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Résume

Afin de limiter la discrimination et le favoritisme, certains orchestres symphoniques ont rendu le
processus de recrutement des musiciens complétement anonyme, notamment en instaliant un écran
entre les recruteurs et le postulant. D’autres orchestres n’utilisent pas d’écran durant la majorité ou la
totalité du processus. Une base de données originale a été crée dans le but d’évaluer si cette
différence entre les processus de recrutement des orchestres offre la possibilité de mesurer la
présence de discrimination envers I’apparence physique lors de I’embauche de musiciens. Pour ce
faire, la beauté de 341 musiciens appartenant a six grands orchestres nord américains a été mesurée
par un jury de cinq personnes, & partir de photos téte et épaules. Ensuite, des caractéristiques tels la
beauté, le genre et |’origine ethnique des musiciens recrutés derriére un écran ont été comparées a
celles des musiciens recrutés sans écran, & 1’aide de probits et de régressions. Les résultats suggérent
que la probabilité¢ que I’apparence physique des musiciens recrutés soit moins harmonieuse
augmente lorsqu’un écran est présent, ce qui révele une tendance & la discrimination dans les
orchestres. Cette discrimination serait encore plus marquée dans le cas du recrutement de musiciens
occupant des postes clés dans I’orchestre. En d’autres mots, lorsque Iemployeur a la possibilité de
discriminer les individus selon leur apparence physique, nos résultats montrent que les plus beaux
candidats semblent favorisés.

Mots clés : apparence physique, beauté, discrimination, orchestre, recrutement



Introduction

L.es gens qui sont plus laids peuvent s’attendre a recevoir un traitement différent des autres, dans
toutes les spheres de leur vie. Par exemple, les cnfants peu attrayants sont moins remarqués par leur
enscignant (Adams ct LaVoie, 1974). Une fois adultes, ils regoivent moins de temps ct d’attention
de la part des autres, leurs travaux sont jugés plus défavorablement ct ils sont moins susceptibles de
sc faire aider en cas de besoin (Hatfield et Sprecher, 1986). Dc plus, la probabilité d’étre en chomage
est 2% plus elevée pour les individus peu attrayants (Harper, 2000). Toutes choses ¢tant égales par
ailleurs, les gens dont ['apparcnce physique est disgracicuse touchent en moyenne un salaire 8%
moins ¢levé quc le salaire d’un personne d’apparcnce ordinaire (French, 2002; Harper, 2000;

Hammermesh ct Biddle. 1994).

La perception de la productivité d’un individu est donc influencée par son apparence physique. Dans
ce contexte, les gens laids apparticnnent a un groupe stigmatisé ct donc discriminable. C’est-a-dire
que des attitudes, des comportements, ct des préjugés négatifs a lcur encontre ont un cffet sur leur

développement social et leurs perspectives ¢conomiques (Crocker et Major, 1989).

La discrimination basée sur I'apparcnce physique peut jouer un rdle important, notamment lors d’une
entrevue de recrutement. Dans ce contexte, un employcur doit ¢valuer quel postulant scra fe plus
productif au sein de son équipe. Puisque I'ecmployeur dispose d’informations limitées quant & la
productivité réelle du postulant, il devra se baser sur scs croyances tanl positives que négatives pour
former son jugement. Par exemple, I'apparence physique harmonieuse d'un postulant peut étre
pergue par l’employcur comme un message d’intelligence ou d’aptitudes supéricures a la
communication. Dans les faits, il est complexe d’établir Iintensité de la discrimination lors du
recrutement, car il est difficile de déterminer le poids de chaque signal émis (dont [’apparence

physique) par chaque postulant dans la décision de I'employeur.

De plus, malgré le nombre et le séricux des travaux entrepris sur le sujet, un doute persiste quant a la
causalité. Les pénalités salariales mesurées peuvent étre dues a de la discrimmation. Mais il faut
€galement cnvisager la possibilité que ['anticipation du jugement de l'apparence physique des

postulants induise une modification de leur comportement.



Des changements importants concernant le recrutement de musiciens dorchestre en Amérique du
Nord permettent de mesurer ['importance de la discrimination basée sur I’apparcnce physique.
Jusqu'a récemment, les grands orchestres symphoniques ¢taient cssenticllement  composés
d’hommes. souvent choisis selon les préférences personnelles du directeur musical. A pariir de 1970,
les orchestres ont adopté un processus d’audition plus formel, afin de réduire tant la discrimination

que lc favoritisme (Goldin ¢t Rouse, 2000).

Certains orchestres ont mis ¢n place un processus d’audition complétement anonyme: l'identité des
musiciens recrutés au sein de ces orchestres n'est révélée qu'une fois qu'ils obtiennent le poste. Pour
ce faire, un écran opaque cst notamment installé cntre le musicien qui passe une audition ct le comité
de sélection. Dans les autres orchestres, il est possible d'obscrver les postulants & unc étape ou l'autre

du processus (Heimberg, 1998).

Puisque certains orchestres mainticnnent I'anonymat des musiciens durant tout le processus, tandis
que d’autres font des auditions ouvertes, il cst possible d’utiliser cette  expérience naturelle afin de
mesurer 'importance de 'apparence physique lors du recrutement de musiciens. Dans certains cas,
les ¢valuateurs disposent de I’apparence physique en tant que signal pour la sélection des candidats,

tandis quc dans d’autres cas, cctte information n’cst pas disponible.

L intérét ¢conomique de cette analyse s’exphque par "opportunité de mesurer le poids de la laideur
en tant que signal sur fe marché du travail. A partir du moment ou il y a consensus autour du principe
que ’apparence physique de musicicns d'orchestre ne contribuc pas a leur productivité, I’exclusion

éventuclle de ces musiciens sur la base de leur apparence est un enjeu important,

L’ hypothése de travail est qu’il y a une plus forte proportion de beaux musiciens dans les orchestres
ou les auditions sont ouvertes (sans écran). L'objectif de ce projet de mémoire est done d’évaluer
[existence de discrimination basée sur ’apparence physique lors du recrutement de musiciens, dans

des orchestres de haut niveau.

Afin d’éviter des biais de sélection, 1l est essentiel d’établir si les orchestres de haut calibre
selectionnés pour fins d’étude sont comparables entre eux. La premiére étape de la démarche a donc
¢té de documenter exhaustivement les pratiques d'audition des orchestres symphoniques nord

américains rcconnus mondialement. La grande majorit¢ de ces orchestres utilisent I’écran durant les



auditions préliminaires sculement. puis le retirent lors des semi finales et des finales. A partir de
critéres objectifs détaillés plus loin dans le texte. sculs les six orchestres dont les pratiques d’audition

sont, soit complétement ouvertes. soit complétement anonymes ont ¢té retenus.

Une base de données originale a ¢té créée comprenant des données individuclles sur chaque
musicien appartenant a I'un de ces six orchestres. Les donndes recueillies comprennent le genre,
I’origine cthnique, la période de recrutement, 'instrument joué ct la position hiérarchique au sein du
groupe. En plus, unc mesure de la beauté des musiciens appartenant a ces orchestres a ¢té intégrée a

la base de donnécs.

La mesure de la beauté des musiciens a été effectuée sclon une méthodologie rigoureusc ¢t maintes
répliquée, notamment utilisée par les économistes Biddle et Hammermesh (1998). Pour cc faire,
toutes les photos utilisables des musiciens ont ¢été recueillies, le cadrage a été uniformisé de fagon a
ne voir que la téte et les ¢paules et une mesure de [a beauté de chaque photo dans un ordre aléatoire a
été assignée par chaque membre d'un jury de cing membres. Une mesure de ['apparence d’obésité de

chaque musicicn a également ¢té intégrée a la base de données.

L’obtention d’une mesurc de |'apparence physique convergente représentc un défi empirique
intéressant. Nombre d’études quantifient ou qualifient la «prime de beauté » sur le marché du
travail, soit les bénéfices auxquels peuvent aspirer les travailleurs plus attrayant que la moyenne
(Harper, 2000; Hammermesh ct Biddle, 1994; Averctt et Korenman, 1993). Le présent travail
emprunte une approche similaire pour mesurer la beauté des participants, mais I'effet de I'apparence

physique sera mesur¢ lors de la décision de recrutement plutdt que par rapport a la rémunération.

La seule étude ¢conomique recensée concernant le processus de recrutement de musiciens
d'orchestres a été réalisée par Goldin et Rouse (2000). Elles ont effectué¢ une étude sur la
participation des femmes dans les grands orchestres avant et aprés I'implantation de I’écran. Dans un
premier temps, clles démontrent que les musiciens d'orchestres de haut calibre sont comparablcs
entre eux. Ils sont composés d’environ 100 musiciens chevronnés, sans variation significative dans
les fonctions dec chaque musicien au sein d'un orchestre et d'un orchestre a l'autre (le nombre de
harpistes varie peu dans le temps et entre les orchestres). Au moyen de régressions avec effets fixes,
elles concluent que l'instauration d’auditions anonymes a permis d’augmenter la proportion de

femmes dans les orchestres. En plus, I'écran aiderait a I'impartialité du processus de sélection,



En ¢conomic du travail, des chercheurs de renom, dont Gary Becker (1957) ¢t Edmund Phelps
(1972), ont contribu¢ a la compréhension des mécanisines de ségrégation et de discrimination des
travailleurs. Pour sa part. ia psychologic sociale a Jargement documenté les stéréotypes liés a la
perception de |’apparence physique (Dion ¢r a/. 1972; Hatficld ct Sprecher. 1986; Jackson er al,
1995). Parallclement. Quinn ct Crocker (1999) abordent lcs répercussions de la discrimination de

fagon originale. cn partant de la perception de 'individu stigmatisé.

La discrimination cnvers Papparence physique mérite une atiention particulicre parce qu'elle differe
en plusicurs points du racisme ou du sexisme. Les membres d’une minorité ethnique ou les femmes
sont des groupes au sein desquels une certaine solidarité peut exister Les gens laids nc jouissent pas

d’un tel statut de protection entre cux (Quinn et Crocker, 1999).

Les analyses réalisécs ont mesuré ’effet de la procédure de recrutement sur la beauté des musiciens
recrutés, par probit ordonné ct régression lindaire. Les variables de contréle incluent le genre,
l'origine cthnique des musiciens et leur position au scin de 'orchestre. La composition des orchestres
en termes d’hommes, de femmes, de personnes apparienant & des minorités visibles ¢t d’individus
obéses cst bricvement abordée. Les analyses visent @ mesurcr dans quelle mesure il est possible
d'identificr unc certaine discrimination, sans peut-étrc pouvoir déterminer si elle origine de 'offre ou

de la demande.

Les résultats laissent penser qu’il y a de la discrimination cnvers apparence physique au sein des
orchestres ¢chantillonnés. Les musiciens recrutés derricre un écran ont une probabilité plus ¢levée
d’&tre laids que ccux qui ont pu étre observés préalablement a I’embauche. Cette discrimination cst

encore plus importante envers les musiciens qui occupent un poste de soliste dans ['orchestre.

L'ordre de présentation du travail débute par unc exposition théorique concernant les orchestres, la
beauté ainsi que la discrimination. Suivent une description des données et du modéle empirique.
Finalement, les résullats sont exposés, accompagnes d'une discussion et les implications des résultats

sont explorées dans une bréve concluston.



1. L'orchestre symphonique

Avec un salaire annucl pouvant dépasser 2 millions de dollars (McMannus, 2008}, lc dirccteur
musical joue un réle prépondérant au sein de l'orchestre. En plus d'imposcr ses choix artistiques, 1l

dirige l'orchestre ct supervise le recrutement des musiciens {Allmendinger ef af 1996).

Directement sous sa gouvernc se trouve l¢ premier violon (en allemand Konzertmeister). Il agit en
tant que chef de pupitre des cordes, guide la synchronisation des archets, regoit e /a du premier
hautbois ct veille 4 P'accord subséquent des cordes et de tous les autres pupitres de 'orchestre avant
Ientrée du chef d’orchestre. Pour occuper cette fonction, un musicien doit, en plus de ses qualités
d'interpréte, posséder une large cxpérience de l'orchestre et avoir des aptitudes a diriger. Pour cette
raison, la majorit¢ des orchestres adoptent un processus de sélection distinct comprenant unc
entrevue d'embauche pour le recrutement du premier violon. En raison de ce traitement distinct, lcs
musiciens occupant le poste de premier violon au secin des orchestres échantillonnés ont ¢té exclus de

la base de données.

Les autres musiciens d’'un méme orchestre occupent des fonctions comparables. soit 'interprétation
du répertoire symphonique en concert, lors d'enregistrements ct de répétitions. Chague section est
dirigée par un musicicn, dit soliste, puisque lui revient ’honneur d'exécuter les solos orchestraux. Le
soliste guide également 'accord des instruments de sa scction. L'orchestre symphonique de haut
niveau en Amérique du Nord est invariablement composé d'une ccentaine de musiciens qui
changeront de poste d'un orchestre majeur & un autre en moyennc unc fois dans leur carriére, mais

plus vraiscmblablement quitteront leur chaise au moment de leur retraite (Allmendinger er al, 1996).

1.1 Le recrutement

Un poste de violoniste se libére au San Francisco Symphony Orchestra, 357 musiciens de calibre
international appliquent pour combler le poste, 450 musiciens tentent d'obtenir l'un des trois postes
vacants au Cleveland Orchestra, soit deuxiéme violon. piccolo ¢t premiére trompette. Une audition
pour un poste de flitiste au New York Philharmonic Orchestra a attiré 2 000 candidats (Uscher,
1990). Dans tous les cas, les candidats doivent assumer les frais de déplacement ct de séjour eux-
mémes (Heimberg, 1998). Cependant, le gagnant d'unc audition au scin d'un de ces orchestres

touchera un salaire confortable jusqu'a la retraite (Peiken, 2004).



Autant de musicicns s¢ déplacent pour passer des auditions parce qu'ils considérent avoir unc chance
réelle d'obtenir un poste. En efiet. au cours des quarante derniéres annces, la majorit¢ des grands
orchestres d'’Amérique du Nord ont modifié le processus de recrutement des musiciens d'orchestre de
facon & offrir une chance égale & tous (Uscher, 1990). Cependant, la procédure d'audition peut varier
¢normément d'un orchestre & 'autre, entre les sections d'un méme orchestre et méme d'un comité de

sélection a l'autre.

Avant l'adoption de ces mesures, le directeur musical de chaque orchestre choisissait librement les
membres de son orchestre. Quoique plusteurs musicicns pouvaient passer 1'audition, pour obtenir l¢
poste, de nombreuses régles tacites s'appliquaient (Goldin et Rouse, 2000). Dans certains cas, en plus
d'étre un homme blanc, il fallait avoir gradué du Curtis Institute of Music pour jouer pour lc¢
Philudelphia Orchestra, étre membre du Musician Union Local 802 pour obtenir un poste dans le
New York Philharmonic Orchestra, tandis que le San Francisco Symphony allait jusqu’a rcfuser

d'écouter des musiciens qui n'étaient pas membres du Musician Union Local 6 (Heimberg, 1998).

Actuellement, les ouvertures de poste sont annoncées dans la publication mensuelle de ' American
Federation of Musicians. Ainsi, tous les musicicns intéressés sont informés de la tenuc d'auditions
(Goldin ¢t Rouse, 2000). A ce stade. certains orchestres font un tri des candidatures en exigcant par
cxemple, que les candidats aient préalablement une expérience au scin d'un orchestre régional.
D'autres orchestres offrent unc audition & tous les musiciens intéressés & postuler, peu importe leur
inexpérience. Ensuite, les musiciens sc préparant & passer une audition envoient un dépdt de 50%
(remboursé lorsqu'ils sc présentent a l'audition) ct regoivent la liste des extraits musicaux a préparer

(Heimberg, 1998).

1.2 L’écran

En 2006. le Cleveland Orchestra annongait que les auditions préliminaires seraient dorénavant
derriére un écran opaque (McMannus, 2007). Cet orchestre était alors le seul parmi tous les
orchestres de haut calibre en Amérique du Nord a ne pas avoir recours du tout a I'écran lors des
auditions. Quelques orchestres suivent des regles claires et détaillées dans le contrat de travail des
musiciens. La majorit¢ des orchestres installent ['écran lors des auditions préliminaires et des semi-
finales, et l'enlévent lors des finales (OMOSC. 2007). Dans d'autres cas, le comité de sélection peut
par exemple décider de lever I'écran aprés la ronde préhminaire. Par contre, si un musicien de

l'orchestre est parmi les postulants, ['écran pourrait étre maintenu méme lors de la ronde finale.



De la mémc fagon. le pouvorr du directeur musical dans la décision de recrutement varie
énormément. Au Minnesota Symphony Orchestra par exemple, le directcur musical prend scul les
décisions de recrutement, sauf pendant la premiére et derniére année de son mandat, ou il n'cst pas
autorisé a congédier ou recruter dec musiciens. Conséquemment, les musiciens ne savent
généralement pas quel sera le processus d'audition lorsqu'ils posent leur candidature pour un poste au
scin d’un orchestre. Certains réclament d'ailleurs que {es procédures d'audition de chaque orchestre

soient pubhiées (Bergman, 2008).

Pour de nombreux aspirants musiciens d'orchestre, le stress généré par les auditions se gére grace au
propanolol (Inderal) ou autres béta-bloquants (Heimberg, 1998; Pciken, 2004a; Peciken, 2004b;
Harby, 2004). Au moins un musicien d'orchestre sur trois déclare utiliser de telles substances afin de
réduire l'anxiété de performance. La premicre cause invoquée cst l'audition (72%), suivie des

performances en solo (52%) (Harby, 2004).

Lors de l'audition, les musiciens disposent dau plus dix minutes pour convaincre le comité
d'évaluation qu'ils méritent de passer a la ronde suivante. La présence de I'écran amplific le stress,
parce que le musicien ecst jugé sur sa scule interprétation. En effet, le comité ne dispose d'aucunc
autre source d'information pour juger de la qualité¢ du candidat. Donc, une hésitation, une notc mal
appuyéc ou un tempo ¢chappé sont pergus par les musicicns comme ayant un cffet décisif

(Heimberg, 1998).

Pour préserver l'anonymat, les auditions avec éeran débutent par l'assignation d'un numéro aléatoire
a chaque postulant, indiquant l'ordre dans lequel il s'exécutera devant le comité. Le superviseur de
l'audition, généralement le directeur du personnel, indique également quels extraits de la liste
officielle seront entendus. A tour de réle, les musicicns se rendent dans la salle d'audition pour y
jouer ces extraits, en prenant une courte pause entre chacun. Au bout de quelques minutes, un

membre du comité d'évaluation de l'autre coté d'un €cran indique la fin de l'audition (Peiken, 2004a).

Cet écran dressé entre les musicicns et les membres du comité de sélection ne suffit pas a préserver
l'tmpartialité du processus. Les musiciens ont également l'interdiction d'adresser la parole aux
membres du comité. Advenant le cas ou un musicien veut demander la permission de reprendre son
extrait par exemple, 1l doit chuchoter sa demande au superviscur, qui la transmettra au comité. De

plus, il peut étre demandé & une personne ayant des souliers émettant un bruit caractéristique de les



retirer avant de se rendre sur scenc ct le superviseur voit a compenser le bruit des pas a entendre. Un
tapis peut ¢galement étre mis sur le sol afin dhomogénciser e son des pas des musiciens (Goldin et

Rouse, 2000).

Les membres du comité ne sont généralement pas assis cOte a cOle ct n'ont pas le droit de
communiquer entre cux avant la fin de la ronde d'audition. Lorsque tous les musiciens sc¢ sont
exéeutés une fois, le comité se réunit, puis le superviseur annonce le numéro des musiciens désignés
par lc comité pour passer a la ronde suivante. Les autres musiciens repartent alors vers leur domicile.

souvent par avion (Peiken, 2004a).

Dans le cas d'orchestres cffectuant des auditions complétement anonymes. comme c'est le cas a
I'Orchestre symphonique de Montréal, apres la ronde finale d'audition, le numéro du musicien choisi
est annoncé. L'éeran se leve alors et ce musicien obtient le poste convoité au sein de 'orchestre. [1
effectuera alors unc probation d'un an & la fin de laquelle le comité votera a nouveau avant de lui

offrir lc poste de fagon permanente (Carpenter. 2008).

Plusicurs motifs sont invoqués afin de limiter ['utilisation de I'écran. Le journaliste Anthony
Tommasini (2007) résumc la situation cn citant les propos de Marin Aslop, qui dirige le Baltimore
Symphony Orchestra depuis scptembre 2007. Sclon clie, I'écran biaise le processus de recrutement
en mettant 'accent uniquement sur la qualité de l'interprétation, négligeant donc l'importance de
toutes les autres qualités recherchées chez un musicien. En plus, la premicre raison d'étre de I'éeran,
soit donner des chances égales a tous les postulants ne serait plus un enjeu important, maintcnant que
les femmes ct des gens de toutes origines sont représentés dans les orchestres. Madame Aslop cst la
premiére femme a diriger un orchestre de haut calibre aux Etats-Unis ¢t sa nomination, malgré son

parcours irréprochable, a été trés critiquée (Tommasini, 2007).

« There was a gasp from the Commitee when I, a woman, stepped from behind the
screen. I'm absolutely convinced that if it hadn't been for the screen, [ would not have
won the position.”!

L'acceptation des femmes dans les orchestres a débuté dans les années 50 aux Etats-Unis, et dans les
années 70 cn Europe. Vu le faible taux de remplacement des musiciens d'orchestre. soit environ

quatre musiciens par année par orchestre, la progression du nombre de femmes se fait trés lentement,

! Julie Landsman. premiére femme a occuper une position de premier cor. en 1985 (Landsman. 2001 ).



méme si clles représentent presque 50% des musiciens recrutés (Goldin et Rouse, 2000). En 1990,
environ 25% des musiciens d'orchestre symphonique ¢iaient des femmes aux Etats-Unis (par rapport
a 13% en Allemagnc) (Allmendinger ct al, 1996). En 2000, la proportion de femmes au scin du New
York Phitharmonic Orchestra atteignait 35%, soit la plus ¢levée parmi les orchestres principaux des
Etats-Unis. Selon Goldin et Rouse (2000), I'utihisation d'un écran lors des auditions explique environ

40% de l'augmentation de la proportion de femmes dans les orchestres.



2. La beaute

L'idéc de juger des individus a partir de leur apparence physique est en soi dérangeante puisqu'elle
viole les principes d'équité et d'impartialité. Néanmoins, Dion, Bercheid et Waslter (1972) ont
démontré I'existence d’un stéréotype basé sur l'apparence physique, particulieérement les traits du
visage. Les préjugés cnvers la beauté portent depuis le nom du stéréotype « Ce qui est beau est bon »
(What is beautiful is Good). Les individus plus attrayants sont pergus comme ayant une plus belle
personnalité, de meilleures aptitudes sociales ct plus de succes dans la vie. Alternativement, ceux qui

sont laids peuvent s’attendre a imprégner une premicre impression négative.

L'imprégnation dc cc stéréotype se ferait dés le plus jeune dge, ou les beaux super-héros s'attaquent a
des individus méchants ct laids. Par contre, la perception favorable associée a ta beauté connait unc
exception: Les individus attrayants sont parfois pergus comme dtant plus égocentriques et
orgucillcux que la moyenne. Ce cté obscur de la beauté est appelé le syndrome de la princesse ou

« Ce qui cst beau cst ¢gocentrique » (What is beautiful is self-centered) (Eagley ef af, 1991).

L'idée que les gens plus beaux soient également plus compétents n'a aucun fondement empirique.
Dans unc méta-analyse sur ’apparence physique ct la compétence intellectuelle, Jackson et ses
collaboratcurs (1995) montrent que bien qu'il peut exister un lien entre les aptitudes intellectucllies ¢t
la beauté chez lcs cnfants, cet cffet n’cst pas empiriquement obscrvable chez les adultes. Ainsi,
l'apparence physique cst indépendante de la compétence intellectuclle. 11 en va de méme conccrnant
les aptitudes sociales (soit, l'extraversion, la gentillesse, 1'équilibre émotionnel, la conscicnee des

autres ct F'ouverture) (Anderson et al, 2001).

La beaut€ est un aspect en général micux analysé que d'autres en psychologie sociale, parce que la
beauté cst plus facile a tsoler que ne le sont les caractéristiques psychologiques (Eagly er af, 1991).
Les critéres employés pour évaluer la beauté d’un individu sont trés homogeénes d’un individu a
’autre (Hatfield et Sprecher, 1986). Les principaux éléments permettant au cerveau d’affirmer
qu'une personne cst attrayante sont la symétrie bilatérale du visage et I'écart a la norme. Ainsi, des
individus au visage symétrique et dont les traits se rapprochent le plus de la norme propre a leur
groupe cthnique sont jugés plus beaux (Gangestad ct al 1994). Suivant cette logique, un homme
ayant les cheveux crépus ne sera pas regardé de la méme fagon qu’il soit d’origine asiatique ou

négroide.



L ¢tude empirique de la discrimination basée sur 'apparence physique est largement documentée.
Aux Etats-Unis, Biddle et Hammermesh (1998) ont développé une approche méthodologique pour
mesurer les cffets de 'apparence d’un individu. Un jury ¢value des photos téte ct ¢paules de
candidats montées sur des cartons blancs. Chaque photographie regoit une évaluation sur une ¢chelle
dec un a cing (de laid & particuliérement beau) par chaque juré. Les ¢valuations de la beauté d’un
individu par différentes personnes sont corrélées entre elles (Hammermesh et Biddle. 1994). Par des
régressions lincaires, a partir d'un modele standard de capital humain, les autcurs mesurcnt la

corrélation entre 1’apparence physique ct le salaire, en contrdlant pour les variables appropriées.

La robustesse des résultats obtenus par Hammermesh et Biddle (1994) a inspiré plusicurs
¢conomistes a tester 'approche dans d'autres contextes, notamment cn Angleterre (Harper, 2000) ct
cn Chine (Chiu et Babeock, 2002). Pour sa part, French (2002) mesure la corrélation entre
I'apparencc physique ct le salaire a I'intérieur d’'une méme entreprise. Dans toutes ces études, il y a
unc corrélation positive ct significative entre la beauté ct Ie salaire. De plus, la pénalité associée a la

laideur dépassc généralement la prime de beauté (Harper, 2000; Hammermesh ct Biddle. 1994).

Les résultats obtenus sont au moins aussi importants pour les hommes que les femmes. Le salaire
d’un individu est proportionnel & sa beauté (Jackson er al. 1995) et ce, méme cn contrélant pour
d’autres factcurs comme la confiance en soi (Averett et Korenman 1993; Mobius et Rosenblat 2006):
ou cn considérant e type d’emploi occupé (French 2002; Harper 2000; Hamermesh et Biddle 1994).
De surcroit, la « pénalité de laideur » cst de 5 & 10% plus importante que la « prime de beauté »
(Hammermesh et Biddle, 1994). Les femmes peu attrayantes sont moins présentes sur le marché du
travail et sc marient, en moyenne, a des hommes ayant moins de capital humain que les femmes plus
johies (Averet ¢t Korenman, 1993; Hammermesh ct Biddle, 1994). Selon les -études et le type de
mesure employé, la prime de beauté peut justifier un salaire en moyenne 8 % supéricur a cclut d'un

autre individu d’apparence plus ordinaire (French 2002).

Méme si les photos montées sur des cartons n'expriment pas tous les aspects de la beauté d'un
individu, elles permettent d'obtenir une mesure qui n'est pas contaminée par le statut
socioéconomique. En plus, les erreurs de mesurc ne sont pas systématiques (Hammermesh et

Biddle, 1994).



De nombreuses études associent la mesure de la beauté d'un individu & l'indice de masse corporelle
(soit la refation poids-grandeur) (Harper, 2000; Averett ct Korenmann, 1993; Gortmaker et al 1993;
Loh. 1993). Il existe des normes en termes de poids et de grandeur qui sont propres a chaque société
¢t qui ¢évoluent dans le temps Lorsque les médias présentent des individus possédant des
caractéristiques physiques désirables, ils sont, sans cxception grands ct minces (Loh 1993). A titre
d’exemple. le poids moyen d’une femme dans les publicités est passé de 11% de moins que le poids
moyen d’unc femme en 1970 a 17% de moins que le poids moyen d'une femme en 1987; de plus, les

manncquins pésent en moyennent 23% de moins que la femme moyenne {Blanchard et al, 2002).

Des travaux empiriques confirment que les effets de la discrimination envers les femmes obcses sont
substanticls et conccrnent tant le revenu, que la probabilité de trouver un conjoint ¢t le nombre
d’années d’études (Gortmaker et al, 1993). Alors quc les hommes ob¢ses sont pcu ou pas
discriminés, les femmes obéses sont victimes d’unc pénalité salariale pouvant atteindre 15% du

salaire d’'une femme ayant un poids proportionnel a sa grandeur (Averett ¢t Korenman, 1993).

Plusicurs autcurs tentent de mesurcer la prime de beauté par le biais d’expériences contrélées
(Andreoni ct Petrie, 2008; Mobius ct Rosenblat, 2005). Par exemple, Mobius ct Rosenblat (2005)
¢tablissent une décomposition de la prime de beauté mesurée par des étudiants gradués qui jouent
soit a « ’ecmployeur », soit au « candidat » dans un marché du travail fictif. La décomposition de la
primc dc becauté ainsi mesurée, quoique biaisée par le contexte cxpérimental, montre que les
individus plus attrayants sont considérés comme étant plus compétents, méme ¢n considérant la

confiance cn soi ct les aptitudes de comimunication.

Pour sa part, Loh (1993) compare lcs cffets de I’apparence physique cn sc basant sur les mesures de
poids et de grandeur disponibles dans un sondage étasunien auprés de jeunes hommes sur le marché
du travail (NYSLC- National Longitudinal Survev Youth Cohort). Ces données sont notamment
examinécs cn lien avee le degré de scolarisation des individus. La discrimination positive envers les
individus qui sont grands est décroissante avec le niveau de scolarité. Par exemple, un homme sans
diplome qui est 10% plus grand que la moyenne étasunienne (soit 1,78 m) re¢oit une prime salariale
d’environ 15%. Cette prime fond & 0.3%, lorsqu'un homme avec des caractéristiques similaires

posscde un dipldme universitaire.

En résumé, il est possible d'obtenir une mesure objective de la beauté d'un individu parce que les

critéres d'évaluation de la beauté sont relativement homogénes d'un individu a l'autre. Quoique les



individus plus beaux que la moyenne sont pergus comme possédant d'autres qualités, la beauté n'est
pas statistiquement corrélée avec ces autres caractéristiques qui contribueraient a sa productivité.
Conséquemment, offrir des conditions dec recrutement ou salariales plus avantageuses a des individus

en fonction dc leur apparence physique constitue une forme de discrimination.



3. La discrimination

"There are, indeed, differences that nature has made between man and woman [...] and for

certain instruments, women are less appropriate than men. That is a fact”.?

“We are white men playing music by white men for white people.””

Selon le modéle classique de capital humain développé par Becker (1964), un individu investit dans
[’acquisition de compétences qui contribuent & sa productivité. Cet investissernent est proportionnel
aux bénéfices et aux coiits percus par I'individu. Les travaux de Becker (1957, 1964) permettent
donc d’expliquer comment des individus rationnels peuvent maximiser leur utilité en adoptant des

comportements différents.

Lorsque des individus avec des caractéristiques productives similaires ne regoivent pas un traitement
égal sur le marché, il s’agit de discrimination au sens économique du terme (Garner-Moyer, 2001).
Dans le cas de discrimination négative, les individus évaluent avoir un taux de rendement de
I’investissement en capital humain inférieur a la moyenne. Il est donc probable qu’ils investiront

moins d’années & s’éduquer (Becker, 1957).

Merton (1948) avance qu’une prophétie auto-réalisatrice peut s’installer lorsqu’une perception
erronée modifie les comportements d’un individu & ’attente initiale. L’extension de ces travaux aux
groupes stigmatisés montre que les victimes de discrimination peuvent agir de fagon & confirmer les
préjugés négatifs a leur égard (Quinn et Crocker, 1999). Les individus peu attrayants sont affectés

par de tels préjugés (voir Hatfield et Sprecher, 1986 pour une revue de littérature exhaustive).

Ce phénoméne peut s’expliquer par la discrimination fondée sur la préférence, dont les fondements
théoriques ont été élaborés par Becker (1957). Les employeurs expriment le golit de ne pas se
mélanger avec des individus appartenant a des groupes minoritaires (dans le contexte, I’analyse est

centrée sur les Noirs). La situation devient paradoxale, puisque I’employeur cherche également a

? Commentaire de loan Holender, directeur du Wiener Siaaisoper, a la télévision nationale autrichienne, aprés avoir
affirmé qu’il forcerait dorénavant I’orchestre a laisser les femmes se présenter aux auditions. Achfung Kultur, le 24
fevrier 1997 & 22h30, ORF 2 (Ostererichischer Rundfunk 2) in Osborne (1999).

3 Commentaire de Werner Resel, président du Wiener Philharmoniker, 4 |a télévision nationale autrichienne. Von Tag

zu Tag, le 11 décembre 1996 & 16h00, ORF in Osborne (1999).



centréc sur les Noirs). La situation devient paradoxale, puisque I'employeur cherche également a
maximiscr le profit de 'entreprise. La discrimination induit des colts de production supplémentaires
en privant I’entreprise de main-d’ceuvre compétente avee un salaire de réserve moins ¢levé que celui
qui cst autrement vers¢ (Garner-Moyer, 2001). Sclon les prédictions de Becker (1957), la

discrimination est donc appclée a disparaitre dans un ¢quilibre compétitif de long terme.

Compte tenu de la persistance dc la discrimination, d’autres sources de discrimination ont depuis ¢té
envisagées. Phelps (1972) développe I'idée de la discrimination statistique ou basée sur les
croyances. Il suggére que la discrimination s'appuie sur des motifs rationnels, dans un contcxte

d’incertitude.

En P'absence d’information parfaite, cette forme de discrimination ne reléve pas nécessairement du
préjugé. Elle peut constituer une fagon simple ct tout-a-fait rationnelle de trier des individus dans un
groupc, surtout lorsque le nombre de candidats exccde les besoins de I'employcur (Black, 1995).
Dans ces cas, |'apparcnce physique des postulants en entrevue sc¢ révéle étre une source

d’information additionnelle disponible sans frais.

Les modeles de discrimination cxistants abordent la problématique sous I'angle d’un groupe
minoritaire d’individus recevant un traitement différent (Black, 1995; Phelps, 1972). Lorsquc la
discrimination est dirigée vers un groupe partageant un bagage identitaire commun {origine ethnique,
race. sexc, couleur de peau,...), scs membres les plus vulnérables a la ségrégation ont tendancc a se

regrouper (Quinn et Crocker. 1999).

Le sentiment d’appartenance ct la synergie qui se crée cntre les membres d’un groupe stigmatisé
servent de protection psychologique. Selon Crocker et Major (1989), les membres d’un groupe
stigmatisé peuvent: (1) attribuer unc perception négative envers ccux qui jugent leur groupe: (2)
comparer leurs opportunités avec celles des autre membres de leur propre groupe plutdt que par
rapport au groupc relativement avantagé; (3) dévaloriser les dimensions contre lesquelles ils sont
désavantagés et sélectivement valoriscr les dimensions dans lesquelles leur groupe performe bien.

Ces mécanismes de protection sont inexistants dans lc cas des individus laids. A titre d’cxemple, la
probabilité qu’un individu soit dégoité a la vue d’une personne obese est la méme que ’individu sofit
lui-méme obeése ou non (Quinn et Crocker, 1999). En plus, 'apparence physique pcut étre perguc
comme un attribut sur lequel les individus ont un contréle. Les victimes de ce type de discrimination

s’attribuent donc souvent la responsabilité du rejet (Quinn et Crocker, 1999).



4. Données et modéle

La base de donncées que j'ai construite comprend d’abord un ¢échantillonnage d’orchestres dont les
procédures d’audition pcrmettent, soit d’obscrver les candidats préalablement & I'embauche, soit
maintiennent "anonymat des postulants durant tout le processus. Unc fois les orchestres
sélectionnés, les photos des musicicns appartenant a ces ensembles ont €té recuetllics et leur beaut¢ a
été évaluée. En plus des mesures de beauté, d’autres variables tels le genre, l'onigine cthnique, le
poids relatif et I'année de recrutement ont ¢té intégrées a la base de données. La derniére section de
ce chapitre présente le type d’analyscs réalisées pour mesurer I'importance de la discrimination

envers ["apparence physique.

4.1 Les orchestres

Les procédures d’audition dc tous lcs grands orchestres symphoniques du Canada et des Etats-Unis
ont été documentces. La sélection des orchestres s’cst appuyée sur les critéres suivants : calibre de

[’orchestre ct le mode de recrutement des tusiciens (Tableau 1).

La collecte d’informations pour la sélcction des orchestres a ¢té réalisée a partir des contrats de
travail des musiciens, cn contactant individuellement les directeurs du personnel et en consultant des
publications de  [’organisation des musicicns d’orchestres symphoniques du  Canada
(OMOSC, 2007). De plus, Cecilia Rouse ¢t Claudia Goldin ont consenli un partage d'informations.

Une contre-vérification systématique des informations a ¢té effectuée.

Calibre des orchestres sélectionnés

Afin de s’assurer que lcs orchestres ¢chantillonnés sont comparables entre cux et conséquemment
qu’ils attirent des musiciens provenant d’un méme bassin de recrutement, trois critéres ont été
utilisés, soit 1) le bassin géographique, 2) le classement mondial des orchestres et 3) le salaire annuel
des musiciens. Seuls des orchestres situés dans un méme bassin géographique, soit le Canada ct les

Etats-Unis, ont été considérés.

Le classement mondial des orchestres a été pris en compte. Les orchestres retenus font partie du
groupe des quarante meilleurs orchestres au monde seton la classification la plus citée, soit le
palmarés japonais de Ongaku No Tomo. littéralement, “les amis de la musique” (Ongaku No Tomo,
1994).



Quatorze orchestres nord américains sc retrouvent dans cette liste 1 le Cleveland Svmphony
Orchestra, lc Boston Svmphony Orchestra, e Chicago Symphony Orchestra, le New York
Philharmonic Orchestra, le Los Angeles Philharmonic Orchestra. |’Orchestre symphonique de
Montréal, le Saint Louis Symphony Orchestra, e San Francisco Svmphony Orchestra. e
Metropolitain Opera Orchestra, ¢ Detroit Symphony Orchestra. le Houston Symphony, e

Pitttsburgh Symphony Orchestra ct le Toronto Syimphony Orchestra.

Pour valider cctte classification, la rémunération des musiciens a ¢té considérée. En Amérique du
Nord, le salaire annuel dc musiciens appartenant aux principaux orchestres régionaux oscille entre
3000093 ct 55000 3%, tandis que le salairc annuel des musiciens d'orchestres de calibre mondial
excede 70 000 $ cn 2006 (Carpenter, 2008; OMOSC, 2007). Tous les orchestres apparaissant en téte
du classement mondial utilis¢ offraient une rémunération annuclle de basc supéricure a2 70 000 $ cn

2006.

Mode de recrutement des musiciens

Un critere de sélection fondamental des orchestres est le processus de recrutement. Les pratiques
d’audition des quatorze grands orchestres nord américains ont ét¢ documentées de fagon a ne
conserver que les orchestres représentatifs de l'une ou 'autre approche de recrutement étudiées. Le
recrutement dit « anonyme » implique que les membres du comité d'évaluation ne connaissent ni
Identité, ni ne peuvent observer l'apparence physique des musiciens préalablement au recrutement.
Le sccond groupe, dit « ouvert », est composé d’orchestres dont 'apparence physique des postulants

peut étre observée lors du processus de recrutement.

Deux autres critéres permettent également de distinguer les dcux modes de recrutement, soit le réle
du directeur musical et le processus de sélection des candidatures. Dans le groupe anonyme, le
contrat de travail des musiciens confére généralement au comité de sélection un pouvoir concret dans
le choix des candidats recrutés. En plus. le tri des candidats jugés aptes a s¢ présenter aux auditions
est inexistant ou se fait sur un mode objectif et n'exclut donc aucun musicien qui a une expérience

pertinente pour aspirer occuper un tel poste.

Par opposition, dans les orchestres du groupe ouvert, le comit¢ de sélection émet des
recommandations au directeur musical qui a l'autorité de prendre les décisions de recrutement. Dans

certains cas. les musiciens se présentent a l'audition sur invitation seulement. Dans d'autres cas, tous



les musiciens intéressés peuvent sc présenter & la ronde préliminaire, matis les candidats favoris n'ont
pas a franchir cette ¢tape. Sur invitation du directeur musical. ils se présentent dircctement aux autres

rondcs d'audition, sans ¢cran.

Seuls six orchestres adoptent un processus de recrutement qui est « ouvert » ou « anonyme ». Les
huit autres orchestres recrutent sclon un processus intcrmédiaire, qui comprend un mélange des
caractéristiques mentionnées. L’élément qui, dans une majorité de cas, explique I'exclusion des
orchestres, cst ['utilisation de l'écran lors des auditions préliminaires sculement ct done, des

auditions finales ouvertcs.

En d'autres mots, [’¢tude s’appuic sur un nombre restreint d'orchestres, soit les sculs orchestres pour
lesquels le processus de reerutement était soit clairement ouvert, soit complétement anonyme. 1l peut
y avoir une grande variabilité dans le processus d’audition entre les seetions d’un méme orchestre ou
parfois d’une audition a {"autre pour un méme instrument dans un mémec orchestre. Par exemple, une
audition normalement ouverte pourrait avoir licu derricre un ¢cran parce qu'un musicicn appartenant
déja a I'orchestre s’y présentc. Sculs les orchestres dont les pratiques sont constantes ct

représentatives soit du groupe ouvert, soit du groupe anonyme ont été considérés.



Tableau 1. Description des orchestres

Orchestre Rang| Salaire annuel  Processus de recrutement
(musiciens)’
o A 20 1130008  -Ecran lors des préliminaires ¢t semi-finales

B 10¢
(<2006)

C 30¢

(violoncclles seulement

>1990)

D 30°

E 20e

F 30°

1050003

88000 §

96 000 $

80000 3

n.d.

-Directeur musical invite des musicicns directement
aux auditions finales.

-Dirccteur  Musical  prend  les  décisions  de
recrutement

-Aucun écran jusqu'en 2006
-Dirccteur  musical  prend les  déeisions  de
recrutement

-Aucun écran a partir d’au moins 1990 pour les
violoncelles

-Plusieurs postes octroyés sans audition préalablc
-Directcur  musical prend les décisions  de
recrutement

-Ecran 4 toutes les étapes depuis 1982
-Les décisions de recrutement sont votées par le
comité de sélection sans veto du directeur musical

-Ecran 4 toutes les étapes depuis 1972

-Tous ceux qui le désirent peuvent se présenter aux
préliminaires

-Directeur musical a 45% des votes

-Ecran 4 toutes les étapes depuis au moins 1972
-Tous ceux qui le désirent peuvent se présenter aux
préliminaires

-Chaque membre du comité a un vote sauf le
directeur musical qui en a deux

"Le rang se lit comme suit: 10 correspond aux 10 premiers orchestres a 'échelle mondiale (Ongaku No Tomo.

1994).” Salaire annuel de base seulement pour la saison 2005-06 cn SEU (les musiciens disposent généralement

d'autres sources de revenus ) (McMannus, 2008) sauf pour I'orchestre E. source: OMOSC 2007. Afin de

respecter 'entente établie avec les directeurs musicaux des orchestres participant a I"étude. aucune information

nominative concermant un orchestre n'apparait a c6té du nom de ['orchestre. Cependant, des documents

attestant de ces informations peuvent étre transmis sur requéte.



4.2 Les évaluations de la beauté

Dans la majorité¢ des cas, les photos individuelles des musiciens utilisées ont ¢t¢ obtenues a partir du
site Internet des orchestres. Etant donné le réle distinct joué par le premic: violon au sein d'un
orchestre, leurs photos ont ¢été omiscs de la base de donndes. De plus, il est arrivé soit qu'une photo
soit manquante ou qu'clle n'ait pas unc résolution suffisante pour pouvoir ¢tre visualisée sur un écran
sans quc la taille des pixels ne déforme I'impression du visage. Parfois aussi, la photo diffuséc par
"orchestre était trop stylisée pour pouvoir discerner les traits du visage (par exemple un musicien de
profil dans l'ombre de son tuba). Dans ces cas, unc recherche systématique sur d'autres sites Internet
a ¢té cffectuce ct lc taux de recouvrement des photos manquantes a été d'environ 70%. Les photos
ainsi obtenues étaient en lien direct avec Ies activiiés parall¢les auxquelles participent les musiciens :
orchestre de chambre, cnregistrement de disques et enscignement. Les photos retenues sont des
portraifs téte ct ¢paules de qualit¢ professionnelle ct les musiciens sont majoritairement vétus de leur

tenuc d'orchestre.

Un jury composé de 3 hommes ct de 2 femmes dont 3 dgés de plus de 35 ans et 2 dgés de moins de
35 ans ont assigné, sans sc consulter, une mesurc de beauté a chacune des 341 photos, provenant de
six orchestres différents. Un document uniforme d'instruction a préalablement été envoyé a chaque
juré (Appendice A). Les mesures de beauté ont été divisées en 5 classes (soit de laid a
particulicrement beau). Les jurés devaient, cn plus, indiquer si I'individu paraissait avoir un poids

santé, un exces de poids ou étre obése.

Contrairement a l'approche courante, qui consistc a monter les photos individuellement sur des
cartons blancs. les évaluations ont ¢té cffectuées au moyen d'un logiciel informatique. Les photos
dtaient préscntées une & une, sans possibilité de retourner en arricre une fois une photo évaluée. Le

juré indiquait son ¢valuatior. de la beauté ct de l'obésité avant de passer a la photo suivantc.

4.3 Autres variables d’intérét

Le genre et ['origine ethnique ont ¢été déduits a partir des photographies des musiciens. Pour sa part,
le poids relatif a été cstimé par les évaluateurs. La présence de ccs variables vise a identifier des
groupes potenticllement stigmatisés. La période de recrutement et lc nom des solistes (soit les
musiciens qui occupent la premiére chaise de leur instrument, a I’exception du premier violon solo)

ont été fournis par les orchestres.
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En plus. les musiciens qui sont les plus visibles par Jc public pendant les représentations sont

identifics  par la  variable « Visibilité » (Tablcau 2). Dans les orchestres  symphoniques

¢chantillonnés, les musiciens les plus visibles sont tes violonistes. qui sc retrouvent a Pavant de la
scéne, de part ct d’autre du puptitre du chef d’orchestre. L'exception est le Merropolotain Opera
Orchestra de New York ol aucun musicien n’est visible du public puisque tous les musiciens jouent
dans une fossc

Tableau 2. Variables d’intérét

Variables Description

Genre Femme (0), Homme (1)

Origine Caucasiennc (1), Autre (2)

Ecran Type d'audition: Quverte (0), Anonyme (1)
Orchestre Nom de l'orchestre

Instrument Violon (1), Alto (2), violoncelie (3),..., Harpe (14)
Soliste Musicicn dirige sa section (1), Autres musiciens (0)

Nombre d'années
Années

Nombre d'années au scin de l'orchestre

Annéc du recrutement

Beaut¢ Evaluation de | a 5
Obésité Poids santé (0), Excc¢s de poids (1), Obcese (2)
Visibilité Le musicien est moins visible du public pendant lcs

représentations (0), le musicien est  plus

public (1)

visitble du



4.4 Le modeéle

L'objectif du modele consiste a mesurer si la présence d'un écran cntraine le recrutement de
musiciens dont l'apparence physique cst moins flatteuse. La différence entre les procédures de
recrutement des orchestres permet de mesurer si les musiciens recrutés de fagon anonyme sont

significativement plus laids que les musiciens recrutés de fagon ouverte.

Lc modéle mesure la probabilité qu'un musicien soit beau (ou laid) étant donné qu’il a été recruté de
fagon ouverte ou anonyme. Puisque ce n’cst pas la probabilité de recrutement qui est ici mesurée, lcs
musicicns n’apparaissent qu’unc fois chacun dans la base de données, méme s’ils obticnnent un

second poste au scin du méme orchestre.

Sous sa forme la plus simple, I'équation du mod¢le s'exprime ainsi :

Beauté = f3, + B Ecran + 8,Genre+ PiAnnee + & (n

Une régression linéaire pour donnces hétéroscédastiques a ¢té effectuée a partir de la base de

données. Des vartables de contréle ont ét¢ intégrées pour mesurer 1’effet propre a chaque évaluateur.

La régression linéaire cst un outil cfficace pour analyser des données de nature continue. Cependant,
la beauté des musiciens a ¢té mesurée en cing classes discrétes ct il n’y a aucune indication que la
distance cntre les classes de beauté est uniforme. Par exemple, la distance séparant la classe de
beauté de 2/5 a celle de 3/5 peut sembler plus petite que la distance séparant les classes 4/5 ¢t 5/5.
Afin de respecter la nature ordinale de la variable dépendante, les données ont donc également été

analysécs par un probit ordonné.

Le probit assigne unc probabilit¢ conditionnelle a la beauté d’un individu, étant donné le processus
de recrutement. 1l respecte done Iintuition de distance asymétrique entre les classes. Cependant, les

coefficients ne peuvent pas étre interprétés directement.
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La probabilité de recruter un incividu appartenant a une classe de beauté donnée s’cxprime ainsi;

( (b((z”. - (ﬂh o Ecran + B 'Gem'a)] n = 5
Pr(b’euu/c’ = n') =< (I)(a”. - (ﬂf,,.,,.- Eeran~p.. -(iunrc))—(b(a”. , —([]ﬂw Leran+ f,.,, (}em'c]) n =234 (2)
l—(D(a”. . —(ﬂ, Ecran+ B, -(}c'm'e)) n =5

N

OU Lo € Boenre sont les cocfficients estimés par le modéle, ¢ . correspond aux interceptes estimés
"

par le mod¢le et @ représente la distribution cumulative normale de la fonetion.

Des analyses complémentaires ont ¢té cffectuées afin de contnbuer a identifier la nature d’une
éventuelle discrimination. Ainsi I'ajout de la variable d’interaction « Soliste*Ecran » visc a ¢tablir,
dans la mesure ou la différence de procédure de recrutement permet de mesurer une certaine
discrimination, |’importance de cette discrimination lors de 1’cmbauche de solistes. Pour sa part, la
variable « Visibilit¢*Ecran » a pour but de fournir des pistes dc réponse quant a ['origine d’une
éventuelle discrimination, ¢n évaluant si ’effet de 1'écran est le méme entre les musiciens qui sont

plus visibles du public que ceux qui le sont moins.



5. Résultats

Les ¢évaluations de beauté ont ¢ié analysées cn lien avee la procédure de reerutement, le genre.
Porigine cthnique et la période de recrutement, le poste qu'ils occupent au scin de I’orchestre ¢t lcur
position par rapport au public. Scules les 341 photos répondant aux critéres déraillés dans la scction
4.2 ont ¢été retenues. La relation entre la procédurc de recrutement ct la beauté des musiciens
demecure significative ct constante lorsque différentes variables de controle sont intégrées au modéle
(Tablcau 5). La rclation sc vérific également sous forme de régression linéaire comme de probit

ordonné.

5.1 La beauté

La mesure de la bcauté¢ des musicicns a ¢té cffectuée en suivant la méthodologic établic
(Hammermesh ct Biddle, 1998), ou chaque musicien sc voit assignée une classe de beauté par
chaque juré. 1l y a cing classcs distinctes, soit de laid (1) a particuliérement beau (5). L utilisation
d’un nombre impair de classes permet une d’obtenir unc distribution des mesures plus intuitive, ou

une majorité d’individus sont « moyens », dans cc cas, apparticnnent & la troisieme classe.

Dans la grande majorité des cas, au moins trois des cing évaluateurs ont assigné la méme classe de
beauté¢ & un méme individu. En plus, la répartition des mesures de beauté par évaluatcur est
relativement symétrique. Cependant, la mesure de 5/5 a une trés faible fréquence peu importe
I’évaluateur. Par respect pour les musiciens, des exemples de photos avec les mesurcs de beauté

correspondantes ne sont pas présentés dans le document, mais sont disponibles sur requéte.
,

Quoique 1’appréciation des attraits physiques des musiciens sur lcs photos soit relativement
homogéne d’un évaluatcur a 'autre, I'échelle de référence peut varier. Il est d’ailleurs possible

d’observer que certains ¢valuateurs ont été plus critiques que d’autres (Figure 1).
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Figure 1. Fréquence des mesures par classe de beauté par évaluateur.

Un examen attentif des données exclut la possibilité que des évaluateurs aient été biaisés en faveur
d’un groupe d’individus en particulier. Par exemple, les évaluateurs masculins comme féminins ont
jugé que les musiciennes étaient en moyennes plus belles que les musiciens. De la méme fagon, les
personnes d’origine asiatique ont re¢u des évaluations plus favorables de la part de tous les

évaluateurs.

La répartition des évaluations de beauté selon la procédure de recrutement montre que les musiciens
recrutés de fagon ouverte sont légérement plus beaux que ceux qui sont recrutés anonymement
(Figure 2).
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Figure 2. Répartition des évaluations de beauté selon la procédure de recrutement
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Le Tableau 3 montre que la présence d’un écran tout au long du processus de recrutement favorise

les individus dont I’apparence physique est disgracieuse. Les femmes, les personnes issues de

minorités visibles et les musiciens recrutés récemment sont en moyenne plus beaux.



Tableau 3. Statistiques descriptives

% ' Beauté moyenne
Procédure de recrutement Procédure de recrutement
Ouvert Anonyme Ouvert Anonyme
(sans écran) (avec écran) (sans écran) (avec écran)
N=152 N=189 N=152 N=189
Musiciens
Total 44,6% 554% 272 2,63
Genre Femmes 62,6% 66.3% 2.99 2.92
Hommes 37.4% 337% 2,56 2,46
Origine ethnique  caucasienne 88.6% 84,4% 2,67 2,58
asiatique 7.4% 9,5% 3,03 3,01
autre 4,0% 6,0% 2,86 2,84
Poids Poids santé 94,7% 93,1% 2,74 2,65
Exces de poids 3,.9% 42% 2,30 2,50
Obésite 1,.3% 2,6% 2,70 1,92
Période de recrutement 1972-1979 15,1% 11,6% 2,38 2.45
1980-1989 22,4% 31.2% 2,59 2,35
1990-1999 32,2% 29,6% 2,83 2,76
2000-2007 30,3% 27.5% 2,88 2,87
Solistes .
N=15 N=29 N=15 N=29
Genre Femmes 13.3% 10,3% 3.80 2.40
Hommes 86,7% 89,7% 2,60 2,42
Origine ethnique  caucasienne 100.0% 86.2% 2,76 2,38
aslatique 0,0% 3,4% - 2,40
aufre 0,0% 10,3% - 2.73
Poids Poids santé 100,0% 86,2% 2,76 2,46
Exces de poids 0,0% 10,3% - 2,33
Obese 0,0% 3,4% - : 1,40

"Les données ne sont pas ajustées selon le poids relatif d e chague groupe

Tablcau 4 présente les résultats des analyses. Dans tous les cas, la variable dépendante comprend les
| 705 mesurcs de bcauté effectuées par chaque ¢valuateur. La premiére et la sixieme équation du
tableau mesurent |'cffet de la procédure de recrutement sur la beauté des musiciens, respectivement
par régression lincaire simple et probit ordonné. Les cocfficients sont significatifs au moins au seuil
de 95 %, mais la faible valeur du coefficient de la variable Ecran de la régression ct des cffets
marginaux du probit montrent bien que I’effet dc la procédure de recrutement n’explique qu’une

petite partie de la répartition de Ja beauté des musiciens.
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Dans e cas du probit ordonné, les cffets marginmaux de chaque classe de beaut¢ ont ¢ié calculés. Le
signe de chaque cffet indique le sens (1a pente) de la relation. Donc dans Ie cas des classes de beauté
I ct 2, le signe positif indique que la probabilité d*étre laid augmente lorsque le recrutement cst
anonyme (Ecran=1). De la méme facon, lc signe négatif aux classes 3, 4 ct S montre que lcs

musicicns ont une plus forte probabilité d’étre beaux lorsque Ie recrutement est ouvert (Ecran=0).

L’ajout de la variable Evaluatenr a la deuxiéme et la scptime ¢quation du Tableau 4 permet de
s’assurcr que les résultats obtenus sont indépendants des différences de perception cntre les

¢valuatcurs. Ces cffets sont significatifs au moins au scuil de 95 % pour la majorité des ¢valuateurs.

Les équations 7ii ct viii du Tablcau 4 inclucnt lc genre des musiciens. L'introduction de cette variable
a pour but de vérificr que la beauté moyenne supéricure des femmes dans I'échantillon ne biaisc pas
I"cffet de la procédure de recrutement. L’effet de la variable Ecran demeure constant ct le coefficient
de la variable Genre cst négatif ct statistiquement significatif : Peffet de la procédure de recrutement

n’cst donc pas affecté par le genre des musicicns ct les femmes sont plus susceptibles d’étre belles.

Face a I’¢ventualité selon laquelle I’annce de recrutement scrait positivement corrélée avee la beauté
des musiciens, la variable Année a été intégrée aux analyscs (¢quations /v ct ix du Tablcau 4). Le
coctficient positif ct significatif suggere en cffet que les musiciens recrutés plus récemment sont en
moyenne plus beaux. Puisque le cocfficient de la variable Ecran ne varic pas suite a I'intégration de
cette variable, la répartition inégale des années de recrutement entre les orchestres ne semble pas

expliquer I"cffet de 1a procédure de recrutement sur la beauté (biais d’oinission).

Suivant la méme logique, I’ajout de la variable Origine aux ¢quations v ¢t x du Tablcau 4 montre que
les musiciens d’origines autres que caucasiennc sont significativement plus beaux que les autres.

Encore une fois. leffet de la procédure de recrutement demeure sensiblement le méme.

En somme, les musiciens recrutés derriére un écran sont significativement plus laids que les autres.
De plus, les femmes, les musiciens recrutés récemment et les personnes appartenant a des minorités
visibles sont significativement plus beaux que les autres musiciens, indépendamment du processus

de recrutement.



Tableau 4. Effet de 1a procédure de recrutement sur ta mesure de 1a beauté des musiciens (Eq. Iet2)

Régressions lineaires Probit ordonnés
Variables ] (i) ] (iv) v) (vi) (vii) {viii) (ix) x)
Ecran 011 -011*  -011"  -0.11"  -0,10°
effet marginal par classe de beaute  (0.04)  (0.04; (004, (0.04) (0.04)
1 0.02* 0.15* 0,014* 0,13* 0,13*
(0.006) (006G (0005) (0.0605) (Q005)
2 0,04* 0.04* 0.04* 0,04+ 0,04’
(0.01) (0 06) (002 0 02) (002)
3 -0,02% -0.02* -0,02° -0,02* -0,02*
0.07) (0.07) 0,01) {002y (0.01)
4 -0,03* -0.03" -0,03° -0,03* -0,03"
(001) G O1) (0.01) 0.01) (0.01)
5 -0.007*  -0,006" -0,005° -0,004 -0,004"

(G 03) (0.02) (0.002) (0002) (0.002)
Points d'ancrage

a, -2,372 -1,868 -1.95 -2.37 49,64
10.09) (0.07) (0 08) (6,09) (5.44)
a; -0,849 -0,38 -0,46 -0.85 512
(0 08) {0.06) (0.07) 10.08) (5.45)
a 0,287 0.7 0,62 0,29 52,38
10.08; (0 06) (0 07) 10,08) (5.45)
a, 15 1,84 1.77 1.50 53,64

{0 0M 10.09) (0.09 (0.09) (5.46)
Variables indépendantes

Genre -0,46*  -042~ -041" Non Non Oui Qui Oui
(,04) (,04) (,04)

Année 0,02° 0,02* Non Non Qui Oui Qui
(,002)  (,001)

Origine 017" Non Non Non Non Oui
(.06)

Effet des évaluateurs Non Qui Oui Qui Qui
Evaluateur 1 -0,50"  -0.50* -0,50* -0,50°
(0.06) (006) (006) (008
Evaluateur 2 -0,05* 005 -005 -005
067y (0.67) (061 (0.06)
Evaluateur 3 -0,13 -0,13 -0,13  -0,13"
(0.07) (0,07 (0.07)y 007y
Evaluateur 4 04" 04" -04" 041"
(007) (0.07) (006) (0.06)

pseudo R?/R? 0.004 0.05 0,06 0,12 0,17 0,002 0,022 0,05 0,07 0,07

N 1705 1705 1705 1705 1705 1705 1705 1705 1705 1705

Note : La variable dépendante est I'évaluation de beauté des musiciens mesurée par chaque évaluateur (de (1): laid a (5):
particulierement beau. Les écarts-types sont en parenthése et toutes les variables avec un astérique sont significatives au
moins au seuil de 95%. Les régressions linéaires tiennent compte de I'nétéroscédastcité des données.
Ecran:(0):recrutement sans écran; (1):avec écran; Genre: (0).femme, (1):homme; Annee: année de recrutement entre
1972 et 2007, Origine: (0):Caucasienne, (1) Autre.



Le Tableau S présente des analyses complémentaires. En premier licu, unc variable d’interaction a
é1¢ ajoutée pour mesurer si les musiciens sont plus susceptibles d'étre beaux s'ils ont ¢1¢ promus &
unc chaise de soliste lorsqu’ils ont ¢ét¢ recrutés sans ¢cran. Les équations 7 ct /i du Tableau 5
montrent que le cocfticient de la variable Soliste est positif et significatif; Les musiciens appartenant
a un méme orchcstre qui sont promus a un poste de soliste sont significativement plus becaux cn

gardant lc processus de recrutement constant.

Le cocfticient de la variable Ecran diminue, mais devient peu significatif (92,1%). Pour sa part, lc
cocfficicnt de la variable d’interaction Solistexécran cst négatif ct significatif. Ces résultats
suggerent qu’en plus de la discrimination déja observée lorsque le recrutement ne sc fait pas derri¢re
un écran, les musicicns qui tentent d’obtenir un poste important au scin de ’orchestre sont encore

plus discrimings.

Cette analysc a 'avantage d’identifier unc source de variation intra-orchestre. Des biais potenticls
¢mergeant de la comparaison de I'cffet du processus de recrutement cntre des orchestres distinets sc

trouvent ¢limings.

En deuxi¢cme licu, les équations ii ct v du Tablcau S mcsurent I’cffet de la position des musiciens
par rapport au public sclon la procédure de recrutement au moyen d’une variable d’interaction. Dans
ce cas, ni la variable Visibilité, ni la variable Visibilité < Ecran ne sont significatives. Ces résultats ne
permettent donc pas de rejeter 'hypotheése nulle sclon laquelle I'effet de la procédure de recrutement
sur la beaut¢ des musiciens serait différent selon que les musiciens jouent a Pavant de la scenc ou au

fond durant les représentations.



Tableau 5. Role de la position dans I’orchestre sur 1’effet de 1a beauté lors du recrutement

Régressions linéaires Probit ordonnés

Variables (iif) (iv) (i) (i)
Ecran -0,07" -0,13* 010"  -017"
(0,04) (0.05) {0.06) 10.07)
Genre -0.41° 037 0,53  -049'
(.04) (,04) (,06)  (,058)
Annee 0.02" 0,02" 0,02* 003"
(,002) (.002) (,003)  (.003)
Origine 0.18* 0.15* 0.25  0,20*
(,06) (.06) (.08) (.08)
Soliste 017" 0,23
(1N (.07)
Visibilité 0.10 0,13
(,06) (,08)
Soliste*Ecran -0,25"* -34*
(,12) (,16)
Visibilité*Ecran 0.03 0.05
(.08) (11)
Points d'ancrage
a, 46,46 48,29
(552)  (5.57)
a, 4853 49,86
(553) (5,57)
ag 4921 51,05
(553)  (5,57)
Qs 49,51 52,32

(5.54) (5.58)
Effet des I'évaluateurs

Evaluateur 1 -0,50* 0,48 0,66* 064"
(0.06) (0,05 0.06)  (0.08)

Evaluateur 2 -0.05 -0,05 -0,06 -0.06
0.06)  {0.06) (0.08)  (008)

Evatuateur 3 -0,13* -0.13" 0,17 047"
(0.07) 0.06) (0.08)  (0,08)

Evaluateur 4 -0.41* -0,.41* 0,54* -0,54*
(0 08) {0,06) {0.08) (0.08)

pseudo R/ R? 0.18 0.18 0.07 0.07
N 1704 1704 1704 1704

Note . La variable dépendante est la mesure de beauté des
musiciens mesurée par chaque évaluateur (de (1): laid a (5.
particulierement beau. Les écarts-types sont en parenthése, les
variables avec une croix (1) sont significatives au moins au seuil
de 90%. avec un astérique (*) au moins au seuil de 95%. Les
régressions lineaires tiennent compte de I'hétéroscedastcité des
données. Ecran:(0)recrutement sans écran; (1):avec écran;
Genre: (0):femme, (1):homme; Annee: année de recrutement
entre 1972 et 2007; Origine: (0):Caucasienne, (1) Autre: Soliste:
(0) le musicien n'est pas soliste, (2) le musicien occupe la
premiére chaise de son instrument; Visibilité: (0) le musicien
n'est pas visible du public forsqu'il joue, (1) le musicien est
visible du public lorsqu'il joue .
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5.2 Les femmes, les individus issus de minorités visibles et

les personnes obéses

Dc facon générale, la mise en place d’un ¢eran favorise la représentation des fermmes dans les grands
orchestres, puisqu’elles sont Iégérement plus nombreuses dans Ie groupe ou le rccrutement est
anonyme. Dans le cas de femmes qui sont soliste, méme si elles sont un peu plus nombreuscs a
accéder a cc poste lorsque Je rcecrutement cst ouvert, celles qui sont  promues sont en moyenne

beaucoup plus belles lorsqu’il n’y a pas d’écran (3,8 sans ¢cran par rapport a 2,4 avec écran).

Les musiciens issus de minorités visibles sont Iégérement plus nombreux lorsque le recrutement est
ouvert (soit 6 % des membres de 'orchestre, par rapport a 4 % lorsqu’il y a un &eran). Par contre,
sculs les orchestres dont le recrutement cst anonyme ont promu des musicicns issus de minorités

visibles a des postes de solistes (Tableau 3).

Le nombre d’observations concernant I'obésité n’a pas ¢té jugé suffisant pour pouvoir analyser dans
un mod¢le statistique la probabilité qu’un musicien soit obese étant donné qu'il a été recruté de facon
ouverte ou anonyme. Cependant, le Tableau 3 montre que pres de 14 % des solistes recrutés derriére
un éeran sont cn excés de poids ou obeses, alors que tous les solistes recrutés sans ¢cran ont un poids

santc.



Discussion

Effet de la procédure de recrutement

Les résultats de ce mémoire établissent que, lorsqu’il a ¢té possible d'observer 'apparence physique
des musiciens préalablement a lcur cmbauche, les plus beaux ont été favorisés. Puisqu’il n’y a aucun
lien établi entre la productivité et I'apparence physique dans le cas de musiciens jouant dans des

grands cnsemblces, cette différence de recrutement est unc forme de discrimination.

En plus, la présence d’un éeran tout au long du processus de reerutcment favorise ¢galement les
femmes, lcs personnes ayant un excés de poids ou obéses. ainsi que les personncs issues de minorités
visibles. Les travaux de Goldin ¢t Rouse (2000) arrivent aux mémes résultats concemnant 1’ cffet de
[’écran pour favoriser ['intégration des femmes dans les grands orchestres. Pour leur part, les travaux
de Chiu et Babcock (2002) ¢tablissent ¢galement un lien positif entre U'apparence physique ct la

probabilité d’étre recruté.

La discrimination mesurée cst cncore plus grande lors du recrutecment des musicicns les plus
importants dans 1’orchestre, soit les solistes. La différence entre la beauté des musiciens recrutés
anonymement ct de fagon ouverte est encore plus grande dans le cas des solistes. De plus, aucun
musicien obese, ayant un exc¢s de poids ou issu d’une minorité visible n’a ¢té promu a un postc de

soliste dans les orchestres qui recrutent derri¢re un ¢eran.

L’accession a un poste de soliste dans un orchestre est un proche équivalent a unc promotion dans
d’autres types d’cmploi. Ces résultats sont donc conformes avec la littérature scientifique, ot non
seulement les individus moins beaux ont un salaire en moyenne inféricur, mais ils sont également
restreints dans leurs possibilité d’ascension sociale (Harper, 2000; Biddle et Hammermesh, 1998;

Averctt et Korenmann, 1993).

Cependant. 1l semblerait que la discrimination soit aussi importante lors du recrutement de musicicns
qui sont plus visibles de fa part du public lors des représentations que de musiciens qut sont installés
au fond de la scéne. Des analyses au moyen de données plus précises pourraient par contre donner

des résultats plus concluants.
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Considérations méthodologiques

L"¢valuation de la beaut¢ au moycen de photos téte ct ¢paules sc limite a la qualit¢ photogénique de
Pindividu. Cette approche cst la plus employée dans la hittérature économique malgré qu'clic nc
captc qu'unc partie de la beauté. La mesure idéale de la beauté ticndrait également compte de toutes
les caractéristiques qui provoquent un ctfet visuel sur I'observatcur, incluant la tenuc, I’cxpression
faciale ct la gestuclle. Cependant, I'information envoyée par 'individu scrait alors contaminée par
d’autres messages comme le statut ¢conomique. En plus, I'évaluation de la beauté par des photos a

I"avantage que les crreurs de mesures ne sont pas systématiques.

En encadrant 1'évaluation des photos au moyen d'un logicicl, il a éié possible de s'assurcr que le
contexte dans lequel les individus sont ¢valués cst homogeéne. L utilisation d’un logiciel évite
¢galement que la qualité des photos ne soit altérée et simplific la manipulation des ¢chantillons. En
plus, puisque les mesures prises par les ¢valuateurs sont directement compilées, d’éventuelles crreurs

de saisic de données ont été évitées.

Afin quce les donndes soient exemptes de biais, la sélection des orchestres ¢chantillonnés a été faite
de fagon & s’assurer qu’ils soicnt comparables entre cux. Les six orchestres retenus se classent parmi
les trente meilleurs au monde. Ils offrent des conditions de travail équivalentes ct des salaires dans

I’échelle supéricure de rémunération.

Les musicicns qui sont recrutés au scin d’un de ccs orchestres sont tout aussi susceptibles d’avoir
pass¢ unc audition pour I'un que pour [’autre orchestre. Lors du processus de collecte d’information
concernant le mode de recrutement des orchestres, il a été possible de constater qu’il y a une grande
disparité¢ cntre les orchestres, mais aussi au sein d’un méme orchestre. Un biais éventucel provenant
d’un cffet de sélection de la part de musiciens qui adapteraient leur stratégie d’audition a la présence
ou non de ’écran est ainsi limité par la variabilité des processus d’audition au sein d’un méme

orchestre.

En plus. les musiciens sont inclus & I’échantillon uniquement lorsqu’ils obtiennent leur premier poste
au sein d'un orchestre. En d’autres mots, lorsqu’un musicien obtient un second poste au sein du

méme orchestre (et donc aurait un avantage pour anticiper le processus de recrutement), cet
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événement n'cst pas ajouté a la base de données. Donc les musiciens se percevant plus laids pcuvent
difficilement adapter lcur stratégie de recherche d'emploi sclon cette pereeption ct il ¢n va de méme

dans lc cas de musicicns désirant optimiscr le potentiel d’un capital de beauté favorable.

Les directeurs musicaux des orchestres pourraicnt également étre plus ou moins sensibles a la
discrimination ct adopter des processus de recrutement conformes a leurs valeurs. Dans ce ¢as, ¢¢ ne
serait pas tant ['écran qui expliquerait une moindre discrimination, mais le souci de moins
discriminer qui expliquerait ’écran. Cependant, pour considérer cette forme d’endogénéite, il
faudrait que les directeurs musicaux cn poste soicnt ceux qui décident du proccssus de recrutement.
Cct aspect a déja ¢été analysé par Goldin ct Rouse (2000). pour un échantillon d’orchestres similatres
et leurs résultals montrent que fes années d’implantation des ¢éerans ne coincident pas avee des

changements de nomination de directeurs musicaux.

L’cxamen des données réveéle qu'il existe un lien entre 'année de recrutement ct 'apparence
physique. Ainsi les musicicns récemment recrutés (et peut-étre plus jeunes) sont en moyenne plus
beaux que ceux qui sont dans 1’orchestre depuis plus longtemps. Etant donnée la configuration de la
basc de donnéc, il n'a pas été possible d’intégrer un effet fixe pour les orchestres. Par contre la
rclation beauté-jeunesse est présente pour tous lcs orchestres et clle serait donc indépendante du
processus de recrutement. Conséquemment, les vérifications néeessaires ont ¢té ctfectuées afin de
s’assurer que la répartition des anndes de recrutement des musiciens dans le temps était similaire

d’un orchestre a autre.

Il n’a pas été possible de comparer la beauté¢ des musiciens avant et aprés 'implantation de 1'écran
au sein d'un méme orchestre. Ni la datc exacte de recrutement des musiciens, ni la date

dimplantation de I’¢cran ne sont connus avec la précision nécessaire pour effectuer ces analyses.

L’obésité

Les donnces concernant l'obésité doivent €tre interprétées avec unc certaine prudence. Dans un
premier temps, méme s’1l y avait un consensus trés fort entre les évaluateurs, la méthode de mesure
demeure subjective, puisqu’clle repose sur unc perception & partir d’une photo et que la validité de
cette approche n’est pas établie. Dans un deuxiéme temps, trés peu de musiciens ont été percus
comme ayant un poids supérieur au poids santé, soit 21 observations au total. C’est d’ailleurs en
raison du faible nombre d'observations que I’obésité n’a pas été‘intégrée en guise de variable dans

les analyses.
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Il y a un grand ¢carl entre la proportion de musicicns d’orchestre obcses (2% cn moyenne) ct les
données disponibles pour la population canadienne (environ 28%) (Statistiques Canada, 2006) ou

étasunienne (31%) (CDCP, 2006).

Cependant, {a nature trés physique du travail de musicien dorchestre pourrait peut-étre cxpliquer
une partie de cet Seart. [l est envisagcable ¢galement, que fe peu de musiciens d’orchestres obeses
observés soit en partic le résultat d’une certaine discrimination. Dans ce cas, il s’agirait de
mécanismes de ségrégation qui agiraient avant quc les individus n’aicnt développé les acquis

nécessaires pour s¢ présenter a unc audition au scin d’un grand orchestre symphonique.

Les musiciens particuli¢rement beaux
Dans le méme ordre d’idécs, la classe de beauté correspondant a 5/5 n'a ét¢ attribuée a aucun
musicien par tous les musiciens dans la base de données. Autrement, la dispersion des ¢valuations de

beauté est représentative, avee plusicurs musiciens ¢valués a 1/5.

Plusieurs hypothéses peuvent étre avancées pour tenter d’expliquer cette observation. Dans un
premier temps, il est possible que des musiciens ayant un capital de beauté exceptionnel, en plus de
grands talents d’interpretes, aient favorisé des camiéres ou leur apparence physique cst davantage
mise a contribution. Un cffet de scélection similaire a ¢té étudié chez les avocats qui tendent a
favoriser la plaidoiric & des taches de nature plus administrative lorsque leur apparence physique est

plus flatteuse et inversement (Biddle et Hammermesh, 1998).

Dans un deuxiéme temps, quoiqu’un individu d’apparence harmonicuse ne souffre d’aucun préjugé
négatif, les individus dont la beauté physique est exceptionnelle sont susceptibles d’étre discriminés
sur cette base. Le « syndrome de la princesse » suggére que les individus particuliérement attrayants
sont pergus comme ¢tant plus égocentriques et de moins bons joueurs d’équipe (Eagley er al, 1991).
Il se pourrait donc que les musiciens dont la beauté est frappantc solent pergus comme moins aptes a

poursuivre une carriére dans un grand ensemble musical.



Conclusion

Le sujet de la laideur peut étre traité sous un angle purement cxhibitionniste, mais au-dela du
sensationnalisme se trouvent des considérations trés pratiques. A partir du moment ol ['on peut
trouver une discrimination basée sur I'apparence physique suffisamment importante pour qu'clle soit
mesurable, les individus concernés ont un avantage réel a adapter leurs comportements cn

conséquence.

Avant d’avoir la chance de sc joindre & un des grands orchestres considérés dans cette étude, les
musicicns doivent préalablement acquérir de ’expérience dans des orchestres de moindre envergure.
La misc ¢n place d’un écran n’cst pas une pratique répanduc (si clle existe) lors d’auditions dans ces
orchestres. La discrimination envers I’apparence physique mesurée dans le cadre de cette ¢tude ne
constituc donc que la « pointe de I'iceberg », dans 1a mesure ou les individus plus laids ont déja ¢té
restreints ou limités dans leurs possibilités de recrutement avant d'accéder aux orchestres

échantillonnés.

Certains résultats montrent d’ailleurs qu'il y a déja cu une certaine discrimination préalablement a ce
que les musicicns tentent de joindre un orchestre de haut niveau. Les musiciens ayant un exccs de
poids, obeses ct ceux qui sont particuliérement beaux sont sous-représentés dans les orchestres,

échantillonnés, incluant les orchestres qui recrutent de fagon anonyme.

Sous un angle purement stalistique, les résultats obtenus répondent & I’hypothése de travail initiale.
Par contre, les implications pratiques requierent une réflexion approfondie. L utilisation d’un écran
lors du recrutement de musiciens par auditions permet de réduire la discrimination a I’embauche,

mais cctte procédure ne peut pas étre appliquée dans le cas du recrutement par entrevue.

L’élaboration de solutions au probieme de la discrimination envers [’apparence physique cst
particuliérement complexe puisque cctte discrimination agit sur la perception de la compétence, et
donc sans méme qu’un employeur ne soit éventuellement conscicnt de son geste discriminatoire. De
plus, 1’adoption de mesures normatives ou législatives pour réduire cette forme de discrimination
devrait s’avérer particulierement inetficace : 1'idée méme de qualifier un individu de laid est

malaisée.
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D’autres complications émergent de Pattitude des individus stigmatisés. Alors quc les victimes dc
racisme ou d’4gisme pcuvent s'identifier & un groupe d’appartenance et développer des mécanismcs
de protection, les individus discriminés en raison de leur poids ou de leur laideur s’attribuent plus

facilement la responsabilité de lcur rejet.

En plus, contraircment au genre, la notion de laideur demeurc trés relative. Dans un contexte de
recrutement, un individu cst plus ou moins beau pour un type d’ecmploi ¢t par rapport aux autrcs
candidats. De surcroit, les comportements discriminatoires sont probablement favorisés par d’autres
externalités comme un ratio postulants-employés important, cc qui cst le cas dans le milicu de la

musique classique.

Ainsi, un individu laid cherchant @ maximiser ses possibilités de réalisation doit considérer qu’en
plus d’investir des ressources ct du temps & I'acquisition de capital humain, une attention particuliére
doit étre apportée a rendre son apparence physique plus harmonicuse. Dans le méme ordre d'idée. les
comités et les individus qui ont la responsabilité de recruter du personncl ont intérét a demcurer
conscients du biais induit par P'apparence physique lors de [’¢valuation de la compétence des

candidats.

Dans la mesure ou ccs résultats peuvent étre généralisés a d’autres contextes d'embauche, il apparait
évident que certains individus sont potentiellement restreints dans leurs possibilités d'accéder a un
emploi représentatif de leurs compétences. Dans une perspective d’équité sociale il serait conséquent
d’envisager la mise en place de mécanismes pour appuycr les individus dont [ capital de bcauté est
déficient. Ces mécanismes pourraient inclure lc remboursement de frais d’orthodontic ou de

certaines chirurgies & des fins esthétiques.

Il serait intéressant de parvenir a déterminer la cause exacte de la discrimination observée. [l se
pourrait qu’elle provienne de la perception mconscicnie qu’un musicicn qui parait micux c¢st plus
susceptible de posséder d’autres qualit¢s qui en font un meillcur musicien. Il est également
envisageable que les comités de sélection, formés de membres de 1'orchestre, aient envic de
s’entourer d’individus qui sont beaux. Plus simplement, i se peut que les orchestres aient cnvie

d’offrir de la belle musique jouée par des musiciens qui le sont tout autant.



Appendice A :Document d’'instructions remis aux

évaluateurs
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Evaluation des photos

Avant de commencer

1. 1y aenviron 450 photos de musiciens d’orchestres symphoniques a évaluer. Il y a 5 classes
de beauté, soit :

laid

moins beau que la moyenne

moyen

plus beau que la moyenne

particuliérement beau

o 0O o ©

En plus, il faut évaluer si 1’individu parait obese ou non.

lLa page suivante sert a se « faire I’il » avant de débuter.

2. La grande majorité des photos est de qualité professionnelle. Cependant, la résolution et la
qualité de I’image varient d’une photo a 'autre. I| est important néanmoins d'assigner, au
meilleur de son jugement, une évaluation de |la beauté a toutes les photos.

3. Il arrive également que I’expression faciale d’un individu soit particuliére. Il est préférable
d’imaginer ce a quoi ressemble I’individu dans un contexte plus neutre.

4. L’évaluation des photos doit se faire de fagon individuelle.

5. Il'est possible d’interrompre |’évaluation & tout moment, le logiciel reprendra au méme
endroit. Par contre, il n’est pas possible de retourner en arriere pour changer une évaluation
ou de passer par-dessus une photo.

Emplacement des photos : http://val.econo-me.net/

Important : Indiquer son numéro d’évaluateur en débutant

Merci



Quelques musiciens du Pittsburgh Symphony Orchestra

Avant de débuter, il peut étre intéressant d'évaluer mentalement la beauté de chacun en guise de
pratique. Les classes de beauté vont de 1 2 5 (soit de laid & beauté exceptionnelle).

Sakonju Haward

Cardenes Katz

L]

Kautfman Tretick - Uzhiyama
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