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L’originalité de notre projet est d’évaluer un traitement basé

sur un message qui porte sur la potentialité d’une

observation future de type “on vous a à l’oeil”. Ce protocole

présente quatre principaux avantages :

• Le mécanisme d’anticipation d’observation par autrui

montre des effets positifs dans de précédentes études.

On peut aussi s’attendre à ce qu’il provoque moins de

réactions défensives.

• Des effets mesurés directement sur les

comportements discriminatoires, alors que la plupart

des études de ce type mesurent les effets des

interventions sur les attitudes.

• Une intervention à l’échelle des organisations alors

que la littérature expérimentale portent majoritairement

sur les méthodes permettant de “débiaiser" les individus.

• Une généralisation peu coûteuse Si les messages

informent sur une potentielle observation future, ils ne

seront pas systématiquement suivis d’observation

effective, et leurs effets seraient positifs sur un très grand

nombre d’entreprises donnant lieu à une politique

publique peu onéreuse.

1. Le traitement

Messages ciblés assignés de manière aléatoire (lettre avec

accusé de réception endossée par un acteur institutionnel).

Exemple de message possible :

« Dans le cadre d’une campagne nationale de lutte contre les

discriminations, XX (l’acteur institutionnel) s’associe à une

équipe de chercheurs pour mesurer les discriminations à

l’embauche à grande échelle. Vos décisions de recrutement

vont ainsi être analysées pour mesurer l’étendue des

discriminations.»

2. Choix des entreprises

Deux grandes entreprises multi-établissements au sein

desquelles le recrutement est décentralisé.

Le traitement sera assigné aléatoirement au niveau des

établissements.

• Une centaine d’entreprises sélectionnées et suivies.

Le traitement sera assigné aléatoirement au niveau des

entreprises.

Ce design permettra de préciser l’existence éventuelle

d’effets de propagation au sein du premier sous échantillon.

3. La mesure des effets du traitement sur les 

discriminations

Les recrutements de toutes les entreprises/établissements de

notre échantillon seront “testés” avant et après l’intervention

sur une période totale de 12 mois au moyen de la méthode

d’étude par correspondance “testing"

Effets à court et moyen termes:

• Une variation dans la durée de l’observation indiquée dans

la lettre sera aléatoirement assignée aux entreprises

• La mesure des discriminations sera poursuivie au-delà de la

période de surveillance officielle indiquée explicitement aux

entreprises.

Méthodologie

Schéma

Si les discriminations à l’embauche, notamment liées à l’origine, sont toujours préoccupantes, les pistes pour y

mettre fin demeurent limitées. Pour combler cette lacune, ce projet vise à évaluer l’effet d’un traitement de type

“anticipation d’observation par autrui” sur les mesures effectives de discriminations implémentées avant et

après le traitement. Une telle intervention est susceptible de réduire les pratiques discriminatoires des

entreprises ciblées pour un coût limité.

Littérature

Ces dernières années, il y a un consensus sur le fait que les

interventions reposant sur un contenu normatif (e.g “les

discriminations c’est mal et illégal”) ou sur un contenu

informationnel général (e.g “les discriminations sont très

répandues”) sont globalement peu efficaces (Boring &

Philippe, 2021 ; Butler and Crabtree (2017) ; Dobbin & Kalev

(2016)).

Les interventions ciblées utilisant une information

individualisée portant sur l’ampleur de la discrimination

mesurée objectivement au préalable présentent deux

inconvénients: coûts d’implémentation élevés et réactions

défensives qui peuvent s’avérer contre-productives à long

terme
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