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TESTING A L'EMBAUCHE DES QUEBECQISE§ ET
QUEBECOIS D’ORIGINE MAGHREBINE A QUEBEC

Jean-Philippe BEAUREGARD, Gabriel ARTEAU
et Renaud DROLET-BRASSARD

Un testing mené dans la région métropolitaine de Québec, de mars a juillet
2017, a montré que tous les candidats ne sont pas sur un pied d’égalité dans
l'acces a 'emploi. L'étude a généré 'envoi de quelque 404 CV en réponse
a 202 offres d’emplois hautement qualifiés en administration. A candida-
ture équivalente, les Québécoises et les Québécois d’origine maghrébine
ont subi un taux net de discrimination de 49 %, leur candidature ayant été
ignorée pres d'une fois sur deux sur une base potentiellement discrimina-
toire. Innovant avec un premier « test intersectionnel », ce festing n’a tou-
tefois pas permis de démontrer que la variable du genre soit un facteur de
discrimination significatif.

Mots-clés : testing, embauche, discrimination, Québec, Maghreb, intersection-
nalité

En 2007-2008, certains médias ont provoqué des tensions dans les
rapports entre les majoritaires et les minoritaires par leur traitement
de la « crise » des accommodements raisonnables, exacerbant les préjugés négatifs
et les stéréotypes a l'encontre des Québécois issus de 'immigration!. Concluant
que les accommodements utilisés pour faire cesser les situations de discrimination
ne posaient pas de probléme, le rapport de la Commission BOUCHARD-TAYLOR a
révélé une crainte croissante des Québécois a 1'égard de I'immigration. Quant au
navrant projet de « Charte des valeurs », il a aussi amplifié la stigmatisation des
immigrants, notamment des musulmans (PARENT, 2013).

1. Nous remercions la rédaction et les deux évaluateurs anonymes pour leurs commentaires
constructifs.
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Dix ans plus tard, le ton est devenu plus prudent dans les médias. On y
traite plus souvent des relations ethniques, de la discrimination, du racisme et de
la hausse des actes haineux, mais peu des actions a entreprendre pour atténuer ces
problémes. Plus récemment, l'attentat du 29 janvier 2017 a la Grande mosquée de
Québec a plongé la société québécoise dans le deuil et la stupeur. Au-dela de I€lan
de sympathie manifesté envers les Québécois arabes et musulmans a la suite de ce
tragique événement, les élites politiques tendent a instrumentaliser ces enjeux a des
fins électorales et nourrir un climat général d'intolérance a I'égard des enjeux liés
aux minorités. La récente saga de la consultation publique sur la discrimination
systémique et le racisme — changée en Forum sur la valorisation de la diversité — n’a
pas favorisé le « vivre-ensemble ».

Dans ce contexte marqué par les enjeux politico-identitaires, l'expression
d’émotions et d'opinions a leur sujet, la recherche peutjouer un réle de premier plan
puisque l'observation des faits et la production de connaissances sont des éléments
essentiels au débat public. C’est en ce sens que nous avons étudié la situation des
Québécoises et des Québécois originaires du Maghreb? en procédant a un testing?
a I'embauche dans la région de Québec. Dans cet article seront abordés la problé-
matique de la discrimination au Québec, la théorie, la méthodologie, les résultats,
les interprétations et des pistes de recherches.

Depuis le milieu du 20¢ siecle, les origines de la population québécoise ne
cessent de se diversifier du fait de 'immigration. Pourtant, en raison du statut de
minoritaire du Québec en Amérique du Nord et au Canada, I'‘étude des préjugés,
de l'ethnicité* et de la discrimination demeure une question sensible (BourHIs et
GAGNON, 1994). Moins abondantes qu‘aux Etats-Unis, en Europe et dans le reste du
Canada, certaines enquétes publiques et recherches académiques ont toutefois été
réalisées dans le domaine des études ethniques « québécoises ».

FORMES DE DISCRIMINATION

A 1a suite de la Déclaration universelle des droits de I'homme, l'adoption de la
Charte des droits et libertés de la personne en 1975 visait a harmoniser les rapports
des citoyens entre eux et avec leurs institutions. Par le fait méme, la Commission
des droits de la personne et des droits de la jeunesse (CDPD]J) et le Tribunal des droits de la
personne ont été institués. La premiere est chargée, entre autres mandats, de mener

2. Région située en Afrique du Nord et comprenant le Maroc, I’Algérie et la Tunisie (« Petit
Maghreb ») ol sont regroupés plus de 30 millions de francophones. Dans le « Grand
Maghreb » s’ajoutent la Mauritanie et la Libye. Les populations du Maghreb sont
musulmanes a environ 99 % et 'arabe y est la langue officielle.

3. Réalisé dans le cadre d"un projet de recherche doctorale financé par le CRSH et autorisé par
les Comités d'éthique de la recherche avec des étres humains de 1'Université Laval (CERUL).
Nous utiliserons alternativement les termes « testing », « test de correspondance », « test
écrit » ou « test de discrimination ».

4. Pour une synthese, voir L'ethnicité et ses frontieres, de Danielle JuTEaU (2015).



TESTING A L'EMBAUCHE A QUEBEC 37

des enquétes sur les cas de discrimination. Dans les années 1980, ses études sur les
problémes dans le domaine du taxi et les relations de la police avec les minorités a
Montréal ont contribué a corriger des pratiques institutionnelles responsables de
situations discriminatoires et a responsabiliser les employeurs face aux enjeux de
la discrimination (BossEtT, 2005). Définie « comme une distinction, exclusion ou
préférence ayant pour effet de détruire ou de compromettre le droit a 1'égalité »,
la discrimination est généralement motivée par des stéréotypes et des préjugés,
conscients ou inconscients. Elle disqualifie ou stigmatise des gens en raison de
leur couleur, de leur apparence ou de leur appartenance, réelle ou présumée, a un
groupe (CDPD]J, 2018). Dans un travail de réflexion sur les situations particulieres
des femmes, des minorités et des personnes handicapées en lien avec 'emploi,
CHICHA-PONTBRIAND (1989) a distingué et analysé la discrimination directe, indi-
recte et systémique.

La discrimination directe renvoie a une situation ot1 un individu ou un groupe
est intentionnellement soumis a un traitement distinct en raison d'un motif prohibé
par laloi. Refuser la candidature d'un individu parce qu’il appartient a une minorité
ethnique représente un cas de discrimination fondée sur l'origine. La discrimination
indirecte, ou par suite d'un effet préjudiciable, est plus subtile car elle se produit
généralement sans préméditation. Elle découle d’'une pratique neutre a premiere
vue mais ayant un effet discriminatoire aupres d'un individu ou d"une catégorie,
méme si cet effet n'était pas voulu. La discrimination systémique a souvent des effets
durables sur un groupe précis d'individus en raison d'une caractéristique stigma-
tisée, par exemple la couleur de la peau (CDPDJ, 2018). En emploi, celle-ci renvoie a
«une situation d'inégalité cumulative et dynamique résultant de I'interaction, sur
le marché du travail, de pratiques, de décisions ou de comportements, individuels
ou institutionnels, ayant des effets préjudiciables, voulus ou non, sur les membres
de groupes visés par l'article 10 de la Charte » (CHICHA-PONTBRIAND, 1989, p. 85).
En plus de réduire l'acces a I'emploi de certains groupes, elle est plutét difficile
a neutraliser en raison de la persistance des préjugés et des stéréotypes. Pour la
contrer, des redressements de méme nature sont parfois nécessaires.

Inégalités dans 'acces a 'emploi

En 1985, la Charte des droits et libertés de la personne a été amendée pour
inclure les programmes d’acces a 1'égalité afin de corriger la discrimination en
emploi (CHicHA et CHAREST, 2013). Appliquées dans les organismes publics et
gouvernementaux ainsi que dans certaines entreprises privées, ces mesures visent
principalement deux objectifs. D'une part, assurer une plus grande représentation
en emploi des personnes issues de groupes victimes de discrimination : femmes,
Autochtones, « minorités visibles5», minorités ethniques, personnes handicapées.
D’autre part, identifier des pratiques susceptibles d’avoir des effets discriminatoires

5. Nous souscrivons a l'utilisation du qualificatif « racisé » (voir Eip, AzzaR1iA et QUERAT,
2012, p. 1 et 7). Dans la suite, le terme « minorités visibles » ne sera utilisé que pour traiter
des données issues de Statistique Canada.
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afin de les rectifier. Luttant contre la discrimination, ces programmes ont égale-
ment pour but de diminuer la ségrégation professionnelle, la surreprésentation
des membres des minorités dans les emplois précaires. Cependant, loin d’étre
obligatoire et appliquée rigoureusement, cette politique a plutét donné lieu a la
mise sur pied de plusieurs programmes d’acces a 1’égalité en emploi qui n‘ont eu
qu'une portée trés limitée au Québec, voire nulle dans certains cas. Du c6té des
employeurs, le probleme de la discrimination ne semble pas reconnu, ni le fait que
leurs pratiques de gestion des ressources humaines (RH) puissent contribuer a le
perpétuer. Pour accroitre l'efficacité des programmes d’acces a 1'égalité, CHICHA
et CHAREST (2013) ont mentionné trois conditions a satisfaire : une forte volonté
politique du gouvernement, une refonte en profondeur du modele législatif et un
renouvellement des pratiques des acteurs.

Nés et socialisés au Québec, ayant pour langue maternelle le frangais,
ayant également acquis tous leurs diplomes et leurs expériences de travail dans
la province, les Québécois issus des minorités racisées peinent encore souvent de
nos jours a se trouver un emploi a la hauteur de leurs compétences en raison de la
stigmatisation de leurs noms. Nous estimons que le probléme de la discrimination
estlargement occulté dans le débat portant sur les difficultés liées a leur intégration
socioprofessionnelle (EIp, AzzAR1A et QUERAT, 2012). A linverse de discours contri-
buant a voiler le poids de la discrimination dans les inégalités socioéconomiques
qui affectent particuliérement les minorités racisées, nous considérons que les
différences individuelles ou culturelles n’expliquent pas tout. Illégales et illégi-
times, les pratiques discriminatoires sont également en cause. Or, elles demeurent
difficiles a cerner et a prouver, tant juridiquement que scientifiquement, car elles se
concrétisent souvent subtilement, voire inconsciemment, sans engendrer d’attitude
ni de discours raciste (RENAUD, GERMAIN et LELOUP, 2004). Depuis une cinquantaine
d’années, la méthode scientifique du testing® a largement fait ses preuves pour
mesurer I'ampleur de la discrimination entravant le libre accés a I'emploi.

Discrimination a l'embauche

En 2010, la CDPDJ a mené une vaste consultation publique sur le profilage
racial et ses conséquences, permettant de donner une voix aux victimes, de réflé-
chir aux pistes de solution, de stimuler la prise de conscience quant a 'ampleur du
probléme et de favoriser la participation des jeunes issus des minorités racisées a
la société québécoise. Selon le rapport issu de cette consultation, le profilage racial
n‘est qu'une des formes de discrimination subies par les jeunes. Dans sa principale
recommandation, ce rapport enjoignait au gouvernement d’adopter une politique de
lutte contre le racisme et la discrimination, politique qui se fait toujours attendre.
Par ailleurs, nombre de groupes et d'organismes consultés a ce sujet ont signalé
la nécessité de recueillir des données pour examiner les formes et I'ampleur de

6. Ala différence du testing judiciaire visant a établir 'existence d"un comportement discri-
minatoire, le festing scientifique mesure le caractére structurel de la discrimination sur un
marché donné (CaLvis, 2007).
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la discrimination (E1p, MAGLOIRE et TURENNE, 2011). Le premier testing québécois
mesurant la discrimination a 'embauche a eu lieu dans ce contexte.

Lenquéte pilotée par la CDPDJ a été menée dans la région montréalaise, de
décembre 2010 a mai 2011. La collecte de données, basée sur la méthode du testing, a
généré l'envoi de 581 paires de CV fictifs en réponse a des offres d’emplois réelles.
Pour chaque offre d’emploi, les chercheurs ont acheminé par courriel une paire
de CV équivalents dans des entreprises privées, des institutions publiques et des
OSBL. Dans chaque paire, un nom typiquement franco-québécois a été assigné au
candidat « majoritaire » et un prénom et nom a consonance arabe, latino-américaine
ou africaine au candidat « minoritaire » Afin d’isoler I'impact discriminatoire lié
a la variable de l'origine ethnique, le méme genre a été utilisé pour chaque paire
de CV. Les candidats masculins ont postulé pour des postes qualifiés (marketing,
communication et RH) et les candidates féminines pour des postes peu ou non
qualifiés (secrétariat et service a la clientele). Selon les résultats du test, le taux net
de discrimination’ le plus élevé a été observé aupres des candidats noirs (africains)
pour des emplois qualifiés (38 %) et peu qualifiés (42 %). Quant aux candidats
latino-américains et arabes, le taux observé était moins élevé pour les emplois
qualifiés (30 % et 33 %) et peu qualifiés (28 % et 35 %). En moyenne, toutstypes
d’emplois confondus, les candidats minoritaires ont fait 'objet d'un taux de discri-
mination substantiel dans un peu plus du tiers des cas (35 %). Selon la conclusion de
I'enquéte, un candidat majoritaire, dénommé Tremblay ou Bélanger, avait environ
60 % plus de chance de recevoir une invitation pour un entretien d'embauche
qu'un candidat minoritaire dont le patronyme était Ben Said, Sanchez ou Traoré.
Ce test a mis en lumiere le caractere structurel, et non pas individuel ou culturel,
de la discrimination a 'embauche. Plutét qu’a une distribution inégale des compé-
tences, cette discrimination serait imputable aux préférences des employeurs qui,
souvent inconsciemment, valorisent les majoritaires davantage que les minoritairess
(Erp, AzzAR1A et QUERAT, 2012). Selon I'analyse des rapports annuels de la CDPDJ
déposés entre 2012 et 2017, environ la moitié des plaintes de discrimination dépo-
sées concernait le secteur du travail et le motif de la « race », de la couleur et de
l'origine ethnique (ou nationale) se classait au deuxiéme rang des motifs le plus
souvent invoqués, apres le handicap?®.

7. Pour une présentation détaillée du mode de calcul, voir RiacH et Ricu (2002) et Eip,
AzzARIA et QUERAT (2012).

8. Selon PIETRANTONIO (2005), la terminologie majoritaire /minoritaire renvoie a un concept
par lequel on caractérise un type particulier de relations sociales impliquant, a divers
niveaux, de la domination.

9. Selon une étude menée a 1'Université Laval, les personnes handicapées ont 54 % moins
de chance d’accéder a I'étape de l’entretien que leurs concurrents sans handicap (« Le
fauteuil roulant qui fait fuir les employeurs », Radio-Canada, [http://ici.radio-canada.
ca/nouvelle/1039522 /discrimination-travail-handicap-fauteuil-roulant-etude], consulté
le 7 avril 2018.
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Discrimination multiple

Lapproche intersectionnelle ou de l'intersectionnalité!? insiste sur le fait
que les différences en cause dans les discriminations ne sont ni naturelles ni
ancrées dans les caractéristiques intrinséques de l'individu, mais produites dans
des contextes et des rapports sociaux inégalitaires (BILGE et Roy, 2010). Selon cette
école de pensée, les individus ne sont pas sur un pied d’égalité mais occupent des
positions asymétriques. C’est pour cette raison que les études intersectionnelles
mettent 'accent sur le caractere multiple des sources de la discrimination et s'inté-
ressent aux personnes se situant a I'intersection de plusieurs « vecteurs d'inéga-
lités ». Les termes synonymiques de « discrimination multiple », « discrimination
croisée » et « discrimination intersectionnelle » renvoient a I'idée que les individus
peuvent subir une discrimination simultanément fondée sur plus d'un motif et
irréductible a la somme de ses composantes (BILGE et Roy, 2010). Largement ignorées
ou confondues dans la plupart des analyses et des festings ne tenant compte que
d'un seul axe de domination, l'approche intersectionnelle étudie spécifiquement
les différences entre les membres d'un méme groupe (McBRIDE et al., 2015).

Depuis les années 2000, les immigrants francophones du Maghreb repré-
sentent I'un des plus importants groupes d'immigrants au Québec. Or, les événe-
ments du 11 septembre 2001, la « crise » des accommodements raisonnables et
Iépisode de la « Charte des valeurs » ont contribué a propager des attitudes néga-
tives a 'égard des individus et des groupes identifiés comme arabes ou musul-
mans (LENOIR ef al., 2009; GAUTHIER, 2016). Conjuguée a la réticence croissante des
employeurs a les embaucher, leur intégration en emploi est freinée par plusieurs
obstacles, dont la discrimination. Selon les données analysées, les immigrantes
hautement qualifiées sont les plus susceptibles de subir une discrimination multiple
(GAUTHIER, 2016). Analysant spécifiquement le processus de déqualification des
immigrantes, CHICHA (2012) a montré qu’elles étaient plus susceptibles que leurs
pairs masculins de connaitre un taux de chdmage élevé, d’avoir de faibles revenus
et de subir des conditions de travail précaires. La chercheure replace leur situation
dans la perspective d'une discrimination systémique et intersectionnelle car elle
résulte du cumul de plusieurs motifs de discrimination et des effets croisés négatifs
du genre, de l'origine et de l'appartenance ethnique. Les politiques actuelles qui
encadrent la sélection et I'intégration des immigrants ainsi que la lutte contre la
discrimination contribueraient a nier ces spécificités et a les invisibiliser.

THEORIE

Jusque dans les années 1960, les pratiques discriminatoires directes étaient
monnaie courante et largement tolérées dans l'espace public. Or, malgré la progres-
sive diminution de ces actes dans la spere publique, plusieurs intellectuels état-
suniens ont suggéré que la discrimination a 'embauche est une tendance struc-
turelle plutdt quune « chose du passé » (PAGER, 2007). En illustrant brievement ce

10. Pour une synthese, voir Intersectionality (2016), de Patricia HiLL CoLLINS et Sirma BILGE.
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débat, nous présenterons les modeles théoriques, les tests novateurs ainsi que les
approches intersectionnelles.

MODELES ECONOMIQUES

Deux modeles théoriques ont alimenté la majeure partie des débats et des
explications de la discrimination a 'embauche dans la littérature. D’'une part, la
« discrimination par le gotit » est basée sur les préférences de 'employeur, d'em-
ployés ou de clients envers certains groupes ethniques (BECKER, 1957). Ainsi, la
personne en position de pouvoir peut consciemment prendre des décisions d’em-
bauche sur la base de préjugés négatifs, voire racistes. D’autre part, 'approche de
la « discrimination statistique » est empreinte d'une rationalité reposant davantage
sur des croyances ou des stéréotypes (PHELPs, 1972; ARrROW, 1973). A défaut d’avoir
suffisamment d'informations sur les compétences d'un candidat, 'employeur se sert
généralement du signal envoyé par le nom sur les CV pour déduire le groupe auquel
il appartient. Ensuite, estimant son éventuelle productivité en fonction de son
appartenance, réelle ou présumée, il décide de I'engager ou non. Ce modele suppose
que l'employeur connait en détail la productivité de chacun des groupes et que
chaque candidat tend a produire réellement selon cette moyenne. Généralement,
les résultats des tests de discrimination sont interprétés de maniére a confirmer
l'une de ces approches.

Ces modeles économiques ont plusieurs choses en commun, dont le vocabu-
laire en termes de préférence, de compétence et de productivité. Nous en évoque-
rons deux. Premierement, chacun offre une explication rationnelle de la discri-
mination basée sur la perspective du marché du travail. Elaboré avant 'adoption
des premieres lois interdisant la discrimination, le premier modele fait reposer
la cause de celle-ci sur des attitudes et préjugés négatifs, a caractere raciste ou
sexiste. S’il en a le « gofit » et s'il est prét a en payer le « cofit » sur le marché du
travail, le recruteur peut sciemment ne pas engager certains membres issus des
groupes minoritaires. Quant au second modeéle, il s’est délesté des attitudes ouver-
tement préjudiciables, désormais interdites par la loi, au profit des stéréotypes'’. La
« discrimination statistique » est fondée sur une analyse en termes de cofits et de
bénéfices. Discriminer des candidats minoritaires en leur imputant une produc-
tivité théorique moindre que celle des majoritaires permet a la fois dépargner du
temps et des ressources considérables. Deuxiemement, ces approches adherent a
I'hypothese de la disparition graduelle de la discrimination (BERTRAND, CHUGH et
MULLAINATHAN, 2005). Ainsi, la discrimination ne serait plus un facteur majeur
pour expliquer les inégalités persistant sur le marché du travail (HECKMAN, 1998).
A l'opposé, d’autres estiment que la discrimination a I'embauche est un fait large-
ment confirmé et documenté par différentes études dans la plupart des économies

11. Les « stéréotypes hégémoniques », influencés et fagonnés par les groupes dominants, sont
tellement véhiculés dans la société que les gens agissent souvent inconsciemment en fonc-
tion de ceux-ci lorsqu’ils jugent les actions ou les identités d’autres personnes (RIDGEwAY
et KricHELI-KATZ, 2013).
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occidentales (Epo et JacQUEMET, 2013). En politique et dans le monde académique
étatsunien, voire nord-américain, ce débat demeure vif (PAGER, 2007).

Discrimination implicite

Plus subtile et cachée que par le passé, la discrimination s’avére pourtant
une réalité persistante dans dix-huit pays oli une quarantaine de tests de corres-
pondance ont été menés de 1990 a 2015 (ZscHIRNT et RUEDIN, 2016). L'évidence de
la discrimination a l'encontre des minoritaires est telle que ceux-ci doivent, en
moyenne, soumettre environ 50 % plus de CV pour accéder a l'étape de l'entre-
tien. Survenant dans des proportions similaires des deux cotés de I’Atlantique, la
discrimination ne semble pas varier en fonction du taux de chémage et du PIB,
ni entre les immigrants de premiére génération et leurs enfants nés dans le pays
d’accueil (deuxiéme génération). Par ailleurs, les politiques luttant contre la discri-
mination seraient peu efficaces pour diminuer ces pratiques d'embauche (ZscHIRNT
et RUEDIN, 2016). De maniere similaire, une méta-analyse portant sur vingt-huit
tests menés aux Etats-Unis entre 1989 et 2015, a montré que les Blancs regoivent en
moyenne 36 % plus de réponses positives que les Afro-Américains et 24 % plus que
les Latino-Américains. Pour les premiers, le taux de discrimination est demeuré
stable durant cette période alors que les seconds ont connu une diminution modeste
de la discrimination a 'embauche (QUILLIAN et al., 2017). Si les causes exactes de
ce probleme demeurent inconnues, une nouvelle approche permet d’en expliquer
la relative stabilité dans le temps.

Selon les recherches menées en psychologie sociale aux Etats-Unis, le
probléme de la discrimination s’expliquerait plus par des attitudes préjudiciables
souvent inconscientes que par des préjugés explicites. Avec les changements légaux
et normatifs apportés par le Civil Rights Act pour interdire la discrimination, les
préjugés raciaux explicites ont considérablement diminué dans le dernier tiers du
20¢ siecle (ScHUMAN et al., 1997). Selon plusieurs études, ces préjugés n‘auraient
pas disparu, mais ils seraient devenus plus subtils et déguisés. Ainsi, la majorité
des Blancs aurait a la fois des valeurs égalitaires et des attitudes raciales négatives.
Toutefois, ces derniéres ne se manifesteraient plus ouvertement, mais seulement
dans des contextes ol1 la discrimination est plus subtile, s'exprime de maniere
indirecte et est rationalisée sur la base d’autres motifs que la « race » (voir Dovipio
et GAERTNER, 2000). Selon la sociologue B. ReskIN (2000), les causes de la discri-
mination résideraient davantage dans des processus cognitifs normaux que dans
des sentiments négatifs conscients envers les membres d’autres groupes. Prenons
I'exemple de la catégorisation sociale. C’est un processus automatique et rapide
qui active les stéréotypes inconscients sans que l'individu n’en prenne conscience
rationnellement. La catégorisation sociale serait surtout influente lorsque la charge
cognitive d'un individu est élevée, qu'il effectue une tache ambigué et nécessitant
peu d’attention, tel le tri des CV.

A la suite de ces recherches et de I'étude phare ayant favorisé l'essor des
testings (BERTRAND et MULLAINATHAN, 2004), une troisiéme interprétation de la
discrimination a été proposée : la « discrimination implicite » (BERTRAND, CHUGH et
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MULLAINATHAN, 2005). Selon cette perspective, la discrimination pourrait survenir
de fagon non intentionnelle en raison de l'activation des biais implicites (stéréotypes
inconscients). Ainsi, les individus entretenant inconsciemment des stéréotypes
négatifs a I'égard des minoritaires seraient plus susceptibles de catégoriser néga-
tivement certains candidats que d’autres dont les préjugés négatifs sont conscients.
Cette propension serait accentuée par la coprésence de certains criteres, tous iden-
tifiés dans le tri des CV, et favoriserait la discrimination implicite. Il s’agit de la
pression induite par le temps limité pour accomplir la tiche, 'ambiguité des critéres
déterminant les bonnes candidatures et le faible taux d’attention requis pour effec-
tuer la tache. Cette interprétation implicite de la discrimination implique de revoir
les fagons de la penser, de la mesurer et d’en imaginer les solutions!2. BERTRAND,
CHUGH et MULLAINATHAN (2005) ont proposé de réduire 'emprise des biais incons-
cients lors des décisions prises a 'embauche en informant les cadres des ressources
humaines de l'existence de ces biais, en allouant davantage de temps pour Iétude
des candidatures a I’étape du tri des CV et en développant un schéma d’entrevue
plus structuré afin de focaliser l'attention des recruteurs sur les compétences.

INNOVER AVEC LE TESTING

Dans la littérature, la combinaison d'un test écrit avec d’autres outils d’en-
quéte, notamment les entrevues, a permis d’enrichir I'interprétation des résultats
obtenus et de mieux comprendre le fonctionnement de la discrimination. Aux
Etats-Unis, PAGER et QUILLIAN (2005) ont effectué des entrevues téléphoniques avec
les employeurs a la suite de la réalisation d'un test de situation3 sur le terrain. Des
écarts significatifs ont été observés entre les volontés affirmées des employeurs,
en entrevue, a vouloir engager des candidats au passé criminel et le faible taux
d’invitation mesuré dans le test. A la suite d’un test analogue mené a New York,
PAGER, WESTERN et Bon1kowskI (2009) ont analysé les données qualitatives recueil-
lies lorsque les candidats postulaient en personne aupres des employeurs. Leur
analyse a montré l'existence de trois différents types de traitement différencié.
D’abord, une « exclusion catégorique » des candidats minoritaires était faite sur la
seule base de la « race ». Ensuite, une dynamique plus complexe dans laquelle les
employeurs évaluaient les mémes qualifications différemment selon la « race » du
candidat. Enfin, d’autres employeurs dirigeaient les candidats minoritaires vers des
emplois moins qualifiés alors qu'ils en offraient d’autres plus qualifiés aux Blancs.

En 2008-2009, les résultats d'un vaste test écrit ayant totalisé 'envoi d’environ
13 000 CV dans les régions de Toronto et de Montréal ont montré un taux net de

12.L'utilisation de formulaires électroniques pour recevoir les CV en cachant par défaut le
nom des candidatures diminuerait grandement la discrimination a I'embauche (Woop
et al., 2009).

13.Pour une synthese de ce festing impliquant de postuler en personne, voir PAGER (2007).
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discrimination de 35 % a l'encontre des immigrants récents (OREOPOULOS, 2011).
Par la suite, les vingt-neuf employeurs qui ont répondu a un questionnaire envoyé
par courriel ont affirmé traiter le nom, le pays de I’éducation ou des expériences
de travail des candidats minoritaires comme de forts signaux d'un manque de
compétence langagiere pour I'emploi. En Norvege, MIDTB@ZEN et RoGsTAaD (2012) ont
procédé a des entrevues post testing avec quarante-deux employeurs. Ici encore, les
employeurs tendaient a associer les « noms étrangers » avec I'expérience immigrante
et, en particulier, avec des lacunes en norvégien. En somme, ces études ont confirmé
la présence de « variables non observables » dans les tests de correspondance
(HecxMAN, 1998) et montré que la discrimination survient a diverses intersections
du processus d'embauche, et ce, de différentes manieres. La prise en compte de
ces données qualitatives complémentaires permet d’affiner I'analyse des pratiques
discriminatoires a I'embauche.

TESTER L'INTERSECTIONNALITE

La plupart des tests de discrimination mesurent l'effet d'une seule variable,
combinant rarement I'étude de plusieurs variables. La raison la plus souvent invo-
quée a I'appui de cette décision est qu'on ne veut pas introduire de biais dans les
mesures et éviter les amalgames des facteurs discriminatoires dans l'analyse. Or,
la majorité des tests de correspondance examine la discrimination a 'embauche en
utilisant indirectement le nom des candidats minoritaires pour véhiculer le motif
étudié, telle I'origine ethnique. Pourtant, aucune étude n'a montré hors de tout doute
que des facteurs situationnels et d’autres caractéristiques n'influengaient pas aussi
le processus (CaLvis, 2007). Certains chercheurs ont adapté leurs outils d’enquéte
ou d’analyse afin de pouvoir étudier les spécificités des discriminations multiples
mis en lumiere par 'approche intersectionnelle (voir section « Discrimination
multiple »). Nous présenterons quelques données issues de telles études, dont les
premiéres concernent les Etats-Unis, avant de préciser I'usage que nous en ferons
dans notre test.

Analysant les effets croisés de la possession d'un dossier criminel chez les
Blancs et les Noirs, PAGER (2003) a mesuré des taux de rappel trés distincts selon
les profils des candidats : Blancs (34 %), Blancs ex-criminels (17 %), Noirs (14 %)
et Noirs ex-criminels (5 %). Dans une autre recherche portant sur l'effet combiné
du genre et du statut parental, un testing a montré que les meres se voyaient invi-
tées en entretien environ 50 % moins souvent que les femmes sans enfant et 60 %
moins souvent que les peéres (CORRELL, BENARD et PAIK, 2007). En laboratoire, les
meres étaient pergues comme moins compétentes que les femmes sans enfant et
se voyaient offrir un salaire moindre. A l'opposé, les péres étaient avantagés par
leur statut parental. Dans le test effectué par Gappis (2014), il a été montré que les
CV comportant des diplomes des universités d’élite avaient un taux de rappel d’au
moins 50 % plus élevé que ceux d'une université moins prestigieuse. Toutefois, cet
avantage était plus valorisé pour les Blancs que pour les Noirs. RIVERA et TILCSIK
(2016) ont testé les effets de la classe sociale et du genre dans l'acces a des emplois
dans de grandes firmes d’avocats. Les résultats ont montré que les candidats de
classe sociale privilégiée avaient environ 250 % fois plus de chance de se voir inviter
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en entrevue que les candidates de classe sociale défavorisée, avantage encore plus
important envers les candidats de classe sociale défavorisée (1 270 %). Dans une
étude menée aux Pays-Bas, les candidates arabes se révélaient plus discriminées que
leurs pairs masculins dans 'accés aux emplois trés qualifiés (DEROUS et al., 2012). A
l'opposé, d’apres l'analyse des résultats d'un festing mené en Suede, BURSELL (2014) a
utilisé le terme « discrimination ethnique genrée » pour illustrer le fait que, parmi
les candidats minoritaires originaires de '’Afrique du Nord, c’était les hommes qui
étaient plus discriminés que les femmes.

Dans le présent test, nous avons congu un outil d'enquéte en nous inspirant
de l'étude d’Apipa, LAITIN et VALFORT (2010). Nous avons créé deux candidatures
minoritaires équivalentes en tous points sauf pour le genre, qui est indiqué par
le nom. En faisant varier le genre du candidat minoritaire apparié au candidat
majoritaire unique, de genre masculin, nous avons pu évaluer l'effet combiné du
genre et de l'origine maghrébine dans l'acces a 'emploi.

METHODE

La méthode du testing est une expérience de terrain semi expérimentale.
D’une part, les chercheurs s'appuient sur des offres d'emploi réelles pour constituer
leurs échantillons. D’autre part, dans une perspective analogue aux expériences de
laboratoire, ils construisent des CV fictifs représentant des candidatures crédibles.
Lenvoi subséquent de CV permet de tester I'influence de certaines variables dans
l'acces a I'emploi. Toutefois, en raison du caractere forcément dissimulé du test qui
ne peut étre mené autrement, le testing comporte des enjeux éthiques spécifiques
(ZscHIRNT, 2016). Respectant intégralement deux des principes éthiques propres aux
sciences sociales, soit 'analyse de données agrégées et la non-divulgation d’infor-
mations sur les employeurs, la méthode transgresse cependant la participation
volontaire et le consentement éclairé. Malgré cela, l'utilisation du testing demeure
justifiée. Aux Etats-Unis, PAGER (2007) a soutenu que le piégeage implique un risque
minimal pour les employeurs, qu’il n‘affecte pas les droits et le bien-étre des sujets
et que les sujets peuvent obtenir plus d'information a la suite de la publication
des résultats de 1'étude. Qui plus est, les résultats des tests sont méme acceptés en
cour au Canada, aux Etats-Unis et dans plusieurs pays européens pour prouver
la discrimination (Eip, AzzARr1A et QUERAT, 2012). Bref, dans la mesure ou le test
écrit est préparé avec soin et effectué de maniere responsable, il respecte I'éthique
des sciences sociales et les lois!4.

14. ZscHIRNT (2016) propose cinq principes a suivre pour contrer les critiques : le test doit
étre fait a une étape initiale du processus d’embauche; le nombre de candidatures doit
demeurer faible; la confidentialité et’anonymat des données doivent étre garantis par les
chercheurs; les données doivent étre analysées dans leur forme agrégée; la poursuite de
la recherche au-dela du testing devra respecter les principes de la recherche. L'étude que
nous avons menée a Québec respectait ces cinq criteres.
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Choix méthodologiques

Le test dont il est question dans cet article constitue le projet pilote (ou
prétest) de I'outil d'enquéte utilisé dans le cadre d"'une recherche doctorale. Quant a
I'inspiration initiale de ce projet, elle provient directement de I'enquéte effectuée a
Montréal (Eip, AzzARr1A et QUERAT, 2012). En procédant a ce prétest, nous voulions
confirmer la validité du testing pour la collecte de données et sonder 'ampleur de la
discrimination a l'embauche dans la région de Québec. Pour choisir l'origine a tester
dans le projet de recherche doctorale, les deux principaux criteres du testing de la
CDPDJ ont été repris, soit le poids numérique significatif au sein de la population
québécoise et le taux de chdmage figurant parmi les plus élevés.

TABLEAU 1

Répartition des minorités visibles (MV) et de leurs taux de chdmage au Québec et dans
les régions métropolitaines de recensement (RMR) de Montréal et de Québec

Province de Québec RMR de Montréal RMR de Québec
> & > & > i
= = =
Minorités 2 E g 8 % g 8 % g
visibles % < e = 3 e = 3 e
- o] =] - @] =] - o]
& S % & S % & S %
= 5 E = 5 E = 5 &
Arabes 153460 | 19,6 % | 13,6% | 137120 | 19,8 % | 14,0 | 5035 | 182 % | 9,9%
Latino- 110090 | 14,1 % | 10,3% | 91095 | 132% | 10,4 | 6200 | 22,4 % | 8,0%
Américains
Noirs 231555 |29,6% | 13,0% | 199780 | 289 % | 12,9 | 9275 | 33,5% | 10,6%

Tel que montré dans le tableau 1 ci-dessus, les Arabes, les Latino-Américains
et les Noirs demeurent les minorités racisées les plus nombreuses au Québec’s. De
plus, leurs taux de chémage sont environ deux fois plus élevés que ceux observés
dans la région de Québecs. Afin d'obtenir des statistiques significatives dans le
cadre du prétest, nous avons limité notre échantillon au groupe ayant le taux de
chomage le plus élevé, soit les Arabes. Comme dans la plupart des tests de corres-
pondance, nous avons décidé d’attribuer le genre masculin au candidat majoritaire
(de référence). Ce choix découlait de notre volonté de construire un « test inter-
sectionnel » pour étudier a la fois les effets du genre et de l'origine. Bien qu’il ne

15. Statistique Canada, Recensement de la population (2016), produit numéro 98-400-X2016286
au catalogue de Statistique Canada. Notons que ces statistiques portent sur la population
de 15 ans et plus et qu’elles demeurent proportionnelles a celles présentées dans le testing
montréalais (E1p, AzzaRr1A et QUERAT, 2012).

16.Selon I'Institut de la statistique du Québec, en 2016, le taux de chdmage de la Capitale-Na-

tionale était de 4,6 % et de 5,5 % pour Chaudiére-Appalaches (Lévis). En 2017, lors du test,
il était de 4,7 % et 3,5 %.
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permette pas exactement de mesurer l'incidence de ces deux motifs simultanément,
le dispositif utilisé dans ce test mesure indirectement l'effet du genre dans l'analyse
de la discrimination fondée sur l'origine maghrébine. Les principaux domaines
dans lesquels les « Arabes » de 15 ans et plus de la région de Québec avaient un
diplome d’études post-secondaires étaient : commerce, gestion et marketing (22,7 %),
informatique et sciences de I'information (13,6 %) et génie (13,2 %)Y”. Le premier
domaine recoupe également 1'un de ceux utilisés par I’étude de la CDPDJ dans
la région montréalaise. Apres avoir consulté les principaux sites de recherches
d’emploi pendant une période de deux semaines pour valider la fréquence de la
parution des offres d'emploi, nous avons décidé de retenir les emplois en comp-
tabilité, en finance, en marketing et en RH. Les deux derniers sont les mémes que
dans l'étude d’E1p, AzzARIA et QUERAT, (2012). La faible fréquence de la parution
des offres d’emploi en communication n‘a pas permis de retenir ce type d’emploi.

QUESTIONS ET HYPOTHESES

Ce prétest visait principalement deux motifs de la discrimination a l'em-
bauche dans la région de Québec. Premiérement, il s’agissait de mesurer la discri-
mination ethnique a I'encontre des Québécois d’origine maghrébine : subissent-ils
cette entrave dans l'acces a I'emploi? Si oui, quelle en est 'ampleur? Les données
sont-elles similaires a celles obtenues dans la région de Montréal? Deuxiemement,
le test visait aussi a sonder l'effet du genre. La discrimination varie-t-elle entre les
candidates et les candidats d’'origine maghrébine? Le genre exerce-t-il un effet entre
les différentes catégories d’emplois? D'autres questions visaient aussi des aspects
secondaires. Quels sont les emplois les plus touchés par la discrimination? Celle-ci
varie-t-elle entre les secteurs privé, public et des OSBL? Pour orienter notre travail
de recherche et d’analyse, nous avons formulé quatre hypothéeses concernant la
discrimination des candidats maghrébins :

1) La discrimination sera plus élevée pour les emplois en RH;

2) La discrimination sera moindre pour les femmes;

3) La discrimination sera concentrée dans le secteur privé;

4) La discrimination sera d'une plus grande ampleur qu’a Montréal.

Outils d’enquéte

Pour favoriser l'atteinte d'un taux de rappel élevé et générer des statistiques
significatives, nous avons construitles CV de maniere a présenter des candidatures
attrayantes pour les employeurs (BURSELL, 2014)8. Comme dans la majorité des
tests de correspondance, nous avons véhiculé la variable a I'étude (l'origine) et

17.Statistique Canada, Recensement de la population (2016), produit numéro 98-400-X2016274
au catalogue de Statistique Canada.

18.Tous les CV utilisés ont été révisés par une conseillere en ressources humaines agréée
(CRHA) afin de confirmer I'équivalence, la qualité et la vraisemblance des candidatures
construites pour les fins du test.
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celle du genre par les noms des candidats®. Nous avons choisi des noms pour le
candidat de référence (Mathieu Roy) et pour les candidats minoritaires (Mohamed
Hassane, Fatima El Alaoui) qui étaient aisément associés, dans I'imaginaire social
des Québécois, aux profils des candidats retenus pour le test. Au total, nous avons
construit huit CV types, soit deux modeles pour chacune des quatre catégories
d’emploi, distincts dans leur contenu et la mise en page mais équivalents en termes
de compétences. Le premier modele de CV reprenait le style utilisé dans I’étude de
la CDPDJ2 alors que le second modeéle utilisé, de qualité supérieure, était disponible
gratuitement sur le site L'CEil du Recruteur. Chaque CV comportait des éléments
équivalents : un baccalauréat et un certificat de 2¢ cycle spécialisé (DESS), sept ou
huit années d’expériences de travail pour deux employeurs distincts, reconnus
dans les secteurs privé et public, et une expérience bénévole pertinente a 'emploi
d'une durée d’environ trois ans. Tous les employeurs, universités et organismes
utilisés sur les CV étaient réels et situés dans la région de Québec. Chaque candidat
occupait un emploi lorsque sa candidature était soumise.

Lors de la soumission des candidatures, I'ordre d’envoi, le modéle de CV,
le genre du minoritaire, 'adresse et la lettre de présentation ont été systématique-
ment randomisés (c’est-a-dire distribués de maniére aléatoire) afin de minimiser
tout biais potentiel. Globalement, tous les CV affichaient une combinaison d"une
dizaine années d’études et d’expérience de travail cumulées de maniére continue
(sans « trou ») dans la région de Québec. Conformément aux pratiques de recherche
d’emploi au Québec, I'age n'était pas affiché explicitement sur le CV. Or, l'employeur
pouvait facilement déduire, selon les informations présentes sur les CV, que chaque
candidat avait autour de trente ans. Le recruteur pouvait aussi s’attendre a ce
que les candidats minoritaires soient arrivés au Québec en bas age, au tournant
des années 2000, ou qu'ils soient nés au Québec de parents immigrants, donc de
premiere ou de deuxieme génération.

Les candidatures ont été soumises par courriel, en remplissant un formu-
laire sur un site de recherche d’emploi ou directement sur le site de 'employeur.
Trois courriels distincts, comportant le nom complet de chacun des candidats, ont
été créés sur Outlook et Hotmail pour les besoins du test. De plus, nous avons
utilisé deux téléphones cellulaires, le premier servant a recevoir les appels pour le
candidat de référence et le second pour les deux candidats minoritaires. Une voix
masculine francophone accueillait les appelants sur la boite vocale du candidat
majoritaire, en mentionnant le numéro et en invitant a laisser un message. Pour
les minoritaires, le message faisait entendre la voix robotisée de la compagnie de
téléphone qui signalait uniquement le numéro rejoint.

19.La connaissance d'une troisiéme langue (arabe) et une expérience bénévole pertinente a
I'emploi au sein de I'Association des scouts musulmans de Québec ont été ajoutées pour
préciser 1'origine maghrébine.

20.Nous sommes reconnaissants envers Paul Eid pour avoir partagé ce matériel avec nous.
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Déroulement du test

De mars a juillet 2017, nos envois ont ciblé uniquement des offres d'emplois
permanents et a temps plein ainsi que des employeurs de la région métropolitaine
de Québec. Afin de respecter les principes éthiques du testing, nous avons limité
l'envoi a une seule paire de CV par employeur. Nous avons atteint notre objectif de
200 paires de CV en un peu plus de trois mois. A la suite du dernier envoi de CV,
nous avons maintenu actifs les téléphones pendant trois mois afin de ne manquer
aucun rappel de la part des employeurs. Selon la disponibilité des offres d'emploi en
ligne, environ quinze paires de CV ont été envoyées chaque semaine. Plusieurs fois
par semaine, des sites internet ont été consultés pour recueillir les offres d’emplois
pertinentes pour le test, dont Emploi Québec, Jobillico, Neuwvoo, Indeed, Le grenier aux
emplois, Isarta, Infopresse, Jobboom. Puis, toujours en équipe de deux, nous procédions
a la production des CV et des lettres ainsi qu'a I'envoi des documents, et ce, apres
avoir révisé les fichiers produits afin de prévenir les erreurs de manipulation. Nous
avons laissé environ une heure s'écouler entre l'envoi des deux CV (Eip, AzzAr1A
et QUERAT, 2012). Invariablement, nous avons soumis les candidatures a partir de
deux ordinateurs distincts, limitant ainsi la possibilité de détection de la part des
employeurs. Aussi, nous avons enregistré tous les documents transmis en format
PDF afin de limiter la diffusion de données personnelles. Nous avons contrélé
quotidiennement les boites vocales des téléphones et les courriels utilisés pour
noter les réponses des employeurs. Conformément a la pratique consensuelle dans
les testings (RiacH et RicH, 2002), chaque demande d’information supplémentaire
ou invitation en entretien d’'embauche était codée comme une réponse positive.
Nous n‘avons jamais répondu aux appels, contraignant les employeurs a laisser un
message. En regle générale, nous avons rappelé les employeurs des le lendemain,
afin de minimiser I'inconvénient engendré par la recherche, en mentionnant avoir
déja trouvé un emploi et en demandant de retirer la candidature. Une collaboratrice
a fait tous les rappels pour la candidate minoritaire et les chercheurs s'occupaient
systématiquement de rappeler pour les deux candidats masculins. A I'image du
premier test de correspondance (JowELL et PREscoTT-CLARKE, 1970), qui était aussi
un projet pilote, ce prétest a validé positivement 'outil d'enquéte et fourni nombre
de statistiques significatives a analyser.

Résultats

En tres grande majorité, les offres d’emploi retenues dans le cadre du
test provenaient du territoire de la ville de Québec et du secteur privé. Lanalyse
des résultats est basée sur un échantillon constitué de 202 paires de CV utili-
sables. Quatre autres paires n‘ont pu étre utilisées, en raison de la disparition de
l'offre d’emploi et d’erreurs de manipulation. Aucune disparité significative n’a
été observée dans le traitement des candidatures selon l'ordre d’envoi des CV,
l'adresse des candidats, les villes ou se situaient les emplois, les modeles de CV et
de lettre utilisés, et I'adhésion des employeurs au principe de Iéquité en emploi.
Pour mesurer 'ampleur de la discrimination a 'embauche, nous avons eu recours
aux principaux indicateurs utilisés dans les testings fonctionnant avec une paire de
CV, soit le taux net de discrimination et le taux de rappel. Dans le secteur privé, ou



50 RECHERCHES SOCIOGRAPHIQUES

trente-trois soumissions de candidatures ont généré un rappel positif seulement
pour le candidat majoritaire, un taux net de discrimination de 50,8 % a été enre-
gistré2. Deux autres cas similaires ont été observés dans le secteur des OSBL, mais
aucun dans le secteur public. Pour simplifier la présentation des données, nous
avons procédé comme dans le rapport d’EIb, AzzARIA et QUERAT (2012).

CATEGORIES D’EMPLOI

Examiner les données selon les catégories d'emplois permet de voir la répar-
tition des CV envoyés et des réponses positives ainsi que la variation potentielle
de la discrimination entre les catégories. En effet, le tableau 2 ci-dessous montre
une variation importante des données calculées pour les indicateurs. Rappelons
que tous les emplois postulés dans le cadre du test étaient hautement qualifiés,
c’est-a-dire qu'ils exigeaient au minimum un baccalauréat.

TABLEAU 2
Type de traitement observé selon les catégories d’emplois
Catégories d’emplois
Pt
Type de traitement observé B =g
< o =
b~ 9 ]
g g £ i
5} k=] 8 N
o 3 = &=
a. Aucun candidat n’est appelé 21 14 70 34
b. Seul le majoritaire est appelé 17 0 10
¢. Seul la/le minoritaire est appelé 0 0 4
d. Les deux candidats sont appelés 14
e. Total 52 17 88 45
f. Taux net de discrimination (b-c)/ (b +c+d) | 54,8 %*** 0% 33,3 %* 72,7 %***
g. Taux de rappel du majoritaire (b +d / e) 59,6 % 17,6 % 15,9 % 24,4 %
h. Taux de rappel des minoritaires (c +d /e) 26,9 % 17,6 % 9,1 % 6,7 %
Ratio (g /h) 22 1 18 3,6

Selon le test du khi-deux : *** a 0,001; * a 0,05.

C’est pour des emplois en comptabilité que les taux de rappel les plus
élevés ont été enregistrés pour le candidat majoritaire (59,6 %) et pour les candidats

21.Pour confirmer la validité des taux nets de discrimination calculés a partir des résultats
du test, nous avons procédé a des tests de khi-deux (RiacH et Rich, 2002). Le taux net de
discrimination observé dans le secteur privé est statistiquement tres significatif (a 0,001),
c’est-a-dire peu probablement dii au hasard.
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minoritaires (26,9 %). Dans cette catégorie, un taux net de discrimination de 54,8 %
a été observé a l'encontre des minoritaires. Le ratio? (2,2) signifie que ces derniers
devraient envoyer environ deux fois plus de CV pour accéder au méme nombre
d’entrevues que le majoritaire. En finance, ou aucun cas de discrimination n‘a été
observé, le faible nombre d'offres d’emploi parues durant le test n'a pas généré
suffisamment de données pour obtenir des statistiques significatives. Dans l'acces
a des emplois en marketing, un taux net de discrimination de 33,3 % a été observé
al'encontre des minoritaires?. Considérant que le ratio mesuré dans cette catégorie
(1,8) est proche de celui observé pour les emplois en comptabilité (2,2), on pouvait
s‘attendre a ce que les taux de discrimination soient équivalents eux aussi. Ce n'est
toutefois pas ce que I’étude a montré, car c’est pour les emplois en marketing que
nous avons observé la totalité des cas de discrimination a I'encontre du candidat
majoritaire (4). Les minoritaires de sexes féminin et masculin ont bénéficié
également de cette « discrimination inversée », laquelle a permis de diminuer
substantiellement la discrimination observée dans cette catégorie. Par ailleurs,
malgré I'étendue de l'échantillon, les traitements favorisant les minoritaires ont
eu pour effet de réduire la signification statistique des taux calculés dans cette
catégorie.

En ce qui concerne les emplois en ressources humaines, c’est dans cette caté-
gorie que nous avons observé le plus haut taux net de discrimination a l'encontre des
minoritaires, soit 72,7 %. Dans 1'étude de la CDPD], le taux le plus élevé (40 %) avait
aussi été mesuré dans l'accés aux emplois en RH. Le ratio de 'étude montréalaise
(1,8) représente la moitié de celui observé dans le présent test (3,6). Cette différence
majeure semble indiquer que le probleme est d'une ampleur deux fois plus impor-
tante dans la région de Québec. Les chercheurs de la CDPDJ s'attendaient a trouver
les plus hauts taux de discrimination pour les emplois exigeant un contact fréquent
avec la clientele, par exemple en marketing. Or, c’est plutoét dans des emplois néces-
sitant de nombreux contacts quotidiens en milieu de travail avec des collegues et
des supérieurs (secrétariat, ressources humaines) que le probleme s’est avéré le
plus aigu (E1p, AzzAR1A et QUERAT, 2012). C'est aussi pour des emplois en RH (et en
comptabilité) que les plus hauts taux de discrimination ont été observés dans notre
test. Les statistiques y sont aussi les plus significatives (voir tableau 2). Enfin, bien
que la cause exacte de cette entrave substantielle dans 'accés aux emplois haute-
ment qualifiés en ressources humaines reste inconnue, ces données corroborent
nettement notre premiere hypothese.

Genre

Le tableau 3 ci-dessous expose les principaux résultats ventilés selon le
genre. Avec un échantillon équivalent pour les minoritaires de genre masculin

22.Correspondant au taux de réponses favorables du majoritaire par rapport a celui du mino-
ritaire.

23.Ce taux est identique a celui calculé dans 1'étude montréalaise pour mesurer la discrimi-
nation a 'embauche subie, globalement, par les candidats arabes dans I'accés aux emplois
qualifiés (E1p, AzzARIA et QUERAT, 2012).
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(100 CV) et féminin (102 CV), tous deux en concurrence avec le candidat majori-
taire unique, ce test permet une innovation dans l'analyse intersectionnelle de la
discrimination a I'embauche au Québec.

TABLEAU 3

Type de traitement observé selon le genre du candidat minoritaire

Type de traitement observé Féminin Masculin
a. Aucun candidat n’est appelé 66 73

b. Seul le majoritaire est appelé 20 15

c. Seul la/le minoritaire est appelé(e) 2 2

d. Les deux candidats sont appelés 14 10

e. Paires de CV envoyées 102 100

f. Taux net de discrimination (b —c) /(b + c+d) 50,0 %*** 48,1 %***
g. Taux de rappel du majoritaire (b +d / e) 33,3 % 25,0 %
h. Taux de rappel des minoritaires (c+d / e) 15,7 % 12,0 %
Ratio (g /h) 2,1 2,1

Selon le test du khi-deux : *** a 0,001

Premierement, nos calculs indiquent une légere différence entre le taux net
de discrimination des hommes (48,1 %) et celui des femmes (50 %), tous deux tres
significatifs du point de vue statistique. A priori, il ne semble donc pas y avoir de
différence marquée d’apres le genre du minoritaire. Selon les catégories d’emplois,
trois d’entre elles indiquent des taux similaires. Malgré la différence substantielle
en marketing ot la discrimination est deux fois plus élevée pour les minoritaires
de genre féminin, la signification statistique est faible. Deuxiemement, nous remar-
quons que l'inégalité est inversée et qu'elle devient plus marquée lorsque nous
observons le taux de rappel. En comparaison avec le taux de rappel global du
majoritaire (29,2 %), la minoritaire (15,7 %) semble avoir un avantage sur le mino-
ritaire (12 %). Traduits en ratios, ces taux signifient que la candidate et le candidat
minoritaires devraient en moyenne envoyer 1,9 et 2,4 fois plus de CV que le majo-
ritaire pour accéder a un entretien d’'embauche. Toutefois, si 'on distingue le taux
de rappel du majoritaire obtenu lorsqu'il est apparié avec la minoritaire (33,3 %)
a lorsqu'il est apparié avec le minoritaire (25 %), les ratios deviennent égaux entre
les minoritaires et 'apparente inégalité disparait.

Troisiemement, calculer la durée moyenne du temps de rappel peut aussi
donner une indication des inégalités a I'embauche. Cet indicateur permet de
mesurer les inégalités dans les situations pour lesquelles on n‘observe pas de discri-
mination empiriquement et d’illustrer que le minoritaire attend en général plus
longtemps que le majoritaire pour obtenir une réponse positive (DrRyDAKIs, 2010).
Calculée enjours, la moyenne de la candidate minoritaire (14,6) représente le double
de celle du candidat minoritaire (7,3). En comparaison avec le majoritaire (8,6), ces
données indiquent que le minoritaire aurait un léger avantage sur celui-ci alors
que la minoritaire aurait un temps d’attente pres de 70 % plus élevé. Cet indicateur
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demeure toutefois peu utilisé dans les testings dont I'analyse est davantage faite en
fonction des taux de discrimination et de rappel. En somme, il parait difficile de
nous prononcer avec certitude sur la seconde hypothese. En effet, si le taux net de
discrimination et le temps de rappel moins élevés conferent un certain avantage a
la candidate minoritaire, c’est 'inverse qui se produit lorsque 'on considere le taux
de rappel. Bref, le genre ne semble pas avoir eu une incidence particuliére dans le
traitement des candidatures minoritaires.

Origine ethnique

Les résultats globaux du test sont présentés dans le tableau 4 ci-dessous.
Selon ces données, nous avons calculé un taux net de discrimination de 49,2 %
a l'encontre des candidats d’origine maghrébine. Grosso modo, cela signifie que
pres d'une fois sur deux le candidat majoritaire a été invité a I'‘étape de l'entrevue
alors que le candidat minoritaire en a été exclu, et ce, a compétences égales. Il
semble donc que des inégalités substantielles entravent l'acces des Québécois d’ori-
gine maghrébine dans l'acces a certains emplois hautement qualifiés de la région
de Québec. Comparer ces résultats avec ceux du test effectué dans la région de
Montréal, en 2010-2011, implique de reconnaitre les limites d"un tel exercice car
plusieurs facteurs different d’'une ville a 'autre. Néanmoins, le rapprochement de
ces données donne une idée générale de la discrimination subie par ces groupes
minoritaires. Ainsi, alors qu'un taux de discrimination de 33,3 % avait été observé
al'encontre des Arabes pour des emplois qualifiés (EIp, Azzar1a et QUERAT, 2012),
le taux du présent test (49,2 %), presque 50 % plus élevé, suggere que ce probléeme
serait plus important dans la région de Québec.

TABLEAU 4

Type de traitement observé selon ’origine ethnique

Type de traitement Total
a. Aucun candidat n’est appelé 139

b. Seul le majoritaire est appelé 35

c. Seul la/le minoritaire est appelé(e) 4

d. Les deux candidats sont appelés 24

e. Total (paires de CV envoyées) 202

f. Taux net de discrimination (b —c) / (b + ¢ +d) 49,2 P***
g. Taux de rappel du majoritaire (b +d / e) 29,2 %
h. Taux de rappel des minoritaires (c+d / e) 13,9 %
Ratio (g /h) 2,1

Selon le test du khi-deux : ** a 0,001

En moyenne, le taux de rappel du candidat majoritaire (29,2 %) est un peu
plus du double de celui des minoritaires (13,9 %). Considérons cette inégalité dans
deux perspectives. D'une part, cela signifie que les Québécois d’origine maghrébine
doivent envoyer, en moyenne, 2,1 fois plus de CV que les majoritaires pour accéder a
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un entretien d'embauche. D’autre part, les majoritaires bénéficient de cette inégalité
qui leur procure environ 110 % plus de chance d’étre invités a I'entrevue que les
minoritaires, sans soumettre davantage de CV. Tel le principe des vases commu-
nicants, un acceés a 'emploi plus discriminatoire envers les minoritaires signifie
un acces privilégié pour les majoritaires. Peu importe la perspective employée,
c’est un « privilege blanc » pour les majoritaires ou une « pénalité ethnique » pour
les minoritaires (Woob et al., 2009). Dans I’étude montréalaise, les taux de rappel
étaient de 26,7 % pour les majoritaires et de 16,4 % pour les minoritaires d’origine
maghrébine dans l'acces aux emplois qualifiés. Les majoritaires avaient 63 % plus
de chance d’accéder a l'entretien d’embauche que les minoritaires (E1p, AzzARIA
et QUERAT, 2012). Lanalyse des données du test semble confirmer notre premiere
hypothese selon laquelle la discrimination a 'embauche a I'encontre des candidats
arabes, dans l'accés a des emplois hautement qualifiés, est plus élevée dans la région
de Québec (49,2 %) qu'a Montréal (33,3 %).

Interprétations

Les principaux indicateurs calculés dans ce test écrit apparaissent a priori
tres élevés, voire supérieurs aux taux de discrimination moyens observés dans
d’autres tests (ZsCHIRNT et RUEDIN, 2016; QUILLIAN et al., 2017). Avant de les inter-
préter et de conclure a ce sujet, nous apporterons des nuances a ce constat et nous
préciserons les limites de notre étude.

D’abord, la signalisation plus saillante de l'origine maghrébine sur les CV,
par l'ajout de la maitrise d'une troisieme langue (arabe) et d'une expérience de
bénévolat a 'Association des scouts musulmans de Québec, est possiblement en
cause. Le cas échéant, les Québécois d'origine maghrébine pourraient choisir, en
connaissance de cause, de « blanchir » leur CV dans le but de faciliter leur acces a
I'emploi (KANG et al., 2016). Si cette stratégie individuelle peut favoriser leur acces a
I'emploi, cela ne changerait toutefois pas l'existence du probleme. Par ailleurs, des
éléments contextuels pourraient expliquer les résultats élevés du test. Par exemple,
l'attentat terroriste perpétré a la Grande mosquée de Québec peut avoir suscité un
ressac défavorable aux Québécois arabes et musulmans. La visibilité accrue des
groupes associés a la droite radicale au Québec depuis la fin 2016, et ce particulie-
rement dans la région de la Capitale-Nationale, peut avoir accentué le climat d’into-
lérance a I'égard de I'immigration en général. D’autres actions a caractere haineux
commises a I'encontre des musulmans dans plusieurs villes du Québec, des propos
racistes parfois entendus a I'antenne de certaines radios privées (CLICHE, 2017) ainsi
que la faible diversité ethnique et culturelle dans la région de la Capitale-Nationale
pourraient également constituer des facteurs explicatifs.

Drautre part, notre étude comportait des limites liées a la nature méme de la
méthode employée. En effet, choisir le testing nous a contraint a limiter la collecte de
données a I'étape initiale du processus d’embauche (tri des CV) ainsi qu'aux offres
d’emplois parues sur les sites de recherche. Les données recueillies n‘ont pas permis
d’étudier la discrimination pouvant survenir lors des entrevues ou en situation
d’emploi, ni dans l'acces aux offres d’'emplois transmises de bouche-a-oreille dans
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les réseaux de contacts. En contrepartie, les tests écrits représentent la méthode la
plus adaptée pour obtenir une mesure quantitative de I'ampleur de la discrimina-
tion a I'embauche. D'autres limites concernaient des choix méthodologiques que
nous avons faits, principalement en fonction du prétest visant un échantillon limité
et I'obtention de statistiques significatives. Par conséquent, nous avons choisi un
terrain limité, une seule minorité racisée et des types d’emplois adaptés aux princi-
paux diplomes de celle-ci et dont la fréquence de parution des offres était élevée sur
les sites de recherche. Avec ces contraintes, les résultats de notre test n‘'ont pu que
fournir une image partielle de la discrimination en lien avec I'emploi. Pour obtenir
une analyse plus globale de ce probléeme, d’autres études complémentaires sont
nécessaires. De plus, le caractere intersectionnel du test peut avoir engendré des
amalgames entre l'effet de l'origine ethnique et du genre qui sont difficiles a isoler,
voire a analyser. De maniére similaire, l'indicateur indirect utilisé pour collecter les
données (le nom) signale sans doute plus de motifs aux yeux des employeurs que le
motif unique que les chercheurs prétendent étudier (CALvEs, 2007). Quel est le motif
discriminatoire : l'origine, l'ethnicité, le statut d'immigrant ou l'allusion subtile a
la confession musulmane? Répondre a cette question nous parait secondaire par
rapport au probleme réel dont notre étude a démontré I'ampleur.

Nonobstant les limites évoquées, I'ensemble des données de notre test a
clairement démontré l'existence de la discrimination a l'embauche envers les mino-
ritaires d’'origine maghrébine a Québec. Si la méthode utilisée permet de générer
des statistiques significatives pour estimer 'ampleur réelle de ce probléme, elle ne
permet cependant pas d’établir avec précision les mécanismes quiy sont a l'ceuvre.
Selon les données qualitatives recueillies, c’est-a-dire les courriels et les messages
provenant des employeurs en réponse aux candidatures soumises, aucun élément
ne confirme la these de la « discrimination par gofit » ni qu'il s'agisse d"une forme
directe de la discrimination. Il s'agirait donc d'une forme indirecte de discrimi-
nation, mais basée sur quels motifs? Sans exclure la possibilité que le racisme
ou l'islamophobie soit en cause, nous estimons que des stéréotypes conscients
(« discrimination statistique ») ou inconscients (« discrimination implicite ») sont a
I'ceuvre dans la discrimination a 'embauche. Pour évaluer la nature des croyances
enjeu, il faudra mener d’autres études en utilisant d’autres techniques. Selon nous,
I'ampleur substantielle du probléme illustrée par les résultats du test porte a croire
que la discrimination survient aussi a d’autres moments du processus d’embauche,
voire qu'elle affecte également les personnes de la méme origine dans d’autres
contextes. Elle serait donc aussi de nature systémique, comme les enquétes de la
CDPDJ l'ont établi (E1b, MAGLOIRE et TURENNE, 2011, E1D, AzzZARIA et QUERAT, 2012).
Ce testing scientifique avait pour ambition de mesurer le caractere structurel de la
discrimination sur un marché donné (CaLvEs, 2007), celui des emplois hautement
qualifiés en administration dans la région de Québec. Considérant que les candi-
datures d’origine maghrébine que nous avons construites et utilisées dans le cadre
de ce test correspondent au profil de personnes existant réellement a Québec, nous
pouvons affirmer que celles-ci risquent de faire face a un obstacle structurel de
taille considérable.
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Inscrit dans une perspective plus large, au cceur d'un projet de recherche
doctorale, ce prétest visait a enrichir la connaissance du probleme de la discri-
mination a I'embauche au Québec, a ouvrir de nouvelles pistes de recherche et &
stimuler le débat public. Suivant ces buts, nous avons mesuré 'ampleur de cette
inégalité dans l'acces a I'emploi de la région de Québec, terrain qui demeurait a ce
jour largement inexploré de ce point de vue (BRIERE, 2015). Nous avons également
innové en appariant le candidat de référence masculin a un candidat minoritaire
de genre féminin, une fois sur deux, pratique de recherche inédite dans les tests
écrits a 'embauche. En alternant deux minoritaires identiques en tous points sauf
pour le genre, nous avons pu analyser la situation particuliere des femmes d’origine
maghrébine en compétition avec des hommes du groupe majoritaire pour un emploi
réel. Les résultats témoignent d'inégalités substantielles qui pénalisent les candidats
maghrébins dans l'accés a I'emploi. Environ une fois sur deux les Québécoises et
Québécois d'origine maghrébine se sont vus refuser l'acces a I'entrevue d’'embauche,
et ce, alors qu'elles et ils avaient acquis tous leurs diplomes et expériences de travail
au Québec. Que cette situation soit le fait d'employeurs ayant agi de bonne foi sous
I'emprise de stéréotypes inconscients n‘enléve rien au probleme, probablement plus
aigu a Québec que dans la région de Montréal.

Le test de discrimination est un outil adéquat pour mesurer la discrimina-
tion et nous estimons qu’il faut continuer a mener de telles études pour connaitre
la situation d’autres groupes minoritaires dans la région de Québec. Mais pour
expliquer les facteurs qui sont a l'origine des résultats de cette étude, il faut innover
et utiliser d’autres techniques, telle la conduite d’entrevues post testing avec les
employeurs ayant fait partie de 'étude a leur insu?. Les travailleuses et les travail-
leurs d’origine maghrébine seront plus nombreux sur le marché du travail au
Québec dans les années a venir. Refuser d’étudier les enjeux qui les empéchent
d’accéder librement a l'emploi risque de contribuer a aggraver la situation et de
nuire a la cohésion de la société québécoise, aux rapports entre majoritaires et
minoritaires québécois, au « vivre-ensemble ».

Outre les pistes de recherche et d’analyse suggérées ci-dessus, nous pensons
que d’autres études similaires devraient étre menées dans la province. Hors de
Montréal et Québec, il serait pertinent de tester la discrimination a 'embauche dans
d’autres villes, par exemple dans les régions de Gatineau et de Sherbrooke. Enfin,
l'analyse de la discrimination fondée sur 'age, l'orientation sexuelle, la religion et
dans l'acces au logement reste a faire.

Jean-Philippe BEAUREGARD
Département de sociologie
Université Laval
jean-philippe.beauregard.1@ulaval.ca

24.Voir PAGER et QUILLIAN, 2005; PAGER, WESTERN et BoN1KOWSKI, 2009; ainsi que MIDTBGEN
et RoGsTaD, 2012.



TESTING A L'EMBAUCHE A QUEBEC 57

Gabriel ARTEAU

gab_arteau@hotmail.com

Renaud DROLET-BRASSARD

renaudl33@hotmail.com

BIBLIOGRAPHIE

Apipa, Claire, David LAITIN et Marie-Anne VALFORT

2010 « Identifying barriers to Muslim integration in France », PNAS, 107,
52:22384-22390. [https://doi.org/10.1073/pnas.1015550107], consulté le 6
avril 2018.

Arrow, Kenneth J.

1973 « The theory of discrimination », Discrimination in labor markets, 3, 10 : 3-33.
[http:/ /www2.econ.iastate.edu/classes/econ321/rosburg/Arrow%20-%20
The%20Theory%200f%20Discrimination.pdf], consulté le 1 avril 2018.

BECKER, Gary S.

1971 [1957] The Economics of Discrimination (2¢ éd.), Chicago, The University of Chicago
Press.

BERTRAND, Marianne et Sendhil MULLAINATHAN

2004 « Are Emily and Greg More Employable than Lakisha and Jamal? A Field
Experiment on Labor Market Discrimination », The American Economic Review,
94, : 991-1013. [www.jstor.org/stable /3592802], consulté le 6 avril 2018.

BERTRAND, Marianne, Dolly CHUGH et Sendhil MULLAINATHAN

2005 « Implicit Discrimination », The American Economic Review, 95, 2 : 94-98.
[DOI : 10.1257 /000282805774670365], consulté le 26 mars 2018.

BILGE, Sirma et Olivier Roy

2010 « La discrimination intersectionnelle : la naissance et le développement d'un
concept et les paradoxes de sa mise en application en droit antidiscriminatoire »,
Canadian Journal of Law and Society, 25, 1 : 51-74. [https://doi.org/10.1017/
S0829320100010218], consulté le 26 mars 2018.

BosseT, Pierre

2005 « Les mesures législatives de lutte contre la discrimination raciale au Québec »,
Nouvelles pratiques sociales, 17, 2 : 15-30. [DOI : 10.7202/011224ar], consulté le
26 mars 2018.

Bournis, Richard Y. et André GAGNON

1994 « Les préjugés, la discrimination et les relations intergroupes », dans : Robert
J. Vallerand (dir.), Les fondements de la psychologie sociale, Boucherville, Gaétan
Morin, p. 707-773.



58 RECHERCHES SOCIOGRAPHIQUES

BRIERE, Simon

2015 Discrimination a l'embauche des candidats d’origine maghrébine dans la région de la
Capitale-Nationale, Mémoire de maitrise, Université Laval, http://hdLhandle.
net/20.500.11794 /26419

BuURsELL, Moa

2014 « The Multiple Burdens of Foreign-Named Men — Evidence from a Field Expe-
riment on Gendered Ethnic Hiring Discrimination in Sweden », European Socio-
logical Review, 30, 3 : 399-409. [https://doi.org/10.1093/esr/jcu047], consulté
le 26 mars 2018.

CarLvis, Gwénaéle

2007 « Au service de la connaissance et du droit : le festing », Horizons stratégiques, 5,
3 : 8-16. [https://www.cairn.info/revue-horizons-strategiques-2007-3-page-8.
htm], consulté le 26 mars 2018.

Commission des droits de la personne et des droits de la jeunesse (CDPD]J)

2018 « Les formes de discrimination ». [http://www.cdpdj.qc.ca/fr/formation/
accommodement/Pages/html/formes-discrimination.html], consulté le 1 avril
2018.

CHICHA-PONTBRIAND, Marie-Thérése

1989 Discrimination systémique, fondement et méthodologie des programmes d’acces i I'éga-
lité en emploi, Montréal, Editions Yvon Blais.

CHICHA, Marie-Théreése

2012 « Discrimination systémique et intersectionnalité : la déqualification des im-
migrantes a Montréal », Canadian Journal of Women and the Law, 24, 1 : 82-113.
[DOI: 10.3138/cjwl.24.1.082], consulté le 1 avril 2018.

CuicHA, Marie-Thérese et Eric André CHAREST

2013 Le Québec et les programmes d’acces a 1'égalité : Un rendez-vous manqué? Ana-
lyse critique de I'évolution des programmes d’acces a 1'égalité depuis 1985, Centre
d’études ethniques des universités montréalaises. [http://www.ceetum.umon-
treal.ca/documents/publications /2013 /chicha-charest-2013.pdf], consulté le
ler avril 2018.

CLICHE, Jean-Frangois

2017 « La liste »  Le Soleil.  [https://www.lesoleil.com/opinions/
la-liste-8c924494c2fd5e0d8b463ffb3c964983], consulté le 6 avril 2018.

CoLrLiNs, Patricia Hill et Sirma BILGE
2016 Intersectionality, Key Concepts Series, Malden MA, Polity Press.

CoRRELL, Shelley J., Stephen BENARD et In PAIK

2007 « Getting a Job : Is There a Motherhood Penalty? », American Journal of Sociology,
112, 5 : 1297-1338. [http:/ /www jstor.org/stable/10.1086/511799], consulté le
ler avril 2018.



TESTING A L'EMBAUCHE A QUEBEC 59

Derous, Eva, Ann Marie RyaN et Hannah-Hanh NGuYeN

2012 « Multiple categorization in resume screening: Examining effects on hiring dis-
crimination against Arab applicants in field and lab settings », Journal of Organi-
zational Behavior, 33, 4 : 544-570. [https:/ /doi.org/10.1002/job.769], consulté le
6 avril 2018.

Dovipio, John E. et Samuel L. GAERTNER

2000 « Aversive racism and selection decisions : 1989 and 1999 », Psychological Science,
11, 4 : 315-319. [https:/ /www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/11273391], consulté
le 6 avril 2018.

Drypaxkis, Nick

2010 « Religious Affiliation and Employment Bias in the Labor Market », Journal
for the Scientific Study of Religion, 49, 3 : 477-493. [https://doi.org/10.1111/
j.1468-5906.2010.01523.x], consulté le 1 avril 2018.

Epo, Anthony et Nicolas JACQUEMET

2013 « Discrimination al’embauche selon 1’origine et le genre : défiance indifférenciée
ou ciblée sur certains groupes? », Economie et statistique, 464-465-466 : 155-172.

Eip, Paul, Johanne MAGLOIRE et Michele TURENNE

2011 « Profilage racial et discrimination systémique des jeunes racisés. Rapport de la
consultation sur le profilage racial et ses conséquences », Commission des droits
de la personne et des droits de la jeunesse. [www.cdpdj.qc.ca/Publications /Profi-
lage_rapport_FR.pdf], consulté le 7 avril 2018.

EIp, Paul, Meissoon AzzARIA et Marion QUERAT

2012 Mesurer la discrimination a I'embauche subie par les minorités racisées : résultats d'un
« testing » mené dans le grand Montréal, Montréal, Commission des droits de la
personne et des droits de la jeunesse. [http://www.cdpdj.qc.ca/publications/
etude_testing_discrimination_emploi.pdf], consulté le 26 mars 2018.

GADDIS, S. Michael

2014 « Discrimination in the Credential Society: An Audit Study of Race and College
Selectivity in the Labor Market », Social Forces, 93, 4 : 1451-1479. [DOI : 10.1093/
sf/soulll], consulté le 6 avril 2018.

GAUTHIER, Carol-Anne

2016 « Obstacles to socioeconomic integration of highly-skilled immigrant women.
Lessons from Quebec interculturalism and implications for diversity manage-
ment », Equality, Diversity and Inclusion: An International Journal, 35, 1 : 17-30.
[https:/ /doi.org/10.1108 /EDI-03-2014-0022], consulté le 26 mars 2018.

HEeckmAN, James J.

1998 « Detecting Discrimination », The Journal of Economic Perspectives, 12, 2 : 101-116.
[http:/ /www?2.econ.iastate.edu/classes/econ321/rosburg/Heckman%20-%20
Detecting%20Discrimination.pdf], consulté le 6 avril 2018.



60 RECHERCHES SOCIOGRAPHIQUES

JowELL, Roger et Patricia PRESCOTT-CLARKE

1970 « Racial Discrimination and White-collar Workers in Britain », Race, 11,
4 : 397-417. [http://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177 /030639687001100
401], consulté le 1 avril 2018.

JuTeAu, Danielle

2015 L'ethnicité et ses frontieres, (2e éd.), Coll. « PUM », Montréal, Les Presses de 1'Uni-
versité de Montréal.

KANG, Sonia K., Katherine A.DEcELLES, Andrds TiLcsIK et Sora Jun

2016 « Whitened Résumés: Race and Self-Presentation in the Labor Market »,
Administrative Science Quarterly, 20 : 1-34. [DOI : 10.1177/0001839216639577],
consulté le 26 mars 2018.

LENOIR, Annick, Sébastien ARCAND, Denise HELLY, Isabelle DRAINVILLE et Michele
VATz-LAAROUSSI

2009 « Les difficultés d’insertion en emploi des immigrants du Maghreb au Québec.
Une question de perspective », Choix IRPP, 15, 3, Montréal, Institut de recherche
en politiques publiques.

MCcBRriDE, Anne, Gail HEBSON et Jane HOLGATE

2015 « Intersectionality: are we taking enough notice in the field of work and em-
ployment relations? », Work, employment and society, 29, 2 : 331-341. [DOI: 10.117
7/0950017014538337], consulté le 6 avril 2018.

MipTB@EN, Arfinn H. et Jon RoGsTAD

2012 « Discrimination. Methodological controversies and sociological perspec-
tives on future research », Nordic Journal of Migration Research, 2, 3 : 203-212.
[DOI : 10.2478 /v10202-011-0046-5], consulté le 26 mars 2018.

OreorouLos, Philip

2011 «Why Do Skilled Immigrants Struggle in the Labor Market? A Field Experiment
with Thirteen Thousand Resumes », American Economic Journal: Economic Policy,
3, 4 : 148-171. [http://oreopoulos.faculty.economics.utoronto.ca/wp-content/
uploads/2014/03/Why-Do-Skilled-Immigrants-Struggle-in-the-Labor-Market.
pdf], consulté le 26 mars 2018.

PAGER, Devah

2007 « The Use of Field Experiments for Studies of Employment Discrimina-
tion: Contributions, Critiques, and Directions for the Future », The ANNALS of
the American Academy of Political and Social Science, 609 : 104-133. [DOL: https://
doi.org/10.1177/0002716206294796], consulté le 26 mars 2018.

PAGER, Devah et Lincoln QUILLIAN

2005 « Walking the Talk? What Employers Say Versus What They Do », American
Sociological Review, 70, 3 : 355-380. http:/ /journals.sagepub.com/doi/abs/10.11
77/000312240507000301], consulté le 26 mars 2018.

PAGER, Devah, Bruce WESTERN et Bart BONIKOWSKI

2009 « Discrimination in a Low-Wage Labor Market: A Field Experiment », American
Sociological Review, 74, 5 : 777-799. [DOI : 10.1177/000312240907400505], consul-
té le 6 avril 2018.



TESTING A L'EMBAUCHE A QUEBEC 61

PARENT, Stéphane

2013 « Une autre musulmane voilée est invectivée par un Québécois », Radio-Ca-
nada International. [http://www.rcinet.ca/fr/2013/09/18/une-autre-musulmane-voi-
lee-est-agressee-verbalement-par-un-quebecois/], consulté le 6 avril 2018.

PHELPS, Edmund S.

1972 « The Statistical Theory of Racism and Sexism », The American Economic Review,
62,4 :659-661. [https:/ /www.jstor.org/stable/1806107], consulté le 6 avril 2018

PIETRANTONIO, Linda

2005 « Egalité et norme. Pour une analyse du majoritaire social », Mots. Les langages
du politique, 78 : 117-127. [https://journals.openedition.org/mots/pdf/431],
consulté le 8 avril 2018.

QUILLIAN, Lincoln, Devah PAGER, Ole HEXEL et Arfinn H. MIDTBOEN

2017 « Meta-analysis of field experiments shows no change in racial discrimi-
nation in hiring over time », PNAS, 114, 41 : 10870-10875. [DOI : 10.1073/
pnas.1706255114], consulté le 8 avril 2018.

RENAUD, Jean, Annick GERMAIN et Xavier LELouP

2004 Racisme et discrimination. Permanence et résurgence d'un phénomene inavouable,
Saint-Nicolas, Les Presses de 1’'Université Laval.

REsKIN, Barbara F.

2000 « The Proximate Causes of Employment Discrimination », Contemporary Sociolo-
gV, 29,2 :319-328. [https:/ /www.jstor.org/stable /2654387], consulté le 26 mars
2018.

RiacH, Peter A. et Judith RicH

2002 « Field Experiments of Discrimination In The Market Place », The Eco-
nomic  Journal, 112 : F480-F518. [https://onlinelibrary.wiley.com/doi/
pdf/10.1111/1468-0297.00080], consulté le 27 mars 2018.

RipDGEWAY, Cecilia et Tamar KrRICHELI-KATZ

2013 « Intersecting Cultural Beliefs in Social Relations: Gender, Race, and Class Binds
and Freedoms », Gender & Society, 27, 3: 294-318. [DOI: 10.1177 /08912432134794
45], consulté le 8 avril 2018.

Ri1vera, Lauren A. et Andrés TiLcsIK

2016 « Class Advantage, Commitment Penalty », American Sociological Review, 81,
6:1097-1131. [DOI : 10.1177/0003122416668154], consulté le 6 avril 2018.

ScuumAN, Howard, Charlotte STEEH, Lawrence BOBO et Maria Krysan

1997 Racial attitudes in America: Trends and interpretations, Cambridge, MA, Harvard
University Press.

Woopb, Martin, Jon HALES, Susan PURDON, Tanja SEJERSEN et Oliver HAYLLAR

2009 A test for racial discrimination in recruitment practice in British cities, National
Centre for Social Research, Department for Work and Pensions, Research Re-



