans -20,56*** 0,000 -27,37% -13,75%
42 ansversus32 ans -7,48*** 0,030 -13,13% -1,83%
52 ansversus42 ans -13,08** 0,000 -18,94% -7,23%
Nombre d’offres 107

Source : Données du testing TEPP-CNRS — 381 offiremploi dans le domaine des services a la personne

testées en lle de France, entre mi-janvier et mat-2015.
Les probabilités critiques et les intervalles defiamce ont été calculés par la méthodédatstrapréalisée sur
5 000 tirages. * significatif au seuil de 10% ;significatif au seuil de 5% ; *** : significatif ageuil de 1%
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Tableau C7. Différences entre les taux d’acces a @mtretien d’embauche sur les mémes
offres d’emploi (contrdleurs de gestion versus aués intitulés d’offres d’emploi dans la
comptabilité) (obsolescence)

CONTROLEUR DE GESTION

Intervalle de confiance

Comparaison 2 a 2 sur les mémes offres Ecart Probabilité de niveau 90%
(en pts de %) critique Borne Borne
inférieure supérieure

Effet de I'age
52 ansversus32 ans -5,63*** 0,002 -8,64 % -2,61 %
42 ansversus32 ans -3,90** 0,046 -7,11 % -0,68 %
52 ansversus42 ans -1,73 0,245 -4,18 % 0,72 %
Nombre d’offres 231

AUTRES INTITULES D’EMPLOIS DANS LA
COMPTABLILITE

Comparaison 2 a 2 sur les mémes offre Intervalle de confiance
Ecart Probabilité de niveau 90%
(en pts de %) critique Borne Borne
inférieure supérieure

Effet de I'age
52 ansversus32 ans -5.19** 0,042 -9,39% -1,00%
42 ans/ersus3? ans -1.30 0,654 -6,06% 3.47%
52 ans/ersusa? ans -3.90 0,182 -8,7% 0,91%
Nombre d’offres 77

Source : Données du testing TEPP-CNRS — 381 offiremploi dans le domaine des services a la personne

testées en lle de France, entre mi-janvier et mat-2015.
Les probabilités critiques et les intervalles defiamce ont été calculés par la méthodédatstrapréalisée sur
5 000 tirages. * significatif au seuil de 10% ;significatif au seuil de 5% ; *** : significatif ageuil de 1%

37




Hypothése de reconversion

Tableau C8. Différences entre les taux d’acces a wmtretien d’embauche sur les mémes

offres d’emploi en CDI (reconversion)

SERVICES A LA PERSONNE (3 Professions confondues

Ecart Intervalle de confiance de
Comparaison 2 & 2 sur les mémes offres (en pts de Prop_abilité niveau 90%

%) critique Borne Borne
inférieure supérieure

Effets de I'age
Hommes
QuinquagénairgersusTrentenaire -6,58*** 0,004 -10,37% -2,80%
Femmes
QuinquagénairgersusTrentenaire -1,65 0,575 -6,48% 3,19%
Effets du sexe
Trentenaires
FemmeversusHomme 11,17%** 0,001 5,63% 16,59%
Quinquagénaires
FemmeversusHomme 16,05%*** 0,000 10,76% 21,34%
Nombre d’offres 243

Source : Données du testing TEPP-CNRS — 381 offfewploi dans le domaine des services a la personne
testées en lle de France, entre mi-janvier et rat-2015.

Les probabilités critiques et les intervalles defimnce ont été calculés par la méthodddatstrapréalisée sur

5 000 tirages. * significatif au seuil de 10% ;significatif au seuil de 5% ; *** : significatif ageuil de 1%

Tableau C9. Différences entre les taux d’acces a wmtretien d’embauche sur les mémes
offres d’emploi proposant un salaire supérieur a lanédiane de I'’échantillon
(reconversion)

SERVICES A LA PERSONNE (3 Professions confondues)

Ecart Intervalle de confiance de
Comparaison 2 & 2 sur les mémes offres (en pts de Prop_abilité niveau 90%

%) critique Borne Borne
inférieure supérieure

Effets de I'age
Hommes
QuinquagénairgersusTrentenaire -5,59** 0,048 -10,23% -0,95%
Femmes
QuinquagénairgersusTrentenaire 3,11 0,393 -2,88% 9,09%
Effets du sexe
Trentenaires
FemmeversusHomme 9,32%** 0,009 3,43% 15,20%
Quinquagénaires
FemmeversusHomme 18,01*** 0,000 12,22% 23,80%
Nombre d’offres 161

Source : Données du testing TEPP-CNRS — 381 offtlewploi dans le domaine des services a la personne

testées en lle de France, entre mi-janvier et rat-2015.
Les probabilités critiques et les intervalles defiance ont été calculés par la méthodddatstrapréalisée sur
5 000 tirages. * significatif au seuil de 10% ;significatif au seuil de 5% ; *** : significatif ageuil de 1%
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Hypothése de norme sociale

Tableau C10. Différences entre les taux d’acces a entretien d’embauche sur les

mémes offres d’emploi en CDI (hypothése norme sot&

iu

VENDEUR
Intervalle de confiance de nives

Comparaison 2 a 2 sur les mémes offres Ecart Probabilité 90%

(en pts de critique Borne Borne

%) inférieure supérieure

Effets de I'age
Hommes
QuinquagénaireersusQuadragénaire -1,99 0,286 -5,06% 1,07%
Femmes
QuinquagénaireersusQuadragénaire -3,98* 0,056 -7,40% -0,56%
Effets du sexe
Quadragénaires
FemmeversusHomme 4,98** 0,011 1,78% 8,17%
Quinquagénaires
FemmeversusHomme 2,99 0,155 -0,47% 6,44%

Nombre d’'offres

201

Source : Données du testing TEPP-CNRS — 381 offtlewploi dans le domaine des services a la personne
testées en lle de France, entre mi-janvier et mat-2015.

Les probabilités critiques et les intervalles defiamce ont été calculés par la méthodédatstrapréalisée sur

5 000 tirages. * significatif au seuil de 10% ;significatif au seuil de 5% ; *** : significatif ageuil de 1%

Tableau C11. Différences entre les taux d’acces a @ntretien-d’embauche sur les
mémes offres d’emploi proposant un salaire supérigwa la médiane de I'échantillon
(hypothése norme sociale)

VENDEUR
Intervalle de confiance de niveau

Comparaison 2 a 2 sur les mémes offres Ecart Probabilité 90%

(en pts de critique Borne Borne

%) inférieure supérieure

Effets de I'dge
Hommes
QuinquagénaireersusQuadragénaire -0,87 0,656 -4,08% 2,34%
Femmes
QuinquagénairgersusQuadragénaire -2,61 0,328 -6,99% 1,77%
Effets du sexe
Quadragénaires
FemmeversusHomme 4,35 0,131 -0,39% 9,09%
Quinquagénaires
FemmeversusHomme 2,61 0,256 -1,17% 6,39%
Nombre d’offres 115

Source : Données du testing TEPP-CNRS — 381 offiremploi dans le domaine des services a la personne
testées en lle de France, entre mi-janvier et mat-2015.

Les probabilités critiques et les intervalles defiance ont été calculés par la méthodddatstrapréalisée sur

5 000 tirages. * significatif au seuil de 10% ;significatif au seuil de 5% ; *** : significatif ageuil de 1%
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