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Au cours de l’année 2020, 9 600 candidatures fictives 
ont été envoyées à des offres d’emploi réelles. Ces can-
didatures, de qualité comparable, se distinguent par le 
sexe et l’origine des candidats qui sont suggérés par 
leurs noms et prénoms.

Parmi les candidatures d’origine supposée maghrébine, 
les femmes reçoivent davantage de réponses positives 
que leurs homologues masculins (+10 %). Si les femmes 
sont favorisées sur les métiers masculinisés, la faveur 
dont elles bénéficient est réduite pour les métiers mixtes. 
Par ailleurs, les inégalités entre les deux groupes dispa-
raissent pour les métiers en tension.

Concernant les candidatures débutantes et plus âgées 
(âgées de 23 à 30 ans et de 48 à 55 ans) ou sur des métiers 
peu qualifiés, la plus grande attention portée aux can-
didatures féminines disparaît et les femmes obtiennent 
des taux de rappel similaires à ceux des hommes.

Parmi les candidatures où ne figure aucune informa-
tion sur leur situation familiale et l’inactivité, le taux de 
rappel des femmes est supérieur à celui des hommes. 
En revanche, préciser explicitement sur le CV le fait 
d’être célibataire ou en couple, d’avoir des enfants ou 
bien d’avoir récemment connu une période d’inactivité 
atténue le bénéfice accordé aux candidates.

Y a-t-il de la discrimination à l’embauche 
selon le sexe parmi les candidatures 
d’origine maghrébine ?

La mesure de la discrimination à l’embauche a fait l’objet 
en France depuis la décennie 2000 de nombreux travaux. 
Fondées sur des études par correspondance (ou tes-
tings), ces recherches ont croisé plusieurs critères dont 
l’origine et le sexe des candidats. Ces testings ont mon-
tré que les candidatures féminines issues d’une minorité 

testée étaient relativement favorisées par rapport à celles 
des hommes. En 2009, en Île-de-France, sur une profession 
qualifiée et en tension (les informaticiens de niveau bac+5), 
toutes origines confondues, les jeunes femmes étaient discri-
minées par rapport aux hommes ; en revanche, celles d’ori-
gine vietnamienne avaient une probabilité plus forte que les 
hommes de la même origine et du même âge (25 ans) d’être 
invitées à un entretien d’embauche [1]. Réalisé en 2011, un 
testing sur le métier de comptable et aide comptable a mon-
tré une inégalité de traitement en fonction du sexe entre les 
candidats de même origine avec des taux de succès systé-
matiquement favorables aux candidatures féminines, quelle 
que soit l’origine perçue du nom [2]. Sur le métier d’employés 
de la comptabilité testé en 2014, les candidatures féminines 
d’origine étrangère ont, quelle que soit leur religion, reçu 
davantage de réponses que les candidatures masculines du 
même groupe [3].

Chacune de ces études porte néanmoins sur un seg-
ment précis du marché du travail (un métier, une région, 
un âge, etc.). Qu’en est-il lorsque sont testés simultanément 
une dizaine de métiers, à trois niveaux de qualification et au 
degré de féminisation et de tension divers ?
Un testing d’ampleur mené en 2020 (encadré 1) a montré 
sur 4 800 candidatures, l’absence d’écarts de traitement, en 
moyenne, entre les femmes et les hommes d’origine suppo-
sée hexagonale. Ces candidatures ont globalement reçu le 
même accueil des employeurs : un tiers ont été rappelées, 
la moitié n’ont pas reçu de réponse, les autres ont été refu-
sées. Des différences fortes ont néanmoins été relevées se-
lon le niveau de qualification, les femmes étant défavorisées 
pour les métiers peu qualifiés et favorisées pour les métiers 
de cadres avec encadrement [4]. Qu’en est-il de la discrimi-
nation entre les femmes et les hommes dont les candida-
tures suggèrent une origine maghrébine dans le cadre de ce 
testing de grande ampleur ?
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Note : pour l’ensemble des candidatures (première ligne) et chacune des ca-
tégories de métiers (lignes suivantes), la figure présente les taux de rappel 
obtenus par les candidatures féminines et masculines ainsi que leurs inter-
valles de confiance à 95 %. L’écart observé entre femmes et hommes est 
statistiquement significatif uniquement pour le métier d’ingénieur∙e commer-
cial∙e informatique. Les métiers sont classés en fonction de leur niveau de 
qualification puis de leur degré de féminisation. Les métiers pour lesquels le 
recrutement est en tension sont indiqués par un (+).

Lecture : le métier d’employé∙e administratif∙ve est féminisé, peu qualifié et 
en tension faible. Le succès des candidatures masculines à des annonces 
associées à ce métier est légèrement plus élevé que celui des candidatures 
féminines et la différence n’est pas significative.

Champ : 4 800 candidatures suggérant une origine maghrébine (2 400 tests*2 
candidatures (femme et homme)).

Source : testing Dares/IPP/ISM Corum.

GRAPHIQUE 1 |	 Taux de rappel moyen en fonction du métier 
	 parmi les candidatures suggérant 
	 une origine maghrébine

Un avantage pour les femmes parmi 
les candidatures d’origine supposée 
maghrébine

Contrairement à ce qui a pu être observé sur les candida-
tures d’origine supposée hexagonale [4], l’écart femmes-
hommes est significatif parmi les candidatures d’origine 
supposée maghrébine. Les candidatures féminines ont reçu 
un intérêt manifeste du recruteur dans 23,8 % des cas, soit 
un écart de près de 10 % par rapport à leurs homologues 
masculins (tableau 1). En revanche, les taux de refus et de 
non réponse sont très proches, et les écarts entre femmes et 
hommes sont statistiquement non significatifs.

L’avantage donné aux candidatures féminines se retrouve 
sur chacun des métiers, à l’exception de celui d’employé·e 
administratif·ve. L’ampleur de cet écart varie cependant 
selon les métiers, et c’est seulement pour celui d’ingénieur·e 
commercial·e en informatique que cette différence est statis-
tiquement significative (graphique 1).

Des différences marquées 
selon les caractéristiques des métiers

Selon les caractéristiques des métiers testés (leur degré de 
féminisation, leur niveau de qualification et les difficultés à re-
cruter dans ces métiers) et des candidatures envoyées (l’âge 
et l’origine sociale suggérée par le prénom des candidats), 
des différences significatives apparaissent entre les candi-
datures maghrébines féminines et masculines (tableau 2). 
Les femmes sont favorisées sur les métiers masculinisés1. 
Lorsqu’elles postulent à des offres d’ingénieur·e commer-
cial·e en informatique, et dans une moindre mesure de res-
ponsable de restaurant ou d’ingénieur·e de production, les 
candidatures féminines retiennent plus souvent l’intérêt des 
recruteurs que les candidatures masculines (graphique 1). 
La faveur accordée aux candidates maghrébines disparaît 
pour les métiers mixtes et pour les métiers qui sont majori-
tairement exercés par des femmes. Les hommes d’origine 
supposée maghrébine ne sont pas défavorisés par rapport 
aux femmes sur les métiers en tension mais le sont lorsqu’ils 
candidatent sur des métiers où ne sont pas anticipées de 
difficultés de recrutement. Ainsi, on n’observe pas d’écarts 
entre les taux de rappels obtenus par les femmes et les 
hommes d’origine maghrébine qui candidatent à des postes 
de développeur·se informatique ou commis de cuisine, alors 
que les femmes sont plus souvent recontactées pour des 
postes où le degré de tension est faible.

Parmi les candidatures maghrébines, le bénéfice accor-
dé aux femmes cadres non encadrants par rapport aux 
hommes est statistiquement significatif tandis qu’il est 
nettement plus faible sur les métiers les moins qualifiés. Par 
ailleurs, la faveur donnée aux candidatures féminines 
dépend de l’âge. Entre 23 et 30 ans, les candidatures 
des  femmes maghrébines ne sont pas préférées à celles 
des hommes. Les femmes sont significativement favorisées 
parmi les candidats âgés de 33 à 40 ans. Enfin, en moyenne, 
les taux de rappel associés aux prénoms signalant une ori-
gine sociale défavorisée sont légèrement moins élevés 
que ceux qui concernent les prénoms signalant une origine 

1 Les métiers inclus dans le protocole ont été sélectionnés en fonction de leur degré de féminisation. Un métier est considéré comme masculinisé dès 
lors qu’il est majoritairement occupé par des hommes.
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TABLEAU 1 |	Taux de réponses bruts moyens aux candidatures 
	 d’origine supposée maghrébine
En %

Non
réponseRefusTaux

de rappel

Femmes.......................................................	 23,8		 20,5	 55,7

Hommes......................................................	 21,8		 20,8	 57,5

Écart femmes-hommes................................	 +9,2	*	 -1,4	 -3,1

Note  : le taux de rappel correspond à un intérêt manifeste du recruteur, 
le refus à une réponse négative ; la non réponse signifie que la candidature est 
restée sans réponse de la part du recruteur. Les seuils de significativité sont 
respectivement égaux à 1 % (***), 5 % (**) et 10 % (*).
Lecture : parmi l’ensemble des candidatures, les recruteurs ont manifesté un 
intérêt pour 23,8 % des candidatures féminines et pour 21,8 % des candida-
tures masculines ; pour les femmes, le taux de rappel est ainsi supérieur de 
9,2 % ((23,8-21,8)/21,8) à celui des hommes, et cet écart est significatif au 
seuil de 10 % (avec une p-value de 0,085).
Champ : 4 800 candidatures suggérant une origine maghrébine (2 400 tests*2 
candidatures (femme et homme)).	
Source : testing Dares/IPP/ISM Corum.
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TABLEAU 2 |	Taux de rappel par les employeurs selon les caractéristiques des métiers et des candidats

Écart femmes-hommes
(en %)

Taux de rappel
(en %)Nombre

Masculinisé.................................................................................................................................. 	 2 640	 25,9	 28,8	 11,2	*	 13,8	***
Mixte............................................................................................................................................ 	 1 200	 20,2	 21,7	 7,4		 2,5
Féminisé...................................................................................................................................... 	 960	 12,3	 12,9	 4,9		 -1,3

Peu qualifiés................................................................................................................................ 	 1 920	 17,9	 18,3	 2,2		 4,9
Cadres......................................................................................................................................... 	 1 920	 27,3	 30,3	 11,0		 12,5	***
Cadres encadrants...................................................................................................................... 	 960	 18,3	 21,9	 19,7		 9,4

Élevé............................................................................................................................................ 	 960	 36,2	 37,3	 3,0		 -1,3
Faible........................................................................................................................................... 	 3 840	 18,1	 20,5	 13,3	*	 14,9	***

23 à 30 ans.................................................................................................................................. 	 1 920	 25,6	 26,4	 3,1		 3,9
33 à 40 ans.................................................................................................................................. 	 2 400	 20,8	 23,8	 14,4	*	 14,4	**
48 à 55 ans.................................................................................................................................. 	 480	 11,2	 14,2	 26,8		 14,6

Défavorisée.................................................................................................................................. 	 2 358	 21,3	 23,2	 8,9		 13,3	**
Favorisée..................................................................................................................................... 	 2 442	 22,2	 24,4	 9,9		 5,9

Effets fixes et contrôles................................................................................................................ 				    Non		 Oui

NetBrutFemmesHommes

Note : l’écart relatif brut correspond à l’écart entre les taux de rappel des femmes et des hommes, divisé par le taux de rappel des hommes. L’écart net correspond 
à ce même ratio, une fois neutralisées les différences expliquées par les autres caractéristiques considérées dans le tableau ou par les caractéristiques des offres 
d’emploi testées. Il est obtenu par une régression par groupe d’hétérogénéité : on régresse le taux de rappel sur des interactions entre une indicatrice « femme » 
et des indicatrices pour toutes les catégories de métiers du groupe d’hétérogénéité d’intérêt (par exemple les trois catégories du niveau de féminisation pour le 
premier bloc) en contrôlant par les interactions « femme-catégories de métiers » des autres dimensions (mais en omettant la première catégorie de chaque autre 
groupe d’hétérogénéité), et en incluant des effets fixes au niveau de l’offre. Le coefficient obtenu est divisé par le taux de rappel des hommes. Les seuils de signi-
ficativité sont respectivement égaux à 1 % (***), 5 % (**) et 10 % (*).
Lecture : en réponse aux offres pour des métiers masculinisés, le taux de rappel est de 25,9 % pour les 1 320 candidatures masculines et de 28,8 % pour les 
1 320 candidatures féminines, soit un écart relatif brut de 11,2 % ((28,8-25,9)/25,9), qui est statistiquement différent de 0 au seuil de 10 %. Cet écart relatif atteint 
13,8 % une fois l’effet des caractéristiques de la candidature et de l’offre prises en compte, et est statistiquement différent de 0 au seuil de 1 %.
Champ : 4 800 candidatures suggérant une origine maghrébine (2 400 tests*2 candidatures (femme et homme)).
Source : testing Dares/IPP/ISM Corum.

sociale plus favorisée. Par ailleurs, parmi les candidatures 
défavorisées, les femmes bénéficient d’un taux de rappel 
plus élevé que les hommes.

Finalement, parmi les métiers peu qualifiés, ou les profils 
débutants (âgés de 23 à 30 ans), l’avantage porté aux can-
didatures féminines disparaît et les femmes obtiennent des 
taux de rappel similaires à ceux des hommes. Ce sont sur 
les métiers les moins qualifiés, et notamment aux âges dé-
butants, où les suspicions de maternité sont plus fortes, que 
la crainte d’un manque d’implication dans la vie profession-
nelle peut jouer en défaveur des candidatures féminines [5].

L’avantage accordé aux candidatures 
féminines atténué par l’ajout 
d’informations sur la situation familiale 
ou les périodes d’inactivité

Lorsqu’elles ne précisent pas d’informations sur leur situa-
tion maritale ou que leurs expériences professionnelles 
ne font pas apparaître de période d’inactivité récente, les 
femmes sont plus souvent contactées par les recruteurs 
que les hommes d’origine supposée maghrébine (25,4 % 
contre 22,5 % ; tableau 3). À l’inverse, le bénéfice accordé 

aux candidates maghrébines disparaît dès lors qu’elles pré-
cisent explicitement être en couple, avoir des enfants ou bien 
lorsqu’elles ont récemment connu une période d’inactivité. 
L’écart femmes-hommes devient dans ce cas non-significa-
tif. Ces différents signaux, lorsqu’ils apparaissent sur la can-
didature, peuvent être interprétés par les recruteurs comme 
un avertissement sur la nécessaire conciliation entre vie pro-
fessionnelle et vie privée, et semblent plus souvent défavo-
riser les femmes que les hommes. La présence de signaux 
additionnels dans les CV contribue donc à réduire voire an-
nuler l’avantage accordé aux candidatures féminines.

Conclusion

Parmi les candidatures des personnes d’origine supposée 
maghrébine, celles des hommes retiennent moins souvent 
l’intérêt des recruteurs. Ce différentiel, en moyenne de 10 %, 
est particulièrement marqué pour les métiers masculinisés, 
les métiers les plus qualifiés et aux âges médians, et lorsqu’il 
s’agit de métiers pour lesquels les difficultés de recrutement 
sont moindres. L’intérêt pour les candidatures féminines est 
au contraire réduit sur les métiers peu qualifiés ou lorsque 
les candidates sont âgées de 23 à 30 ans, mais également 
lorsqu’elles précisent sur leurs CV des éléments relatifs à 
leur situation maritale ou d’inactivité. Le bénéfice accordé 
aux candidatures féminines disparaît lorsque les recruteurs 
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Pas de signal.........................................................................................................................................	 23,9	 22,5	 25,4	 12,9		 14,7	**

Signal	 ...................................................................................................................................................	 22,0	 21,2	 22,7	 7,1		 -10,1
Dont :	 célibataire...................................................................................................................................	 23,0	 24,1	 21,8	 -9,5		 -13,3
	 célibataire, 2 enfants..................................................................................................................	 20,6	 18,7	 22,5	 20,3		 12,7
	 en couple....................................................................................................................................	 21,4	 17,5	 25,5	 45,7	**	 -5,5
	 en couple, 2 enfants...................................................................................................................	 22,3	 23,2	 21,3	 -8,2		 -13,4
	 inactif..........................................................................................................................................	 23,4	 21,2	 25,6	 20,8		 -17,7
	 inactif, en couple, 2 enfants.......................................................................................................	 20,8	 20,8	 20,9	 0,5		 -26,6

Effets fixes et contrôles..........................................................................................................................				    Non		 Oui

TABLEAU 3 |	Écart femmes-hommes en fonction des indications sociodémographiques incluses dans les candidatures

Écart femmes-hommesTaux de rappel

NetBrutFemmesHommesMoyen

anticipent des difficultés de conciliation entre vie profession-
nelle et vie privée.
Ces résultats, qui sont similaires à ceux observés au sein 
de la population d’origine supposée hexagonale, sont néan-
moins plus fortement marqués pour les candidatures ma-
ghrébines. Au-delà des différences entre femmes et hommes 

observées au sein de chaque population (maghrébine ou 
hexagonale), une mesure spécifique des écarts et de l’inci-
dence de l’origine supposée sur les taux de rappel fait l’objet 
d’une prochaine analyse [6], afin de déterminer si ces écarts 
sont plus ou moins marqués en fonction des caractéristiques 
des candidats et des métiers auxquels ils postulent.

Note : l’écart relatif brut correspond à l’écart entre les taux de rappel des femmes et des hommes divisé par celui des hommes. L’écart net correspond à ce 
même ratio, une fois neutralisées les différences expliquées par les caractéristiques présentées dans le tableau 2 ou par les caractéristiques des offres 
auxquelles les candidatures sont envoyées. Les seuils de significativité sont respectivement égaux à 1 % (***), 5 % (**) et 10 % (*).
Lecture : lorsqu’aucun élément sur la situation familiale du candidat n’apparaît sur le CV, le taux de rappel moyen est de 23,9 % en moyenne, 22,5 % pour les 
candidatures masculines et 25,4 % pour les candidatures féminines soit un écart relatif brut de 12,9 % qui n’est pas statistiquement différent de zéro. Une fois l’effet 
des caractéristiques de la candidature et de l’offre prises en compte, l’écart net est de 14,7 %, significatif au seuil de 5 %.
Champ : 4 800 candidatures suggérant une origine maghrébine (2 400 tests*2 candidatures (femme et homme)).
Source : testing Dares/IPP/ISM Corum.
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Encadré 1 • Construction et mise en œuvre du testing

Afin de mesurer l’existence d’inégalités de traitement en raison du sexe et de l’origine des candidats, des candidatures fictives ont été 
envoyées en réponse à 2 400 offres d’emploi réelles1. Sur l’ensemble du territoire métropolitain, un grand nombre de CV aux contenus 
fixes et suffisamment différents les uns des autres pour ne pas éveiller les soupçons des employeurs ont été réalisés. Onze métiers ont été 
retenus. Choisis de manière à mesurer les écarts liés au sexe et à l’origine dans différents segments du marché du travail, ils se distinguent 
selon trois critères (le niveau de qualification qu’ils requièrent, leur degré de féminisation et les difficultés de recrutement auxquelles les 
recruteurs sont confrontés). Figurent sur les CV trois tranches d’âge (4 à 6 ans d’expérience professionnelle, soit de 23 à 30 ans ; 14 à 16 
ans d’expérience professionnelle, soit entre 33 à 40 ans ; et 29 à 31 ans d’expérience professionnelle, soit de 48 à 55 ans).
Deux profils pour chaque sexe ont été créés : une candidature perçue comme hexagonale et une candidature où le prénom et le nom 
suggèrent une origine maghrébine. L’étude porte donc sur quatre candidatures différentes envoyées en réponse à chaque offre d’emploi. 
Sur une partie des CV envoyés, la situation familiale est signalée par un bloc d’informations personnelles apparaissant sur le CV qui fait 
varier : le statut marital (en couple / célibataire) ainsi que la présence (ou non) de deux enfants dans le foyer. S’y ajoute, dans un bloc 
« expérience professionnelle » du CV, une période d’inactivité de 2 ans qui précède le cas échéant l’expérience professionnelle la plus 
récente. La situation sociodémographique potentiellement perçue en raison du prénom du candidat est contrôlée grâce à une extraction 
des informations fournies par l’enquête « Trajectoires et Origines », menée conjointement par l’Ined et l’Insee, qui croise l’origine sociale 
(favorisée / défavorisée, mesurée à partir de la PCS du père) et l’âge (en trois classes : 25-34, 35-49, 50 ans ou plus). Pour chacun des 
quatre groupes produit par le croisement sexe-origine ethnique (française ou maghrébine), est retenu un prénom représentatif de chacune 
des six catégories correspondantes.
Au total, 2 400 offres d’emploi ont été testées, soit 9 600 candidatures (dont 4 800 suggérant une origine maghrébine). L’ordre dans lequel 
les candidatures sont envoyées a fait l’objet d’une permutation systématique. Les envois ont été réalisés par mail ou en remplissant un 
formulaire de candidature, selon la modalité indiquée dans l’offre. Ils surviennent dans un intervalle de 24 h pour les métiers d’employé 
et de 48 h pour les postes de niveau cadre. Pour les deux métiers en tension élevée (commis de cuisine et développeur), les périodes 
d’envoi ont été portées respectivement à 48 h et 72 h, afin de ne pas éveiller les soupçons des recruteurs par des envois trop rapprochés.
Les réponses des recruteurs sont collectées à l’aide de plusieurs dizaines de lignes de téléphonie mobiles et d’adresses électroniques 
différentes et chaque test fait l’objet d’une traçabilité complète (dates et heures d’envoi des candidatures, dates et heures de réception 
des réponses, modalité de réponse, sexe et fonction des répondants). Plus de 8 000 réponses ont été reçues, allant de simples accusés 
de réception à des propositions d’entretien. Lorsque les employeurs ont pu être joints par mail, leurs propositions ont été déclinées pour 
ne pas gêner la concrétisation du recrutement – en prétextant l’obtention d’un autre emploi, un changement de situation professionnelle 
ou un problème familial.
Le succès des candidatures est mesuré à partir des taux de rappel, c’est-à-dire la proportion de candidatures pour lesquelles les 
employeurs manifestent un intérêt.
L’étude s’est déroulée au cours d’une période particulière, puisqu’elle a démarré avant la crise sanitaire, en décembre 2019. Elle s’est 
interrompue au moment du premier confinement, entre mars et juin 2020, et s’est achevée en avril 2021, dans un contexte toujours marqué 
par la crise et son impact considérable sur le marché du travail. Néanmoins, les résultats restent stables sur toute la période et ce, malgré 
une baisse globale du taux de rappel, comme le montre le tableau ci-dessous.

1 Pour davantage de détails sur le protocole, se reporter à [4].

TABLEAU A |	Construction et mise en œuvre du testing

Juillet 2020 – avril 2021Décembre 2019 – mars 2020

(Nombre = 1 662)(Nombre = 738)

Non-réponseRefusRappel

Femmes................................................................... 	 26,7	 8,0	 65,3	 22,6	 26,1	 51,4

Hommes.................................................................. 	 25,6	 9,2	 65,2	 20,0	 25,9	 54,1

Non-réponseRefusRappel

Note : le taux de rappel correspond à un intérêt manifeste du recruteur, le refus à une réponse négative reçue pour la candidature ; la non réponse signifie 
que la candidature est restée sans réponse de la part du recruteur.
Lecture : sur la période entre décembre 2019 et mars 2020, parmi l’ensemble des candidatures, les recruteurs ont manifesté un intérêt pour 26,7 % des 
candidatures féminines.
Champ : 4 800 candidatures suggérant une origine maghrébine (2 400 tests*2 candidatures (femme et homme)).
Source : testing Dares/IPP/ISM Corum.									       

Période d’envoi

En %
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