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Introduction Générale

« Les décisions prises insinuent que les personnes en recherche d’emploi ne mériteraient pas
leur indemnité et restent chez elles a attendre de percevoir leur allocation. Comme si le

chomage était un choix, c’est révoltant. »

Témoignage issue du Livre Blanc Paroles de Chémeurs paru en Janvier 2022

14



En 2018, Emmanuel Macron déclarait qu’il suffisait de « traverse[r] la rue, [pour] trouve[r] un
travail ! ». Une position qu’il réaffirmait en 2023 ou, cette fois, il fallait « fai[re] le tour du
Vieux-Port [de Marseille], [pour trouver] dix offres d’emploi. ». Autant de prises de position
qui suggeérent, assez explicitement, que si les chomeurs ne trouvent pas d’emploi ¢’est parce
qu’ils ne cherchent pas vraiment. Cette idée trouve écho dans une récente enquéte de 1’Unédic
qui montre que pour 50% des frangais « la plupart des chdmeurs ne cherchent pas vraiment a
retrouver un emploi » (Unédic, 2023%). Dans une telle perspective, il semble finalement Iégitime
de sanctionner et surveiller ces « chémeurs profiteurs » (Vives et al., 2023), et c’est ce que

propose notamment la réforme mise en place en 20212,

Poursuivant cette ligne de pensée selon laquelle le chdmage est principalement un probléme de
manque d’effort et de motivation du coté des chomeurs, la réforme de 2021 a proposé de durcir
les régles de I’assurance chomage. Les mesures mises en place ont ainsi porté sur le montant
de I’allocation chomage, la durée minimum de travail ouvrant droit & indemnisation ou encore
sur la dégressivité des allocations élevées. L’ensemble de ces mesures s’adresse ainsi
directement aux chdmeurs en menacant leurs droits & indemnisation. La pression financiére
ainsi mise sur les chdmeurs semble avoir porté ses fruits dans la mesure ou un premier rapport
visant a évaluer I’efficacité des mesures mises en place (Fauvre et al., 2024) a montré qu’ils ont
effectivement intensifié leur recherche d’emploi dans les mois ayant suivi la mise en application
de la réforme. Toutefois, cela ne leur a pas davantage permis de retrouver un emploi pérenne.
Il semble ainsi que la seule volonté des chémeurs ne suffise pas a résoudre le probleme. Parmi
les mesures de la réforme, une seule visait directement 1’autre extrémité du spectre de I’emploi,
c’est-a-dire les entreprises. Le rapport d’évaluation met en avant que cette mesure n’a, en
revanche, abouti a aucune modification dans les pratiques des employeurs. La nature des
mesures et, surtout, le public auquel elles s’adressent met ainsi en avant une tendance a
I’incrimination des chomeurs dans la persistance du chomage et, corolairement, une sous-
estimation des causes plus contextuelles telles que la concurrence, I’état du marché de I’emploi
ou encore les a priori des recruteurs. C’est ce dernier versant que le présent travail de thése se

propose d’aborder.

! Cinquiéme édition du Barométre de la perception du chomage et I’emploi par 1’Unédic:
https://www.unedic.org/publications/barometre-unedic-volet-5-quel-regard-les-francais-portent-ils-sur-le-chomage-et-I-
emploi

2 Au moment de rédiger ces lignes, la possibilité d’une nouvelle réforme visant a « inciter davantage a la reprise d’emploi » est
évoquée par le premier ministre frangais, Gabriel Attal.
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De nombreux travaux en économie ont mis en avant une forme de discrimination a 1’égard des
chdémeurs qui pourrait expliquer les difficultés persistantes qu’ils rencontrent dans leur retour a
I’emploi. En 1990 déja, Blau et Robins ont comparé 1’expérience de recherche d’emploi de
personnes sans emploi a celle de personnes ayant déja un emploi. Cette comparaison les a
amenés a constater que les chercheurs d’emploi qui disposaient déja du précieux sésame avaient
davantage de succes dans leur recherche que ceux actuellement sans emploi. Ceci alors méme
qu’ils utilisaient les mémes techniques et s’investissaient au méme niveau dans leur recherche
d’emploi. Plusieurs séries d’études en économie, utilisant principalement des méthodes de
testing, ont corroboré ces résultats. En effet, en envoyant des CV qui ne se distinguent que par
la situation d’emploi ou par la durée hors de I’emploi du candidat en réponse a de reelles offres
d’emploi, ces études ont mis en avant un taux de sollicitation en entretien décroissant avec
I’augmentation de la durée hors de I’emploi (Ghayad, 2013; Kroft et al., 2013; Oberholzer-Gee,
2008). Pire encore, cette différence s’observe méme lorsque le candidat sans emploi a plus
d’expérience que celui en emploi ou sans emploi sur une plus courte période (Ghayad, 2013).
Dans ces travaux, I’hypothése la plus répandue pour expliquer cette discrimination est celle
d’un «signal » lié au stigmate du chémage. Selon cette hypothese, au-dela de 6 a 8 mois de
chdmage, les recruteurs interpréteraient la persistance du ch6mage comme un signal de perte
de compétences pendant la période d’inactivité (Ghayad, 2013; Kroft et al., 2013; Oberholzer-
Gee, 2008). Une supposée perte de compétence qui serait plus stigmatisante pour une personne
sans emploi que pour une personne ayant occupé un emploi largement inférieur a son niveau
initial de compétences. En effet, en utilisant la méme méthode mais comparant cette fois le CV
d’une personne n’ayant pas travaillé pendant un an a celui d’une personne ayant occupé un
emploi sous-qualifié pendant la méme période et a celui d’une personne sans expérience car
tout juste dipldmée, Baert & Verhaest (2019) ont constaté que le candidat le moins sollicité était
celui n’ayant occupé aucun emploi au cours de la derniere année. Ces travaux en économie sont
particulierement informatifs en ce qui concerne les conséquences du chémage qui, de fagon
contre-intuitive, constituerait en lui-méme un frein au retour a I’emploi. La question est alors
de comprendre 1’origine de cette discrimination. Si les travaux en économie suggerent bien des
pistes explicatives notamment du coté des préjugés a 1I’égard des chomeurs (Gross et al., 2020;
Gurr & Jungbauer-Gans, 2013) ou de la perception qu’en ont les recruteurs (Trzebiatowski et
al., 2020), ces pistes n’ont que peu été explorées de facon expérimentale. Par ailleurs, force est
de constater que la vision stéréotypée de ce groupe social spécifique a rarement été etudiée dans

la littérature psychosociale.
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Le 1°" objectif du présent travail de thése sera ainsi d’étudier la perception négative dont les
chomeurs font I’objet et la potentielle implication de celle-ci dans le processus de

discrimination a leur égard.

L’étape suivante dans cette réflexion autour de la perception des chdmeurs consiste a identifier
les raisons d’une telle stigmatisation. Le chOmage est une situation que chacun est susceptible
de vivre un jour ou I’autre, comme le souligne 1I’enquéte de 1’Unedic (2023), alors pourquoi une
vision aussi négative des personnes qui la vivent ? Le travail est un élément central dans la vie
des individus (Garner et al., 2006; Selenko et al., 2017; Thill et al., 2020Db) et la possibilité de
sa perte, bien que reconnue comme probable, constitue une réelle menace. Vivre dans la peur
constante de perdre son emploi n’est pas une situation désirable. Aussi peut-on envisager la
tendance au blame des personnes sans emploi comme une tentative de reprendre le controle
sur cette situation indesirable. En effet, des travaux ont montré que le stigmate associé au
chdmage est considéré comme contrdlable (Bourguignon, 2006). De cette fagcon, son occurrence
comme sa persistance seraient le fait des chémeurs qui pourraient se sortir de cette situation
s’ils le voulaient vraiment (Furdker & Blomsterberg, 2003). C’est également ce que suggérent
les réformes mises en place et les prises de parole d’Emmanuel Macron citées en introduction.
De cette fagon, 1’individu peut considérer que, de son coté, tant qu’il fait le nécessaire pour
rester en emploi, alors il ne devrait pas connaitre le chdmage. Par ailleurs, si toutefois il venait
a se retrouver dans cette situation, il serait certainement en capacité de s’en sortir puisque le
chdmage serait affaire de volonté individuelle. Dans cette perspective, la stigmatisation a
I’égard des chomeurs pourrait prendre racine dans des idéologies qui mettent I’accent sur la
responsabilité individuelle et participent au maintien du statu quo (Jost & Hunyady, 2005;
Pratto et al., 1994) en donnant une justification aux inégalités et discriminations existantes
(Rodin et al., 1989). Plus spécifiquement, le présent travail de thése s’intéressera au concept de
meéritocratie qui fait directement écho a la notion d’efforts tout en considérant les compétences
individuelles dans la distribution des situations et positions sociales. Cette idéologie spécifique
a été choisie dans la mesure ou ses éléments constitutifs (i.e. effort et compétences) font
particulierement écho a la perception des chémeurs mise en avant dans les quelques travaux
ayant portés sur la question. En effet, ces travaux indiquent que les chémeurs sont dépeints
comme des incompétents et fainéants qui profitent du systéme social (Camus & Berjot, 2015;
Herman & Van Ypersele, 1998).
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Le 2¢™ objectif du présent travail de thése sera donc de considérer la méritocratie comme une
idéologie dans laquelle la perception négative des chdmeurs pourrait prendre racine. Cette
idéologie constituerait un prisme de perception par lequel la responsabilité individuelle des

chémeurs serait particulierement mise en exergue.

Apres une rapide revue des travaux en psychologie sociale précédemment menés sur la question
du chémage, la prochaine partie introduira plus en détail les concepts clés du présent travail de

these ainsi que leur articulation.

18




1. Les recherches autour du chémage en psychologie sociale :

une importante centration sur I’individu

L’origine des recherches en psychologie autour de la question du chdmage peut étre associee
avec 1’¢tude du cas de la ville de Marienthal dans les années 1930 (Lazarsfeld et al. 1981).
Celle-ci a ouvert la voie aux recherches axées sur le chbmage qui se sont alors majoritairement
centrées sur I’individu. Au-dela des conséquences du chémage sur le bien-étre des chdémeurs
qui était au centre des travaux de Lazarsfeld, d’autres pistes de recherche conservant la focale
sur les chémeurs se sont développées. Ces pistes ont concerné les méthodes a privilégier pour
accompagner les chomeurs vers I’emploi, I’évaluation des dispositifs d’accompagnement mis
en place ou encore les caractéristiques individuelles qui pourraient aider ou, au contraire,

freiner le retour a I’emploi des chomeurs.

1.1. Conséquences du chomage sur 1’individu

1.1.1. Une perte de repéres

L’¢étude du cas de la ville de Marienthal (Lazarsfeld et al., 1981), qui a connu un chdmage de
masse suite a la fermeture de 1’usine qui employait la majorité des habitants, a mis en avant que
la perte de leur emploi par les citoyens avait non seulement provoqué une chute de leur estime
personnelle mais également une affection de leur capacité a faire des projets. Le travail donnant
auparavant un rythme de vie aux habitants de la ville, ceux-ci se sont finalement trouvés en
situation de déstructuration temporelle, incapables de se projeter dans I’avenir une fois leur
emploi perdu (Silva et al., 2023). D’autres travaux ont suggéré que cette déstructuration
temporelle s’accompagnerait également d’une perte de repéres identitaires allant jusqu’a
modifier des éléments de la personnalité de I’individu (Boyce et al., 2015; Fournier et al., 2014;
Thibauville et al., 2017). En effet, le caractere prépondérant du travail dans la définition de
I’identité et du statut individuel rend son absence difficile a vivre (Selenko et al., 2017). Par
ailleurs, la survenue d’une période de chomage est également un bouleversement pour
I’entourage des personnes sans emploi et peut séverement impacter leurs relations sociales
(Luhmannetal., 2014; Song et al., 2011). Ces conséquences font écho aux fonctions de I’emploi
qui sont a la fois manifestes (e.g. économique car fournit un salaire) et latentes dans la mesure
ou I’emploi fournit également une structure temporelle, des contacts sociaux, des buts

collectifs, un statut et une activité (Jahoda, 1981, 1982, 1997). Ce dernier type de fonction
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renvoie donc a des facteurs davantage d’ordre psychologique. Ainsi la perte d’emploi priverait
I’individu de I’ensemble de ses bienfaits : les chémeurs sont soumis a une forte pression
financiere liée a I’absence de salaire qui n’est que partiellement compensée par les potentielles
aides sociales mais ils font aussi face a de réelles pertes en termes de contacts sociaux et de
statut social (Paul & Batinic, 2010). Une récente méta-analyse démontre en effet que, comparés
aux travailleurs, les chémeurs ont des niveaux moins élevés de satisfaction concernant les
fonctions latentes et manifestes de I’emploi qui sont par ailleurs d’importants prédicteurs de la

santé mentale des individus (Paul et al., 2023).

1.1.2. Une santé physique et mentale dégradee

1.1.2.1. Au chdmage a cause d’une santé dégradée ou santé dégradée par le chomage ?

De nombreuses études suggerent que le chdmage constitue un défi aussi bien pour la santé
mentale que pour la santé physique des individus. En comparaison aux personnes en emploi,
les niveaux de détresse, dépression et anxiété sont plus importants chez les personnes sans
emploi qui sont également plus nombreuses a présenter des problématiques psychologiques
(Feather, 1982; Paul & Moser, 2009). Ce constat améne toutefois un questionnement
concernant le sens de cette relation entre santé et chémage : les personnes sans emploi sont-
elles dans cette situation a cause de leur santé dégradée (i.e. hypothese de sélection) ou bien
leur sante est-elle dégradée a cause de leur situation de chdmage (i.e. hypothése d’exposition) ?
Si guelques travaux envisagent une relation bidirectionnelle entre chémage et santé (Taris,
2002), la majorité des recherches menées sur la question tendent aujourd’hui a valider
["hypothese d’exposition. Dans une perspective longitudinale, ceux de Claussen et al. (1993)
ont par exemple montré une dégradation de la santé mentale et physique des individus liée a la
survenue et a la persistance du chomage. D’autres travaux mettent en avant le caractere
particuliérement rude de la recherche d’emploi qui, en confrontant I’individu a des situations
d’échec répétées, I’améne a davantage ressentir des affects négatifs et présenter des symptémes
dépressifs (Vinokur & Schul, 2002; Wanberg, 2012). Par ailleurs, plusieurs méta-analyses
réalisées au cours des vingt derniéres années ont confirmé le sens de cette relation et indiquent
bien un effet délétere du non-emploi sur le bien-étre et la santé physique des individus (Gedikli
et al., 2023; McKee-Ryan et al., 2005; Paul & Moser, 2009; Roelfs et al., 2011; Roelfs & Shor,
2023). Le chémage serait par ailleurs un facteur accroissant les risques de mortalité (Meneton
et al., 2015), notamment en amenant les chdmeurs a adopter plus de comportements a risques
(Roelfs et al., 2011) voire a envisager d’attenter a leur vie (Amiri, 2022; Roelfs & Shor, 2023).
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1.1.2.2. Facteurs aggravants et facteurs protecteurs

Le bien-étre des chdémeurs apparait comme particuliérement mis & mal dans les pays au sein
desquels la valeur travail occupe une place trés importante. En effet, dans ces pays, les
chémeurs sont soumis a une pression sociale extrémement forte qui affecte grandement leur
bien-étre (Stavrovaet al., 2011). Une pression qui s’avérerait encore plus forte pour les hommes
et pour les chdmeurs de longue durée (Roex & Rdézer, 2018). Cet effet néfaste du non-emploi
sur le bien-étre des individus s’avére également renforcé lorsque 1’individu place le travail au
centre de ses propres preoccupations (McKee-Ryan et al., 2005). Corolairement, cet effet est
moins important lorsque le travail n’est pas la priorité premiére des individus (Thill et al.,
2020b). Des travaux récents suggérent par ailleurs 1’émergence d’une forme de normalisation
du chémage qui, en associant le chémage a un passage quasi obligé mais ouvrant
potentiellement sur de nouvelles opportunités professionnelles, constituerait un facteur de
protection du bien-étre des chomeurs (Pignault & Houssemand, 2017; Thill et al., 2020a). Dans
une lignée similaire, d’autres travaux indiquent que I’investissement dans des activités
bénévoles permettrait d’atténuer les effets néfastes du chomage sur la santé des chomeurs
(Althaus & Thouroude, 2022; Griep et al., 2015). Enfin, si des travaux suggérent que, dans
certaines circonstances?, la reprise d’un emploi pourrait permettre le retour & des niveaux de
bien-étre presque équivalents a la période pré-chomage (Zhou et al., 2019), d’autres travaux
suggerent au contraire que cette perte en termes de bien-étre serait durable et persistante malgre

le recouvrement d’un emploi stable (Lucas et al., 2004).

1.1.3. Une dévalorisation globale de soi

Au fil des mois passés hors de I’emploi, les individus sont réguliérement confrontés a des refus
qui les amenent a douter de leur propre valeur (estime de soi) et de leurs capacités (sentiment
d’efficacité personnelle). En effet, des études ont mis en avant que la survenu d’une période de
chdmage est délétére pour /’estime de soi (Bourguignon et al., 2009), le sentiment d efficacité
personnelle (SEP) (Creed et al., 2001) et la perception de son employabilité par 1’individu
(Climent-Rodriguez et al., 2019). Cette forme de doute s’accompagne de pensées auto-

incriminantes qui alimentent cette spirale négative. En effet, des travaux dans le champ des

3 Des travaux mettent en effet en avant que cette amélioration serait conditionnée a la qualité de 1’emploi retrouvé. En effet,
lorsque le retour a I’emploi se fait vers un emploi précaire et/ou de « mauvaise qualité » alors la santé physique et mentale de
I’individu est aussi mauvaise qu’en situation de chémage (Butterworth et al., 2013; Kim & von dem Knesebeck, 2015; Van
Aerden et al., 2017). Des travaux suggerent a cet effet de sortir de la simple dichotomie « emploi/sans emploi » pour adopter
une vision de I’emploi sous forme de continuum permettant d’apprécier les nuances de I’emploi selon sa capacité a répondre
aux besoins, notamment psychosociaux, de I’individu (Dooley, 2003).
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attributions causales suggerent que, a I’inverse d’une attribution a des facteurs externes
(e.g. pénurie d’emploi), 1’attribution de sa situation de chdomage a des facteurs internes
(e.g. manque de compétences) ameneraient a une diminution de [’estime de soi et une

augmentation des affects dépressifs (Furnham, 1984b; Winefield et al., 1992).

1.2. Dispositifs politiques pour le retour a I’emploi

L’intérét premier des chercheurs pour les conséquences du chdmage et le constat de leur gravité
a ensuite entrainé un vif intérét pour 1’aide au retour a I’emploi. Les chercheurs en psychologie
ont ainsi taché d’émettre des recommandations en termes de contenu des dispositifs mais aussi
d’en évaluer 'impact sur des variables psychosociales en lien, notamment, avec le retour a
I’emploi. Les recherches portant sur le contenu des dispositifs s’aveérent d’autant plus
importantes a considérer que, sous I’impulsion de I’OCDE, les politiques emploi intégrent
aujourd’hui a la fois une dimension d’aide aux chomeurs et une dimension de contrdle et
sanction en prévision d’un investissement insuffisant des chomeurs dans leur recherche
d’emploi (Bourguignon et al., 2013). En France, la saillance de la dimension sanction/controle
est particulierement évidente lorsque 1’on consulte la section « droits et devoirs des chdmeurs »
sur le site de France Travail (anciennement P6le Emploi). En effet, la section dédiée aux devoirs
et sanctions associées y est largement plus étendue que la section présentant les droits des
chomeurs®. Des recherches indiquent par ailleurs des effets ambivalents de la saillance de la
sanction (Bourguignon et al., 2013). En effet, celle-ci est source de menace et d’une culpabilité
accrue du coté des chémeurs. Bien que cela puisse amener les chémeurs a intensifier leur
recherche d’emploi, cela n’est pas gage de réussite et les ameéne a développer une perception
d’un marché de I’emploi fermé et inaccessible, dégradant ainsi encore un peu plus leur estime

de soi (Bourguignon et al., 2013).

1.2.1. Contenu des dispositifs d’accompagnement

On peut répartir les dispositifs d’accompagnement au retour a ’emploi en deux catégories
distinctes selon leur logique d’accompagnement : les dispositifs adoptant une logique
« classique » d’accompagnement des chdmeurs qui visent a agir sur les chémeurs pour les aider
a développer des compétences favorisant leur retour a I’emploi et les dispositifs adoptant une

logique « intrusive » qui visent a agir simultanément sur les chdmeurs et leur environnement.

4 https://www.francetravail.fr/candidat/pole-emploi-et-vous/vos-droits-et-vos-engagements.html
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1.2.1.1. Dispositifs adoptant une logique « classique » d’accompagnement des (seuls)

chémeurs

Le succés des dispositifs intervenant exclusivement du c6té du demandeur d’emploi semble
globalement favorisé lorsqu’ils proposent des modules de formation concernant les techniques
de recherche d’emploi, la présentation de soi, la reprise de confiance dans ses capacités et
qu’ils encouragent la proactivité en proposant de fixer des buts dans un cadre soutenant (S. Liu
et al., 2014; X. Liu et al., 2022). Plus spécifiqguement, des travaux mettent en avant que les
chances de réussite d’un dispositif tiennent grandement a la pédagogie employée (Desmette,
2001; Roques, 2008, 2011) : les pédagogies qui privilégient des temps d’immersions et
d’apprentissage par expérience directe sont plus efficaces que celles comportant davantage
d’aspects abstraits et théoriques. Par ailleurs, selon Guénolé et al. (2012), il est également
important de prendre en compte la posture du conseiller ainsi que d’identifier la typologie et
les attentes des bénéficiaires de 1’accompagnement pour permettre un accompagnement
individualisé. Parmi les pratiques du conseiller qui ont pu se montrer efficaces, plusieurs auteurs
ont mis I’accent sur /’autonomie laissée au bénéficiaire (Clain & De Oliveira, 2023; Koen et
al., 2016). En effet, un bénéficiaire libre d’organiser sa recherche d’emploi a sa guise montre
plus d’implication et de meilleurs résultats dans sa recherche d’emploi qu’un bénéficiaire qui
se sent contraint & la tache. Ce constat fait directement écho aux concepts de motivation
« autonome » (i.e. émanant du seul individu) et de motivation « contr6lée » (i.e. associée a des

contraintes extérieures a 1’individu) qui seront abordés plus en détail a la section 1.3.2.

1.2.1.2. Dispositifs adoptant une logique « intrusive » agissant sur 1’individu et sur

I’environnement

D’autres auteurs ont envisagé des méthodes agissant simultanément sur 1’individu et son
environnement, sortant ainsi de la logique individualisante de 1’accompagnement des seuls
chdémeurs (Salognon, 2006). C’est le cas notamment de la méthode par Intervention sur [’Offire
et la Demande qui vise a mettre en relation, par I’intermédiaire d’un agent d’insertion, une
personne sans emploi avec un employeur (Castra, 2011; Foschia, 2013). Autrement dit, il s’agit
de passer d’une logique « adaptative », qui vise a rapprocher au mieux les individus des
exigences du monde du travail, & une logique « intrusive » qui vise a modifier I’environnement
de travail pour que celui-ci devienne plus accessible. Ce type de méthode invite ainsi a une
décentration de la problématique du chémage pour impliquer dans le processus non seulement

les chomeurs mais également 1’autre extrémité du continuum de 1’emploi, c’est-a-dire les
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entreprises. Ce type de dispositifs adoptent ainsi une perspective psycho-sociale sur le chGmage.
Dans cette approche, les pratiques et conditions de réalisation des entretiens de mise en relation
sont determinantes de la réussite de la démarche et ceci bien plus que la préparation du candidat
avant I’entretien (Vallée et al., 2011). En effet, lorsque ces entretiens sont réalisés en dehors du
cadre habituel d’un entretien, sur le terrain plutdét que dans un bureau par exemple, et en
collaboration avec les futurs collégues du candidat, alors I’intégration au poste de ce dernier est
quasi garantie. On peut noter que I’investissement dans ce type de dispositif dénote déja, du
coté des employeurs, d’une certaine volonté de s’engager dans la lutte contre le chomage et

permet ainsi de décentrer le probléme des seuls chdmeurs.

1.2.2. Evaluation des dispositifs

Alors méme que tous ne visent pas le retour direct a I’emploi et que celui-ci dépend aussi de
facteurs externes aux dispositifs (e.g. marché du travail), les dispositifs d’accompagnement des
chémeurs sont souvent évalués sur la seule base de leur taux de sorties dites « positives » ou
« dynamiques »°. Ce constat fait écho aux positions exprimées par les politiques qui visent
aujourd’hui un objectif de plein emploi pour I’atteinte duquel I’intérét premier est donné a
I’évaluation des dispositifs en termes de retour a I’emploi. Pourtant, lors de cette évaluation, il
semble particulieérement pertinent de prendre en compte I’évolution des bénéficiaires sur
certaines variables psychosociales (Bourguignon & Herman, 2013; Guénolé et al., 2012;
Navarro-Abal et al., 2018). Une telle prise en compte permettrait la valorisation de dispositifs
ciblant une reprise de confiance préalable visant a donner aux chémeurs les moyens de mieux
« encaisser » les échecs qu’ils risquent d’essuyer ultérieurement dans leur recherche d’emploi

(Paul & Moser, 2009; Wanberg, 2012).

Comme évoqué précédemment, le chdmage provoque une dévalorisation globale de soi. Le
sentiment d’efficacité personnelle (SEP), ¢’est-a-dire la croyance de I’individu en ses propres
capacités (Bandura, 2003), fait partie des composantes du soi affectées par le chdmage. Cette
composante s’avere assez malléable et est aussi un prédicteur fiable des comportements de
recherche d’emploi (Fort et al., 2011; Saks et al., 2015). Des études ont montré qu’une
formation appropriée peut amener a un regain de SEP, voire méme d’estime de soi, ensuite
associ¢ a de meilleurs taux de retour a I’emploi dans les mois suivant la formation (Creed et al.,

2001; Desmette, 2001; Roques, 2008, 2011). On peut également citer I’exemple d’évaluations

5 Sorties positives/dynamiques : entrée en formation (pré)qualifiante ou diplémante, création d’entreprise et retour & 1’emploi
(salarié)
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de dispositifs visant I’insertion de demandeurs d’emploi au profil spécifique. En cohérence avec
les suggestions de Guénolé et al. (2012), ce type d’accompagnement poursuit un objectif
specifique au public qui I’intégre. Par exemple, Ciavaldini-Cartaut & Garino (2022) ont évalué
un dispositif visant a augmenter le SEP et a réduire la croyance de demandeurs d’emploi de

plus de 45 ans en des stéréotypes négatifs liés a leur age.

1.3. Caractéristiques propres aux chdGmeurs

Si I’étude du bien-étre psychologique des chémeurs et la poursuite de son amélioration ont été
moteur pour les recherches en psychologie sur la question du chémage, celles-ci se sont
également intéressees aux caractéristiques individuelles des chémeurs qui pourraient expliquer

leurs difficultés plus ou moins importantes a vivre et écourter leur période de chdmage.

1.3.1. Des caractéristiques individuelles « stables »

Certaines recherches se sont focalisées sur la personnalité, caractéristique individuelle réputée
relativement stable (Lucas & Donnellan, 2011). Une méta-analyse rassemblant des études
associant recherche d’emploi et personnalit¢ des chomeurs dans une conception en cing
facteurs® a mis en avant des liens positifs entre les comportements de recherche d’emploi et
tous les facteurs de personnalité a I’exception du « névrosisme » qui y est négativement lié
(Kanfer et al., 2001). La recherche d’emploi étant une activité qui implique une confrontation
réguliére a 1’échec, les personnes fortement sensibles aux stimuli négatifs (i.e. névrosisme
élevé) éviteraient cette confrontation en réalisant moins de comportements vers I’emploi (Uysal
& Pohlmeier, 2011). Les travaux visant a faire le lien entre chdmage et personnalité se sont
également intéressés au « caractere consciencieux ». Ce facteur de personnalité est en effet
associé a des composantes motivationnelles en lien avec des stratégies visant la persistance
dans ’action pour [’atteinte effective d 'un but (Barrick et al., 1993; Judge & llies, 2002). Ainsi,
quelques travaux suggérent qu’un haut niveau de caractére consciencieux permettrait de
diminuer le risque de connaitre une période de chémage (Egan et al., 2017) et favoriserait un
retour a ’emploi rapide en amenant I’individu a réaliser davantage de comportements de

recherche d’emploi (Uysal & Pohlmeier, 2011).

On peut noter que de tels travaux revétent un aspect quasi essentialisant qui met en cause

I’individu dans ce qu’il a de plus personnel. En effet, il s’agit ici de cibler les profils de

6 Névrosisme (ou stabilité émotionnelle), ouverture, agréabilité, extraversion et caractére consciencieux (McCrae & Costa Jr.,
2008)
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personnalités « a risque » de connaitre et de persister dans une situation de chdmage. Cela
entend que, d’une certaine fagon, certains profils pourraient en étre « naturellement » protégés,
minimisant ainsi grandement la part que joue I’environnement dans la survenue d’une période

de chdmage.

1.3.2. Des caracteristiques individuelles « malléables »

Comme évoqué précédemment, de nombreux travaux suggérent un impact positif du SEP,
composante malléable du soi, sur le retour a I’emploi (Brown et al., 2006; Kanfer et al., 2001;
Saks et al., 2015; Saks & Ashforth, 1999). Des ¢études ont effectivement montré qu’un regain
de SEP peut étre observé suite a un accompagnement adapté et est ensuite associé a de
meilleures chances de retour a I’emploi en passant notamment par la mise en ceuvre de plus de
comportements de recherche efficaces (Creed et al., 2001; Desmette, 2001; Roques, 2008,
2011). Par ailleurs, quelques recherches ont porté sur I’importance de la nature de la motivation
des chomeurs dans la favorisation du retour a I’emploi (Camus et al., 2017; Kanfer et al., 2001;
Vansteenkiste et al., 2004, 2005). Plus précisément, la motivation « autonome » — motivation
émanant de I’individu lui-méme (Deci & Ryan, 2000, 2008) — est associée a une bonne
persistance des comportements de recherche d’emploi sans influencer le bien-étre de 1’individu
(Vansteenkiste et al., 2004). A I’inverse, la motivation « contrélée » — motivation associée a
des contraintes extérieures a 1’individu (e.g. pression financiere) — est négativement liée au
bien-étre et n’améne pas a persister dans la recherche d’emploi. Récemment, ces liens entre
types de motivation, vécu de la situation de chémage, comportements et aboutissement de la
recherche d’emploi ont été réaffirmés et nuancés (van der Vaart et al., 2022). Les chémeurs
présentant une motivation plutét autonome rapportent des niveaux plus élevés de bien-étre et
d’engagement dans leur recherche d’emploi mais expriment le vécu d’expériences aussi bien
positives que négatives. Les chdmeurs ayant un faible niveau de motivation autonome
bénéficient d’un niveau de bien-étre moyen et se désinvestissent de leur recherche d’emploi.
Cela les améne a se situer plus en retrait du marché de I’emploi et, par conséquent, a en rester
exclus. Soulignons ici que cet intérét pour le développement de la motivation des chémeurs
dénote a nouveau du fort accent qui est mis sur la responsabilité individuelle des chdmeurs dans

leur situation de non-emploi.
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2. Perspective intergroupe sur le chbmage

Les travaux présentés jusqu’ici mettent I’accent sur le chomeur en tant que seul agent de son
retour a I’emploi. Dans une perspective psychosociale, il semble toutefois important de prendre
en considération 1’individu non pas en tant qu’agent isolé mais plutdt en tant que membre a

part entiere de groupes sociaux au sein d’une société donnée (Leyens et al., 1994; Tajfel, 1972).

Le groupe social des chomeurs dispose de caractéristiques bien spécifiques. Il s’agit d’un
groupe social stigmatisé, ¢’est-a-dire devalorisé sur la seule base de sa possession d’un stigmate
(Goffman, 1975) : I’absence d’emploi (Bourguignon & Herman, 2007a). Un stigmate qui se
caractérise par son invisibilité et son apparente contrdlabilité (Bourguignon & Herman, 2007a).
L’appartenance a ce groupe stigmatisé constitue un défi pour le maintien d’une identité sociale
positive et valorisante pour ces individus (Tajfel, 1974; Tajfel & Turner, 1979). Ainsi, la
stratégie de gestion de l’identité sociale qui semble privilégiée par les chomeurs est la
distanciation vis-a-vis du groupe. En effet, des travaux montrent que les chomeurs s’identifient
peu a ce groupe et ne présentent pas de favoritisme a son égard (Wahl et al., 2013). Cette
distanciation viserait a réduire la menace de I’appartenance au groupe qui constitue une source
de comparaison systématiquement défavorable au groupe des travailleurs et qui est a I’origine
d’un véritable mal-étre pour les chdmeurs (Bourguignon et al., 2009; Bourguignon & Herman,
2007a). Cet effet de menace est par ailleurs modulé par la perception de la perméabilité entre
les groupes. En d’autres termes, les chdmeurs qui pensent qu’il leur est possible de réintégrer
le groupe des travailleurs souffrent moins d’appartenir, temporairement, a ce groupe stigmatisé
(Bourguignon et al., 2015; De Koning et al., 2015). Cette perspective plut6t intragroupe met
en avant les effets potentiellement désastreux de 1’auto-perception des personnes appartenant a

ce groupe social.

Le présent travail de thése se centrera pour sa part davantage sur la perspective intergroupe,
c¢’est-a-dire sur la fagon dont les chdmeurs sont percus dans la société et sur I’impact potentiel
de cette perception sur leurs chances d’étre recrutés. Autrement dit, nous chercherons a étudier
dans quelle mesure cette perception pourrait expliquer la discrimination des chémeurs que les
économistes mettent en avant. De nombreux travaux en psychologie sociale ont porté sur
I’impact des appartenances groupales en contexte professionnel et de recrutement, notamment
en matiére de discrimination. Il est intéressant de noter que, lorsqu’il est question de recherches
sur la question de la discrimination, le genre, I’origine ethnique et I’age font I’objet d’un intérét

particulier. Les recherches portant sur la discrimination et les stéréotypes a I’égard des
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chémeurs ne bénéficient en revanche pas d’un tel essor. A titre illustratif, la table 1 présente le
nombre d’articles ressortant d’une recherche bibliographique sur la base APA — PsycArticles
concernant ces différents types de discrimination. D’un point de vue méthodologique, nous
avons réalisé quatre recherches bibliographiques distinctes associant le terme « discrimin* »
(i.e. troncature permettant de prendre en considération des termes comme discrimination,
discriminer, discriminated, discriminant, ...) a quatre catégories : le genre, 1’ethnie, I’age et le
non-emploi. Cette comparaison permet de constater que si de nombreuses études ont portée sur
la discrimination associée a I’origine ethnique et d’autres, moins nombreuses, sur celle associée
au genre ou a 1’age, aucune ne porte directement sur la discrimination associée au non-emploi.
Le présent travail de thése s’inscrit ainsi dans une démarche de développement des recherches
et des connaissances en lien avec cet objet d’étude.

Table 1. Nombre de résultats a une recherche bibliographique selon le type de discrimination
étudié

Type de discrimination Nombre de Résultats
Genre 75
(« gender » et/ou « sex » et pas « sexual »)
Race/Ethnie 293
(« rac* » et/ou « ethni* »)
Age _ 69
(« age* » et/ou « agi* »)
Non-emploi 0

(«unemploy* » et/ou « jobless* »)

Note. Recherche effectuée le 21/05/2024 sur la base APA — PsycArticles. L’équation de
recherche ciblait les articles dont le titre contenait les termes cibles (i.e. termes indiqués entre
parenthéses) et excluant les termes proches mais non pertinent (i.e. «sexual » pour la
recherche spécifique a la discrimination sur la base du sexe).

2.1. Jugement social : le modéle du contenu des stéréotypes (SCM)

Ces appartenances groupales sont issues du processus de catégorisation qui permet aux
individus d’organiser et de maitriser au mieux leur environnement en associant chaque
catégorie de personnes a des caractéristiques spécifiques (Leyens et al., 1994). Ces
caractéristiques correspondent aux stéréotypes qui déterminent par la suite les attitudes et
comportements de 1’individu a 1’égard des membres du groupe concerné (Cuddy et al., 2008).

Ainsi, selon le contenu du stéréotype associé a leur groupe, les membres de celui-ci seront plus
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ou moins susceptibles d’étre 1’objet de préjugés ou de discrimination. Les travaux portant sur
le jugement social ont permis de développer un modele de contenu des stéréotypes (Stereotype
Content Model — SCM) modélisant les stéréotypes a 1’égard de différents groupes sociaux (Fiske
etal., 2002). Ces travaux en ont mis en avant une décomposition selon deux grandes dimensions
— désormais communément nommeées Big-Two (Abele & Wojciszke, 2013, 2014; Dubois &
Beauvois, 2001; Fiske et al., 2002). Ces deux dimensions ont eu des dénominations différentes
(chaleur & compétence, communalité & agentisme, désirabilité & utilité, ...) mais les auteurs
ceuvrant dans ce champ se sont récemment accordés pour les termes de dimension horizontale
et dimension verticale du jugement social (Koch et al., 2020). Tout d’abord, la dimension
horizontale se rapporte aux intentions plus ou moins hostiles ou bienveillante, des membres du
groupe concerné. Cette notion d’intentions intégre également le caractére coopératif ou, au
contraire, compétitif entre les intéréts de ce groupe et ceux de la personne en position de juge.
Un groupe coopératif sera jugé positivement sur la dimension horizontale alors qu’un groupe
compétitif sera jugé plutét négativement sur cette méme dimension. D’un autre coté, la
dimension verticale se rapporte aux capacités des membres du groupe a agir pour mettre en
ceuvre leurs intentions. Cette dimension est directement liée au statut social du groupe cible :
plus le groupe a un statut social élevé, plus il est jugé positivement sur la dimension verticale.
Le positionnement des groupes en reférence a ces deux dimensions permet de les positionner
sur un cadran orthogonal qui indique ainsi a la fois le statut et le niveau de compétition qui leur
est associé (Cuddy et al., 2008).

Si le Big-Two en lui-méme fait globalement consensus, certains travaux portant sur le contenu
des stéréotypes suggerent qu’il serait pertinent d’en proposer une décomposition pour aborder
plus finement ce contenu (Abele et al., 2016; Cambon, 2022). Ainsi, la dimension horizontale
a pu étre décomposée en deux facettes: la facette de sociabilité, qui se réféere a des
caractéristiques permettant de former des liens positifs avec autrui (e.g. chaleureux, amical), et
celle de moralité qui se référe au respect de valeurs morales et éthiques (e.g. honnéte, digne de
confiance) (Brambilla et al., 2011; Leach et al., 2007). D’un autre coté, la dimension verticale
peut également étre décomposée en deux composantes. La premiere composante celle de
capacité, est une composante instrumentale qui se réfere aux aptitudes dont le groupe dispose
(e.g. compétent, efficace). La seconde composante se référe a des aspects motivationnels (Abele
et al., 2008) tantOt orientés vers une tache, c’est alors la facette d’effort (e.g. persévérant,
investi : Louvet et al., 2019; Louvet & Rohmer, 2016), tantdt vers la promotion de soi, c’est

alors la facette d assertivité (e.g. sOr de soi, confiant : Abele et al., 2016; Carrier et al., 2014).
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2.2. Jugement social : travaux spécifiques aux chémeurs

Quelques séries de travaux s’intéressant au contenu des stéréotypes a I’égard d’une large variété
de groupes sociaux ont intégre dans leur analyse le groupe des chémeurs sans que ce groupe ne
soit au centre de leur intérét (Cuddy et al., 2009; Friehs et al., 2022). Ces travaux suggerent une
perception uniformément négative des chomeurs qui, en comparaison a d’autres groupes,
obtiennent des scores bas sur les deux dimensions du Big-Two. Cela indique que les chémeurs
sont non seulement considérés comme ayant un faible statut social (i.e. dimension verticale)
mais aussi comme ayant des intéréts en compétition avec ceux des juges (i.e. dimension
horizontale). Toutefois, peu de travaux ont placé les chémeurs directement au centre de leur
intérét. Quelques études s’intéressant a ce groupe, mais ne se focalisant pas spécifiqguement sur
le stéréotype a son égard, ont mis en avant une tendance globale a I’incrimination des chomeurs
qui « pourraient trouver un emploi s’ils le voulaient vraiment » (Danckert, 2017; Furaker &
Blomsterberg, 2003). Dans une ligne de recherche similaire, des travaux proposant aux
participants d’énoncer les termes qui leur semblaient caractéristiques de la fagon dont les
chémeurs sont percus dans la société ont mis en avant la vision de chémeurs fainéants,
profiteurs, assistés ou encore incompétents (Bourguignon et al., 2007; Camus & Berjot, 2015;
Herman & Van Ypersele, 1998). Tres récemment, des travaux suivant les principes théoriques
du SCM et s’intéressant au contenu du stéréotype spécifique aux chomeurs se sont développés.
On peut a cet effet évoquer une série d’études portant sur le stéréotype a 1’égard du groupe des
chdémeurs et effectuant un découpage du Big-Two en quatre facettes (Seghouat et al., 2021),
ainsi que deux séries de travaux portant sur ’application de ce stéréotype a un individu au

chomage (Norlander et al., 2020; Okoroji et al., 2023).

2.2.1. Jugement du groupe des chémeurs : Seghouat et al. (2021)

Au fil de deux études menées en France (étude 1) et en Belgique (étude 2), Seghouat et al.
(2021) ont étudié la composition du stéréotype a 1’égard du groupe des chémeurs en suivant un
découpage en quatre facettes du Big-Two : sociabilité et moralité pour la dimension horizontale,
capacité et effort pour la dimension verticale. Ce choix pour la facette d’effort plut6t que celle
d’assertivité semble cohérent avec les résultats des travaux ayant préalablement portés sur la
perception a 1’égard des chomeurs. Ces travaux indiquent en effet que les chomeurs sont
dépeints comme fainéants, paresseux et ne faisant pas le nécessaire pour réussir dans leur
recherche d’emploi (Camus et Berjot, 2015 ; Bourguignon et al., (2007); Furaker &

Blomsterberg, 2003). En d’autres termes, il est supposé qu’ils ne sont pas motivés a la tache et
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ne font donc pas d’effort. Dans ces deux études, Seghouat et al. (2021) comparaient le
stéréotype a I’égard des chomeurs a celui émis a I’égard des travailleurs. Leurs résultats mettent
en avant une dévalorisation des chémeurs, comparativement aux travailleurs, en termes de
moralité, d’effort et de capacité. Il est intéressant de noter que le découpage en facette permet
ici de constater que les chomeurs ne sont pas uniformément dévalorisés puisqu’aucune
différence n’apparait entre les deux groupes sur la facette de sociabilité. Par ailleurs, ces
résultats suggerent que les chdémeurs sont dévalorisés sur les deux facettes de la dimension

verticale et pas uniqguement sur celle de capacité.

2.2.2. Jugement d’un chémeur : application du stéréotype au niveau individuel ?

D’autres travaux ont interrogé le potentiel impact du stéréotype a 1’égard des chomeurs sur
I’évaluation d’un chomeur en particulier. En d’autres termes, il s’agit de déterminer si I’image

négative dont pati le groupe est a 1’origine de la discrimination que subissent les chdmeurs.

Les recherches psychosociales ayant porté sur la discrimination a 1’égard d’une personne au
chémage et sur les processus sous-jacents a cette discrimination sont treés récents et encore peu
nombreux. Sans s’inscrire dans le champ théorique du SCM ou de 1’étude des stéréotypes,
quelques travaux ont mis en avant la dévalorisation d’une personne sans emploi en termes
d’employabilité mais aussi en termes de traits de personnalité (Schofield et al., 2019; Suomi et
al., 2020). Au fil de trois études, Schofield et al. (2019) ont par exemple comparé la facon dont
les individus décrivent la personnalité¢ d’un individu selon que la vignette qui leur est présentée
indique qu’il est actuellement soit en emploi soit sans emploi’. Ces travaux suggeérent ainsi une
dévalorisation de la cible sans emploi en termes d’agréabilité, d’extraversion, de caracteére
consciencieux et de stabilité émotionnelle. Les travaux de Suomi et al. (2020), qui ont repris
cette méthodologie, corroborent les résultats obtenus en termes d’agréabilité, de caractere
consciencieux et de stabilité émotionnelle®. De fagon novatrice et complémentaire, leurs deux
études inteégrent également la mesure de quatre facettes du jugement social : la moralité, la
sociabilité (appelée «chaleur » par les auteurs), la capacité et 1’assertivité. Ces résultats

suggerent une dévalorisation de la cible sans emploi sur les quatre facettes considérées.

7 Les auteurs ont également étudié la potentielle persistance du stigmate associé au fait d’avoir touché I’assurance chomage.
Les résultats obtenus ne mettent pas en avant cette persistance : la cible en emploi ayant préalablement été bénéficiaire de
I’assurance chomage est évaluée de fagon équivalente a la cible en emploi n’ayant pas bénéficié de cette aide sociale.

8 Ces trois dimensions de personnalité semblent particuliérement pertinentes a considérer dans le cadre de relations sociales
dans la mesure ou elles présagent de la qualité de contacts et collaborations potentielles avec I’individu.
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Deux autres séries d’études, se centrant cette fois directement sur le contenu du stéréotype tel
qu’envisagé dans le SCM, ont mis en avant des résultats similaires : la cible au ch6mage est
moins bien évaluée en termes de traits de jugement et en termes d’employabilité que la cible en
emploi (Norlander et al., 2020; Okoroji et al., 2023). En considérant cette fois les deux grandes
dimensions de jugement social sans en effectuer de découpage en facettes, Norlander et al.
(2020) ont comparé¢ 1’évaluation d’une cible en emploi a celle d’une cible sans emploi au travers
de deux études®. Dans I’étude 1, les auteurs indiquaient le statut d’emploi du candidat en téte
du CV ety faisaient figurer soit une date de fin (i.e. condition sans emploi) soit « poste actuel »
(i.e. condition en emploi) au niveau de la derniére expérience indiquée. Dans 1’étude 2, les
auteurs présentaient aux participants un extrait d’entretien d’embauche avant lequel la situation
d’emploi du candidat était indiquée a I’écran. Quel que soit le mode de manipulation, les auteurs
ont constaté une dévalorisation du candidat sans emploi a la fois sur les deux dimensions de
jugement et en termes d’employabilité. Par ailleurs, contrairement a [’hypothése des
¢conomistes selon laquelle c’est la durée du chdmage qui ameénerait a une perception de faible
employabilité et de perte de compétence d’une personne au chomage, ces résultats indiquent
une stigmatisation du candidat au chémage dés son premier mois sans emploi. Ce travail est le
premier a suggérer expérimentalement que la discrimination des chémeurs prendrait racine
dans la facon dont ils sont stéréotypés. Les récents résultats d’Okoroji et al. (2023) permettent
de donner une autre dimension a cette hypothese. Les deux études réalisées par ces auteurs
suivent un design expérimental similaire a celui de la premiére étude de Norlander et al. (2020)
mais proposent un découpage du jugement social en trois facettes (sociabilité, moraliteé,
capacité)!?. Les résultats obtenus, consistants entre les deux études, permettent de nuancer et de
compléter ceux évoques précédemment. En effet, corroborant les travaux antérieurs, ces auteurs
constatent une dévalorisation du chdmeur par rapport au travailleur en termes d’employabilité.
Toutefois, nuancant les résultats des travaux antérieurs en termes de jugement social, le
chdmeur est uniquement dévalorisé sur la facette de capacité et pas sur celles de moralité ou de
sociabilité. Par ailleurs, les auteurs réalisent une analyse de médiation indiquant que la
dévalorisation du chdmeur en termes d’employabilité passe intégralement par sa dévalorisation

en termes de capacité. En d’autres termes, le statut de chomeur induit la perception d’une

9 Les auteurs ont réalisé cing études mais seules les deux premiéres sont ici décrites. En effet, les études 3 et 4 portent sur la
persistance d’un jugement négatif une fois le retour a I’emploi effectif et la cinquiéme ne permet pas la prise en compte du
jugement social puisqu’il s’agit d’une étude « terrain » dans laquelle les chercheurs ont envoyé, en réponse a de réelles offres
d’emploi, des CV différant uniquement vis-a-vis du genre et de la situation d’emploi du candidat.

10 On peut ici déplorer I’absence de la facette d’effort, composante motivationnelle de la dimension verticale qui ressort
clairement de travaux antérieurs concernant la perception de ce groupe social.

32



moindre capacité qui amene ensuite, et explique intégralement, la perception d’une moindre

employabilité de I’individu.

L’ensemble des travaux décrits jusqu’ici indiquent unanimement une dévalorisation des
chdémeurs sur la dimension verticale du jugement social. Les résultats obtenus sur la dimension
horizontale semblent en revanche plus inconsistants. On peut dés a présent faire plusieurs
constats. Tout d’abord, les facettes des deux grandes dimensions sont rarement prises en compte
et, lorsque c’est le cas, il est encore plus rare que la facette d’effort soit intégrée. Pourtant, des
travaux antérieurs ont mis en avant qu’il s’agit d’un élément central dans la perception des
chdémeurs (Bourguignon et al., 2007; Camus & Berjot, 2015; Herman & Van Ypersele, 1998).
Par ailleurs, les travaux portant sur la stéréotypisation d’une cible au chémage ont été
exclusivement réalisés en contexte anglo-saxon (Etats-Unis, Royaume-Uni, Australie). Ainsi,
le présent travail de thése intégrera la facette d’effort — en plus de celles de sociabilité, moralité
et capacité — dans son analyse du stéréotype a I’égard des chomeurs, en tant que groupe ou en

tant qu’individus, dans le contexte francais.

2.3. Pourquoi une vision si négative du groupe des chémeurs ?

Le constat de la stigmatisation du groupe des chomeurs étant fait, on peut alors s’interroger sur
les facteurs qui en sont a [’origine et qui participent a sa persistance malgré d’importantes
évolutions dans le monde du travail. En effet, on aurait par exemple pu penser que la situation
dramatique du marché de I’emploi liée a la pandémie de Covid-19 entrainerait un allégement
de la stigmatisation a I’égard des chomeurs qui met particuliérement en avant leur responsabilité
individuelle. Toutefois, les travaux de Suomi et al. (2020) et d’Okoroji et al. (2023) montrent
qu’il n’en est rien. En comparant 1’évaluation des chomeurs avant et aprés la crise sanitaire, ces
auteurs n’ont constaté aucune différence entre ces deux temps de mesure. Pour expliquer cela,
nous envisagerons ici I’implication de processus de légitimation des inégalités sociales passant

par les stéréotypes et prenant racine dans les idéologies légitimatrices.

2.3.1. Des stéréotypes pour justifier les positions sociales

Les travaux fondateurs du SCM (Fiske et al., 2002) ont demontre un lien entre statut du groupe
et jugement sur la dimension verticale qui a été répliqué ultérieurement par de nombreux
travaux indiquant en effet que le score obtenu sur la dimension verticale croit avec le statut
social du groupe évalué (Brambilla et al., 2010; Louvet et al., 2019; Volpato et al., 2017). Dés
les prémices du SCM, Fiske et al. (2002) suggérent que ce lien est a mettre en lien avec la
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fonction legitimatrice des stéréotypes que développe la Théorie de Justification du systeme
(TJS, Jost et al., 2004; Jost & Banaji, 1994). Selon cette théorie, les individus tendent vers le
maintien et la défense d’un systéme qu’ils considérent comme juste et bon. Ainsi, le lien qui
existe entre jugement sur la dimension verticale et statut social pourrait prendre racine dans les
besoins de justice et de légitimation des inégalités sociales (Fiske, 2019) : si les personnes qui
occupent les meilleures positions sont celles qui ont le plus de capacité, alors ce ne sont pas des
inégalités que 1’on observe mais une juste répartition des positions sociales. Le corolaire de
cela étant que, pour conserver cette illusion de justice, les personnes de bas statut doivent étre
moins compétentes, et donc jugées négativement sur la dimension verticale, puisqu’elles n’ont
pas réussi a atteindre les hautes sphéres de la société qui récompensent les individus les plus
capables. De fagon intéressante, des études ont mis en avant que 1’adhésion a des idéologies
légitimatrices favorisent cette tendance a associer statut social et jugement sur la dimension
verticale (Gaubert & Louvet, 2021; Louvet et al., 2024; Oldmeadow & Fiske, 2007).

2.3.2. A ’origine des stéréotypes : les idéologies légitimatrices

Les idéologies légitimatrices sont des croyances qui participent a la justification et au maintien
d’un systéme social donné, c’est-a-dire a la distribution existante des richesses et positions
socialement valorisées (Jost & Banaji, 1994; Pratto et al., 2006). En d’autres termes, ces
idéologies fournissent un prisme d’interprétation du systéme social qui en justifie 1I’organisation
et en maintien le statu quo. Plus spécifiquement, le présent travail de thése s’intéressera a
I’idéologie méritocratique qui consiste a considérer que les €checs et réussites de chacun lui
sont attribués sur la base de ses efforts et de ses compétences (L. Son Hing et al., 2011; Young,
1958). Cette idéologie soutient I’idée que chacun est a sa juste place puisque celle-ci lui est
attribuée sur la base des compétences dont il dispose et des efforts qu’il a mis en ceuvre. La
méritocratie constitue ainsi un outil de légitimation et de rationalisation des positions
hiérarchiques et des inégalités existantes : certains groupes sociaux sont supérieurs et mieux
lotis car méritants (Pratto et al., 1994, 2006).

Par ailleurs, la prise en compte de la méritocratie semble particulierement indiquée dans I’étude
de la perception d’une situation telle que le chomage. En effet, contrairement a d’autres
stigmate, celui associé au chémage posséde la caractéristique particuli¢re d’étre pergu comme
controlable par I’individu (Bourguignon, 2006) puisque les chdmeurs « pourraient trouver un
travail s’ils le voulaient vraiment » (Furaker & Blomsterberg, 2003). Cette apparente

controlabilité de leur situation par les chdmeurs met en avant leur manque d’effort pour
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retrouver un emploi et participe ainsi a justifier leur situation. En d’autres termes, dans une
perspective méritocratique, si les chdmeurs y mettaient seulement un peu de cceur, ils seraient
en mesure de retrouver du travail. Cette attribution du chomage aux chOomeurs, et plus
spécifiquement a un manque d’effort pleinement sous leur contrdle, pourrait avoir de lourdes
conséquences lorsqu’on la considére a la lumiére de résultats préalables dans le champ des
attributions causales (Schwarzer & Weiner, 1991). En effet, ces travaux montrent que lorsque
le stigmate associé au groupe apparait comme interne et sous le contrdle des individus, ceux-ci
sont particuliérement dévalorisés et ne suscitent aucun comportement d’aide. Dans le cas du
chomage, le travail de Norlander et al. (2020) décrit précédemment a d’ailleurs intégré dans
I’équation cette composante attributionnelle. En effet, ces auteurs ont également intégré dans
leur travail une information se référant a la responsabilité de I’individu dans sa situation de
chomage. Ils ont ainsi souligné qu’une personne présentée comme étant a 1’origine, et donc
responsable, de sa situation de chdmage (i.e. démission) est évaluée plus négativement qu’une
personne dont la situation de chémage est due a des facteurs hors de son contréle (i.e. fermeture
de I’entreprise qui I’embauchait). Cette derniere étant finalement évaluée de fagon équivalente
a la cible en emploi. Ce constat est d’autant plus intéressant qu’une récente méta-analyse a mis
en avant un lien positif entre 1’adhésion a la méritocratie et la tendance a recourir a des
attributions internes, c’est-a-dire a expliquer ce qui arrive a un individu par ses caractéristiques
individuelles (Madeira et al., 2019). Cette méme méta-analyse a d’ailleurs également montré

un lien entre I’adhésion a la méritocratie et la tendance a stigmatiser les groupes de bas statut.

Le constat de Madeira et al. (2019) ainsi que les résultats de Norlander et al. (2020) font écho
a ceux obtenus quelques années plus tot par une équipe de chercheurs qui comparait la
perception, en termes d’employabilité et de « faiblesse », de deux cibles au chdmage pour des
raisons différentes : démission ou licenciement économique (Monteith et al., 2015). Ce travail
est le premier qui prend en considération des idéologies légitimatrices dans 1’étude de la
perception a 1’égard des chomeurs. En effet, en plus de leur manipulation expérimentale
concernant la cause du chomage, ces auteurs ont également mesuré 1’adhésion de leurs
participants a une variété d’idéologies légitimatrices (croyance en un monde juste, éthique
protestante, orientation a la dominance sociale, justification du systeme économique) en plagant

un focus particulier sur la justification du systéme général (Kay & Jost, 2003)!. Ainsi, les

11 Suivant une procédure de contrebalancement, ces mesures étaient présentées aux participants soit en début (i.e. avant la
présentation des profils de chomeurs) soit en fin d’expérimentation (i.e. apres évaluation des profils de chémeurs). Les auteurs
n’ont observé aucun effet du positionnement de ces mesures sur leurs résultats. On peut également noter que la mesure d’intérét
des chercheurs (i.e. justification du systéme) s’avére corrélée aux autres idéologies mesurées (r = [.17 ;.30]) mais encore plus
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auteurs se sont intéressés a I’impact de 1’adhésion aux idéologies 1égitimatrices sur 1’évaluation
conjointe de deux cibles dont le chémage était di soit a une démission (i.e. cause considérée
interne) soit & un licenciement économique (i.e. cause considérée externe). Les cibles étaient
évaluées en termes d’intention de recrutement mais aussi en termes de « faiblesse ». Pour la
mesure de « faiblesse », les participants devaient indiquer pour chaque candidat dans quelle
mesure ils pensaient que « les faiblesses du candidat ont di jouer un role dans la fin de son
précédent emploi » ou que « le candidat a d’importants défauts car [il a été licencié de / a mis
fin a] son précédent emploi ». Les résultats des deux études suggérent que le niveau de
justification du systéeme des participants, et aucune autre des idéologies mesurees, influence
effectivement I’évaluation des cibles au chomage. En effet, les participants justifiant fortement
le systeme ont eu plus tendance a vouloir embaucher la personne ayant démissionné alors que
c’était 'inverse pour les participants justifiant faiblement le systéme. Une analyse de médiation
indique par ailleurs que cet effet transite par 1’évaluation de la cible en termes de faiblesse :
I’adhésion a la justification du systeme des participants les améne a évaluer les deux cibles
différemment en termes de faiblesse. Les participants justifiant fortement le systéme attribuent
plus de faiblesse a la cible ayant été licenciée, indiquant ainsi qu’ils associent son licenciement
a un manguement de son c6té, alors que les participants justifiant faiblement le systéeme
attribuent plus de faiblesse a la cible ayant démissionné. En d’autres termes, les participants
justifiant fortement le systéme incriminent davantage la cible ayant été licenciée, qui a
certainement di faire quelque chose ou n’a pas su se montrer suffisamment compétente pour
étre conservée dans I’entreprise, alors que les participants justifiant peu le systeme sont plus
cléments vis-a-vis de cette cible, considérée plutt victime que coupable. Si ces auteurs
n’inscrivent pas leur travail dans le SCM, on peut toutefois faire un rapprochement entre ce que
les auteurs appellent « faiblesse » et les éléments constitutifs de la dimension verticale qui
portent sur les caractéristiques permettant la réalisation d’une tache. Ici, selon I’interprétation
que semble en faire les participants justifiant fortement le systéme, ce serait le manque de
performance au travail, autrement dit un manque de compétence ou d’effort, qui serait a
I’origine de la perte d’emploi de I’individu licencié. Ce constat fait également écho aux deux
explications internes proposees par Weiner (1985) : I’effort et la compétence. Ces travaux
plaident pour une prise en compte de 1I’adhésion a des idéologies Iégitimatrices dans I’étude des

processus sous-tendant la stigmatisation a 1’égard des chomeurs.

particuliérement a la croyance en un monde juste (r = .55). Dans leurs analyses, les auteurs ont ainsi considéré la croyance en
un monde juste et la justification du systéme comme un seul et méme indicateur.
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3. Problématique

Les travaux menés jusqu’ici en psychologie se sont principalement centrés sur I’individu. Ces
travaux ont ainsi mis en avant les conséquences dramatiques du chémage sur la perception de
soi et la santé des chdmeurs tout en travaillant a déterminer les caracteristiques individuelles
qui pourraient étre développées a I’aide d’accompagnements spécifiques pour les aider dans
leur chemin vers I’emploi. Finalement, il apparait que la problématique du chomage a trés peu

été étudiée dans une perspective autre que celle des chdmeurs eux-mémes.

Pourtant, des travaux, notamment en économie, ont mis en avant une forme d’incrimination des
demandeurs d’emploi qui aboutirait a les discriminer. En effet, les demandeurs d’emploi
semblent considérés responsables de leur situation (Furaker & Blomsterberg, 2003; Gross et
al., 2020; Gurr & Jungbauer-Gans, 2013). Cette responsabilité est associée soit a un mangue
d’investissement et d’efforts soit a un manque supposé de compétences et de productivité¢ du
coté des chdmeurs (Camus & Berjot, 2015; Kroft et al., 2013; Oberholzer-Gee, 2008; Okoroji
et al., 2023; Schofield et al., 2019; Suomi et al., 2020; Trzebiatowski et al., 2020). La
persistance de cette vision des chomeurs, d’une certaine fagon inemployables car inemployés,
semble constituer un frein potentiel au retour a I’emploi de ces personnes qui s’inscrivent alors
dans une forme de spirale infernale les maintenant hors de 1I’emploi (Ghayad, 2013). Partant de
ce constat et s’inscrivant dans la lignée de travaux trés récents, et encore peu nombreux, en
psychologie qui considerent la situation de chémage comme un frein potentiel au retour a
I’emploi (Norlander et al., 2020; Okoroji et al., 2023; Seghouat et al., 2021), le présent travail
de thése prend le parti d’envisager le chdmage dans une perspective intergroupe. Le chémage
y sera ainsi considéré comme une problématique de perception sociale plutdét que comme une
problématique individuelle relevant des caractéristiques propres aux chémeurs. Dans une
optique de comprendre I’origine de la vision négative dont les chdmeurs font 1’objet, le présent
travail de thése envisagera I’implication de 1’idéologie méritocratique dans le processus de
stigmatisation. Cette idéologie spécifique s’avere particulierement pertinente lorsqu’il s’agit
d’étudier la perception des chomeurs dans la mesure ou elle place la focale sur ce qui est
supposé defaillant chez ce groupe social : I’investissement a la tche et les compétences. La
prise en compte de cette idéologie dans le travail de these s’avere tout a fait novatrice dans la
mesure ou il semble qu’une seule étude ait jusqu’ici intégré les idéologies dans un travail portant
sur la perception des chomeurs (Monteith et al., 2015). Ce travail n’a par ailleurs pas

spécifiquement considéré 1’idéologie méritocratique.
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Le travail de these a ainsi consisté en la réalisation d’un ensemble de sept études s’intéressant
a la facon dont les chémeurs sont percus en France. Dans une démarche expérimentale, ces
études ont systématiquement comparé une cible au chémage a une cible en emploi et se sont
intéressees a la perception des chdmeurs aussi bien en tant que groupe qu’en tant qu’individu.
Elles ont par ailleurs cherché a toucher des échantillons variés au regard de leur positionnement
par rapport au monde du travail (étudiants, travailleurs, recruteurs). Cette perception a 1’égard
des chdmeurs a été traitée a la lumiére du jugement social (Fiske et al., 2002) — utilisant des
méthodes classiques d’attribution de traits abordant les quatre mémes facettes de jugement que
Seghouat et al. (2021) — et a celle des attributions causales en considérant les quatre causes
proposées par Weiner (1985) dans sa théorie attributionelle (i.e. chance, difficulté de la
tache/état du marché de I’emploi, efforts mis en ceuvre et capacités de 1’individu). En effet, les
travaux menés jusqu’alors concernant la perception des chomeurs tendent a mettre en avant une
explication du chdmage par la paresse des chomeurs qui n’est pas sans faire écho a la facette
motivationnelle d’effort qui s’intégre dans la dimension verticale du jugement social. Les
études menées ont donc intégré ces deux types de perception des chémeurs et en ont fait la mise
en lien avec 1’adhésion a la méritocratic dans la mesure ou celle-ci peut étre associée a un
recours plus important aux attributions internes pour expliquer les situations individuelles mais
aussi a une plus forte tendance a la stéréotypisation négative des groupes de bas statut (Jost &
Banaji, 1994; Madeira et al., 2019; Volpato et al., 2017). Ainsi, I’adhésion a cette idéologie
pourrait accroitre la tendance a considérer les chdmeurs comme responsables de leur sort mais

aussi faciliter une application des stéréotypes associés a ce groupe au niveau individuel.

Le présent manuscrit sera ainsi organisé en trois parties. La premiere partie sera dédiée a la
méritocratie en contexte professionnelle. 1l y sera question de circonscrire ce concept et
d’évoquer sa prévalence selon le positionnement des individus dans le monde professionnel. La
seconde partie sera dédiée a la présentation des travaux réalisés quant a I’attribution causale du
chomage en lien avec I’adhésion a la méritocratie des participants. Cette partie intégrera un
article publié (Rauscher et al., 2024) et intégrant trois des cing études menées sur cette
thématique durant la theése. Enfin, la troisieme et derniére partie abordera une série d’études
menées dans le champ du jugement social en prenant toujours en compte les niveaux de
méritocratie des participants. A nouveau, cette partie intégrera un article (Rauscher et al.,

soumis), intégrant trois des six études menées sur cette thématique durant la these.
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Partie 1 :

La meéritocratie en contexte professionnel
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1. Introduction

Dans une optique de comprendre ’origine de la vision négative dont sont victimes les
chomeurs, le présent travail de thése envisagera I’implication de I’idéologie méritocratique dans
le processus de stigmatisation a I’égard de ce groupe social. Cette idéologie constituera le fil
conducteur du présent travail de these dans la mesure ou elle pourrait jouer le réle de prisme
perceptif lorsqu’il est question d’expliquer le chomage et d’évaluer les membres de ce groupe
social spécifique. Il nous semble que cette idéologie spécifique s’avére en effet particuliérement
pertinente lorsqu’il s’agit d’étudier la perception des chomeurs dans la mesure ou elle peut
directement étre mise en lien avec la fagon dont ceux-ci sont percus : les quelques travaux ayant
porté sur la perception des chomeurs indiquent qu’ils sont supposés manquer d’investissement
et de compétences. En d’autres termes, ils ne feraient pas d’effort et ne seraient pas compétent
ce qui, dans une perspective méritocratique, justifierait pleinement leur situation. Ainsi, ils

mériteraient leur sort et, corollairement, ne mériteraient pas d’étre aidés.

Ainsi, cette premiére partie de manuscrit introduira le concept de méritocratie de maniére
théorique et en discutera les applications a la problématique du chémage avant de présenter les
données issues de I’ensemble des études menées pendant la thése et permettant la comparaison

des niveaux d’adhésion a cette idéologie selon le positionnement professionnel des individus.
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2. Méritocratie : contours du concept

La notion de « méritocratie » apparait pour la premiére fois dans 1’essai satirique du sociologue
Michael Young (1958) qui décrivait une société au sein de laquelle les richesses et positions
sont réparties selon le mérite de chaque citoyen plut6t que selon son origine sociale. Le mérite
individuel étant alors calculé selon une formule additionnant le talent et les efforts mis en
ceuvre . mérite = talent + effort. Dans cette définition, le talent est considéré comme
['intelligence, évaluée par les tests de QI qui se développent grandement a cette époque. Il s’agit
la de la premiére description d’une méritocratie, c’est-a-dire un fonctionnement social qui
récompenserait les individus sur la seule base de leur mérite. Alors méme qu’elle est née d’une
satire, cette idée du mérite comme base de justice a progressivement pris de I’ampleur jusqu’a
devenir une forme d’idéal de fonctionnement sociétal. Cet essor de la méritocratie a un fort
ancrage dans 1’opposition a d’anciens modes de distribution des ressources percus comme
injustes car historiqguement basés sur la seule hérédité (Clavero Garcia, 2023). Notons par
ailleurs que, pour envisager I’existence d’une distribution juste et méritocratique des ressources,
il est indispensable de considérer que les opportunités offertes a chacun sont équivalentes
(Mitchell et al., 1993; Rawls, 1971). C’est la fameuse notion d’égalité des chances qui a
notamment été particulierement mise en avant dans le contexte scolaire francais au cours des
derniéres décennies, y fournissant ainsi un terrain propice au développement des croyances

méritocratiques.

2.1. Au cceur du principe méritocratique : effort et talent

Dans I’ensemble, les définitions modernes de la méritocratie ont conserve les deux composantes
initialement suggérées dans la définition de Young (Cargile et al., 2019; L. Son Hing et al.,
2011; Trevisan et al., 2022). La composante centrale de cette idéologie réside dans la notion
d’effort qui est directement associée a la volonté de I’individu, c’est-a-dire a un élément
pleinement sous son contréle (Schwarzer & Weiner, 1991; Weiner et al., 1971). Dans la
perspective d’un monde organisé selon le mérite individuel, la prise en compte de cette
composante permet d’envisager le mérite comme un facteur potentiel de mobilité sociale :
chacun pourrait ainsi monter dans la hiérarchie sociale en y mettant suffisamment de cceur, c’est
d’ailleurs le postulat de base du réve américain (Becker & Marecek, 2008; Martin de la Rosa
& Léazaro, 2022). Cette notion de mobilité sociale est également centrale dans les travaux de
Tajfel concernant les comportements et relations intergroupes. Ces travaux suggérent que les

comportements de chacun dépendent de la facon dont il envisage la nature et la structure des
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relations entre les groupes sociaux (Tajfel, 1974; Tajfel & Turner, 2004). Un systeme de pensee
axé sur la mobilité sociale considére la société comme une structure flexible au sein de laquelle
les frontiéres entre les groupes s’averent permeéables. De cette facon, les individus appartenant
a des groupes qui ne les satisfont pas ont toujours la possibilité de changer d’appartenance et
ceci, notamment dans le contexte américain, dans le but de « monter » et aboutir & une forme
de réussite via l’ascension sociale (Tajfel, 1975). Si ces travaux entendent que 1’ascension peut
étre lice a des facteurs causaux divers, I’association avec le concept de méritocratie reste
évidente dans la mesure ou cette conception des relations sociales entend la possibilité de
monter les strates de la hiérarchie sociale. Cette conception du fonctionnement de la société
participe ainsi a la pérennisation de ce systéeme dans lequel chacun a la possibilité de réussir et
la méritocratie apporte des éléments plus précis en ce qui concerne la facon dont il convient de
monter ces strates, c¢’est-a-dire en y investissant les efforts nécessaires. En plus de I’effort, la
définition du mérite inclut également le talent, c’est-a-dire les compétences dont dispose
initialement 1’individu et qui s’avérent tout aussi importantes que les efforts mis en ceuvre par
I’individu dans ’atteinte de ses objectifs. Si on peut reconnaitre de potentielles inégalités de
distribution dans cette composante « talent », a priori peu contrélable, sa composante « effort »
est au contraire sous le controle de 1’individu et permet ainsi de le considérer responsable de ce

qui lui arrive.

2.2. Méritocratie : principe de justice ou idéologie légitimatrice ?

Le concept de méritocratie a été beaucoup étudié au cours du dernier siecle lors duquel les
théoriciens — aussi bien sociologues, philosophes que psychologues — ont taché de le compléter,
le comprendre et le mesurer. A cet égard, Trevisan et al. (2022) fournissent une revue tres
compléte et interdisciplinaire de 1’histoire du concept, considéré tantét comme un principe de
justice tant6t comme une idéologie légitimatrice. Cette double conception améne a distinguer
deux formes de méritocratie : la méritocratie prescriptive et la méritocratie descriptive. La
premiére se référe a I’idée que les richesses et positions hiérarchiques doivent étre distribuees
sur la base du mérite individuel alors que la seconde consiste a considérer que ces éléments sont
effectivement ainsi distribués (L. Son Hing et al., 2011). En d’autres termes, croire en la
méritocratie prescriptive revient a penser que les compétences et les efforts doivent étre les clés
du succes et non pas d’autres critéres non pertinent (€.9. le genre ou 1’origine), sans pour autant
affirmer que c’est déja le cas (Cargile et al., 2019; L. Son Hing et al., 2011). Ce premier type
de méritocratie peut étre assimilé a une forme de préférence pour le principe de mérite, un

principe de justice distributive qu’il faudrait respecter puisqu’il s’appuierait uniquement sur des
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facteurs pertinents dans la distribution des ressources (Davey et al., 1999; Deutsch, 1975;
Siemoneit, 2023). D’un autre coté, croire en la méritocratie descriptive, consiste a penser que
les compétences et les efforts sont effectivement les clés du succés. Ce type de méritocratie peut
davantage étre assimilé a une croyance « légitimatrice », ¢’est-a-dire une croyance qui participe
a la justification de la fagon dont les richesses et positions hiérarchiques sont réparties dans la
société (Jost & Banaji, 1994; Pratto et al., 2006). La fonction de légitimation de la méritocratie
(descriptive) tiendrait donc a 1’idée suivante : chacun est & sa juste place puisque cette place lui
est attribuée sur la base des compétences dont il dispose et des efforts qu’il a mis en ceuvre pour

y arriver.

Le présent travail de thése s’intéressera plus spécifiquement a la méritocratie descriptive dans
la mesure ou sa description de 1’existent fait écho aux travaux sur les stéréotypes qui participent
également a la justification des inégalités sociales par la description différenciée qu’ils
proposent des groupes sociaux en fonction de leur positionnement dans la hiérarchie sociale
(Fiske et al., 2002; Jost & Banaji, 1994). A titre d’exemple, les quelques travaux portant sur la
perception des chémeurs indiquent que ce groupe est globalement dévalorisé sur les deux
versants constitutifs du mérite : ce sont des fainéants (i.e. manque d’effort) et des incompétents
(i.e. manque de talent) (Bourguignon et al., 2007; Camus & Berjot, 2015; Herman & Van
Ypersele, 1998). A la lumiére de la méritocratie descriptive, les chdmeurs étant des fainéants et
des incompétents alors ils méritent et sont responsables de leur situation. Ce type de
méritocratie s’appuie donc sur les perceptions sociales pour entretenir I’illusion d’un systéme
juste et efficient. Ainsi, dans les prochaines sections, lorsque la notion de méritocratie sera

évoquée, c’est cette composante descriptive qui sera entendue.

2.2.1. Que légitime-t-on ?

La méritocratie en tant qu’idéologie 1égitimatrice participe a la justification d’un systéme social
donné (Jost & Banaji, 1994; Pratto et al., 2006). Ce systéme social correspond a la facon dont
sont distribuées les richesses et les positions hiérarchiques au sein de la société. Selon la théorie
de justification du systeme (TJS), les individus ont tendance a tendre vers le maintien et la
défense de 1’ordre social qui distribue richesses et positions hiérarchiques dans 1’objectif de
conserver une vision d’un monde juste dans lequel chacun a la place qui lui revient (Jost et al.,
2004; Jost, 2019; Jost & Hunyady, 2005; Kay et al., 2009). La méritocratie répond parfaitement
a ce besoin dans la mesure ou elle explique le positionnement social, plus ou moins avantageux,

de chaque individu par ses qualités individuelles et son dur labeur (Duru-Bellat, 2019; Mijs,
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2021). Elle laisse également la porte ouverte a de potentielles évolutions dans 1’ordre social par
les efforts et I’investissement de chacun. Autrement dit, elle entretien la croyance en la mobilité
sociale des individus qui peut plus précisément étre définie comme la possibilité pour chacun
de changer de position dans la hiérarchie sociale, que ce soit par un mouvement vers le haut ou
vers le bas de cette hiérarchie (Day & Fiske, 2017; Tajfel, 1975). Dans une perspective
méritocratique, une telle croyance entend que, lorsqu’on a les compétences et qu’on met en
ceuvre les efforts nécessaires, alors il est possible de gravir les échelons de la hiérarchie sociale,
peu importe sa position de départ. Toutefois, ce mode de justification des positions pourrait
s’avérer délétere pour les personnes occupant des positions inférieures dans la hiérarchie sociale
qui sont alors considérées comme responsables de leur malheur (Jost & Thompson, 2000; Kay
et al., 2005). Pourtant, les personnes occupant des positions de bas statut social défendent
également ce systeme qui ne les valorise pas (Ledgerwood et al., 2011; Wiederkehr et al., 2015).
Cela peut a nouveau s’expliquer par la possibilité d’évolution que fait miroiter 1’idéologie

méritocratique.

Parmi les groupes de bas statut, nous nous intéresserons plus spécifiquement a celui des
chomeurs pour lequel cette possibilité d’évolution est particulierement importante. En effet, les
personnes au chémage sont dans une situation défavorable qui est supposée transitoire. Leur
appartenance a ce groupe est temporaire dans la mesure ou le groupe des travailleurs est un
groupe perméable, ¢’est-a-dire un groupe qu’il leur est possible, et souhaitable, d’intégrer. Dans
une logique méritocratique, ce changement de groupe est possible mais conditionné aux
compétences et aux efforts de I’individu. Dans une perspective de maitrise de leur
environnement, cela permet aux chomeurs de conserver I’espoir de réintégrer le groupe valorisé
des travailleurs (Bourguignon et al., 2015; De Koning et al., 2015) mais implique également un
important contrecoup : celui d’une perception particulierement négative a leur égard s’ils
échouent dans cette transition. En effet, selon cette logique de mobilité sociale qui entend la
perméabilité entre les groupes (Tajfel, 1974), si une personne reste au chomage, et n’intégre
donc pas le groupe des travailleurs c’est certainement qu’elle manque soit de compétences soit
de volonté. A nouveau, cette réflexion fait écho a la fagon dont les chdmeurs sont percus dans
la société (i.e. fainéants, incompétents et responsables de leur sort) et qui participe a alimenter

I’idée qu’ils méritent certainement leur situation.

44



2.2.2. Méritocratie : ce dont il convient de la distinguer

Le concept de méritocratie a pu étre associé voire confondu avec d’autres idéologies
légitimatrices qui lui sont proches mais qui n’en intégrent pas toute la complexité. Cette section
vise a effectuer les distinctions nécessaires entre la méritocratie et les concepts de croyance en
un monde juste (CMJ) et d’éthique protestante (EP). Ces deux concepts s’avérent
particulierement proche de celui de méritocratie dans la mesure ou, pour ces trois types de
croyances, il s’agit d’envisager que les échecs et les réussites sont distribuées en référence a
une forme de mérite. Ce qui distingue ces trois idéologies réside alors dans la définition méme

de cette notion de mérite.
2.2.2.1. Croyance en un Monde Juste (CMJ)

La croyance en un monde juste (CMJ) est une croyance individuelle qui consiste a considérer
la société comme un monde dans lequel chacun ne recoit ni plus ni moins que ce qu’il mérite
(Lerner, 1980). Cette croyance se fonde sur le besoin des individus d’étre confrontés a un
environnement prévisible car suivant des régles établies, stables et sensées (Furnham, 2003).
Chacun est alors en mesure de le naviguer sereinement et d’en anticiper les évolutions (Lerner
& Miller, 1978). La CMJ entend que les coupables de meéfaits sont arrétés alors que les
bienfaiteurs sont récompensés et qu’il n’y a aucune forme d’injustice dans les pertes ou dans
les gains de chacun (Rubin & Peplau, 1975). Dans cette perspective, I’individu est assuré que
s’il se comporte de facon appropri€ il ne risque pas de se voir puni et, corollairement, assuré

gue ceux qui contreviennent aux régles seront justement punis (Dalbert, 1999).

Si les deux concepts sont trés proches et partagent notamment I’objectif de répondre au besoin
fondamental d’avoir une forme d’illusion de controle sur son environnement (Furnham, 2003),
méritocratie et CMJ ne se superposent pas parfaitement. En effet, la méritocratie est un concept
plus spécifique que la CMJ. Elle inclut bien cette notion de justice mais 1’associe plus
spécifiqguement aux caractéristiques individuelles que sont les compétences dont dispose
I’individu et les efforts qu’il met en ceuvre. La méritocratie revét a cet effet un caractére bien
plus individualisant, dans la mesure ou elle fait porter le poids de ses échecs et réussites
uniquement sur I’individu, alors que la CMJ porte davantage sur un fonctionnement social juste
et équitable, sans en poser précisément les « critéres » de justice. En d’autres termes, la CMJ
est une croyance individuelle qui postule de fagcon génerale que les bons sont récompenseés et
les mauvais punis dans une société équitable répondant presque a une forme d’ordre divin. D’un

autre c6té, la méritocratie est une idéologie partagée au sein de la société qui postule plus
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spécifiqguement que ceux qui réussissent, les bons, sont ceux qui font des efforts et/ou disposent
des bonnes compétences alors que ceux qui échouent, les mauvais, sont ceux qui ne mettent pas
en ceuvre les efforts nécessaires et/ou ne disposent pas des compétences suffisantes. La
méritocratie fournit ainsi une base rationnelle au mérite qui devient presque tangible, voire

objectivable, et ne se limite pas a une sorte de justice divine idéalisée.
2.2.2.2. Ethique protestante (EP)

L’éthique protestante (EP) est une idéologie qui fait la part belle au travail acharné et a I’effort
en tant que moyen de se réaliser personnellement et professionnellement (Segalman, 1968;
Weber, 1930). Comme la CMJ et la méritocratie, I’EP répond a un besoin de contrdle de son
environnement et de son propre avenir (Furnham, 1984a, 2003; Mirels & Garrett, 1971). Pour
les personnes adhérant fortement a cette idéologie, ’effort est la clé du succes : il permet
’atteinte de ses buts et la réalisation de soi. Dans cette conception du monde, les sacrifices et
le goQt du travail acharné sont indispensables pour réussir. Si le concept a pu porter a débat
quant a sa dénomination*? ou encore pour son association au seul « travail » (Furnham, 1984a),
il n’en reste pas moins que son point de focale est /’effort en tant qu’investissement individuel.
L’EP, comme la méritocratie, associent les événements de vie d’un individu aux
caractéristiques et comportements de I’individu lui-méme. On peut d’une certaine facon
considérer ’EP comme une conception radicale du mérite qui ne tient compte que des efforts
individuels sans égard pour d’autres facteurs, qu’ils soient individuels ou contextuels. La
méritocratie en revanche prend bien en compte les efforts mais s’appuie également sur les
compétences et sur un principe de justice plus général dans lequel compétences et efforts sont
justement mis a profit et évalués pour aboutir a la réussite. De cette facon, il est possible pour
I’individu de se valoriser, et de valoriser les réussites d’autrui, aussi bien en termes

d’investissement que de talent individuel.

2.3. Un concept universel ?

La promesse du mérite en fait un concept qui séduit tous les bords politiques par son caractere
quasi dogmatique (Civil & Himsworth, 2020; Duru-Bellat, 2019; Girardot, 2011) et son support

a I’idée d’élévation sociale par I’investissement individuel (Day & Fiske, 2017; Jin & Ball,

12 |_es débats concernant la dénomination de ce concept portent sur le caractére réellement « éthique » de celui-ci mais aussi
sur son association persistante avec la religion protestante. En effet, cet attachement a 1’effort apparaitrait finalement dans
d’autres contexte, religieux ou non. Nous utilisons ici cette dénomination car c’est celle qui reste majoritairement employée
dans les travaux portant sur ce concept.
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2020). Poursuivant cette idée d’évidence du concept, des études ont montré que les enfants sont
capables de prendre en compte la notion de mérite dés 1’age de 3 ans (Baumard et al., 2012;
Hamann et al., 2014). De tels résultats aménent & questionner le caractére quasi universel de la
méritocratie. Celle-ci se manifeste-t-elle de la méme facon dans différentes cultures et différents

contextes de vie ?

2.3.1. Différences culturelles

La méritocratie en tant que concept est née dans les écrits d’un auteur britannique (Young,
1958) et s’avere particulierement proche des idéaux américains (Ellis, 2017; Martin de la Rosa
& Lazaro, 2022). En effet, 1’un des principes centraux du réve américain consiste a considérer
que chacun peut devenir ce qu’il souhaite et monter dans la hiérarchie sociale s’il s’en donne
les moyens et qu’il investit suffisamment d’efforts (Ellis, 2017). D’autres travaux ont également
montré la présence de cette idéologie dans les contextes européens et asiatiques (Halman et al.,
2022; Jin & Ball, 2020; Mijs, 2018; Zhu et al., 2022). La méritocratie semble donc bien présente
tout autour du globe mais sa prévalence est-clle la méme d’un pays a ’autre ? Le travail de
comparaison des niveaux de meéritocratie entre différents pays que propose Jonathan Mijs
(2018) apporte de premiers €léments de réponse a cette question. Ce travail met en avant la
prégnance particuliére de cette idéologie dans les pays anglo-saxons (Royaume-Uni, Etats-
Unis, Australie, Canada) et confirme sa présence en Europe. Toutefois, certains pays européens
apparaissent plus attachés a cette idéologie (Pologne, Hongrie, Allemagne, Portugal) que
d’autres (Pays-Bas, France). De fagon notable, la France se trouve dans la cohorte des pays
présentant un niveau relativement faible de croyance en la méritocratie. Cela s’avére assez
surprenant dans la mesure ou de nombreux travaux ont mis en avant sa présence en France,
notamment en milieu scolaire (Duru-Bellat, 2006; Duru-Bellat & Tenret, 2009; Tenret, 2011,
Wiederkehr et al., 2015). Plusieurs pistes sont envisageables pour expliquer ce résultat

surprenant.

Une premiére piste réside dans une potentielle évolution depuis la période de recueil des
données présentées par Mijs (2018). Depuis 2010, c’est-a-dire le dernier temps de mesure pris
en considération par Mijs, la France a vécu une forme de glissement vers un neolibéralisme
propice a une adhésion grandissante a I’idéologie méritocratique, a minima du c6té des élites
du pays. Les récents travaux de Girerd et al. (2021) permettent d’éclairer la fagon dont la
méritocratie prend sa place au sein du néolibéralisme francgais. Dans ce pays qui integre 1’égalité

dans sa devise nationale et qui dispose d’un systeme social singulier auquel les citoyens restent
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tres attachés, la méritocratie se retrouve sous des formes quelque peu détournées. Cela passe
notamment par I’importance accordée aux prérogatives de 1’Etat qui doit a la fois avoir un role
actif dans le fait de fournir des opportunités égales a chacun sans pour autant nuire au principe
d’une juste « compétition ». Selon Girerd et al. (2021), cette compétition prendrait également
des formes detournées dans la mesure ou, en France, le fait de prioriser ses propres intéréts a
ceux du bien commun reste contre-normatif. L’accent est donc systématiquement mis sur les
intéréts d’une forme de compétition pour garantir des places justes et un ascenseur social
fonctionnel. La méritocratie s’apparenterait ainsi a une notion neutre et rationnelle permettant
de préserver la justice et le bien commun. Il semble donc que, par rapport a il y a dix ans, la
méritocratie pourrait désormais davantage infuser dans le contexte francais. Il est aujourd’hui
question d’étre maitre de son destin et de viser [’indépendance vis-a-vis des institutions en

valorisant les réalisations et explications centrées sur l’individu.

Une seconde piste réside dans le mode et contexte de mesure de la méritocratie. En effet, le
travail de Mijs (2018) se situe & un niveau général et ne contextualise pas la croyance en la
méritocratie. Il est donc envisageable que les francais ne croient pas en un fonctionnement
meéritocratique « général » mais en un fonctionnement méritocratique dans certains contextes

plus spécifiques.

2.3.2. Des contextes de manifestation privilégiés

La notion de mérite peut s’entendre de fagon générale mais il est des contextes pour lesquels
une juste compétition, qui récompense les compétences et efforts individuels avant tout, revét
un enjeu particulier. Il s’agit des contextes qui visent une forme d’accomplissement individuel.
A cet égard, les travaux relatifs a la méritocratie ont été nombreux a porter sur le contexte
scolaire : 1’école étant la premiére étape de sélection déterminant le devenir et la position sociale
ultérieure des éléves. Les travaux portant sur la méritocratie en contexte professionnel s’avérent
plus rares mais il s’agit également d’un contexte enclin a la compétition et, de surcroit, du

contexte dans lequel se situe plus précisément le présent travail de thése.
2.3.2.1. Méritocratie en contexte scolaire

Alors méme que 1’égalité des chances est au cceur des préoccupations de 1’école, une forme de
reproduction des inégalités sociales semble persister en son sein (Bourdieu, 1971). En effet, les
résultats des €leves d’extraction modeste demeurent moins bons que ceux des éleéves issus de
classes sociales plus élevées (Darnon, Wiederkehr, et al., 2018; Duru-Bellat, 2006; Duru-Bellat

& Tenret, 2009). La compétition scolaire semble ainsi favoriser les éleéves issus de familles déja
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bien positionnées socialement (Sandel, 2021). Face a un tel constat, comment le merite trouve-

t-il sa place dans le contexte scolaire ?

A I’école, les €léves sont en permanence notés, classés et comparés. Pour y garantir une juste
compétition, les notes semblent étre le critére idéal pour réaliser un classement puisqu’elles
fournissent une indication directe et objective des performances scolaires de 1’¢éléve (i.e. ses
compétences). En s’intéressant également aux remarques qui ponctuent les bulletins scolaires,
on peut par ailleurs noter que les enseignants recourent fréquemment a /’effort, seconde
composante du mérite, pour expliquer les résultats des éleves : « de beaux progres, poursuis tes
efforts ! », «efforts insuffisants » ou encore «les résultats refletent un manque
d’investissement ». A D’instar de recherches scientifiques, ces verbatim indiquent la valeur
particuliére que revét ’effort a I’école (Matteucci, 2007; Matteucci & Gosling, 2004; Saidah,
2021; Tenret, 2011). C’est en effet cette caractéristique qui a la part belle lorsqu’on demande a
un enseignant de décrire [’éléve idéal ou bien lorsqu’un éléve doit se présenter sous son meilleur
jour (Bressoux & Pansu, 1998, 2001; Pansu et al., 2008). Ainsi, on entrevoit désormais mieux
comment 1’idéologie méritocratique prospére a 1’école : les inégalités ne sont plus envisagées
comme problématiques mais comme le juste reflet des compétences et efforts mis en ceuvre par
les ¢leves. Cela permet par ailleurs a I’école d’étre envisagée comme un moteur efficace de
I’ascenseur social. « Travaille bien a I’école, tu feras mieux que tes parents » : ce conseil,
souvent répété aux enfants issus de classes sociales défavorisées, illustre bien 1’idée de mobilité

sociale que permettrait 1’école et I’importance supposée de 1’effort pour y parvenir.

La croyance en la méritocratie scolaire permet ainsi aux personnes issues des classes sociales
défavorisées d’envisager, pour eux ou pour leurs descendants, la possibilit¢ de monter dans la
hiérarchie sociale grace a leurs efforts. Suggérant ainsi que 1’ascension sociale est a la portée
de tout un chacun. De récents travaux mettent toutefois en avant la difficulté¢ de 1’école a
réellement occuper cette fonction d’ascenseur social et soulignent le role de la méritocratie en
tant qu’outil de légitimation et de maintien des inégalités sociales (Mijs, 2016; Owens &
de St Croix, 2020). En effet, le constat de cette méritocratie dysfonctionnelle n’est pas évident,
et ceci encore moins pour les parents et jeunes issus des classes sociales « gagnantes » qui
continuent de considérer 1’école comme un lieu de juste compétition (Roda & Sattin-Bajaj,
2023). Dans cette perspective, il leur est difficile d’entendre la nécessité de modifier ce systéme
pour I’adapter aux €léves moins bien lotis (Batruch et al., 2022; Darnon et al., 2022). La

méritocratie constitue ainsi un frein a la mise en ceuvre de politiques de discrimination positive

49



visant notamment I’inclusion d’¢léves a besoins spécifiques dans la mesure ou ces mesures

dérogeraient directement au principe de mérite (Khamzina et al., 2021).
2.3.2.2. Méritocratie en contexte professionnel

Comme en milieu scolaire, les inégalités sociales persistent en milieu professionnel. On peut a
cet effet donner I’exemple de la persistante différence de revenus entre les hommes et les
femmes ou encore des difficultes pour les travailleurs de bas statut social a changer de tranche
de revenus (Garbinti & Goupille-Lebret, 2020). Malgré ce constat récurrent, la méritocratie en
contexte professionnel semble encore avoir de beaux jours devant elle. L’accomplissement
individuel étant fortement associé a la réussite professionnelle, il est important que la
compétition qui fait rage en contexte professionnel se base, au moins en apparence, sur des
criteres pertinents. Le mérite individuel semble parfaitement répondre a ces prérogatives
(Mauger, 2013). Ainsi, les organisations mettent désormais régulierement en place des
politiques d’avancement au résultat avec des parts de rémunérations variables afin de pousser
chacun a I’effort pour « faire son salaire » (Duru-Bellat, 2019). De cette facon, les écarts de
rémunération et promotion entre les salariés apparaissent justifiées et, surtout, méritées
(Bernard, 2020). Pourtant, des études indiquent que le mérite semble en réalité fournir un terrain
propice a l’utilisation de stéréotypes autrement réfrénés (Castilla & Benard, 2010). Cela
suggere que la méritocratie s’appuie sur les stéréotypes pour justifier le mérite des membres de
groupes favorisés et Iégitime ainsi le statu quo. Corollairement, ces stéréotypes justifieraient

également le manque de mérite des membres de groupes défavorisés (e.g. les chdmeurs).

Cette premiere partie a présenté le concept de méritocratie a la fois sous 1’angle de ses fonctions,
de sa prévalence culturelle et de sa manifestation dans différentes sphéres de vie. La prochaine

partie abordera cette fois les conséquences sociales de 1’adhésion a cette idéologie.
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3. Conséquences sociales de la méritocratie

« La réalité du chdmage ou de la reproduction sociale a travers le systéme scolaire peuvent étre
tenues pour négligeables, la réussite professionnelle ou scolaire étant des lors attribuée a
I’effort, 1I’échec au laisser-aller » (Girardot, 2011, p.40). La prévalence de 1’idée de mérite dans
nos sociétés occidentales étant averée, ce chapitre explorera désormais les conséquences

sociales d’une telle idéologie.

3.1. Meéritocratie et politiques sociales

La méritocratie propose une explication et justification rationnelle aux positions individuelles
puisque le talent et la quantité d’efforts mis en ceuvre par I’individu détermineraient sa situation.
Ce faisant, cette idéologie néglige la part attribuable au hasard et propose méme plutdt que
chacun devrait savoir saisir sa chance (Girardot, 2011). Dans cette perspective, les inégalités
existantes semblent pleinement justifiées (Duru-Bellat, 2019; McCoy & Major, 2007) et il
n’apparait pas nécessaire de mettre en place de dispositifs pour les réduire. Les personnes
adhérant fortement a la méritocratie s’averent ainsi peu favorables aux politiques visant a
diminuer les inégalités (Batruch et al., 2022; Chatard et al., 2006; Darnon, Smeding, et al.,
2018) et rejettent en bloc les mesures de discrimination positive qu’ils percoivent comme
injustes car contrevenant au principe de mérite (Faniko, 2015; Faniko et al., 2010; L. S. Son
Hing et al., 2002). On peut alors craindre que les personnes adhérant a cette idéologie
considerent les aides sociales, et notamment le chdmage, comme une forme d’assistanat dans
la mesure ou les pauvres mériteraient leur situation infortunée (Vervisch, 2019). En effet, le
chomage étant souvent considéré comme une situation contrdlable par 1’individu (Gurr &
Jungbauer-Gans, 2013; Unédic, 2023), on peut supposer que les personnes adhérant fortement
a la méritocratie soient particulierement critiques vis-a-vis des chémeurs qui bénéficieraient

alors d’une aide non méritée puisqu’ils ne feraient pas le nécessaire pour s’en sortir.

Cette supposition d’un manque d’effort du coté¢ des chomeurs fait ainsi peser sur leurs seuls
épaules le poids de leur non-emploi et pourrait méme suggérer que les personnes adhérant
fortement a la méritocratie se montrent défavorables a la mise en place de politiques d’aide au
retour a ’emploi impliquant d’autres acteurs que les chomeurs (e.g. les entreprises). Ces
politiques pouvant étre percues comme proposant des mesures visant a aider des personnes non
méritantes car simplement incompétentes et/ou fainéantes. Poursuivant cette idée, il est

intéressant de souligner que, jusqu’ici, le chomage a beaucoup été traité, par les chercheurs et
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les politiques, sous I’angle de [’accompagnement des personnes sans emploi. Ce constat
suggere la pensée sous-jacente selon laquelle il est nécessaire de motiver les chémeurs et de les
aider & développer les compétences nécessaires pour réussir (Dweck & Yeager, 2019; Karaki,
2023). En d’autres termes, le principe serait donc d’agir sur les leviers constitutifs du mérite :
I’effort, en motivant les chdmeurs a « se bouger », et la compétence, en leur enseignant les
meilleurs techniques de recherche d’emploi. Cette mise en avant de la responsabilité des
chomeurs par les politiques n’est par ailleurs pas anodine dans la mesure ou ce cadrage oriente
également la perception des citoyens vis-a-vis de ces questions (Okoroji et al., 2021). Ainsi,
d’une certaine fagon, en rendant chaque individu responsable de son sort, la méritocratie
associerait les dispositifs d’aide et les politiques de diminution des inégalités (e.g. quota,
discrimination positive...) a des mesures injustes et injustifiées puisque fournissant une aide a
des individus non méritants. En cela, la méritocratie participe au maintien des inégalités par

leur légitimation et par la décrédibilisation des actions visant a les réduire (Kay et al., 2009).

3.2. Méritocratie et perception sociale

Les travaux portant directement sur les chomeurs étant rares, les sections suivantes s’appuieront
notamment sur des études portant plus globalement sur les groupes de bas statut social, dont le
groupe des chomeurs fait partie, et envisageant la contribution de 1’idéologie méritocratique a

une vision particuliérement négative et incriminante de ces groupes (Madeira et al., 2019).

3.2.1. Une tendance plus forte a I’incrimination par les attributions causales

De facon générale, la méritocratie est associée a une forte tendance au recours a des explications
internes, c’est-a-dire dépendantes de I’individu lui-méme, lorsqu’il s’agit d’expliquer un
événement ou une situation (Madeira et al., 2019; Major et al., 2002). Comme souligné
précédemment, pour les méritocrates, chacun est considéré responsable de sa situation donc,
pour eux, ce sont les personnes de bas statut social, et non la société, qui sont supposées
responsables de leur mauvaise fortune (Hoyt et al., 2021; Kuppens et al., 2018; Levy et al.,
2010; Major & Kaiser, 2017; McCoy & Major, 2007). Cela entendrait par exemple que le
chdmage est certainement lié a des caractéristiques propres aux chémeurs (e.g. un manque
d’effort ou de compétences) plutdt qu’aux conditions socioéconomiques plus globales
(e.g. crise économique, fermeture d’entreprise). Dans cette perspective, chacun peut se sortir
seul de sa situation infortunée s’il y investit suffisamment d’efforts (Ellis, 2017) et, donc, les
chomeurs pourraient trouver un travail s’ils le voulaient vraiment (Gurr & Jungbauer-Gans,

2013). Lorsqu’il est question d’emploi, il a en effet été suggéré que les individus qui ont du mal
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a trouver un emploi sont percus par les personnes adhérant fortement a des idéologies
Iégitimatrices comme simplement «trop fainéantes pour travailler », attribuant ainsi cette
situation a des facteurs internes a 1’individu, ici le manque d’efforts ou de volonté (Furnham,
1984a; Ho & Lloyd, 1984; Sidanius & Pratto, 1999a). Cette explication par le manque d’effort
est particuliérement stigmatisante dans la mesure ou il s’agit d’un élément contr6lable par
I’individu (Weiner et al., 1971). L’apparente controlabilité du stigmate que constitue le
chdémage pourrait ainsi étre associée a des réactions émotionnelle trés négative comme de la
colére ou de la pitié (Schwarzer & Weiner, 1991; Weiner et al., 1982, 1988) pour ces individus

qui ne joueraient pas selon les régles de I’éthique du travail (Fiske, 2019).

De facon plus préoccupante, des travaux récents suggerent que cette incrimination des
chémeurs pourrait également impacter la décision d’en embaucher un. En effet, les travaux de
Monteith et al. (2015) indiquent que, pour les personnes adhérant fortement a une idéologie
légitimatrice, une personne ayant ¢été licenciée est considérée moins employable qu’une
personne ayant volontairement quitté son emploi. Les auteurs interprétent ce résultat en matiere
d’attribution causale : il est probable que le licenciement soit interprété par les personnes
légitimant le systeme comme un manque de mérite individuel, potentiellement associé a un
déficit en compétences (Gibbons & Katz, 1991). Ce constat fait écho a la théorie du signal
proposée par les économistes (Ghayad, 2013; Kroft et al., 2013; Oberholzer-Gee, 2008). La
fagon d’expliquer la situation de chdmage d’un individu pourrait donc s’avérer déterminante de

son retour a I’emploi en influengant la prise de décision relative a son embauche.

3.2.2. Une plus forte tendance a la stéréotypisation

La méritocratie est également associée a une plus forte stigmatisation a I’égard des groupes de
bas statut (Madeira et al., 2019; Risch et al., 2010). Cette idéologie, comme d’autres idéologies
légitimatrices, s’avere en effet impliquée dans la mise en lien entre le statut social et la
perception de compétence des groupes. Par exemple, il a été montré que les personnes adhérant
fortement a des idéologies légitimatrices associent davantage les groupes de haut statut social
a un haut niveau de compétence (Gaubert & Louvet, 2021; Louvet et al., 2024; Oldmeadow &
Fiske, 2007) et, a I’inverse, ces personnes jugent les groupes de bas statut comme peu
compeétents (Kay et al., 2005). L’adhésion a des idéologies 1égitimatrices est donc associée a
une plus forte tendance a recourir aux stéréotypes (Jost et al., 2004; Oldmeadow & Fiske, 2007)
en lien avec leur fonction de justification des positions de chacun dans la hiérarchie sociale :

chacun serait a sa juste place puisque les personnes de haut statut sont considérées compétentes
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et celles de bas statut comme incompétentes (Jost & Banaji, 1994; Kay et al., 2005; Kay & Jost,
2003). En ce qui concerne la perception du groupe des chdmeurs, les quelques travaux s’y étant
intéressés ont globalement mis en avant une stigmatisation sur les deux dimensions de jugement
(Camus & Berjot, 2015; Cuddy et al., 2009; Friehs et al., 2022; Seghouat et al., 2021). Eu égard
aux liens qu’entretiennent stéréotypes et idéologies légitimatrices, on peut raisonnablement
imaginer que ce stéréotype, a minima en ce qui concerne la dimension de compétence, soit
également associé a ces idéologies, plus précisément a la méritocratie dans notre cas. Faisant le
lien entre meéritocratie et steréotypes, Fiske (2019) souligne en effet la fonction de
différentiation des classes sociales du processus de stéréotypisation qui viendrait en soutien aux
croyances méritocratiques. Dans cette perspective, Fiske souligne d’ailleurs que les groupes
tels que celui des chémeurs devraient, dans une logique méritocratique de contrdle sur sa
situation, étre particulierement stigmatisés. Ce postulat théorique pourrait expliquer pourquoi
le groupe des chomeurs s’avére dévalorisé non seulement sur la dimension de compétence, qui
permet de justifier et 1égitimer leur position sociale, mais aussi sur la dimension de chaleur,
remettant ainsi en cause leur caractére moral et bienveillant. 1l s’agirait d’un groupe de personne
qui ne jouent pas vraiment selon les «regles de 1’éthique du travail » (Fiske, 2019) et ne

mériterait alors pas qu’on lui porte assistance.

La méritocratie pourrait donc participer de la stéréotypisation négative des chémeurs et ceci
serait particulierement problématique dans la mesure ou de récents travaux suggerent que cette
stéréotypisation pourrait amener a une moindre tendance a I’embauche de personnes au
chdmage (Norlander et al., 2020; Okoroji et al., 2023). Ce lien ténu entre méritocratie et
stéréotypisation des chomeurs n’a toutefois jamais €té expérimentalement étudié jusqu’ici et

fait ainsi partie des objectifs et originalités du présent travail de thése.
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4. La méritocratie du monde professionnel : résultats

empiriques en France

Avant d’entamer le cceur du présent travail de thése qui explorera les attributions causales ainsi
que les stéréotypes a 1’égard des chomeurs en lien avec 1’adhésion a la méritocratie, nous
commencerons par une analyse des niveaux de croyances en la méritocratie du monde
professionnel en France. Comme évoqué précédemment, la méritocratie est particuliérement
ancree dans les pays anglo-saxons et ne semble que peu présente en France (Mijs, 2018).
Toutefois, ces résultats ont été obtenus il y a plus de dix ans et concernent la méritocratie a un
niveau plutdt général. Or, notre intérét se porte ici spécifiquement sur la perception du
fonctionnement du monde du travail. Ainsi, cette premiére étude vise a apprécier le niveau
global de méritocratie professionnelle en France en s’appuyant sur les réponses en termes de
méritocratie professionnelle collectées pendant toute la durée de la thése. En plus d’apprécier
ce niveau global de méritocratie, nos analyses s’intéresseront aux fluctuations d’adhésion a
cette idéologie en fonction du rapport que les individus entretiennent avec le monde du travail.
En effet, des études ont mis en avant que le vécu des individus peut impacter leur croyance en
la méritocratie (Kozan et al., 2020; Rouban, 2021). Pour ce faire, la situation professionnelle
des individus (étudiants, chémeurs, travailleurs et acteurs des ressources humaines) ainsi que
leur vécu préalable d’une période de chémage seront considérés. Plus précisément, on peut

poser les hypothéses suivantes :

1) les personnes davantage intégrées dans le monde professionnel devraient adhérer plus
fortement a I’hypothése de son fonctionnement méritocratique (Kozan et al., 2020;
Rouban, 2021). En d’autres termes, on peut s’attendre a ce que des étudiants ou des
chdémeurs présentent des niveaux de croyance en la méritocratie du monde professionnel
inférieurs & ceux de travailleurs ou de recruteurs

2) les personnes ayant vécu une période de chdmage devraient adhérer plus faiblement a
I’hypothése de son fonctionnement méritocratique dans la mesure ou, ayant vecu cette
situation infortunée, elles pourraient étre davantage conscientes des limites de cette
conception du monde professionnel centrée uniquement sur les efforts et les

compétences individuelles (Danckert, 2017; Kozan et al., 2020)

De fagon secondaire, nous considérerons ¢galement le genre et 1’age des participants dans nos
analyses dans la mesure ou il s’agit de variables dont le lien avec les idéologies 1égitimatrices

a également déja pu étre envisagé (Chatard et al., 2005; Rouban, 2021).
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4.1. Méthode

Les donneées ont été recueillies au fil de 13 études menées entre avril 2021 et février 2024 et
incluant I’échelle de mesure de la méritocratie en contexte professionnel. Parmi ces études, sept
ont été menées directement dans le cadre de la thése — elles seront décrites en détail dans les
prochaines parties du manuscrit — et quatre ont été menées dans le cadre de co-encadrements
du mémoire d’étudiants en 1% année de master. Ces onze études intégraient également des
mesures de jugement social et/ou d’attributions causales dans un plan expérimental comparant
plusieurs cibles différentes. Toutefois, la méritocratie était systématiquement mesurée avant
toute manipulation expérimentale dans une étude présentée comme indépendante et portant sur
la perception du monde professionnel en général. Les deux dernieres études visaient
I’évaluation de dispositifs d’aide au retour a I’emploi et ont ét¢ menées dans le cadre d’une
Convention Industrielle de Formation par la Recherche en Entreprise (CIFRE) signée avec la
Ville de Paris. L’échelle de méritocratie a ainsi été proposée a des chomeurs en cours
d’accompagnement a la fin d’un questionnaire les ayant préalablement interrogés vis-a-vis de
leur estime de soi et de leur sentiment d’efficacité dans la recherche d’emploi. La quantité de
données recueillies pour chaque étude, leur population cible ainsi que leur période et contexte

de recueil sont détaillés a la table 2.
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Table 2. Répartition des données recueillies par étude, population cible ainsi que par période et contexte de recueil.

Code de I’étude  Période de recueil Contexte de recueil Nature de I’échantillon N=
TER_M1 2021 Avril/Mai 2021 Initiation Recherche M1 ; L’effort en contexte travail Majorité travailleurs 213
These_1 Juillet/Aodt 2021 Theése ; Etude stéréotype chémeurs (groupe) Majorité travailleurs 308
These 2 Novembre 2021 Theése ; Etude stéréotype un chémeur ; Plateforme Bilendi  Exclusivement acteurs RH 196
These 3a Fevrier/Mars 2022  These ; Etude stéréotype & attribution un chémeur Majorité étudiants 352

Initiation Recherche M1 ; Manipulation effort un

TER_M1 2022 Avril/Mai 2022 o Majorité travailleurs 240
chomeur
These _3b Mai/Juin 2022 These ; Etude stéréotype & attribution un chémeur Majorité étudiants 235
These_3c Septembre 2022 These ; Etude_ stereotype & attribution un chomeur ; Exclusivement travailleurs 388
Plateforme Bilendi
Novembre 2022 a  These ; Etude stéréotype & attribution un chémeur N .
These_3d Février 2024 (reéplication Thése_3c sans la plateforme Bilendi) Majorite travailleurs 223
TER_M1 2023A Mai/Juin 2023 Initiation Recherche M1 ; Manipulation cause chémage Exclusivement travailleurs 327
TER M1 2023M  Mai/Ao(it 2023 |n|t|atjon Recherche M1 ; Etude steréotype & attribution Majorité tudiants 234
un chémeur (poste de haut statut)
These 4 Novembre 2023 Thése ; Etude attribution chdémage ; Plateforme Bilendi Exclusivement travailleurs 300
CIFRE 1 Décembre 2021 Evaluation dispositifs accompagnement chomeurs ; Exclusivement sans emploi et 49
- a Juin 2022 Associations lauréates AAP Dynamiques Emploi (Paris)  en cours d’accompagnement
CIERE 2 Janvier/Novembre  Evaluation dispositifs accompagnement chémeurs ; Exclusivement sans emploi et 993
- 2023 Associations lauréates AAP Dynamiques Emploi (Paris)  en cours d’accompagnement

Note. Les participants n’étaient rémunérés d’aucune fagon pour répondre aux études proposées, a I’exception de celles pour lesquelles le
contexte de recueil précise « Plateforme Bilendi ». Dans ce cas, les participants étaient recrutés par le biais d’une plateforme les rétribuant pour
leur participation a hauteur de quelques euros.
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4.1.1. Population

L’échantillon final est constitué de 3 295 réponses parmi lesquelles celles de 2 118 femmes et
1 045 hommes (132 personnes n’ont pas indiqué leur genre) ayant entre 17 et 85 ans (M = 34.9 ;
ET = 13.6). Parmi ces répondants il y a 1 803 travailleurs, 780 étudiants, 359 personnes sans
emploi et 242 acteurs des ressources humaines (104 personnes n’ont pas renseigné leur situation
professionnelle). Parmi ces répondants, 821 ont déja connu une période de chémage alors que

1316 n’en ont pas connu (cette information est manquante pour 1 158 répondants).

4.1.2. Mesure

L’¢échelle de mesure de la méritocratie en contexte professionnel a été construite en se basant
sur une échelle en 12 items récemment validée en contexte scolaire (Chauvin et al., en
préparation). La conception de cette échelle a cherché a inclure les composantes de la
méritocratie telles qu’initialement suggérées par Young (1958), c’est-a-dire effort et capacite,
mais aussi 1’idée reprise par plusieurs auteurs selon laquelle la méritocratie refléte une forme
de justice dans 1’organisation des positions hiérarchiques (Jost et al., 2003; Jost & Hunyady,
2005; Pratto et al., 1994). La validation psychométrique de cette échelle en contexte scolaire
atteste de ses bonnes qualités psychométriques : 1’échelle présente une consistance interne
satisfaisante (on =.73) et les scores qui y sont obtenus prédisent bien la propension des

individus & justifier le systeme scolaire (f = .35,z =7.23, p <.001).

Les 12 items de 1’échelle en contexte scolaire ont donc été adaptés au contexte professionnel
en remplagant les termes nécessaires. Ainsi, « éléves » a été remplacé par « salariés » (items 1,
2,3,7,8,9, 10, 11 et 12), « professeurs » par « supérieurs » (item 1), « école » par « monde
professionnel » (items 4 et 6) ou « travail » (items 5 et 8), « notes » par « salaire » (items 2) ou
« prime » (item 7) ou « objectifs » (item 8) ou « réussite » (item 12) et « niveau scolaire » par
« niveau de compétence » (item 9). L’échelle finale « contexte professionnel » est présentée en

paralléle de 1’échelle initiale « contexte scolaire » a I’annexe 1.

Pour toutes les études, les participants devaient exprimer leur niveau d’accord avec chaque
affirmation sur une échelle allant de « pas du tout d’accord » & « tout a fait d’accord ». L’échelle
de réponse proposee contenait sept niveaux sauf pour les deux études menées en partenariat
avec des associations accompagnant des chdmeurs dans leur retour a I’emploi (N = 272 ; études
These Al et These A2). Ces associations ont demandé a réduire I’étendue de 1’échelle de
réponses a cing niveaux et a retirer des items pour réduire le temps de passation. Par conséquent,

les donnees de ces études ne comprennent pas les items 1 « Les salariés méritent les félicitations
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et les avertissements que leurs supérieurs leur donnent », 7 « Au travail, les salariés qui ne
recoivent pas de primes sont ceux qui n’ont pas assez travaillé » et 9 « Les salariés ont le niveau

de compétence qu’ils sont capables d’avoir ».

4.2. Résultats

Les analyses statistiques ont été realisées en utilisant la version 2.3.28 du logiciel Jamovi.
L’échelle présente une bonne consistance interne (o = .88). Afin de permettre la comparaison
des scores entre toutes les études, les scores a 1’échelle en 7 points (M = 3.44 ; ET = 1.01) et
en 5 points (M =3.00; ET =0.812) ont été standardisés en suivant la formule suivante :
z=(X—-M)/ET (table 3). Cette opération aboutit a une distribution des scores standardisés
s’étendant entre -2.46 et 3.49 (M = 0.003 ; ET = 0.995).

4.2.1. Analyses principales

4.2.1.1. Niveau de méritocratie selon la situation professionnelle

Une ANOVA intégrant la situation professionnelle comme facteur et le score standardisé
comme critére indique un effet significatif de la situation professionnelle sur le niveau de
méritocratie, F(3, 3187) = 38.4, p <.001, n2p =.035. Plus précisément, les analyses post-hoc
indiquent que les recruteurs, ont des niveaux de méritocratie plus élevés que les travailleurs,
t(3187) =-8.04, p<.001, les étudiants, t(3187)=-10.53, p<.001, et les chémeurs,
t(3187) = 8.02, p < .001. Par ailleurs, les travailleurs ont des niveaux de méritocratie plus élevés
que les étudiants, t(3187)=5.24, p<.001, mais équivalents a ceux des chémeurs,
t(3187) = 2.02, p = .181. Ces derniers ont des niveaux de méritocratie également équivalents a
ceux des étudiants, t(3187) = -1.68, p = .333 (table 3). Ces résultats valident partiellement notre

premiére hypothese.
4.2.1.2. Niveau de méritocratie selon le vécu préalable d’une période de chdmage

Une ANOVA intégrant le vécu antérieur d’une période de chomage comme facteur et le score
standardisé comme critére n’indique pas de différence significative en termes de niveau de
méritocratie selon que les individus ont connu, M =0.02, ET =1.05, ou non, M =0.05,
ET = 1.03, une période de chdbmage par le passé, F(1, 2135) = 0.475, p =.491. Ce resultat

invalide notre seconde hypothese.
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Table 3. Scores moyens bruts et standardises (z-scores) de méritocratie selon le statut professionnel des répondants

. . Chbémeurs Chémeurs Chomeurs
Travailleurs Acteurs RH Etudiants (échelle en 7 points)  (échelle en 5 points) (global)
Scores bruts 3.48(1.02) 4.02(1.04) 3.25(0.91) 3.10(1.02) 3.00(0.81)

avant

. a i )
standardisation  [-00: 7:00] [1.427.00] [1.00; 6.67]

[1.00 ; 5.08] [1.00 ; 5.00]

Scores 0.04(1.01) 0.58(1.03) -0.18(0.90)
standardisés [-2.42 ; 3.52] [-2.00 ; 3.52] [-2.42 ; 3.19]

-0.08(1.01)
[-2.46 ; 2.46]

Notes. Les scores standardisés ont été calculés sur la base des moyennes et écarts-types obtenus indépendamment pour les réponses a 1’échelle
en 7 points (M = 3.44 ; ET = 1.01) et celles a I’échelle en 5 points (M = 3.00 ; ET = 0.812) en suivant la formule suivante : z=(X-M)/ET

& Les nombres entre crochets correspondent a 1’étendue des scores : [Min ;Max]
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4.2.2. Analyses secondaires

4.2.2.1. Niveau de méritocratie en fonction du genre

Une ANOVA intégrant le genre comme facteur et le score standardisé comme critére indique
un effet significatif du genre sur le niveau de méritocratie, F(1,3161)=75.2, p <.001,
n?p =.023. Il apparait en effet que les hommes, M = 0.23, ET = 1.06, ont des niveaux de

méritocratie significativement plus éleves que les femmes, M = -0.09, ET = .95.
4.2.2.2. Niveau de méritocratie selon 1’age

Une analyse de régression linéaire intégrant ’age comme prédicteur et le score standardisé de
méritocratie comme critere indique un lien positif significatif entre ces deux variables, = .168,
t(3157) = 9.58, p < .001.

4.3. Discussion

Les résultats de cette premiére étude permettent des constats relatifs aux niveaux de méritocratie
professionnelle en France et ceci au regard du rapport au monde du travail des répondants mais

aussi relativement a leur genre et a leur age.

On constate tout d’abord, avant standardisation, que ces résultats indiquent des niveaux de
méritocratie relativement moyens voire faibles au regard du point médian des échelles de
mesure proposées. En effet, pour I’échelle en cinq points, la moyenne obtenue se situe
précisément sur le point central de 1’échelle, ¢’est-a-dire 3, et pour 1’échelle en sept points, cette
moyenne se situe méme en-deca du point central de 1I’échelle, c’est-a-dire 4. Ce constat fait
écho a celui de Mijs (2018) et tend a indiquer que les frangais croient effectivement relativement

peu a un fonctionnement méritocratique du monde professionnel.

Ensuite, on note que, parmi nos participants, les personnes ayant le plus haut niveau de
méritocratie, et étant d’ailleurs les seuls a atteindre le point médian de I’échelle de réponse en
sept points, sont les personnes qui travaillent dans le domaine du recrutement. Cela semble
cohérent dans la mesure ou il s’agit des « agents » du systéme qui participent le plus a son
maintien ¢étant donné qu’ils disposent d’un pouvoir décisionnel dans les trajectoires
professionnelles des salariés. Ces personnes ont donc tout intérét a considérer le systéme auquel
elles participent directement comme un systéeme juste, récompensant le mérite individuel.
Toutefois, pour les mémes raisons, ce constat s’avere également inquiétant. Comme évoqué

aux sections 3.2.1 et 3.2.2, on peut craindre que des personnes ayant I’image d’un monde
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professionnel méritocratique se montrent particulierement séveres a 1’égard des personnes au
chomage, alors considérées en situation d’échec professionnel. Ainsi, si ces personnes qui
disposent du pouvoir décisionnel permettant le retour a 1’emploi des chdmeurs ont une image
négative de ceux-ci et de leur employabilité, cela risque d’enfermer les chomeurs dans un cercle
vicieux hors de I’emploi. Ce constat amene a souligner I’importance de diversifier la nature des
échantillons interrogés et de ne surtout pas se limiter aux seuls étudiants lorsqu’il s’agit
d’étudier la perception du monde professionnel et des acteurs qui le composent. Par ailleurs, il
semble encore plus central de prendre en considération la population spécifique des recruteurs
dans ce genre de recherche puisque ces individus se distinguent clairement en matiere

d’adhésion a la méritocratie en contexte professionnel.

Finalement, les comparaisons effectuées au regard de la situation professionnelle et du vécu (ou
non) d’une période préalable de chdmage ne valident que partiellement nos hypothéses. En
effet, nos résultats indiquent que la situation professionnelle impacte 1’adhésion a la
méritocratie professionnelle. Comme attendu, les étudiants, qui ne sont pas encore intégrés dans
le monde professionnel, adhérent moins a la vision d’'un monde professionnel méritocratique
que les travailleurs ou les recruteurs. Toutefois, ce résultat n’est pas aussi franc pour les
chémeurs qui se trouvent dans un entre-deux : leurs niveaux de méritocratie se situent a la
croisée de ceux des ¢étudiants et des travailleurs. Cela peut s’expliquer par leur situation qui est,
elle aussi, une forme d’entre-deux. En effet, s’ils ne sont plus intégrés dans le monde du travail
au moment de la mesure, ils I’ont déja été et visent a le réintégrer. Par ailleurs, nos données
n’integrent pas la durée hors de I’emploi qui pourrait également impacter ce résultat. On peut
en effet supposer que plus une personne est sans emploi depuis longtemps, plus elle s’en sentira
éloignée et, dans ce cas, sa perception du monde professionnel pourrait s’apparenter a celle des
étudiants qui en sont exclus. Il semble par ailleurs que plus les personnes sont impliquées dans
le fonctionnement du monde professionnel, plus elles adhérent a une vision méritocratique de
celui-ci : les étudiants sont ainsi moins meritocrates que les travailleurs qui le sont encore moins
que les recruteurs. Comme évoqué précédemment, ces niveaux de méritocratie particuliérement
élevés du coté des recruteurs peuvent s’expliquer par leur position et leur role dans le

fonctionnement du monde professionnel.

Contrairement a ce que prévoyait notre seconde hypothése, le fait d’avoir ou non vécu une
période de chomage n’affecte pas les niveaux de croyance en la méritocratie des individus.
Plusieurs pistes explicatives s’offrent ici a nous. Tout d’abord, on peut envisager que le vécu

d’une période de chdmage n’impacte tout simplement pas la croyance en la méritocratie des
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individus. Toutefois, les résultats décrits précédemment concernant le niveau de méritocratie
des personnes au chémage ne semble pas abonder en ce sens. Une explication alternative serait,
comme pour I’interprétation du niveau de méritocratie des chdmeurs, que les niveaux de
méritocratie fluctuent dans le temps en fonction du vécu des individus. Nos données ne tiennent
pas compte de I’ancienneté de la période préalable de chdmage. Or, des travaux ont par exemple
mis en avant que ce vécu modifie la perception a I’égard des chdmeurs et ceci de fagcon
temporaire : un an aprés avoir recouvré un emploi, les individus reviennent a une perception
équivalente a celle des individus n’ayant pas connu de période de chomage (Danckert, 2017).
On peut ainsi envisager que cette absence de différence soit due au vécu d’une période de
chomage trop ancienne et n’impactant alors plus la croyance en la méritocratie des individus.
Autrement dit, si la croyance au mérite en contexte professionnel peut étre affectée par le vécu
d’une période de chdmage, il est possible que le vécu de nouvelles expériences professionnelles,
interprétées comme suivant une logique méritocratique, améne un regain de croyance en la
méritocratie du contexte professionnel. Nos données ne permettent malheureusement pas de

veérifier cette conjecture.

Finalement, les comparaisons sur la base du genre et de 1’age corroborent les résultats de
recherches antérieures En effet, des travaux antérieurs démontraient deja que les hommes ont
tendance a plus adhérer aux idéologies Iégitimatrices que les femmes (Chatard et al., 2005). Par
ailleurs, la relation positive entre age et méritocratie indiquant que les personnes deviennent de
plus en plus méritocrates au fil du temps reste de taille modeste et semble a considérer avec
prudence. En effet, des travaux récents tendent a montrer que ce facteur n’est pas, en lui-méme,
déterminant de ’adhésion a la méritocratie mais que ce serait davantage le temps passé en
contexte professionnel ou la tendance a davantage adhérer a des politiques de droite qui le
seraient (Rouban, 2021). Nos données ne nous permettent malheureusement pas de contréler
I’impact du temps passé en contexte professionnel. Toutefois, 1’intégration dans 1’équation des
croyances politiques ou encore du statut subjectif, pour les études dans lesquelles ces facteurs

étaient mesurés, n’impacte pas le lien observé entre dge et méritocratie (voir annexe 2)*°.

13 Plus largement, aucune des relations obtenues ne semble affectée lorsque 1’on intégre dans I’équation la fréquence de
participation a des recrutements, le statut social percu ou encore les croyances politiques. Les résultats complémentaires
intégrant ces variables sont présentés a I’annexe 2.
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5. Conclusion de la partie

Cette partie a évoqué les défis que pose I’adhésion a des croyances méritocratiques en matiére
de perpétuation des inégalités et, plus spécifiquement, en matiere de perception des personnes
au chdomage. La fonction légitimatrice de cette idéologie pourrait participer aux difficultés
rencontrées par les chomeurs dans leur retour a I’emploi. Les résultats empiriques en termes
d’adhésion a la méritocratie professionnelle qui ont été présentés ici indiquent un véritable
intérét d’aller vers des échantillons variés et de ne pas s’en tenir aux seuls étudiants :
I’expérience du monde professionnel impactant bien la perception du mérite dans ce contexte
(Kozan et al., 2020). Par ailleurs, ce travail comparatif d’adhésion a la méritocratie selon la
situation professionnelle des individus met en avant que les recruteurs semblent y adhérer tout

particulierement. Or, dans le cadre du chdmage, le point de vue des recruteurs s’avére décisif.

L’objectif des prochaines parties est désormais d’étudier le role de 1’adhésion a la méritocratie
dans la stigmatisation des chémeurs sous le prisme des attributions causales et des stéréotypes.
Comme cela a pu étre discuté précédemment, la méritocratie peut étre associée a une
incrimination des victimes du systéme en passant par des attributions causales internes ou
encore par 1’adhésion a des stéréotypes ou préjugés stigmatisants a 1’égard de ces groupes
(Fiske, 2019; Madeira et al., 2019). L’objectif sous-jacent étant de déterminer si les personnes
adhérant fortement a la méritocratie s’averent effectivement plus stigmatisantes a 1’égard des
chomeurs. Un tel constat permettrait d’éclairer la discrimination dont les chomeurs sont
victimes dans la mesure ou, comme décrit précédemment, les recruteurs adhérent fortement a
cette idéologie. Ainsi, les prochaines parties de la thése aborderont I’impact des croyances
méritocratiques sur les attributions causales et stéréotypes a 1’égard des chomeurs ainsi que

leurs conséquences dans le cadre spécifique de la perception et du recrutement de chémeurs.

64



Partie 2 :
Attributions Causales du Chomage selon

I’adhésion a la méritocratie des individus

« Les personnes sont renvoyees a [’idée [que les chomeurs] sont responsables de leur

impossibilité a trouver un emploi et de ne pas rentrer dans les cases. »

Extrait du Livre Blanc Paroles de Chémeurs paru en Janvier 2022
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1. Introduction

1.1. Cadre théorique

On peut définir I’attribution causale comme la tentative d’un individu d expliguer une situation,
résultant d’une action ou survenue sans qu’il n’y ait eu d’action particuliére de sa part, dans
laguelle il se trouve lui-méme ou dans laquelle se trouve un autre individu. Cette quéte
explicative est particuliérement fréquente dans des contextes d’accomplissement et lorsque
I’individu se trouve confronté a une situation négative, inattendue ou inhabituelle (Weiner,
1985, 2018). Globalement, les attributions causales répondent au besoin individuel de
compréhension et de maitrise de son environnement qui permet a I’individu d’y adapter ses
comportements (Weiner et al., 1971). En contexte d’accomplissement, il est important pour
I’individu de déterminer les raisons de sa réussite ou de son échec pour envisager les éventuelles
actions a mettre en ceuvre pour maintenir ou améliorer ses performances. Dans ce méme
contexte, identifier les causes de la réussite ou de 1’échec d’un autre individu est déterminant
de la fagon d’interagir avec lui par la suite. Les travaux de Weiner (1985, 2018) montrent par
ailleurs que les caractéristiques des causes associées a un événement ainsi que sa valence
(i.e. réussite/positif ou échec/négatif), amenent a des réactions émotionnelles et
comportementales différentes. Les causes peuvent se distinguer au regard de trois dimensions
attributionnelles distinctes : leur lieu de causalité, leur controlabilité et leur stabilité. Le lieu de
causalité indique dans quelle mesure la cause identifiée dépend de I’individu (i.e. causalité
interne) ou de facteurs qui en sont indépendants (i.e. causalité externe). La contrdlabilité
concerne davantage les causes internes et indique dans quelle mesure 1’individu a la possibilité
d’agir sur cette cause. Finalement, la stabilité représente le caractere plus ou moins fluctuant de
la cause. Globalement, les travaux dans le champ des attributions causales mettent en avant
quatre causes systématiquement utilisées et qui se distinguent au regard des trois dimensions
attributionnelles décrites précédemment. Tout d’abord, parmi les causes internes, on retrouve
le niveau d’effort, cause contrblable et fluctuante, et les aptitudes de 1’individu, cause
incontr6lable et stable (Weiner, 1985; Weiner et al., 1971). Ensuite, du coté des causes externes,
on retrouve la difficulté de la tache a réaliser, cause stable, et la chance, cause instable. Parmi
les trois grandes dimensions attributionnelles, c’est celle de contrdlabilité qui semble le plus
déterminante des réactions émotionnelles et comportementales (Schwarzer & Weiner, 1991).
En effet, une personne considérée en échec a cause d’un manque d’effort suscitera davantage

de réactions de colére et bien moins de comportements d’aide que si cette échec est attribué a
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un manque de compétences ou de chance dont elle n’est pas responsable. A I’inverse, une
personne en échec alors qu’elle a fait beaucoup d’effort suscitera davantage de compassion, de

pitié et de comportements d’aide (Schwarzer & Weiner, 1991; Weiner & Kukla, 1970).

Nos travaux s’intéresserons par ailleurs particulierement au lien qui peut exister entre ces
processus attributifs et les idéologies dites légitimatrices, c’est-a-dire des idéologies qui
participent & la justification et au maintien du systéme social existant (Jost & Banaji, 1994;
Sidanius & Pratto, 1999b). Parmi ces idéologies, nous nous intéresseront plus spécifiqguement
a la méritocratie, une idéologie qui s’avere particuliérement pertinente lorsqu’il s’agit d’étudier
la perception des chémeurs dans la mesure ou elle place la focale sur les efforts et les capacités
de chacun, c’est-a-dire les deux explications internes de la typologie de Weiner (1985), dans
I’explication de ses réussites et de ses échecs, rendant ainsi les individus pleinement
responsables de leur sort (McCoy & Major, 2007). Selon une récente méta-analyse, il apparait
en effet que cette idéologie serait associée a une plus forte tendance au recours a des attributions
internes, c’est-a-dire a 1’explication de ce qui arrive a un individu par ses caractéristiques
individuelles (Madeira et al., 2019). Une telle tendance pourrait s’avérer néfaste pour les
individus appartenant a des groupes de bas statut et considéré en situation d’échec comme c’est

le cas pour les chdmeurs qui sont considérés en situation d’échec professionnel.

1.2. Application au chémage

Le processus attributif fait donc suite a la perception d’une situation inattendue ou négative et
présage de la fagon dont I’individu y réagira. Dans le cas qui nous intéresse, le groupe des
chdmeurs se définit au regard du vécu commun d’une situation négative : le chémage. Cette
situation, a priori temporaire, suscite un besoin d’explication du c6té du percevant, qu’il soit ou
non directement concerné par la situation, dans la mesure ou il s’agit d’une situation négative
et contre-normative (Roex & Rdézer, 2018). En effet, pour un chémeur, le fait de comprendre
les causes de sa situation peut éventuellement lui permettre d’ajuster ses stratégies pour faire
face a cette situation. D’un autre c6té, pour une personne n’étant pas (encore) au chémage, le
fait de comprendre les causes de cette situation permettrait de prendre les dispositions
nécessaires pour minimiser ses risques de la vivre un jour. Concernant ce dernier type de
percevant, il apparait que la cause la plus souvent évoquée pour rendre compte du chdmage est
le manque d’efforts et la paresse des chomeurs. Autrement dit, il semble récurrent d’attribuer
le chdmage a des caractéristiques propres aux chémeurs. A titre d’illustration, on peut citer les

récents travaux de 1’Unédic, qui mettent en avant que, pour une majorité de francais, les
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chdémeurs ne feraient pas le nécessaire pour retrouver un emploi, ou encore Emmanuel Macron
qui déclarait en 2018 qu’il suffirait de traverser la rue pour trouver un emploi. Ces types
d’explications sont encouragés par le fait que, contrairement a d’autres stigmates, celui associé¢
au chomage posséde la caractéristique particuliére d’étre pergu comme contrdlable par
I’individu (Bourguignon, 2006). Le recours aux attributions causales dans 1’explication du
chdmage ressort également des travaux sur les représentations des membres de ce groupe. Par
exemple, les résultats de la premiére étude de Camus & Berjot (2015) indiquent que lorsqu’on
demande aux individus d’énoncer des caractéristiques typiquement associées a la catégorie des
chdémeurs, on retrouve des termes tels que « malchanceux », «victimes», mais aussi
« paresseux / fainéants », « courageux / volontaires / persévérants », « manque de volonté / de
motivation / de courage » ou encore « manque de compétences / de capacités ». Ces résultats
font ainsi appel a une variété de causes potentielles pour expliquer la situation des personnes
au chdmage : des attributions externes (malchanceux, victimes) et des attributions internes
(paresseux, courageux, mangque de volonté, manque de compétences). Il est intéressant de noter
que ces éléments étaient ici recueillis dans 1’objectif de déterminer le contenu du Stéréotype a
I’égard des demandeurs d’emploi et constituent ainsi également des caractéristiques associées
aux individus de ce groupe. En effet, le groupe des chémeurs étant défini sur la base du vécu
d’une situation commune, il est possible qu’éléments stéréotypés et attributionnels se
superposent lorsqu’il s’agit d’en étudier la perception puisque la situation du groupe serait
finalement expliquée par les caractéristiques qui sont stéréotypiquement attribuées a ses
membres : les chdmeurs seraient au chdémage car ce sont des fainéants qui manquent de
compétences. Par ailleurs, I’apparente contrélabilité par les chdmeurs de la situation négative
qu’ils vivent (Bourguignon, 2006) laisse ainsi supposer, comme le suggere 1’idéologie
méritocratique, que ce sont les chdémeurs, par leur manque d’effort, qui sont a blamer. En
d’autres termes, dans une perspective méritocratique, si les chdmeurs y mettaient seulement un
peu de ceeur, ils seraient en mesure de retrouver du travail. Cette attribution du chdomage aux
chomeurs, et plus spécifiquement a un manque d’effort pleinement sous leur contréle (Weiner
et al., 1971), pourrait avoir de lourdes conséquences lorsqu’on la considére a la lumiére de
résultats préalables dans le champ des attributions causales (Schwarzer & Weiner, 1991,
Weiner et al., 1982, 1988). En effet, ces travaux montrent que lorsque le stigmate associé au
groupe apparait comme interne et sous le controle des individus, ceux-ci sont particuliérement

dévalorisés et ne suscitent aucun comportement d’aide.
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Des travaux s’intéressant a la fagon dont le chomage est attribué suggérent, sur la base de
résultats d’enquétes, que cette situation est principalement expliquée par un manque de volonté
du coté des chdmeurs qui « pourraient trouver un travail s’ils le voulaient vraiment » (Furaker
& Blomsterberg, 2003; Gurr & Jungbauer-Gans, 2013). Plus récemment, deux séries de travaux
en psychologie sociale se sont intéressées de fagon expérimentale aux conséquences des
attributions causales en les considérant comme prédicteurs de I’employabilité percue (Monteith
et al., 2015; Norlander et al., 2020). Ces travaux ont ainsi manipulé les raisons du chémage

d’un individu et en ont évalué les conséquences en matiere d’employabilité.

Dans les travaux de Norlander et al. (2020), les participants étaient placés en situation
d’évaluation d’une cible qui leur éetait décrite soit comme actuellement en emploi, soit sans
emploi suite a sa démission (i.e. cause interne) soit sans emploi suite a la fermeture de
I’enseigne qui I’embauchait (i.e. cause externe). Les participants devaient ensuite évaluer la
cible en termes de traits de jugement et indiquer dans quelle mesure ils seraient préts a la
recruter. Ces auteurs ont ainsi souligné qu’une personne présentée comme étant a [’origine, et
donc responsable, de sa situation de chémage (i.e. démission) est évaluée plus négativement,
aussi bien en termes de traits de jugement que d’employabilité, qu’une personne dont la
situation de chdmage est due a des facteurs hors de son contrdle (i.e. fermeture de 1’entreprise
qui I’embauchait). Cette derniére étant finalement évaluée de fagon équivalente a la cible en
emploi. Ces travaux indiquent ainsi que lorsque la situation de chbmage est associée a une cause
inhérente a l’individu, alors cela ameéne a une sanction globale lors de son évaluation puisqu’il

est dévalorise a la fois en termes de chaleur, de compétence et d’employabilité.

Quelques années plus tét, les travaux de Monteith et al. (2015) suggéraient déja une telle
sanction sur la base de I’explication du chomage. Dans leurs deux études, ces auteurs ont
comparé la perception, en termes d’employabilité et de « faiblesse », de deux cibles au
chdémage : I’une au chomage suite a sa démission et I’autre suite a un licenciement économique.
En plus de leur manipulation expérimentale, ces auteurs ont également mesuré la tendance de
leurs participants a justifier le systeme (Kay & Jost, 2003). Les auteurs se sont ainsi intéresses
a I’impact de I’adhésion a cette idéologie 1égitimatrice sur /’évaluation conjointe de deux cibles
au chdmage. Celles-ci étaient évaluées en termes d’intention de les recruter mais aussi en termes
de faiblesse. Pour la mesure de faiblesse, les participants devaient indiquer pour chaque
candidat dans quelle mesure ils pensaient que « les faiblesses du candidat ont dd jouer un role
dans la fin de son précédent emploi » ou que « le candidat a d’importants défauts car [il a été

licencié de / a mis fin a] son précédent emploi ». Les résultats de ces deux études suggéerent que
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le niveau de justification du systéme des participants influence effectivement I’évaluation des
cibles au chémage : les participants justifiant fortement le systeme ont eu plus tendance a
vouloir embaucher la personne ayant démissionné alors que les participants justifiant
faiblement le systeme ont davantage privilégié la personne licenciée. Une analyse de médiation
indique par ailleurs que cet effet transite par ['évaluation de la cible en termes de faiblesse. Les
participants justifiant fortement le systéme attribuent plus de faiblesse a la cible ayant été
licenciée, indiquant ainsi qu’ils associent son licenciement & un manquement de son c6té et que
c’est pour cette raison qu’ils ne souhaitent pas I’embaucher, alors que, a I’inverse les
participants justifiant faiblement le systéeme attribuent plus de faiblesse a la cible ayant
démissionné. L’interprétation de ces résultats par les auteurs s’oriente vers une explication
différenciée de la situation des deux cibles selon la tendance des participants a légitimer le
systeme. La mesure de faiblesse proposée par ces auteurs semble en effet presque constituer
une mesure complémentaire d’attributions causales dans la mesure ou elle fait écho aux
explications internes proposées par Weiner (1985) : I’effort et la compétence pouvant constituer
les « defauts » évoqués dans la mesure de faiblesse. 1l est ainsi probable que le licenciement
soit interprété par les personnes légitimant le systeme comme un mangue de mérite individuel,
potentiellement associé a un déficit en compétences (Gibbons & Katz, 1991). La facon
d’expliquer la situation de chdmage d’un individu pourrait donc s’avérer déterminante dans la

prise de décision relative a I’embauche d’un chdmeur et, donc, de son retour a I’emploi.

1.3. Originalité et apport

Dans le cas spécifique du chdmage, les travaux décrits précédemment ont expérimentalement
manipulé les causes de la situation de chdmage d’un individu (Monteith et al., 2015; Norlander
et al., 2020) et ont mis en avant un effet néfaste des attributions internes sur son employabilité.
Jusqu’ici, les attributions causales ont donc été expérimentalement considérées comme
prédicteur de ’employabilité de la cible. Toutefois les travaux de Monteith et al. (2015)
suggerent des interprétations différentes de la situation manipulée selon 1’adhésion des
participants a des idéologies légitimatrices. Partant de ces constats, nos travaux se sont ainsi
situés en amont du processus de stigmatisation pour étudier I’impact de la méritocratie sur les
tendances attributives des individus selon qu’ils expliquent une situation d’échec (i.e. chdmage)
ou de réussite (i.e. emploi). En effet, il nous semble important d’étudier une éventuelle
différence dans les patterns attributifs selon qu’il s’agit d’expliquer une situation qui suscite un
besoin d’explication (i.e. une situation négative et contre-normative, le chdmage) ou une

situation qui ne devrait pas particulierement susciter ce besoin (i.e. la situation normative
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d’emploi) tout en considérant les croyances méritocratiques des participants. La situation des
chdomeurs est globalement pergue comme contrélable par I’individu (Bourguignon, 2006) et sa
persistance semble ainsi plutot associée a un manque d’effort du c6té des chdomeurs qui
« pourraient trouver un travail s’ils le voulaient vraiment » (Furdker & Blomsterberg, 2003;
Gurr & Jungbauer-Gans, 2013). Il semble donc que, dans une perspective méritocratique, si les
chomeurs y mettaient seulement un peu de ceeur, ils seraient en mesure de retrouver du travail.
En conséquence, on pourrait alors s’attendre a un lien particuliérement fort entre le recours a
I’attribution a [ ’effort, élément interne et contrélable, pour expliquer le chomage et 1’adhésion
a la méritocratie des participants. En tant qu’attribution interne, on attendra également un lien
avec I’attribution a la capacité mais, s’agissant d’un élément incontrélable selon la typologie
de Weiner (1985), on peut envisager que ce type d’explication soit moins associé aux croyances
méritocratiques que I’explication par 1’effort lorsqu ’il s 'agit d’expliquer le chomage. Dans cette
perspective, nous avons considéré les attributions causales en tant que variable dépendante de

la situation a expliquer et des croyances méritocratiques des participants.

1.4. Résumé de I’article

Le cceur de cette partie consistera en un article récemment publié dans le Journal of Community
& Applied Social Psychology (références ci-dessous). Cet article contient trois des cing études
réalisées pendant la thése sur la question des attributions causales du chémage en lien avec
I’adhésion a la méritocratie. Cette section en résume les objectifs, la méthodologie et les

principaux résultats.

Rauscher, C., Louvet, E., & Bourguignon, D. (2024). ‘To succeed at work, you just
need to work hard’: How beliefs in professional meritocracy serve to blame
unemployed people. Journal of Community & Applied Social Psychology, 34(1).
https://doi.org/10.1002/casp.2762

L'objectif de ce travail était d'identifier, dans le contexte des relations intergroupes, les
mécanismes qui sous-tendent la perception négative dont les chomeurs sont 1’objet. Plus
précisément, nous avons étudié, au fil de trois études expérimentales en ligne, I'influence des
croyances méritocratiques sur la tendance a attribuer son chdmage a un chémeur (i.e. causes
internes) plutdt qu’a des causes hors de son controle (i.e. causes externes). Il s’agit 1a d’un
aspect particulierement innovant dans la mesure ou les croyances méritocratiques n’ont, a notre
connaissance, jamais éte prises en compte dans la perception des causes du chdmage. Ces études

ont été menées aupres d’étudiants (études 1 et 2) et de travailleurs (étude 3).
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D’un point de vue méthodologique, nos trois études ont suivi un plan inter-participant afin de
comparer les attributions causales concernant la situation d’un chomeur a celles concernant la
situation d’un travailleur. Dans nos trois études, les participants devaient ainsi expliquer la
situation d'une personne présentée soit comme « travaillant », soit comme « cherchant un
emploi ». Cette information était manipulée grace a une description écrite ainsi que via les dates
inscrites sur le CV de la personne (annexe 3). Les attributions causales étaient mesurées en
demandant aux participants d’indiquer dans quelle mesure il leur semblait probable que deux
(étude 1) a quatre (études 2 et 3) causes expliquent ’actuelle situation professionnelle de la
cible. Dans 1’étude 1, seules deux causes étaient proposées : une cause interne, « Pierre lui-
méme », et une cause externe, «les opportunités du marché de I’emploi ». Toutefois, les
résultats semblant indiquer un caractere trop essentialisant de la cause interne et afin de suivre
plus précisément les causes proposées par Weiner (1985) dans sa théorie attributionnelle, les
études 2 et 3 ont ensuite proposé deux causes internes et deux causes externes : I’effort et les
compétences pour les causes internes ainsi que le hasard et les opportunités du marché de
I’emploi — cette derniere correspondant a la difficulté de la tache dans la typologie de Weiner —
pour les causes externes. Pour les études 2 et 3, étant donné que les causes corrélaient assez
fortement entre elles au sein de leur dimension attributionnelle respective (i.e. interne ou
externe) nous avons réalisé deux scores globaux : un score pour les attributions internes et un
autre pour les attributions externes. Les croyances méritocratiques en contexte professionnel
étaient préalablement mesurées dans une étude présentée aux participants comme indépendante

a I’aide de I’échelle de méritocratie préalablement présentée dans le manuscrit (annexe 1).

En termes de résultats, on constate tout d’abord que, conformément a nos attentes, des schémas
attributionnels différents apparaissent en fonction de la situation professionnelle des cibles a
évaluer, indiquant que I'emploi et le chGmage ne sont effectivement pas expliqués de la méme
facon. De maniére consistante dans nos trois études, le chdmage a davantage été attribué a des
causes externes et moins a des causes internes que I'emploi. Ce résultat pourrait étre interprété
en lien avec la théorie de I’identité sociale (Tajfel, 1974) dans la mesure ou le groupe des
chdémeurs est un groupe perméable que chacun est susceptible d’intégrer un jour. En cela,
I’identité « chdmeur » constitue une forme de « soi possible » et ce résultat pourrait ainsi étre
interprété comme une sorte de biais d’auto-complaisance par anticipation. C’est-a-dire que,
pour se préserver et, d’une certaine facon, se rassurer, les participants présenteraient une
perception biaisée de la causalité en attribuant le succes de facon interne et I'échec de fagon

externe (latridis & Fousiani, 2009; Miller & Ross, 1975). En effet, considérant que le ch6mage
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est une situation d'echec a laquelle chacun est susceptible d'étre confronté, les participants ont
pu privilégier les attributions externes pour s’extraire d’une forme de culpabilité et d’angoisse
a 1'égard de cette situation potentielle. A I’inverse, 1'emploi peut étre considéré comme une
réussite actuelle (pour les travailleurs, étude 3) ou anticipée (pour les étudiants, études 1 et 2)

que les participants expliquent par des facteurs internes pour se valoriser.

Par ailleurs, concernant I’implication des croyances méritocratiques, on observe de maniére
consistante au fil des trois études que les personnes adhérant fortement a la méritocratie en
contexte professionnel étaient plus susceptibles d'attribuer le chdmage a des causes internes que
les personnes adhérant faiblement a cette croyance. Ainsi, conformément a nos attentes, les
méritocrates blament davantage les chdmeurs que les non méritocrates en expliquant leur
situation par un manque d'efforts et de capacités. Dans les études 1 et 3, cette différence entre
méritocrates et non méritocrates apparait également pour la cible en emploi. Cela suggere que,
en les tenant pour responsables de leur réussite, les méritocrates ont également davantage
tendance a valoriser les personnes en emploi. On observe également un effet négatif de la
méritocratie sur les attributions externes, mais uniquement lorsque les étudiants expliquent le
chdmage (études 1 et 2). En particulier, les étudiants adhérant faiblement a la méritocratie en
contexte professionnel expliquent le chémage plutdt par un marché du travail tendu ou par la
malchance de la personne au chémage. On peut faire I'nypothése que ces étudiants ne
considerent pas le marché du travail comme équitable et s’averent donc réticents a considérer

les chémeurs comme responsables de leur malheur.

Dans I'ensemble, nos résultats suggérent que les personnes adhérant fortement a la méritocratie
ont tendance a considérer que les chdmeurs sont responsables de leur situation et qu'ils ne
peuvent s'en prendre qu'a eux-mémes. Ces résultats soutiennent ainsi 1’idée selon laquelle les

croyances méritocratiques contribuent a la stigmatisation des membres de ce groupe social.
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Merit as a way to blame the unemployed

2. “To succeed at work, you just need to work hard”: How
beliefs in professional meritocracy serves to blame

unemployed people.

Abstract

Unemployed people constitute a stigmatized group. They are perceived as lazy huckster who
could find a job if they just really tried to (Camus & Berjot, 2015; Furaker & Blomsterberg,
2003). The aim of the present work was to identify mechanisms underlying this negative
perception of unemployment in the context of intergroup relationships. Specifically, we focused
on the influence of meritocratic beliefs on the tendency to attribute unemployment to the
unemployed individual himself. In three experimental studies, participants had to explain the
situation of a person presented either as “working” or as “looking for a job”. Before this task
and in an ostensible unrelated study, meritocratic beliefs were measured. Results showed that
participants high in meritocratic beliefs explained unemployment less externally and more
internally than participants low in meritocratic beliefs. Interestingly, these differences in causal
attributions between high and low meritocratic believers appeared specifically for
unemployment in Studies 1 and 2. Taken together, these results suggest that high meritocratic
believers tend to consider that unemployed individuals are responsible for their unfortunate
situation and have only themselves to blame.

Keywords: Unemployment, Meritocracy, Causal attributions, Inequalities, Stigmatization

Complete data sets, used scales and supplemental statistical analysis are available in a dedicated
project on OSF: https://osf.io/uezat/?view_only=f32e4e361e8e42d49f42b7d6cccd0708

14 Les analyses statistiques complémentaires sont également présentées a I’annexe 4.
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“To succeed at work, you just need to work hard”:
How beliefs in professional meritocracy serves to blame unemployed people.

According to the data of the Organization for Economic Cooperation and Development
(OECD), the economic crisis of 2008 has caused a historical increase of unemployment rates
in Europe that still struggle to drop in many countries®®. Yet despite this labor market reality, it
IS surprising that political answers to this economic issue advocated by the OECD widely
emphasized the unemployed individual responsibility: they must search for a job and prove it,
develop new skills to fit the market needs and participate in workshops to improve their job
search strategies. The discourse disseminated by the OECD seems to reflect public opinion, as
illustrated by a French study!® indicating that many people considered “the fact that
unemployed people don’t want to work™ to be one of the main causes of unemployment in
France. These results echo previous work suggesting individual responsibility of unemployed
people (Furdker & Blomsterberg, 2003): when asked to explain unemployment, most
participants first chose “the labor market” over “the unemployed people themselves” but kept
saying that “[they] would be able to get a job if they just wanted to”. Such an attribution to the
individual responsibility could lead to underestimate social factors such as stereotypes,
prejudice and discrimination against unemployed persons. Indeed, internal attribution of one’s
unemployment has recently shown to be associated with stereotypical judgments of low
competence and low hirability (Norlander et al., 2020). Moreover, considering that unemployed
people are responsible for their situation because they did not search enough for a job implies
that they deserve their fate. Thus, attributing unemployment to internal factors could rely on
the endorsement of legitimizing ideologies such as meritocracy (Monteith et al., 2015). Such
ideologies tend to legitimate the social hierarchy between high- (employed) and low-status
(unemployed) groups. Our work aimed to deepen our understanding of the role of meritocracy

in explaining unemployment in a context of intergroup relations.

2.1.1. Causal attribution and stigmatization of the unemployed
In 1990 already, Blau & Robins compared job-search outcomes of employed and unemployed
jobseekers and observed that employed jobseekers were more successful than unemployed

ones. However, they could not directly relate this result to job-seekers methods or skills. This

15 OECD (2023), Unemployment rate (indicator). doi: 10.1787/de6758ad-fr (Accessed January 19, 2023)
16 Source : https://www.unedic.org/publications/barometre-unedic-volet-4-quel-regard-les-francais-portent-ils-
sur-le-chomage-et

75


https://www.unedic.org/publications/barometre-unedic-volet-4-quel-regard-les-francais-portent-ils-sur-le-chomage-et
https://www.unedic.org/publications/barometre-unedic-volet-4-quel-regard-les-francais-portent-ils-sur-le-chomage-et

Merit as a way to blame the unemployed

observation spotlighted the stigmatization process associated with unemployment
(Bourguignon et Herman, 2005; Bourguignon et al., 2022; Camus & Berjot, 2015). Belonging
to this devalued social group can hinder social and professional integration, not only because
of the self-handicapping processes it triggers among the unemployed (Bourguignon & Herman,
2005; Bourguignon, Desmette, Yzerbyt & Herman, 2007) but also because of the signal of
incompetence, laziness, and amorality it spreads to employers (Seghouat et al., 2021). In a
similar way, Norlander et al. (2020) recently highlighted that the signal of incompetence
associated with unemployment depended on the announced reason of ones’ unemployment.
These authors manipulated the cause of a targets’ unemployment and showed that the
unemployed target was devaluated, compared to an employed one, in terms of competence and
hiring intention only when unemployment was associated with an internal and controllable
cause (i.e., voluntarily left). When unemployment was associated with an external and
uncontrollable cause (i.e., company going out of business), the target was considered just as
competent and hireable as the employed target. These results suggested that causal attribution
is a key determinant in the stigmatization process endured by unemployed people: internal
attribution could enhance stigmatization, whereas external attribution could act as an efficient
buffer. These results are in line with the attributional theory developed by Weiner (Weiner et
al., 1971; Weiner, 1985), suggesting that persons seen as responsible for unfavorable situations
or failure generally elicit low support intentions (Schwarzer & Weiner, 1991; Weiner et al.,
1988), whereas those seen as not responsible elicit help giving intentions. Yet, stigmatized
social groups, such as unemployed persons, are generally considered responsible for their fate
(Fiske, 2019). Perceived responsibility relies on attribution to factors considered both internal
and controllable, namely effort versus lack of effort. Even if unemployment is primarily
explained by external factors such as the labor market, people keep considering that
unemployed individuals would be able to get a job if they just made some more efforts (Furaker
& Blomsterberg, 2003). Overestimating internal factors and especially lack of effort to explain
unemployment calls on to the norm of internality suggesting that internal explanations are
valued over external ones (Beauvois et al., 1991; Pansu & Gilibert, 2002). Especially in
recruitment situations, internal explanations are considered as supplemental cues for hiring
decisions (Desrumaux, 2005; Testé et al., 2010). Such a norm is the manifestation of
individualist ideologies and serves their persistence (Aarge & Petersen, 2014; Teste, 2009). An
interesting next step could be to analyze the role of ideological beliefs in explaining

unemployment and the stigmatization of the unemployed.
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2.1.2. Meritocratic beliefs and causal attribution of unemployment
The blame of unemployed people found by Furaker & Blomsterberg (2003) refers to the idea

that “where there is a will, there is a way” which calls upon the concept of meritocracy, a
widespread belief in Western societies (Halman et al., 2022; McCoy & Major, 2007; Mijs,
2018). A recent systematic review of the role of meritocracy in legitimizing the social hierarchy
showed that the salience of meritocracy facilitates the use of internal attributions and negative
stereotyping toward low-status groups (Madeira et al., 2019). In other words, meritocratic
beliefs allow keeping on some illusion of justice and hierarchical legitimacy, and makes
inequalities look “fair” (Girardot, 2011; Pratto et al., 2006; Tenret, 2011). Thus, relating
unemployment and poverty to a lack of individual worth (Kay et al., 2005) legitimates this
unfortunate situation considered as deserved (Gurr & Jungbauer-Gans, 2013). Globally,
intergroup relations between employed and unemployed people and the resulting stigmatization
of the unemployed received little attention in the literature and, as far as we know, only one
study addressed the role of ideologies in the perception of unemployment (Monteith et al.,
2015). Comparing a target unemployed by choice and another unemployed by force, this
research indicated that the hirability of the two targets was different depending on the tendency
of participants to justify the social system. Participants high in system justification perceived
the laid off applicant as weaker than the applicant who voluntarily left, and consequently were
more likely to choose the former. According to the authors, these results suggested that persons
high in system justification were more likely to consider layoffs as deserved. We can note that
these results seem to contradict the findings of Norlander (2020) indicating that the unemployed
target who voluntary left (internal factor) was judged more negatively than the target whose
company has gone out of business (external factor). This can be explained by the fact that in
the work of Monteith (2015), the target voluntary left because his family relocated, which may
be considered as an external factor. Furthermore, the layoff was due to unforeseen economic
conditions which leaves open the possibility to attribute layoff to internal factors. Following
this line of work, our research aimed to analyze the role of meritocracy as a potential moderator

of the link between professional status and causal attributions.

2.2. Overview

In sum, based on the results of Furaker & Blomsterberg (2003) as well as those of Norlander et
al. (2020), our studies aimed to investigate the explanation of unemployment in light of

intergroup relations. Furthermore, considering the suggestion of Monteith et al. (2015), our
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studies also considered the legitimizing role of meritocratic beliefs in this attributional process.
In all studies, we introduced both an employed and unemployed target, to make sure that the
obtained results are specific to unemployment. Our hypotheses were the following:

- HZ1: In line with previous work suggesting that internal attributions are more often
used to explain success than failure (latridis & Fousiani, 2009), we expected
employment to be more explained by internal factors and less by external factors than
unemployment.

- H2: Meritocracy should be positively related to internal attributions and negatively to
external ones (Madeira et al., 2019). Specifically, high meritocratic believers should
be more likely to explain unemployment by internal factors and less likely by external

factors than low meritocratic believers should.

In order to test our hypothesis, we conducted three experiments. For each study, we first
measured participants’ meritocratic beliefs about the professional world. Then, in a pretended
unrelated study, participants were presented with the description of a target described as
employed or unemployed and were invited to indicate the probability that potential internal and
external causes could explain the current professional situation of the target (i.e., employment
or unemployment). All studies were administered online using Qualtrics Software. Participants
explicitly gave their informed consent prior to their inclusion in each study. For each study,
data were collected over a period of 3 months (one academic period). A power analysis with G-
Power defining an expected effect size of f2 = 0.05, power = .80 and alpha = .05 resulted in an
estimated sample size of minimum 196 participants. We estimated expected effect size based
on mean effect sizes obtained in our previous studies using a similar paradigm. We reached and

even got beyond this required sample size for all studies.

2.3. Study 1

Based on Furaker & Blomsterberg (2003), the aim of this study was to analyze the way people
explained unemployment by internal (i.e., the unemployed themselves) versus external (i.e., the
labor market) factors. We further compared the explanation of unemployment with the
explanation of employment. Finally, considering the suggestion of Monteith et al. (2015), we

introduced participants’ meritocratic beliefs as a potential moderator.
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2.3.1. Participants

We included in our following analysis only participants who took part to the entire study. The
final sample included 315 participants (68 male, 232 female and 15 other), most of them were
studying social sciences at the University of Strasbourg. They were aged from 17 to 69
(M =24.9, SD = 7.26). Participants did not get any reward for their participation.

2.3.2. Material and procedure

We recruited participants using social media to take part in an online survey presented as two
independent studies tackling the perception of the professional world. More precisely, we
posted on several groups of social sciences students on Facebook. At the end of the survey,
participants were invited to share the questionnaire to their fellow students (snowball
procedure). To highlight the pretended independency of the two parts, participants had the
possibility to take part either to both parts or only to the first one. In the first part, participants
were invited to indicate their level of agreement, from (1) ‘not at all’ to (7) ‘totally’, with 12
statements in line with meritocratic beliefs about the professional world (adapted from Saidah,
2021), such as ‘workers get the salary they deserve’, ‘at work, when there is a will there is a
way’. This scale closely mirrors the theoretical concept of meritocracy defined as the belief that
outcomes are distributed based on personal deservingness, because they are determined by
one’s effort and ability (McCoy & Major, 2007; Son Hing et al., 2011; Young, 1958). Its
psychometrical validity is attested by good internal consistency. Based on our participants’
answers, we computed a composite score for meritocratic beliefs (cronbach’s alpha = .84,
M = 3.09, SD = .86).

The second part presented a CV extract and a short description of a male target named Pierre.
The target was presented as having a professional diploma and working in the sales field. All
information was identical in both experimental conditions except for employment status: the
target was presented as either ‘working’ (employed condition) or ‘looking for a job’ as a seller
(unemployed condition) (material available on OSF). Participants had to indicate the probability
from 1 “certainly not’to 7 ‘certainly’ that two potential causes explain the professional situation
of the target. Specifically, participants had to answer the two following questions: ‘Would you
say that the situation of Pierre is due to the opportunities of the labor market?’ (external cause)
and ‘Would you say that the situation of Pierre is due to Pierre himself?’ (internal cause). These
two questions appeared on the same screen in a random order. The two suggested causes were

the same as in the survey of Furaker & Blomsterberg (2003).
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2.3.3. Hypotheses

Firstly, we expected participants to use more the internal explanation (Pierre himself) to explain
employment than unemployment. Conversely, we expected participants to use more the
external explanation (opportunities of the labor market) to explain unemployment than

employment.

Secondly, we expected mean scores of meritocracy to correlate positively with internal
attribution and negatively with external attribution. Specifically, high meritocratic believers
should be more likely to use internal attribution and less likely to use external attribution to

explain unemployment than low meritocratic believers.

2.3.4. Results

Statistical analyses were conducted using Jamovi software version 2.3.21 (The jamovi project,
2022; R Core Team, 2021) using various packages (Gallucci, M., 2019; Revelle, W., 2019;
Singmann, H., 2018). To test our hypotheses, we relied on multiple regression analyses. We
introduced the target’s professional status (unemployment coded -1; employment coded +1),
meritocracy (mean score centered), and their interaction as predictors, and attributions (internal

versus external) as the criterion.

Internal Attributions. There was a significant effect of targets’ professional status on internal
attribution, F(1,311)=67.57, p < .001, n?p =.18. As expected, participants explained
unemployment less internally than employment (see table 4). The effect of meritocratic beliefs
on internal attribution revealed also to be significant, F(1, 311) = 18.825, p < .001, n?p = .06.
In line with our hypothesis, the more participants endorsed meritocratic beliefs, the more they
used the internal attribution. Contrary to our expectation, there was no significant interaction
between the target’s professional status and participants’ meritocratic beliefs, F(1, 311) = 0.59,

p = .44 (see table 4).

External Attributions. There was a marginally significant effect of targets’ professional status
on external attribution, F(1,311)=3.08, p=.08, n?p=.01. Participants explained
unemployment slightly more externally than employment. Interestingly, this effect revealed to
be moderated by participants’ meritocratic beliefs, F(1, 311) = 6.01, p =.015, n?p =.02. Only
low meritocratic believers explained unemployment more externally than employment,
t(311) = 2.97, p =.003, while this was not the case for high meritocratic believers, t(311) = -
0.505, p = .61 (see table 4). Moreover, low meritocratic believers explained unemployment

more externally than high meritocratic believers did, t(311) =-2.65, p =.008. There was no
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difference between low and high meritocratic believers for employment, t(311) = 0.90, p = .37.
The main effect of meritocracy on external attribution was not significant, F(1, 311) = 1.24,
p=.27.

Table 4. Means of Attribution Regarding Targets’ Professional Status and Participants’ Level
of Meritocracy (study 1)

All Low Meritocracy High Meritocracy
Unemployed target
Internal attribution  3.32 (1.49)? 3.05 (.15)° 3.61 (.16)°
External attribution ~ 5.11 (1.20) 5.34 (.13) 4.85 (.14)
Employed Target
Internal attribution  4.62 (1.32) 4.21 (.16) 5.00 (.16)
External attribution ~ 4.86 (1.25) 4.76 (.14) 4.95 (.14)

Note. @Numbers in parentheses in this column are standard deviations. "Numbers in parentheses
in this column are standard errors.

2.3.5. Discussion

The comparison between the unemployed and the employed target showed that unemployment
was less attributed to internal factors, and more attributed to external factors than employment.
In other words, participants tended to consider that unemployment mostly relied on the
opportunities of the labor market and did not hold unemployed individuals responsible for their
fate. This result is in line with our hypotheses, and with previous work suggesting that
unemployment was more explained by external than by internal factors (Furaker &
Blomsterberg, 2003). Importantly, comparing an unemployed target to an employed target, we
showed that this attributional pattern was specific to unemployment. Interestingly, our results
further showed that meritocratic beliefs influence causal attributions. First, as expected, our
data revealed a positive relationship between meritocratic beliefs and internal attributions.
Second, low meritocratic believers used more external attributions than high meritocratic
believers did to explain unemployment; moreover, only low meritocratic believers explained
unemployment more externally than employment. In other words, low meritocratic believers
seemed to be more inclined to consider that unemployed individuals cannot be held responsible
for their unfortunate situation. However, contrary to our expectations, the reverse pattern was

not observed concerning internal attributions. This unexpected result could be explained by the
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way we measured internal attributions. Following Furdker & Blomsterberg (2003), we
measured internal and external attribution through a single item: ‘Pierre himself’ versus
‘opportunities of the labor market’. Attributing unemployment (or failure), directly to the
person may be essentializing (Leyens et al., 1992) and thus counter normative. A more
acceptable way to explain an individual situation may be to relate it to (lack of) effort or capacity
(Duru-Bellat, 2019).

2.4. Study 2

The main purpose of Study 2 was to address the measurement issues previously mentioned by
introducing alternative indicators of both internal and external attributions in line with the
attributional theory developed by Weiner (Weiner, 1985; Weiner et al., 1971).

2.4.1. Participants

Participants were 209 students (41 male, 166 female and 2 other) at the University of Strasbourg
aged from 17 to 33 (M = 21.32, SD = 1.77). For this study, we recruited students in law and
economics rather than in social sciences, as they are known to endorse more strongly
legitimizing ideologies such as meritocracy (De Oliveira et al., 2008). Thus, they might be less
sensitive to normative pressures regarding tolerance and benevolence, and less reluctant to
attribute unemployment to internal factors. Participants were recruited by posting on specific
Facebook groups and sending solicitations to specific mailing lists of economic and law

faculties. Participants did not get any reward for their participation.

2.4.2. Material, procedure and hypotheses

Procedure and material were the same as in study 1 except for the measures of attribution. In
line with the attributional theory developed by Weiner (Weiner, 1985; Weiner et al., 1971), we
introduced two internal and two external causes of success or failure that we adapted to
professional situations. The two external causes referred to ‘the opportunities of the labor
market’ (task complexity), and to ‘(bad) luck or chance’ (chance). The two internal causes
referred to ‘the efforts of Pierre’ (effort) and ‘the capacities of Pierre’ (capacity). Causes
always appeared on the same screen in a random order. As in Study 1, we computed a composite
score for meritocratic beliefs (cronbachs’ alpha = .86, M = 3.19, SD = .90). Hypotheses were

the same as in Study 1.
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2.4.3. Results

Before testing our hypotheses, we performed a Principal Component Analysis (varimax
rotation; number of components based on eigenvalues) including the four items of causal
attribution. This analysis concluded to two components explaining 74.7% of variance. The first
component, accounting for 44.2% of explained variance, contained the two internal causes
(effort and capacity), Pearson’s r = .71, p <.001, and the second component, accounting for
30.5% of explained variance, contained the two external causes (labor market and luck),
Pearson’s r=.22, p=.001. We computed a mean score for each component, referring
respectively to internal and external causes. Then, to test our hypotheses, we relied on multiple
regression analyses. We introduced the target’s professional status (unemployment coded -1;
employment coded +1), meritocracy (mean score centered), and their interaction as predictors,
and attributions (mean score on internal attributions versus mean score on external attributions)

as the criterion.

Internal Attributions. As in Study 1, results revealed a significant effect of targets’ professional
status on internal attribution, F(1, 205) = 15.42, p < .001, n?p = .07. As expected, participants
explained unemployment less internally than employment (see table 5). The effect of
meritocratic beliefs on internal attributions was again significant, F(1, 205) = 18.90, p < .001,
n?p = .08, showing that high meritocratic believers used more internal attributions than low
meritocratic believers. Moreover, this time, the interaction between the target’s professional
status and participants’ meritocratic beliefs was also significant, F(1, 205) = 4.28, p = .04,
n?p = .02. High meritocratic believers used more internal attributions to explain unemployment
than low meritocratic believers, t(205) = 4.79, p < .001. There was no difference between low
and high meritocratic believers for employment, t(205) =1.54, p =.13. Moreover, low
meritocratic believers attributed unemployment less internally than employment, t(205) = -
4.23, p <.001, whereas this was not the case for high meritocratic believers, t(205) =-1.30,
p =.195 (see table 5).

External Attributions. There was a significant effect of targets’ professional status on external
attribution, F(1, 205) =6.03, p=.01, n?p =.03. As expected, participants explained
unemployment more externally than employment (see table 5). Interestingly, this effect
revealed again to be moderated by participants’ meritocratic beliefs, F(1, 205) = 3.47, p = .06,
n?p =.02. As in Study 1, only low meritocratic believers attributed unemployment more
externally than employment, t(205) = -3.05, p = .003, whereas this was not the case for high
meritocratic believers, t(205) = .41, p = .68 (see table 5). Moreover, low meritocratic believers
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used more external attributions to explain unemployment than high meritocratic believers,
t(205) = -2.61, p = .01. There was no difference between low and high meritocratic believers
for employment, t(205) = 0.155, p = .88. Finally, results showed a marginally significant main
effect of meritocracy, F(1, 205) = 2.67, p = .10, n?p = .01, suggesting that high meritocratic
believers used less external attributions than low meritocratic believers.

Table 5. Means of attribution regarding target professional status and participants’ level of
meritocracy (Study 2)

All Low Meritocracy High Meritocracy
Unemployed target
Internal attribution  3.54 (1.54)? 2.97 (.18)° 4.19 (.19)°
External attribution 4.46 (1.33) 4.73 (.16) 4.15 (.17)
Employed Target
Internal attribution  4.33 (1.32) 4.11 (.20) 4.54 (.19)
External attribution 4.04 (1.05) 4.02 (.16) 4.06 (.16)

Note. 2Numbers in parentheses in this column are standard deviations. "Numbers in parentheses
in this column are standard errors.

2.4.4. Discussion

Concerning attributions of unemployment versus employment, results of Study 2 closely
replicated those of Study 1. Unemployment was explained less by internal factors and more by
external factors than employment. Moreover, high meritocratic believers globally used more
internal explanations than low meritocratic believers did. More importantly, high and low
meritocratic believers did not explain unemployment in the same way, whereas there was no
difference in explaining employment. Concerning external attributions, we replicated results of
Study 1. Again, low meritocratic believers explained unemployment more externally than high
meritocratic believers did. This time, the reversed pattern appeared for internal attributions.
High meritocratic believers explained unemployment more internally than low meritocratic
believers did. Taken together, these results suggested that high meritocratic believers tend to
consider that unemployed individuals are responsible for their unfortunate situation, and have
only themselves to blame. In this sense, internal attributions might be a kind of justification for

why people are unemployed or deserve to be in that situation.
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In our results, we globally compared internal and external explanation averaging the two
internal and the two external items. Considering the low correlation between the two items of
external attribution, we decided to perform separate analyses for each item (“labor market” and
“luck”). We replicated the pattern of results only for luck. The explanation in terms of
“opportunities of the labor market” was systematically used, regardless of meritocratic beliefs
and the target’s professional situation (See supplemental materials — annexe 4). This ceiling

effect could also explain the quite low correlation between the two external items.

2.5. Study 3

Our first two studies were conducted among samples mainly composed of students. However,
professional experience might affect the perception of the labor market and consequently the
way to explain (un)employment. Thus, Study 3 aimed to replicate our results with a working

population.

2.5.1. Participants
Participants were 388 currently employed persons (191 male and 197 female) in various
professional areas aged from 21 to 75 (M = 45.2, SD = 12.3) recruited by Bilendi, a participant-

recruiting platform. Therefore, participants got a small financial reward for their participation.

2.5.2. Material, procedure and hypotheses

Material, procedure and hypotheses were strictly the same as in Study 2. As in Studies 1 and 2,
we computed a composite score for meritocratic beliefs (cronbach’s alpha = .89, M = 3.72,
SD = 1.07).

2.5.3. Results

A Principal Component Analysis (varimax rotation; number of components based on
eigenvalues) including the four items of causal attribution concluded to two components
explaining 79.7% of variance. The first component, accounting for 43.6% of explained
variance, contained the two external causes (labor market and luck), Pearson’s r = .44;
p <.001, and the second component, accounting for 36.1% of explained variance, contained the
two internal causes (effort and capacity), Pearson’s r = .73; p <.001. We computed a mean
score for each component referring respectively to external and internal attributions. Then, to
test our hypotheses, we relied on multiple regression analyses. We introduced the target’s
professional status (unemployment coded -1; employment coded +1), meritocracy (mean score
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centered), and their interaction as predictors, and attributions (mean score on internal

attributions versus mean score on external attributions) as the criterion.

Internal Attributions. As in Studies 1 and 2, results revealed a significant effect of targets’
professional status on internal attributions, F(1, 384) = 25.14, p < .001, n?p = .06. Participants
explained unemployment less internally than employment (see table 6). The effect of
meritocratic beliefs on internal attributions was also significant, F(1, 384) = 66.53, p < .001,
n?p = .15, indicating that high meritocratic believers used more internal attributions than low
meritocratic believers. There was no significant interaction between the target’s professional

status and participants’ meritocratic beliefs, F(1, 384) = .15, p = .70 (see table 6).

External Attributions. As in Studies 1 and 2, there was also a significant effect of targets’
professional status on external attributions, F(1, 384) = 11.2, p < .001, n?p = .03. Participants
explained unemployment more externally than employment (see table 6). This time, results
showed no significant main effect of meritocracy, F(1, 384) = 0.06, p = .81, as well as no
significant interaction between the target’s professional status and participants’ meritocratic
beliefs, F(1, 384) = 0.01, p = .92 (see table 6).

Table 6. Means of attribution regarding target professional status and participants’ level of
meritocracy (Study 3)

ALL LOW HIGH
MERITOCRACY MERITOCRACY

Unemployed target
Internal attribution  3.94 (1.32)? 3.05 (.11)° 4.50 (.12)°

External attribution 4.20 (1.25) 4.19 (.12) 4.23 (.14)

Employed Target
Internal attribution 4.63 (1.15) 4.13 (\12) 5.04 (.12)

External attribution 3.78 (1.25) 3.77 (.14) 3.79 (.12)

Note. 2Numbers in parentheses in this column are standard deviations. "Numbers in parentheses
in this column are standard errors.

2.5.4. Discussion
As in Studies 1 and 2, participants explained unemployment less internally but more externally
than employment. Concerning meritocracy, again, high meritocratic believers globally used

more internal explanations than low meritocratic believers did. However, this time, meritocracy
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was related to attributions regardless of the target’s professional situation (unemployment
versus employment). Although contrary to our expectations, these results are interesting, as they
suggest that meritocratic beliefs seem to be associated with both derogation of persons in an
unfortunate situation (unemployment) and valorization of persons in a successful situation

(employment).

As in Study 2, the correlation between items was lower for external than for internal attributions.
Thus, we performed the analyses separately for each item of external attribution. Again, we
replicated the pattern of results only for luck, whereas the explanation in terms of ‘opportunities
of the labor market’ was systematically used, regardless of meritocratic beliefs and the target’s

professional situation (see supplemental materials - annexe 4).

2.6. General discussion

While unemployment is a major social concern, the unemployed received relatively little
attention in the literature of intergroup relations. Moreover, research on this topic mostly
focused on the individual consequences of unemployment for the unemployed themselves, such
as self-esteem, psychological well-being, and mental health (McKee Ryan et al., 2005; Paul &
Moser, 2009), rather than on the perception of this social group in an intergroup perspective. In
order to explore this perception, our first goal was to study attributions of unemployment versus
employment. In three online experiments, participants were presented with a short description
of a target described either as employed or unemployed. Participants then indicated the
probability that potential internal and external causes could explain the current professional
situation of the target (employment or unemployment). In line with our expectations, results
showed different attributional patterns depending on the targets’ professional situation
indicating that employment and unemployment are not explained in the same way. Consistently
across our three studies, unemployment was more attributed to external and less to internal
factors than employment. This result could be interpreted as a self-serving bias, defined as a
biased perception of causality to preserve or enhance ones’ self-esteem by internally attributing
success but externally attributing failure (latridis & Fousiani, 2009; Miller & Ross, 1975).
Considering that unemployment is a situation of failure that anyone is likely to encounter,
participants favored external attributions in an attempt to relieve themselves of some kind of
guilt about this potential situation. On the other hand, employment can be considered as a
current (for workers, Study 3) or anticipated (for students, Studies 1 and 2) success that

participants explained with internal factors to value themselves.
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A second goal of the present research was to analyze how participants’ meritocratic beliefs
might influence causal attributions, especially when it comes to explain a negative situation
such as unemployment. As far as we know, this has never been studied before. For this purpose,
each of our three experiments were preceded by a pretended unrelated study in which we
measured participants’ meritocratic beliefs about the professional world. As expected, we
consistently observed over all three studies that high meritocratic believers were more likely to
attribute unemployment to internal causes than low meritocratic believers were. Interestingly,
this difference specifically appeared for unemployment in Study 2. However, it also appeared
for employment in studies 1 and 3. These results suggest that high meritocratic believers not
only tend to blame unemployed persons by explaining their unfortunate situation by a lack of
effort and ability, but also to valorize employed persons by holding them responsible for their
success. We also observed a negative effect of meritocracy on external attributions but only
when students explained unemployment (Studies 1 and 2). Especially, students with a low level
of meritocratic beliefs explained unemployment by a tight labor market and bad luck. We can
hypothesize that these students do not consider the labor market as fair and are reluctant to hold
unemployed individuals responsible for their unfortunate situation. Taken together, our results
provide some support to the idea that meritocratic beliefs influence causal attributions of

unemployment, which might contribute to the stigmatization of this social group.

Although the present research provides greater insight into the role of meritocratic beliefs in
explaining unemployment, it is not without limitations. First, the target person was always a
man. It would be interesting to establish whether the results would be the same for a female
target. Even if nowadays most women are in employment, social roles traditionally attributed
to women and men undoubtedly remain in people’s mind considering women as ‘caregivers’
and men as ‘breadwinners’. We can hypothesize that unemployment might be more
stigmatizing for men than for women. Second, in our studies the target person was currently
employed or looking for a low-status job (seller), whereas in previous research using a similar
experimental design, the target person was a manager (Monteith et al., 2015; Norlander et al.,
2020). It could be interesting to explore the influence of status on causal attributions of
unemployment. Finally, we systematically measured meritocratic beliefs before experimental
manipulation. This prior exposure to meritocratic content may have affected the way
participants perceived the target’s professional situation. To address this issue, it could be
interesting to check whether we replicate our results when measuring meritocratic beliefs after

the experimental manipulation.
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To conclude, our results demonstrated a strong relationship between meritocracy and causal
attributions: The more participants endorsed meritocratic beliefs, the more they tend to explain
professional situations with internal factors and, in doing so, to make everyone responsible of
their situation. Interestingly, this positive relationship between meritocracy and internal
attributions systematically appeared for unemployment. Conversely, meritocracy negatively
predicted external attributions of unemployment in Studies 1 and 2: The more participants
endorsed meritocratic beliefs the less they tended to explain unemployment by external factors
obscuring the role of chance or the labor market in shaping employment opportunities (Owens
& de St Croix, 2020). This tendency to blame unemployed people for their fate by attributing
their situation to internal rather than external factors underlies the stigmatization they face
(Norlander et al., 2020). Considering that this attributional pattern mostly characterizes persons
high in meritocratic beliefs, meritocracy may play an important role in stigmatizing
unemployed individuals. In line with this idea, previous work suggested that meritocracy
negatively predicted support for affirmative actions against discrimination (Faniko et al., 2010).
This relationship between meritocracy and stigmatization has important practical implications
insofar as meritocracy is a widespread ideology in western societies (Duru-Bellat, 2019;
Ledgerwood et al., 2011), and particularly endorsed by persons occupying high positions within
the social hierarchy such as recruiters (Fiske, 2019; Jost et al., 2003; Rauscher et al., 2022;
Sidanius & Pratto, 1999b).
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3. Etudes complémentaires

Dans la continuité des trois études présentées dans 1’article constituant le coeur de cette partie,
nous avons réalisé deux nouvelles études (i.e. études These 3d et These 4). Cette section en
détail le contenu et en interpréte les principaux résultats a la lumiére de ceux préalablement
présentés. Comme pour les études présentées dans 1’article, une analyse de puissance réalisée
avec G-Power (i.e. 2= 0.057, power = .80, alpha = .05) indiquant un échantillon minimal de
196 participants. Nous avons systématiquement recruté suffisamment de participants afin de ne
pas passer en-dessous de ce seuil malgré le retrait éventuel de données pour 1’une des raisons
suivantes : erreur au check expérimental ou mode de réponse monotone sur 1’ensemble des

échelles de réponse proposées.

3.1. Réplication de I’étude These 3c : mode de recueil ou population ?

L’¢étude These 3d reproduit fidelement 1’étude These 3c en termes de protocole et de nature
d’échantillon (i.e. travailleurs) mais s’en distingue en termes de mode de recueil des données
(i.e. réseaux sociaux VS plateforme de recrutement de participants). En effet, les résultats
obtenus a 1’étude These 3c, dont les données ont été recueillies aupres d’un échantillon de
travailleurs par le biais d’une plateforme de recrutement de participants, se sont avérés
différents de ceux obtenus aux études These 3a et These 3b, dont les données ont été
recueillies auprés d’étudiants par diffusion sur les réseaux sociaux. Ainsi, 1’étude These_3d
visait & déterminer si ces écarts de résultats étaient bien liés a une différence inhérente a la
nature de nos échantillons plutét qu’au mode de recueil des données. En effet, la qualité et la
validité des données recueillies par le biais de plateformes de recrutement de participants ont
donné lieu a débat ces dernieres années et ceci notamment en lien avec le fait que ces
participants ont tendance a répondre trés rapidement et, donc, a n’effectuer qu’un traitement
superficiel des informations fournies (Burnette et al., 2022; Fleischer et al., 2015; Kennedy et
al., 2020). En lien avec ce traitement superficiel des informations, une reprise de notre protocole
nous a conduits a envisager que la mesure des attributions causales pouvait s’avérer ambigUé.
Dans les deux dernicres études de 1’article, les participants pouvaient attribuer la situation de
chdmage aux efforts, compétences, a la chance ou encore aux opportunités du marché de

I’emploi. Toutefois, il était sous-entendu qu’en choisissant une de Ces causes « positives », les

17 La taille d’effet a été estimé au regard de la moyenne des tailles d’effet obtenues a des études préalables suivant un paradigme
similaire.
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participants attribuaient la situation de ch6mage au manque de I’un de ces éléments. Afin de
lever cette potentielle ambiguité, également certainement favorisée par la vitesse de réponse
des participants, il était cette fois explicitement indiqué que I’attribution du chomage de
I’individu a I’effort consistait a I’attribuer a un « manque d’effort », celle aux compétences a
un « manque de compétences », celle aux opportunités du marché de I’emploi a un « mangque
d’opportunités » ou encore celle a la chance a la « malchance ». De cette fagon, méme si les
participants répondent rapidement, il ne devrait pas y avoir de place a D’interprétation

concernant les attributions causales du chémage.

3.1.1. Participants

Les participants étaient 223 personnes ayant entre 19 et 69 ans (M = 32.8, ET = 9.72) dont 196
travailleurs, 16 étudiants et 11 personnes sans emploi au moment de 1’étude parmi lesquelles
127 femmes, 91 hommes et 5 personnes n’ayant pas renseigné leur genre. Ces personnes ont
été recrutées via des publications sur différents groupes Facebook sans lien avec le monde

universitaire.

3.1.2. Procédure

Comme pour les études 2 et 3 de Iarticle, 1’étude était réalisée en deux temps. Un premier
temps qui correspondait a la mesure de méritocratie en contexte professionnel et un second qui
consistait en la présentation d’une cible soit en emploi soit au chdmage. Les participants étaient
ensuite invités a se positionner vis-a-vis de quatre causes potentielles pour expliquer la situation

de la cible.

3.1.3. Matériel

Le matériel était le méme que pour les études 2 et 3 de I’article (annexe 3) a la seule différence
que, comme évoqué en introduction, les causes explicatives de la situation pour la cible au
chomage différaient 1égérement afin de lever I’ambiguité concernant le fait qu’il s’agit de

"attribution d’un manque d’effort, de capacités, de chance et d’opportunités.
Concernant I’échelle de méritocratie (annexe 1), nous avons a nouveau calculé un score

composite (cronbach’s alpha = .86).

3.1.4. Hypotheses

Comme pour les études 2 et 3 de I’article, on s’attend tout d’abord a ce que les participants

utilisent davantage les attributions internes pour expliquer I’emploi que le chomage. A
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I’inverse, les participant devraient davantage utiliser les attributions externes pour expliquer le
chomage que 1’emploi. Ensuite, on s’attend a ce que le niveau de méritocratie des participants
correle positivement avec leur tendance a recourir aux attributions internes et négativement
avec les attributions externes. Plus spécifiquement, les participants les plus méritocrates
devraient étre plus enclins a utiliser les attributions internes et moins enclin a utiliser les

attributions externes pour expliquer le chémage que les participants les moins méritocrates.

3.1.5. Résultats

L’analyse des corrélations partielles concernant les différentes causes proposées au participant
met bien en avant une forte corrélation positive entre les deux causes internes (i.e. efforts et
capacités) et une corrélation positive modeste entre les deux causes externes (i.e. chance et
opportunités du marché de 1’emploi) (table 7). Ces corrélations positives nous confortent dans
le choix de calculer un score global pour chaque type d’attribution afin d’accroitre la
comparabilité entre les résultats a cette étude et ceux des études précédentes. La faible
corrélation entre les deux items externes suggere toutefois que des analyses indépendantes pour

chaque cause pourraient s’avérer pertinentes pour cette dimension attributionnelle.

Table 7. Matrice de corrélations partielles entre les différentes attributions causales proposées
en contrélant I’'impact des autres attributions dans cette relation (These 3d)

(manque d’)effort  (manque de) capacités (mal)chance

(mal)chance -.261 (<.001) .004 (.952) -

(manque d’)opportunités 147 (.029) -.023 (.729) .160 (.017)

Note. Les indices de corrélation sont des r de Pearson. La valeur p associée a chaque indice
est indiquée entre parenthéses.

Attributions internes. Comme pour les études précédentes, les résultats indiquent un effet
significatif du statut professionnel de la cible sur les attributions internes, F(1, 219) = 105.88,
p <.001, n?p =.326. Les participants expliquent le chdmage de fagon moins interne que
I’emploi (table 8). L’effet de la méritocratie sur les attributions internes est également
significatif, F(1, 219) = 8.64, p = .004, n?p = .038, indiquant que plus les participants sont
méritocrates plus ils ont tendance a recourir aux attributions internes. Enfin, on observe une
interaction significative entre le statut d’emploi de la cible et le niveau de croyances

méritocratiques des participants, F(1, 219) = 10.75, p = .001, n?p = .047. Les participants les
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plus meéritocrates attribuent davantage le chdmage de facon interne que les participants les
moins méritocrates, t(219) =4.36, p <.001, ce qui n’est pas le cas pour I’emploi,
t(219) =-0.24, p =.810. Si les participants les plus méritocrates, t(219) =-5.19, p <.001,
comme les moins méritocrates, t(219) = -9.86, p < .001, attribuent tous deux le chdmage a des
facteurs moins internes que 1’emploi, cet €cart s’avere toutefois plus marqué chez les moins

méritocrates (table 8).

Attributions Externes. Contrairement aux études précédentes, les résultats ne mettent ici en
avant aucun effet du statut d’emploi de la cible sur les attributions externes, F(1, 219) = 1.49,
p = .224. On n’observe par ailleurs pas non plus d’effet majeur du niveau de méritocratie des
participants, F(1, 219) = 1.57, p = .212, ni d’interaction entre le statut d’emploi de la cible et le
niveau de méritocratie des participants, F(1, 219) = 0.003, p = .958 (table 8).

Table 8. Moyennes des différents types d’attribution selon le statut professionnel de la cible et
le niveau de méritocratie des participants (These_3d)

Global Pgrticipqnts les Particjp_ants les
moins méritocrates  plus méritocrates

Cible au chémage

Attributions internes 2.88 (1.27)? 2.33 (.17)° 3.30 (.15)°

Attributions externes 4.35 (1.24) 4.46 (.17) 4.27 (.15)
Cible en emploi

Attributions internes 4.42 (1.12) 4.45 (.15) 4.39 (.17)

Attributions externes 4.18 (1.10) 4.28 (.15) 4.07 (.17)

Note. Les participants désignés comme les « moins méritocrates » ont des scores inférieurs
d’un écart-type par rapport a la moyenne alors que les participants désignés comme les « plus
méritocrates » ont des scores supérieurs d’un écart-type par rapport a la moyenne.

4es nombres entre parenthéses dans cette colonne sont des écarts types.
b_es nombres entre parenthéses dans cette colonne sont des erreurs standards.
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3.1.6. Discussion

Les résultats de cette étude apportent un complément intéressant a ceux des études présentées
dans D’article. Tout d’abord, en termes d’attributions internes, il apparait a nouveau que le
chomage est expliqué de fagon moins interne que 1’emploi. Corroborant les résultats des études
préalables, ce type d’attribution est par ailleurs plus utilisé par les participants adhérant
fortement a la méritocratie. De facon intéressante, et répliquant les résultats déja observés dans
la seconde étude présentée dans 1’article (i.e. étude These 3b), la différence d’utilisation des
attributions internes entre méritocrates et non-méritocrates n’est observée que pour
I’explication de la situation de chdmage. Ce résultat est particulicrement intéressant dans la
mesure ou I’adhésion a la méritocratie ne semble donc impacter le processus attributionnel que
lorsqu’il s’agit d’expliquer une situation négative et contre-normative (i.e. chdmage) et pas
lorsqu’il s’agit d’expliquer une situation de réussite normative (i.e. emploi). On observe en effet
que méritocrates et non-méritocrates expliquent ’emploi de fagon aussi interne les uns que les
autres. Cela conforte I’explication proposée en discussion de I’article : I’emploi est une situation
valorisante pour tous, il est donc naturel de ’expliquer par les caractéristiques de 1’individu,
alors que le chdmage présente une menace que les méritocrates tentent d’éloigner en 1’attribuant

aux manques d’effort et de compétences des chomeurs.

Par ailleurs, c’est la premiére fois que les deux cibles ne se différencient pas quant aux
attributions externes, un résultat pourtant consistant au fil de nos précédentes études. Ce type
d’attribution n’est par ailleurs ici pas lié au niveau de méritocratie des participants. Comme
pour les deux derniéres études de ’article, nous avons effectué des analyses supplémentaires
pour chaque cause individuellement. A nouveau, ces analyses indiquent des résultats quelque
peu différents pour les deux causes externes (annexe 5)8. Pour I’attribution a la (mal)chance,
on retrouve le pattern classiquement observé : le chbmage est davantage attribué a ce facteur
que ne I’est I’emploi. A nouveau, ce résultat est cohérent avec une explication en termes de
valorisation de soi par la considération de I’emploi comme n’étant pas li¢ au hasard pour des
participants ici majoritairement travailleurs. L’explication du chdmage, situation d’échec qu’ils
pourraient un jour vivre, par la malchance revét également un aspect protecteur par anticipation
puisque déculpabilisant : si un jour ces personnes devaient se retrouver au chémage, ce serait

certainement un coup du sort plutdt qu’une question de caractéristiques personnelles. Pour

18 Des analyses indépendantes pour les causes internes indiquent des patterns similaires pour I’attribution a I’effort et a la
compétence qui reprennent celui observé pour le score global d’attributions internes.
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I’attribution au marché de 1’emploi en revanche, le seul résultat significatif concerne un lien
positif entre ce type d’attribution et I’adhésion a la méritocratie des participants. On peut ici
supposer que les participants méritocrates ont pu considérer les opportunités du marché de
I’emploi sous I’angle de la capacité de I’individu a « saisir » ces opportunités. Dans cette
perspective, cette attribution pourrait alors étre considérée comme interne du point de vue de
ces personnes. Cela reste a considérer avec prudence dans la mesure ou ce type d’attribution ne
corréle que faiblement, mais positivement, avec 1’attribution a 1’effort et pas du tout avec celle
aux capacites. Pris dans leur ensemble, ces résultats permettent de nuancer ceux obtenus dans
la derniére étude de I’article qui semblent avoir pu étre impactés par des éléments
méthodologiques. En effet, les résultats en termes d’attributions internes sont ici plus proches
de ceux observés dans les deux premieres études de 1’article et ceci particuliérement en ce qui
concerne [’attribution du chémage pour laguelle nous avons effectué des modifications de
formulation. On peut ainsi envisager que le fait d’avoir levé I’ambigiiité dans ces formulations,
éventuellement associée avec un niveau attentionnel plus important du c6té des participants, a
permis une meilleure prise en compte de notre manipulation expérimentale et une meilleure

compréhension des propositions de réponses associées.

3.2. Attribution du chdmage selon la croyance en la méritocratie du
contexte professionnel : transposition au niveau groupe ?

L’¢étude These 4 visait a explorer ’impact de 1’adhésion a la méritocratie dans I’attribution
causale du chdmage a un niveau groupe plutot qu’individuel. En d’autres termes, il s’agissait
de voir si les effets qui ressortent dans I’explication de la situation d’une cible au chdmage
apparaissent également lorsqu’il s’agit d’expliquer la situation du groupe des chémeurs. Les
études préalables s’étant intéressées a la fagon dont le chomage était expliqué ont
principalement considéré cette situation en tant que situation partagée par un groupe d’individu
(i.e. les chémeurs) (Furaker & Blomsterberg, 2003; Unédic, 2023). Toutefois, ces études ont
principalement consist¢ en 1’analyse de larges enquétes sans proposer un protocole
experimental permettant de cibler si la fagon dont la situation de chdmage est expliquée lui est
spécifique. Par ailleurs, nous avons fait le choix d’introduire ici un nouveau type d’attribution
specifique a la cible sans emploi : I’attribution & la discrimination. Celle-ci a souvent été
considérée du point de vue des personnes cibles de discrimination (Branscombe et al., 1999;
Kaiser & Miller, 2001; Rebzani & de Koning, 2009) mais peu d’études se sont intéressées a

cette question d’un point de vue plus extérieur (Kaiser & Miller, 2003). En I’introduisant dans
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notre paradigme, nous cherchons ainsi a voir si cette attribution a la discrimination est reconnue
par des personnes qui ne sont pas directement concernées par celle-ci ainsi qu’a en étudier les
relations avec les autres types d’attribution et les croyances méritocratiques. Cette étude a fait

I’objet d’un pré-enregistrement sur Aspredicted : https://aspredicted.org/1DW_Y53.

3.2.1. Participants
Les participants étaient 300 travailleurs parmi lesquels 163 femmes, 134 hommes et 3 personnes
qui n’ont pas renseigné leur genre ayant entre 18 et 79 ans (M = 43.8, ET = 13.6). Ces personnes

ont été recrutées par le biais d’une plateforme de recrutement de participants (i.e. Bilendi).

3.2.2. Méthode

3.2.2.1. Protocole

Le protocole était similaire a celui des études précédentes mais divergeait sur quelques points.
Tout d’abord, dans la partie portant sur les attributions causales, les participants ne devaient pas
évaluer une cible au chdmage mais se positionner sur les différentes causes proposées en
indiquant dans quelle mesure ils pensaient que « pour la plupart des francais, si les personnes
[en emploi / sans emploi] sont [en emploi / sans emploi] c’est plutdt li€ a... ». Ensuite, cette
fois, 1’étude était présentée comme portant globalement sur la « perception que chacun peut
avoir de notre société et du milieu professionnel ». Les participants n’étaient donc pas
explicitement invités a choisir ou non de poursuivre entre les deux parties (i.e. échelle de
méritocratie et attributions causales). L’ordre de présentation de ces deux parties était par

ailleurs contrebalancé.
3.2.2.2. Mesures

La mesure de méritocratie en contexte professionnel (annexe 1) était la méme que pour les

précédentes études (cronbach’s alpha = .91).

Les attributions causales étaient mesurées de la méme fagon que pour 1’étude These 3d. Pour
la condition «sans emploi », une cause supplémentaire visant a évaluer le recours a une
attribution a la discrimination était proposée. Il s’agissait pour les participants d’indiquer dans
quelle mesure « pour la plupart des frangais, si les personnes sans emploi sont sans emploi ¢’est

plutdt lié aux préjugés et a la discrimination dont les personnes sans emploi sont la cible ».
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3.2.3. Hypotheéses

Comme pour les études précédentes, on s’attend a ce que les participants utilisent davantage les
attributions internes pour expliquer I’emploi que le chdmage. A I’inverse, les participant
devraient davantage utiliser les attributions externes pour expliquer le chomage que I’emploi.
Ensuite, on s’attend a ce que le niveau de méritocratie des participants correle positivement
avec leur tendance a recourir aux attributions internes et négativement avec les attributions
externes. Plus spécifiquement, les participants les plus méritocrates devraient étre plus enclins
a utiliser les attributions internes et moins enclin & utiliser les attributions externes pour

expliquer le chdmage que les participants les moins méritocrates.

De fagon plus exploratoire, nous faisons 1’hypothése que les participants adhérant fortement a
des croyances méritocratiques auront moins recours a 1’attribution a la discrimination pour
expliquer le chdmage que les participants adhérant faiblement a ces croyances dans la mesure
ou il s’agit d’une explication contrevenant au principe de mérite. Par ailleurs, cette cause ayant
été tant6t considérée comme interne tantdt comme externe, nous nous intéresserons a ses liens

avec les autres attributions proposées.

3.2.4. Résultats

L’analyse des corrélations partielles concernant les différentes causes proposées au participant
met bien en avant une corrélation positive entre les deux causes internes (i.e. efforts et capacités)
et entre les deux causes externes (i.e. chance et opportunités du marché de I’emploi). Ces
corrélations positives nous confortent dans le choix de calculer un score global pour chaque
type d’attribution. Par ailleurs I’attribution a la discrimination ne corréle significativement et
positivement qu’avec les deux causes externes (table 9). Toutefois, celle-ci n’étant pas inclue
dans le modéle de Weiner et n’ayant été mesurée que pour la cible sans emploi, elle ne sera pas

intégrée dans le score global d’attributions externes et fera 1’objet d’analyses distinctes.
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Table 9. Matrice de corrélations partielles entre les différentes attributions causales proposées
en controlant I'impact des autres attributions dans cette relation (étude These 4)

(manque d”) (manque de) (mal)chance (manque d”)
effort capacités opportunites
(manque de) 292 (< .001)
capacités
(mal)chance -.188 (.022) 189 (.021)
(manque d’) )
oppOTtUNités 212 (.010) 122 (.140) 281 (<.001)
discrimination -.119 (.148) .015 (.859) .180 (.028) .300 (<.001)

Note. Les indices de corrélation sont des r de Pearson. La valeur p associée a chaque indice
est indiquée entre parenthéses. Les analyses intégrant [’attribution a la discrimination ne
concernent que les 151 participants confrontés a la condition « sans emploi ».

Attributions internes. Comme pour les études précédentes, les résultats indiquent un effet
significatif du statut professionnel du groupe cible sur les attributions internes,
F(1, 296) = 47.73, p <.001, n?p = .1309. Les participants expliquent le chémage de fagcon moins
interne que 1’emploi (table 10). L’effet de la méritocratie sur les attributions internes est
également significatif, F(1, 296) =59.57, p < .001, n?p =.168, indiquant que plus les
participants sont méritocrates plus ils ont tendance a recourir aux attributions internes. Enfin,
on n’observe pas d’interaction entre le statut d’emploi du groupe cible et le niveau de

méritocratie des participants, F(1, 296) = 1.07, p = .302 (table 10).

Attributions Externes. Les résultats mettent en avant un effet du statut d’emploi de la cible sur
les attributions externes, F(1, 296) = 14.07, p < .001, n?p = .045, indiquant que le chomage
serait cette fois moins attribué a des causes externes que I’emploi (table 10). On n’observe par
ailleurs un effet majeur du niveau de méritocratie des participants, F(1, 296) = 5.19, p =.023,
n?p = .047, indiquant que plus les participants sont méritocrates, plus ils ont recours aux
attributions externe. Finalement, on observe également un effet d’interaction entre le statut
d’emploi de la cible et le niveau de méritocratie des participants, F(1, 296) = 11.85, p <.001,
n?p = .038, indiquant que les participants les plus méritocrates attribuent moins le chGmage que
I’emploi a des causes externes, t(296) = -5.082, p < .001. Ces participants attribuent par ailleurs
plus I’emploi a des causes externes que les participants les moins méritocrates, t(296) = 4.13,
p <.001, alors qu’ils ne s’en différencient pas lorsqu’il s’agit d’expliquer le chomage,

t(296) = -0.807, p = .421 (table 10).
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Attribution a la discrimination. Une analyse de régression incluant le score de méritocratie
comme facteur et Dattribution a la discrimination comme critére indique un lien négatif
significatif entre I’adhésion a la méritocratie et le recours a 1’explication par la discrimination,
B =-.159, t(149) = -1.96, p =.051, suggérant que les participants les moins méritocrates ont
davantage recours a cette explication que les participants les plus méritocrates pour expliquer
la situation des chomeurs®® (table 10).

Table 10. Moyennes des différents types d’attribution selon le statut professionnel de la cible
et le niveau de méritocratie des participants (These_4)

Global Participants les Participants les
moins méritocrates  plus méritocrates
Cible au chémage
Attributions internes 4.27 (1.26)*  3.86 (.128)° 4.72 (.134)°
Attributions externes 3.57 (1.34) 3.64 (.139) 3.48 (.145)
Attribution discrimination® 3.72 (1.54) 3.96 (.18) 3.47 (.18)
Cible en emploi
Attributions internes 5.21 (1.19) 4.62 (.131) 5.75 (.126)
Attributions externes 411 (1.14) 3.69 (.142) 4.49 (.136)

Note. Les participants désignés comme les « moins méritocrates » ont des scores inférieurs
d’un écart-type par rapport a la moyenne alors que les participants désignés comme les « plus
méritocrates » ont des scores supérieurs d’'un écart-type par rapport a la moyenne.

4es nombres entre parenthéses dans cette colonne sont des écarts types.
b_es nombres entre parenthéses dans cette colonne sont des erreurs standards.

°Les analyses concernant [’attribution a la discrimination ne concernent que les 151
participants confrontés a la condition « chémage »

3.2.5. Discussion

Etudiant I’impact de la méritocratie sur la fagon d’expliquer la situation des chémeurs, cette
¢tude compléte les précédentes qui s’intéressaient a I’explication du chdmage d un individu.
Tout d’abord, on constate que, comme dans les études précédentes, les participants expliquent
globalement le chdmage de fagon moins interne que 1’emploi. Par ailleurs, de fagon consistante

avec les études These_3a et These_3c, ce recours aux attributions internes est plus marqué chez

19 Ce lien disparait toutefois lorsque I’on contrdle les croyances politiques des participants, B =-.0798, t(137) = -0.852,
p = .396, qui s’averent également liées a ce type d’attribution, = -.194, t(137) = -2.075, p = .040, indiquant que les personnes
plutdt de droite ont moins tendance a recourir a cette explication que les personnes plutdt de gauche.
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les méritocrates quelle que soit la situation a expliquer, alors que dans les études These_3b et
These 3d ce pattern était spécifique a 1’explication du chomage. Ces résultats, bien que
Iégerement fluctuants, suggerent globalement que le recours aux attributions internes est
favorisé par I’adhésion a des croyances méritocratiques et ceci systématiquement lorsqu’il

s’agit d’expliquer une situation d’échec.

De fagon plus surprenante et contrairement & ce qui était observé dans les études précédentes,
le chdmage est ici expliqué de fagon moins externe que I’emploi et ce sont les méritocrates qui
recourent le plus a ce type d’attribution surtout lorsqu’il s’agit d’expliquer I’emploi. Pour mieux
comprendre ce résultat, nous avons a nouveau réalisé des analyses indépendantes pour chaque
cause externe qui indiquent, encore une fois, des résultats différents pour ces deux causes
(annexe 6)?°. Pour [I’attribution a la (mal)chance, aucun effet significatif ne ressort.
Contrairement a ce qui a pu étre observé dans les études précédentes, la situation du groupe des
chomeurs ne semble pas plus attribuée a la malchance que celle des travailleurs ne I’est a la
chance, et ceci quel que soit le niveau de méritocratie des participants. Concernant ce type
d’attribution il est par ailleurs intéressant de noter qu’on observe une corrélation négative avec
I’attribution a I’effort alors que la corrélation avec 1’attribution a la capacité s’avere positive.
Ces corrélations nous semblent assez consistantes avec la fagon dont Weiner envisage ces deux
types d’attribution : I’effort est controlable par I’individu et serait alors par définition a
considérer comme 1’opposé de la chance qui ne I’est absolument pas alors que les capacités
partagent leur caractere incontrdlable avec la chance. D’une certaine fagon, la capacité, dans sa
conception innéiste, est une question de chance et dépend de la donne de départ dont chacun
dispose. Pour I’attribution au marché de 1’emploi en revanche, on retrouve le méme pattern de
résultats que pour le score global d’attributions externes : les méritocrates attribuent davantage
I’emploi aux opportunités du marché de I’emploi qu’ils ne le font pour le chdmage. Comme
envisagé en discussion de I’é¢tude These 3d, il est possible que les participants aient considéré
les opportunités du marché de I’emploi sous I’angle de la capacité des individus a les
« saisir »2L, Ainsi, les travailleurs (i.e. situation de réussite) auraient su se saisir des opportunités
disponibles alors que les chémeurs (i.e. situation d’échec) n’en auraient pas été capables. A

nouveau, cela reste a considérer avec prudence dans la mesure ou ce type d’attribution ne

20 A nouveau, les analyses pour les deux causes internes indiquent des patterns similaires a celui obtenu pour le score global.

2 Dans cette étude, nous avons également mesuré la stabilité, I’internalité et la contrdlabilité percue concernant 1’origine de la
situation a évaluer. A cet égard, on peut noter que les participants ayant attribué la situation des chémeurs au marché de I’emploi
n’ont considéré cette situation comme associée ni particuliérement a des facteurs internes ni a des facteurs externes. Par contre,
ces mémes participants ont considéré cette situation comme associée a des facteurs relativement stables dans le temps,
Pearson’s r = .149, p = .012, et contrdlables par I’individu, Pearson’s r = .128, p =.030.
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correle que faiblement, et négativement cette fois, avec ’attribution a 1’effort et pas du tout

avec celle aux capacites.

Finalement, D’introduction de [Dattribution a la discrimination constitue un apport
supplémentaire de cette é¢tude. Ce type d’attribution, souvent considéré du point de vue des
personnes cibles de discrimination, a ici été considéré dans une perspective intergroupe : ce ne
sont pas des personnes concernées par la discrimination mais des personnes extérieures au
groupe cible de cette discrimination qui ont été interrogées. Ceci s’avere d’un intérét particulier
dans la mesure ou, si la discrimination a 1’égard des chomeurs a pu étre scientifiquement
observée, il n’est pas assuré qu’elle soit reconnue par tous. A ce titre, il est intéressant de
constater que, comme on pouvait s’y attendre, ce type d’attribution est moins utilisé par les
personnes adhérant fortement a la méritocratie. Cela s’avére cohérent a plusieurs égards. Tout
d’abord, nos résultats indiquent que ce type d’attribution est ici considéré par nos participants
comme une attribution externe. Or, nos travaux mettent jusqu’ici en avant que les méritocrates
ne sont pas particuliérement enclin a recourir a ce type d’attribution. Par ailleurs, le coeur méme
du principe méritocratique est de considérer ce qui arrive a I’individu comme la conséquence
directe de ses efforts et capacités : 1’attribution a la discrimination s’avére donc contrevenir
fondamentalement a ce principe. Des travaux s’intéressant davantage aux mesures de
discrimination positive ont d’ailleurs déja mis en avant 1’opposition des méritocrates a ce type
de mesure (Chatard et al., 2006; Darnon, Smeding, et al., 2018; Faniko, 2015; Faniko et al.,
2010). Les résultats de la présente étude suggérent ainsi que cette opposition a des mesures de
discrimination positive pourrait également étre associée a une forme de déni concernant
I’existence de discriminations « négatives » prenant racine dans la fagcon dont les méritocrates
envisagent le fonctionnement social. Enfin, le fait que 1’attribution a la discrimination soit ici
considérée comme une attribution externe nous semble également notable dans la mesure ou,
lorsqu’elle est considérée par des membres du groupe concerné par la discrimination, ceux-Ci
la considerent tant6t comme un facteur interne tant6t comme un facteur externe (Branscombe
et al., 1999; Kaiser & Miller, 2001; Rebzani & de Koning, 2009). Cela suggere que, lorsque
cette attribution est réalisée par des membres du groupe concerné, elle est considérée a la fois
comme liée a des facteurs externes a 1’individu puisqu’il s’agit d’une problématique systémique
qui ne dépend pas de lui mais également comme liée a des facteurs internes a I’individu dans la
mesure ou elle est inhérente a son appartenance a une catégorie donnée. En revanche, lorsque

cette attribution est realisee par des membres extérieurs au groupe concerné, ceux-ci ne

101



prennent en considération que la composante systémique associee a la discrimination et non la

composante identitaire qui lui est adjointe par les membre du groupe concerné.
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4. Discussion de la partie

De fagon consistante, 1’ensemble des études réalisées mettent en avant un lien positif entre
I’adhésion a la méritocratie en contexte professionnel et I'utilisation d’attributions internes pour
expliquer la situation professionnelle d’un individu. Il apparait également dans la plupart de nos
études que les participants, surtout les moins méritocrates, utilisent moins ce type d’attributions
pour expliquer le chdmage que I’emploi. Pour les participants les plus méritocrates en revanche,
cette tentative de déresponsabilisation des chomeurs n’est pas aussi forte et systématique
puisque, dans une partie de nos études, ce sont ces personnes qui attribuent le plus le chdmage
a des facteurs individuels. En ce qui concerne les attributions externes, bien qu’il semble que le
chdmage soit globalement davantage expliqué de fagon externe que ne 1’est ’emploi, les
résultats sont plus fluctuants. En effet, ce résultat n’est pas observé dans 1’étude These 3d et on
observe méme le résultat inverse dans 1I’étude These 4. Cette fluctuation dans les résultats
semble imputable a la fagon dont les individus interprétent les attributions externes et plus
particulierement 1’attribution aux (manque d’)opportunités du marché de I’emploi. En effet,
lorsqu’il est question d’opportunités, il est possible que les participants, et plus particulierement
les participants les plus méritocrates, aient considéré cette explication sous 1’angle de la capacité
des individus a se saisir, a correspondre ou encore méme a créer ces opportunités. Une telle
perspective fait écho aux politiques des derniéres années en matiére d’emploi qui ont
notamment fortement mis 1’accent sur I’entrepreneuriat en tant qu’outil de lutte contre le
chdmage (Abdelnour, 2014). Il est par ailleurs a noter que cette attribution est, dans sa
formulation, celle qui s’¢loigne le plus des attributions proposées par Weiner (Weiner, 1985;
Weiner et al., 1971) puisqu’il s’agit d’une adaptation de son attribution a la difficulté de la
tache. Outre cet éloignement aux formulations originales, on peut également questionner la
pertinence de ce type d’attribution et, poussant la réflexion plus loin, aller jusqu’a s’interroger :
s’agit-il 1a réellement d’un type d’attribution adapté dans le cadre spécifique du chomage ? En
effet, ce type d’attribution a un marché de I’emploi plus ou moins tendu peut également
s’entendre comme une perception d’un marché de I’emploi comme plus ou moins ouvert et
accessible (Bourguignon & Herman, 2007b; De Koning et al., 2015). De cette fagon, on peut
également envisager que cette mesure soit finalement associée a une perception plus ou moins
forte de perméabilité entre le groupe des chomeurs et celui des travailleurs. Cette reflexion
permet une remise en perspective des résultats obtenus a I’étude These 4. Il ne s’agirait plus de
considérer que les méritocrates ont associ€ les opportunités d’emploi aux capacités de I’individu

a correspondre aux attentes du marché mais plutot que ces personnes ont la perception d’une

103



forte permeabilité entre les groupes. Cela s’avérerait cohérent dans la mesure ou la méritocratie
est une idéologie fortement associée au principe de mobilité sociale (Day & Fiske, 2017; Martin
de la Rosa & Léazaro, 2022; Tajfel, 1975). Dans cette perspective, la situation d’emploi est bien
liée aux opportunités du marché de I’emploi puisque celui-ci est ouvert et offre la possibilite de
I’intégrer et, dans ce cas, la situation de chdmage ne pourrait pas vraiment étre associée a ce

type d’attribution.

Globalement, nos résultats tendent a confirmer I”’hypothése selon laquelle la croyance en la
méritocratie du monde professionnel joue un réle dans la stigmatisation des chdémeurs en
modulant la facon dont cette situation est attribuée. De récentes études suggérent par ailleurs
que cette attribution impacte I’employabilité percue de la cible (Monteith et al., 2015; Norlander
et al., 2020). De facon innovante, nos résultats se placent en amont de ce processus de
stigmatisation pour tenter d’en éclairer les origines. Toutefois, bien qu’informatifs, nos résultats
s’avérent principalement corrélationnels. En effet, bien que nos études adoptent une méthode
expérimentale, les liens qu’elles permettent de faire entre attributions causales et méritocratie
restent traités de maniére corrélationnelle. Par ailleurs, nos études n’ont pas étudié 1’effet des
attributions sur I’employabilité que suggerent les travaux de Monteith et al. (2015) ainsi que
ceux de Norlander et al. (2020). Le constat de ces limites a amené de nouvelles pistes de
recherche dont 1’exploration a débuté mais qui n’ont pour I’heure pas encore abouti. En effet,
la prochaine étape dans cette étude de I’impact de la méritocratie dans la stigmatisation des
chémeurs consiste a faire varier la cause du chémage pour en évaluer les conséquences en
termes d’employabilité. Une premiére étude (i.e. TER_M1_2023A) congue et menée dans le
cadre de I’encadrement du mémoire de 1% année de master d’une étudiante, poursuivait cet

objectif. Dans cette étude préenregistrée (https://aspredicted.org/FK6_9TL), nous avons suivi

le méme type de protocole et utilisé un matériel similaire a celui des études précédentes a la
différence que cette fois nous présentions a nos participants une cible systématiquement au
chémage mais pour des raisons différentes : I'une était décrite comme ayant « quitté son
emploi » (cause interne) et I’autre comme ayant « perdu son emploi suite a la fermeture de
I’enseigne pour laquelle il travaillait » (cause externe). A titre de check expérimental, il était
ensuite demandé aux participants de se positionner vis-a-vis des quatre causes déja utilisées
dans les études précédentes puis, pour tester I’hypotheése d’un impact de la cause du chomage
sur I’employabilité per¢ue, d’indiquer la probabilité, selon eux, que la personne leur ayant été
présentée retrouve rapidement un emploi. Cette étude n’a permis de mettre en avant aucune

différence d’employabilité entre les deux cibles. Surtout, il s’est avéré que notre manipulation
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expérimentale n’a pas abouti aux effets escomptés. Si elle a bien permis de distinguer les deux
cibles en matiere d’attributions externes tel n’a pas été le cas pour les attributions internes. Par
ailleurs, la situation de la cible ayant « quitté son emploi » (i.e. description congue pour
encourager les attributions internes) y était toujours davantage attribuée a des causes externes
qu’a des causes internes. D une certaine fagon, il semble donc que le profil que nous souhaitions
interne ait été moins « protégé » par des attributions externes que 1’autre profil mais il n’a pour
autant pas été « accablé » par des attributions internes. Des analyses corrélationnelles mettent
toutefois en avant un lien négatif entre 1’attribution de la situation de la cible aux causes internes
et I’employabilité percue. Ces analyses nous confortent ainsi dans 1’idée qu’il est primordial
d’aboutir a une distinction nette entre les deux cibles sur cette dimension attributionnelle

specifique. De facon surprenante, cette étude ne met par ailleurs en avant aucun lien entre le

type d’attribution et les croyances méritocratiques des participants.

Ce premier échec dans la manipulation de ’internalité de la cause du chdmage a été suivi de
plusieurs autres tentatives pour lesquelles nous avons a nouveau constaté que, si I’attribution a
une cause externe a l’individu s’est avérée simple a manipuler, ce n’est pas le cas pour
’attribution du chomage a une cause interne a 1’individu. Nous avons par exemple réalisé un
pré-test aupres de 128 étudiants concernant quatre options de manipulation, sans introduire les
croyances méritocratiques dans 1’équation. Il s’agissait ici de donner une raison au non
renouvellement du CDD d’une cible : « ’enseigne qui I’embauchait n’avait plus le budget
nécessaire. » (externe 1), « I’enseigne qui I’embauchait a privilégié une personne en mobilité
interne en accord avec sa politique RH. » (externe 2), « I’enseigne qui I’embauchait a choisi un
autre candidat. » (interne 1) et « il ne donnait pas satisfaction et ’enseigne qui I’embauchait a
choisi un autre candidat. » (interne 2). Nous avons ainsi systématiquement comparé des causes
internes et externes qui mettaient ou non en avant 1’idée d’une certaine mise en concurrence. A
nouveau, si les conditions se distinguent bien en termes d’attributions externes, aucune ne se
différencie en matiere d’attributions internes. Ce nouvel échec nous a amenés a considérer la
possibilité que notre manipulation expérimentale pourrait mettre en avant un type d’attribution
qu’il n’est pas normatif de réaliser dans la mesure ou une forme de « bénéfice du doute » associé
au contexte économique francais serait davantage de rigueur pour expliquer ce type
d’événement. Par ailleurs, nos études préalables restaient assez flou vis-a-vis de ce que les
participants expliquaient, la consigne precise qui leur etait donnée étant la suivante : « Si Pierre
est au chdmage c’est certainement a cause de... ». A la lumiere de nos difficultés a manipuler

les attributions internes lorsqu’il s’agit d’expliquer la survenue d’une situation de chdmage, on
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peut donc se demander si, pour nos participants, il s’agissait d’expliquer la raison pour laquelle
la cible est devenue chomeuse ou bien la raison pour laquelle elle reste au chdmage. Poursuivant
ce raisonnement, nous avons réalisé un nouveau pré-test manipulant cette fois la cause du
maintien au chémage de la cible plut6t que la cause a 1’origine de la situation de chémage. En
d’autres termes, il ne s’agit plus de dire que I’individu est au chdmage parce que son entreprise
amis la clé sous la porte ou bien parce qu’il n’était pas assez compétent pour garder son emploi.
Il s’agit plutot d’indiquer que I’individu reste au chomage parce que le marché est tendu dans
son bassin d’emploi alors qu’il fait tout son possible pour trouver un emploi (i.e. attribution
externe) ou bien parce qu’il ne fait pas les efforts necessaires alors que le marché est florissant
dans son bassin d’emploi (i.e. attribution interne). Les résultats au prétest (N =59) de cette
manipulation expérimentale sont prometteurs dans la mesure ou, cette fois, les deux cibles se
distinguent dans le sens attendu sur 1’explication en termes d’effort. C’est-a-dire que la situation
de la cible décrite comme ne faisant pas le nécessaire pour retrouver un emploi malgré un
marché florissant est davantage expliquée par son manque d’effort que celle de la cible décrite
comme faisant tout son possible malgré un marché tendu. Une nouvelle étude, intégrant cette
manipulation, une mesure des croyances méritocratiques ainsi qu’une mesure d’employabilité

est ainsi en cours de réalisation (https://aspredicted.org/YLB QFN).
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Partie 3 :
Jugement Social et Stéréotypes a I’égard des

chomeurs

« Il faut cesser de culpabiliser les gens en permanence quand ils sont au chémage en sous-
entendant que ce sont des feignants et des incompétents [...]. Moi comme |’'immense majorité

des chercheurs d’emploi sommes déterminés a en sortir. »

Témoignage issue du Livre Blanc Paroles de Chémeurs paru en Janvier 2022



1. Introduction

1.1. Cadre théorique

De nombreux travaux en économie ont mis en avant une forme de discrimination a 1’égard des
chomeurs qui pourrait expliquer les difficultés persistantes qu’ils rencontrent dans leur retour a
I’emploi. En envoyant des CV ne se distinguant que par la situation d’emploi ou la durée de
chdmage du candidat en réponse a de reelles offres d’emploi, ces travaux ont mis en avant un
taux de sollicitation en entretien décroissant avec 1’augmentation de la durée hors de 1I’emploi
(Kroft et al., 2013; Oberholzer-Gee, 2008). Pire encore, cette différence s’observe méme
lorsque le candidat sans emploi a plus d’expérience que ses concurrents en emploi ou sans
emploi depuis moins longtemps (Ghayad, 2013). Dans ce champ, I’hypothése la plus répandue
pour expliquer cette discrimination est celle d’un « signal » lié au stigmate du chémage. Selon
cette hypothése, au-dela de 6 a 8 mois de chémage, les recruteurs interpréteraient la persistance
du chémage comme un signal de perte de compétences du candidat (Ghayad, 2013; Kroft et al.,
2013; Oberholzer-Gee, 2008). Ces travaux sont particulierement informatifs en ce qui concerne
les conséquences du chémage qui, de facon contre-intuitive, constituerait en lui-méme un frein
au retour a I’emploi. Ils suggerent par ailleurs des pistes explicatives du coté des stéréotypes et
préjugés a I’égard des chomeurs (Gross et al., 2020; Gurr & Jungbauer-Gans, 2013;
Trzebiatowski et al., 2020) mais ces pistes n’ont été que peu explorées expérimentalement. De
facon plus générale, force est de constater que la vision stéréotypée de ce groupe social

spécifique n’a été que peu étudiée dans la littérature psychosociale.

1.1.1. Contenu des steréotypes : le Stereotype Content Model (SCM)

Nous nous intéresserons ici au stéréotype a I’égard des chomeurs et en étudierons le contenu a
I’aune du modele du contenu des stéréotypes (SCM, Fiske et al., 2002). Ce modele postule que
les stéréotypes, qu’on peut définir comme un « ensemble de croyances partagées a propos de
caracteristiques personnelles, généralement des traits de personnalité, [...] propres a un groupe
de personnes » (Leyens et al., 1994), sont organisés en deux grandes dimensions (i.e. Big-Two)
(Abele & Wojciszke, 2013, 2014; Dubois & Beauvois, 2001; Fiske et al., 2002; Koch et al.,
2020) : la dimension horizontale, qui se rapporte aux intentions plus ou moins hostiles ou
bienveillantes des membres du groupe, et la dimension verticale, qui se rapporte aux capacités
de ces membres a agir pour mettre en ceuvre leurs intentions. Alors que la dimension horizontale

est associée au caractére coopératif versus compétitif des intéréts entre les groupes (i.e. un
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groupe coopératif sera jugé positivement sur la dimension horizontale alors qu’un groupe
competitif sera jugé négativement sur cette dimension), les travaux fondateurs du SCM (Fiske
et al., 2002) ont également démontré que la dimension verticale est, pour sa part, liée au statut
du groupe concerné. Ce lien a ultérieurement été répliqué par de nombreux travaux indiquant
en effet que le score obtenu sur la dimension verticale croit avec le statut social du groupe
évalué (Brambilla et al., 2010; Louvet et al., 2019; Volpato et al., 2017). Plus récemment, des
travaux dans le champ ont suggéré qu’il serait pertinent de proposer une décomposition des
deux dimensions du Big-Two pour appréhender plus finement le contenu des stéréotypes (Abele
et al., 2016; Cambon, 2022). Ainsi, la dimension horizontale a été décomposée en deux
facettes : la facette de sociabilité, qui se référe a des caractéristiques permettant de former des
liens positifs avec autrui, et celle de moralité qui se réféere au respect de valeurs morales et
¢thiques (Brambilla et al., 2011; Leach et al., 2007). D’un autre coté, la dimension verticale a
également été décomposee en deux composantes : une composante de capacité, qui est une
composante instrumentale se référant directement aux aptitudes dont le groupe dispose et une
composante se référant a des aspects motivationnels (Abele et al., 2008) tantdt orientés vers une
tache, c’est alors la facette d’effort (Louvet et al., 2019; Louvet & Rohmer, 2016), tantdt vers

la promotion de soi, c’est alors la facette d assertivité (Abele et al., 2016; Carrier et al., 2014).

1.1.2. Fonction légitimatrice des stéréotypes : dimension verticale et statut social

Dés les prémices du SCM, Fiske et al. (2002) suggerent que le lien qui existe entre statut social
et jugement sur la dimension verticale est a associer a la fonction légitimatrice des stéréotypes :
si les groupes de haut statut sont plus compétents, leur position au sein de la hiérarchie serait
alors légitime. Cette fonction 1égitimatrice des stéréotypes est d’ailleurs au cceur de la Théorie
de Justification du systeme (TJS, Jost et al., 2004; Jost & Banaji, 1994). Selon cette théorie, les
individus tendent vers le maintien et la défense d’un systéme qu’ils considérent comme « bon »,
c¢’est-a-dire un systeme dans lequel les choses (i.e. richesses, positions, ...) sont telles qu’elles
devraient étre. Cette notion de « bon » systéeme fait référence a un systéme juste, une notion
qui, dans les cultures occidentales, s’avere quasi indissociable de celle de méritocratie,
idéologie legitimatrice selon laquelle la distribution des richesses et positions hiérarchiques est
basée sur le mérite individuel (Girardot, 2011; Jost et al., 2004; Jost, 2019). Ce lien étroit entre
la définition d’un bon systéme et un systéme dans lequel sanctions et récompenses sont
distribuées sur la base du mérite individuel se retrouve d’ailleurs dans la mesure la plus
couramment utilisée de justification du systeme développée par Kay et Jost au debut des années

2000. On y retrouve en effet a la fois la notion de monde juste (e.g. « En général, vous trouvez
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que la société est juste »*2) mais aussi celle du mérite individuel (e.g. « La société est organisée
de telle sorte que les gens ont généralement ce qu’ils méritent »%3) (Jost & Kay, 2005; Kay &
Jost, 2003). D’une certaine fagon, on peut ainsi envisager que le lien qui existe entre statut
social et jugement sur la dimension verticale pourrait prendre racine dans cette notion de mérite
(Fiske, 2019) : si les personnes qui occupent les meilleures positions sont celles qui ont le plus
de compétence et les personnes qui occupent les moins bonnes positions sont celles qui ont le
moins de compétence, alors ce ne sont pas d’injustes inégalités que I’on observe mais une
répartition juste et méritée des positions sociales. Dans cette perspective, si les stéréotypes
constituent un outil de légitimation du systeme, alors les personnes qui adherent le plus aux
idéologies légitimatrices (e.g. méritocratie) devraient étre celles qui ont le plus recours aux
stéréotypes. C’est en effet ce que suggerent quelques travaux s’étant spécifiquement penchés
sur ce lien entre adhésion aux idéologies et jugement de groupes ou d’individus sur la dimension
verticale (Gaubert & Louvet, 2021; Louvet et al., 2024; Oldmeadow & Fiske, 2007; Yzerbyt et
al., 2022). S’intéressant spécifiquement a la méritocratie, une récente méta-analyse a par
ailleurs mis en avant une tendance accrue a la stéréotypisation négative des groupes de bas
statut par les individus fortement méritocrates (Madeira et al., 2019). Finalement, reprenant
I’adage populaire selon lequel il faut « voir pour croire », on pourrait ici considérer qu’il
s’agirait plutot de croire (i.e. adhérer a la méritocratie) pour voir (i.e. vision stéréotypée sur la

dimension verticale).

1.2. Stéréotypes a 1’égard des chomeurs : travaux antérieurs

Des travaux s’intéressant au contenu des stéréotypes a 1’égard d’une large variété de groupes
ont intégré dans leur analyse le groupe des chdémeurs sans que celui-ci n’en soit I’objet d’étude
spécifique (Cuddy et al., 2009; Friehs et al., 2022). Ces travaux suggerent une perception
uniformément négative des chémeurs qui, en comparaison a d’autres groupes, obtiennent des
scores bas sur les deux dimensions du Big-Two. Ce n’est que trés récemment que des travaux
basés sur le SCM et portant sur le stéréotype spécifique aux chémeurs se sont développés. On
peut & cet effet évoquer une série d’études portant sur le stéréotype a 1’égard du groupe des
chémeurs (Seghouat et al., 2021), ainsi que deux séries d’études portant sur 1’application de ce

stéréotype a un individu au chdmage (Norlander et al., 2020; Okoroji et al., 2023).

2 Traduction personnelle de I’item : « In general, you find society to be fair »
2 Traduction personnelle de I’item : « Society is set up so that people usually get what they deserve »
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Au fil de deux études menées en France (étude 1) et en Belgique (étude 2), Seghouat et al.
(2021) ont étudié la composition du stéréotype a 1’égard du groupe des chémeurs en suivant un
découpage en quatre facettes du Big-Two : sociabilité et moralité pour la dimension horizontale,
capacité et effort pour la dimension verticale. Ce choix pour la facette d’effort plutot que celle
d’assertivité semble cohérent avec les résultats des travaux ayant préalablement portés sur la
perception a 1’égard des chémeurs qui suggérent que, selon le plus grand nombre, les chémeurs
ne sont pas motivés a la tache et ne font pas d’effort (Camus & Berjot, 2015 ; Bourguignon et
al., (2007) ; Furaker & Blomsterberg, 2003). Dans ces deux études, Seghouat et al. (2021)
comparaient le stéréotype a 1’égard des chomeurs a celui émis a 1’égard des travailleurs. Les
résultats obtenus mettent en avant une dévalorisation des chémeurs en termes de moralité,
d’effort et de capacité. Il est intéressant de noter que le découpage en facette permet ici de
constater que les chomeurs ne sont pas uniformément dévalorisés puisqu’aucune différence
n’apparait entre les deux groupes sur la facette de sociabilité. Ce découpage permet également
de mettre en avant un jugement négatif sur les deux composantes de la dimension verticale : les
chdémeurs sont a la fois dévalorisés sur la composante instrumentale (i.e. capacité) et sur la

composante motivationnelle (i.e. effort).

D’autres travaux s’inscrivant dans le SCM ont taché de déterminer si I’image négative dont
patit le groupe des chomeurs est bien a I’origine de la discrimination que subissent les
chomeurs. Pour ce faire, ces travaux ont interrogé le potentiel impact du stéréotype a 1’égard
des chomeurs sur 1’évaluation d’un chémeur en particulier. En considérant cette fois les deux
grandes dimensions de jugement social, Norlander et al. (2020) ont comparé 1’évaluation d’une
cible en emploi a celle d’une cible sans emploi au travers de deux études. Dans ces études, les
auteurs manipulaient la situation d’emploi de la cible soit en modifiant les dates sur un CV
(étude 1) soit en indiquant le statut d’emploi (i.e. en emploi ou sans emploi) en introduction
d’une vidéo présentant un extrait d’entretien d’embauche (étude 2). Les résultats de ces deux
études indiquent une dévalorisation du candidat sans emploi sur les deux dimensions du Big-
Two ainsi qu’en termes d’employabilité. Ce travail est le premier a suggérer expérimentalement
que la discrimination des chdmeurs prendrait racine dans la fagon dont ils sont stéréotypés. Les
récents travaux d’Okoroji et al. (2023) ont poursuivi cette idée. Suivant un design similaire a
celui de la premiere étude de Norlander et al. (2020), les deux études réalisées par ces auteurs

proposent cette fois un découpage du jugement social en trois facettes (sociabilité, moralite,
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capacité)?*. A nouveau, ces auteurs constatent une dévalorisation du chdmeur par rapport au
travailleur en termes d’employabilité. Toutefois, nuancant les résultats des travaux antérieurs
en termes de jugement social, le chdmeur n’est cette fois dévalorisé que sur la facette de capacité
et pas sur celles de moralité ou de sociabilité. Par ailleurs, une analyse de méditation indique
que la dévalorisation du chomeur en termes d’employabilité passe intégralement par sa
dévalorisation en termes de capacité. Autrement dit, le statut de chdmeur induit la perception
d’une moindre capacité qui améne ensuite, et explique intégralement, la perception d’une

moindre employabilité de I’individu.

Aucun de ces travaux n’a intégré 1’adhésion a des idéologies 1égitimatrices dans 1’équation. Le
seul travail ayant intégré ce type de variable est celui de Monteith et al. (2015) qui s’intéressait
plut6t a la manipulation de la cause du chémage et ne se situait pas précisément dans le cadre
théorique du SCM. Ces auteurs se sont intéressés a I’impact de 1’adhésion aux idéologies
Iégitimatrices (i.e. justification du systéme) sur 1’évaluation conjointe de deux cibles dont le
chdémage était dd soit & une démission soit a un licenciement économique. Les cibles étaient
évaluées en termes d’intention de recrutement mais aussi en termes de faiblesse. Cette derniére
¢tait évaluée en demandant aux participants d’indiquer pour chaque candidat dans quelle
mesure ils pensaient que « les faiblesses du candidat ont dd jouer un rdle dans la fin de son
précédent emploi » ou que « le candidat a d’importants défauts car [il a été licencié de / a mis
fin ] son précédent emploi ». Les résultats de ces études indiquent que le niveau de justification
du systéme des participants influence 1’évaluation des cibles. En effet, les participants justifiant
fortement le systeme ont eu plus tendance a vouloir embaucher la personne démissionnaire alors
que les participants justifiant faiblement le systéme ont davantage favorisé celle licenciée. Une
analyse de médiation indique par ailleurs que cet effet transite par 1’évaluation de la cible en
termes de faiblesse. Les participants justifiant fortement le systeme attribuent plus de faiblesse
a la cible licenciée, indiquant ainsi qu’ils associent son licenciement a un manquement de son
coté. En d’autres termes, les participants justifiant fortement le systeéme incriminent davantage
la cible ayant été licenciée, qui a certainement di faire quelque chose ou n’a pas su se montrer
suffisamment compétente pour étre conservée dans 1’entreprise. Si ces auteurs n’inscrivent pas
leur travail dans le SCM, on peut toutefois faire un rapprochement entre cette mesure de
faiblesse et les composantes de la dimension verticale. Ici, selon I’interprétation que semble en

faire les participants justifiant fortement le systéme, ce serait le manque de performance au

24 On peut ici déplorer I’absence de la facette d’effort, composante motivationnelle de la dimension verticale qui ressort
clairement de travaux antérieurs concernant la perception de ce groupe social.
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travail, autrement dit un manque de capacité ou d’effort, qui serait a ’origine de la perte
d’emploi de I’individu licencié. Dans cette perspective, I’analyse de médiation réalisée par
Monteith et al. (2015) et celle d’Okoroji et al. (2023) semblent aller dans un sens commun, a
ceci pres que celle de Monteith et al. (2015) intégre dans son équation 1’adhésion des

participants a une idéologie légitimatrice.

1.3. Originalité et Apport

L’ensemble des travaux décrits jusqu’ici indiquent de fagon unanime une dévalorisation des
chdémeurs sur la dimension verticale du jugement social. Les résultats obtenus sur la dimension
horizontale semblent en revanche plus inconsistants. On peut dés a présent faire plusieurs
constats. Tout d’abord, les facettes des deux grandes dimensions sont rarement prises en compte
et, lorsque c’est le cas, il est encore plus rare que la facette d’effort soit intégrée. Pourtant, des
travaux antérieurs ont mis en avant qu’il s’agit d’un élément central de la perception des
chomeurs (Bourguignon et al., 2007; Camus & Berjot, 2015; Herman & Van Ypersele, 1998).
Par ailleurs, les travaux portant sur la stéréotypisation d’une cible au chémage ont été
exclusivement réalisés en contexte anglo-saxon (Etats-Unis, Royaume-Uni, Australie). Ainsi,
le présent travail de thése intégrera la facette d’effort —en plus de celles de sociabilité, moralité
et capacité — dans son analyse du stéréotype a 1’égard des chomeurs, en tant que groupe ou en
tant qu’individus, dans le contexte francais. De fagon innovante et en lien avec les constats de
Monteith et al. (2015), nous introduirons dans notre analyse 1’adhésion a une idéologie
Iégitimatrice. Plus spécifiqguement, nous avons fait le choix de nous intéresser a /’idéologie
méritocratique. Cette idéologie s’avére particuliérement pertinente a considérer lorsqu’il s’agit
d’étudier la perception des chomeurs dans la mesure ou elle place la focale sur les efforts et les
capacités de chacun dans I’explication de ses réussites et ses échecs, rendant ainsi les individus
pleinement responsables de leur sort (McCoy & Major, 2007). Par ailleurs, une récente méta-
analyse a mis en avant un lien positif entre ’adhésion a la méritocratie et la tendance a

stigmatiser les groupes de bas statut (Madeira et al., 2019) dont celui des chdmeurs fait partie.
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1.4. Résumé de ’article

Le cceur de cette partie consistera en un article soumis dans Basic and Applied Social
Psychology (référence ci-dessous) et contenant trois des six études réalisées pendant la these
ayant porté sur les stéréotypes a I’égard des chomeurs en lien avec 1’adhésion a la méritocratie.

Cette section en résume les objectifs, la méthodologie et les principaux résultats.

Rauscher, C., Louvet, E., & Bourguignon, D. (soumis). Just cross the street to find
a job? The role of meritocratic beliefs in the judgment of the unemployed. Basic

and Applied Social Psychology

L’objectif de ce travail était d’explorer le stéréotype a 1’égard des chomeurs, ses conséquences
en termes d’employabilité percue et I’implication des croyances méritocratiques dans ce
processus. Plus précisément, le stéréotype associé aux chémeurs a été étudié au fil de trois
études en tenant compte non seulement des deux dimensions fondamentales du jugement social,
a savoir la compétence et la chaleur, mais aussi de leurs facettes : la capacité et I'effort pour la
dimension de compétence, la moralité et la sociabilité pour la dimension de chaleur. Par ailleurs,
nous avons étudié ce stéréotype aussi bien a 1’égard du groupe des chomeurs (étude 1) qu’a
I’égard d’un individu au chomage (études 2 et 3) et avons exploré le role des croyances

méritocratiques dans le processus. Nos hypothéses étaient les suivantes :

- H1. Lacible au chémage (groupe comme individu) devrait étre jugée plus négativement
sur les facettes d’effort, de capacité et de moralité que la cible en emploi ;

- H2. Unindividu au chémage (études 2 et 3) devrait étre percu comme moins employable
qu’un individu en emploi ;

- Ha3. Larelation entre statut d’emploi (i.e. chomage VS emploi) et I’évaluation en termes
d’effort, de capacité, de moralité et d’employabilité envisagée en H1 et H2 devrait étre

plus forte pour les participants les plus méritocrates que pour les moins méritocrates.

Ces études ont été réalisées aupres d’échantillons de travailleurs (étude 1), d’étudiants (étude 2)
et de recruteurs (étude 3). D’un point de vue méthodologique, nos trois études ont suivi un plan
inter-participants afin de comparer le stéréotype a 1’égard des chomeurs (groupe ou individu) a
celui a I’égard des travailleurs (groupe ou individu). La mesure du stéréotype consistait en une
tache d’attribution de traits. Dans les trois études nous avons proposé aux participants une liste
de douze traits, trois pour chaque facette de jugement : effort (persévérant, investi, travailleur),
capacité (autonome, productif, performant), sociabilité (sympathique, chaleureux, aimable) et

moralité (honnéte, sincere, généreux). Dans 1’étude 1, les participants devaient indiquer pour
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chaque trait « dans quelle mesure il est probable que la plupart des gens l'utilisent pour decrire »
soit les personnes en recherche d’emploi soit les personnes en emploi selon la condition
expérimentale, sur une échelle allant de (1) «pas du tout probable » a (7) «tout a fait
probable ». Dans les études 2 et 3, les participants étaient confrontés a la méme liste de traits et
a une consigne similaire mais ils devaient cette fois évaluer une cible dont le profil leur avait
préalablement été présenté. Ce profil incluait une courte description indiquant soit que la
personne « travaillait » soit qu’elle était « a la recherche d’un emploi » ainsi qu’un extrait de
CV sur lequel figurait soit une date de fin (i.e. condition chémage) soit « poste actuel »
(i.e. condition emploi) au niveau de la derniére expérience (annexe 3). Les participants des
¢tudes 2 et 3 devaient également évaluer la cible en termes d’employabilité en indiquant la
probabilité, selon eux, que cette personne «gravira rapidement les échelons dans une
entreprise », « sera facilement promue », « s’intégrera facilement dans une nouvelle équipe »
et « s’adaptera vite a un nouveau poste ». Pour les trois études, les croyances méritocratiques
en contexte professionnel étaient préalablement mesurées dans une étude présentée aux
participants comme indépendante. Ces croyances étaient mesurées a 1’aide de 1’échelle de

méritocratie en douze items présentée dans la premiére partie du manuscrit (annexe 1).

En termes de résultats, on constate tout d’abord que nos données vont dans le sens de recherches
antérieurs en ce qui concerne le stéréotype associé aux chémeurs en tant que groupe : ils sont
effectivement dépeints comme manquant a la fois de capacités et d'efforts par rapport aux
travailleurs (étude 1). Cette dévalorisation de I'effort, et pas seulement de la capacité, peut étre
mise en lien avec les travaux dans le champ des attributions causales qui suggérent que le
chdmage peut s'expliquer en partie par un manque d'engagement individuel et que de nombreux
chomeurs « seraient capables de trouver un emploi s'ils le voulaient simplement » (Furaker &
Blomsterberg, 2003). Dépeindre les chdmeurs comme manquant d'efforts suggére le principe
méritocratique selon lequel ils méritent leur sort puisque I’effort est un élément pleinement sous
leur contréle (Rauscher et al., 2024). Cependant, contrairement aux recherches antérieures sur
les stéréotypes a l'égard des chémeurs, ceux-ci ne sont pas dévalorisés au niveau de la
dimension de chaleur. On peut supposer que les chémeurs, considérés comme incompétents, ne
sont ici pas percus comme entrant en compétition avec l'intérét de nos participants qui étaient
pour la majorité en emploi au moment de 1’étude. Notre premiére hypothese n’est donc que

partiellement validée au niveau groupe.

Les résultats considérant I'impact des croyances meritocratiques lorsqu'il sagit d'évaluer un

individu au chémage s’avérent également intéressants. Tout d’abord, on constate que seules les
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personnes ayant des croyances méritocratiques elevées ont percu la cible au chémage comme
moins employable (étude 2), moins capable et moins persévérante (étude 3) que la cible en
emploi. Ces résultats confirment notre hypothése selon laquelle les croyances méritocratiques
jouent un réle important dans la stigmatisation des chémeurs en les rendant responsables de
leur sort et valident, partiellement, notre troisieme hypothese. Il est intéressant de noter que la
méritocratie ne semble opérer que lorsqu'il s'agit d'évaluer un individu au chdmage (études 2
et 3) plutdt que les chdmeurs en tant que groupe (étude 1). Ce résultat fait écho a la nature
individualisante de l'idéologie méritocratique qui suggere que le succes ou I'échec repose sur
des caractéristiques individuelles et que chaque personne mérite ce qu'elle recoit. On peut ainsi
supposer que les participants, indépendamment de leurs croyances méritocratiques, sont
conscients du stéréotype a I'égard des chémeurs, mais seules les personnes fortement

méritocrates s'appuient sur ce stéréotype au moment d’évaluer un individu au chomage.

Par ailleurs, en introduisant dans notre recherche a la fois un échantillon d'étudiants (étude 2)
et un échantillon de recruteurs (étude 3), nos résultats suggerent que les croyances
méritocratiques pourraient impacter le processus de stigmatisation a différents niveaux selon le
positionnement dans le monde professionnel des participants. Dans I'étude 2, les étudiants
méritocrates ont percu la cible au chdmage comme moins employable que la cible en emploi,
alors qu'aucune différence n'apparaissait en ce qui concerne les stéréotypes. Dans I'étude 3, les
recruteurs meéritocrates ont percu la cible au chémage comme moins capable et moins
persévérante que la cible employée, mais aucune différence n'apparaissait en ce qui concerne
I'employabilité. Ces divergences peuvent étre expliquées par les différences de statut
professionnel entre nos deux échantillons. On peut supposer que les étudiants trés méritocrates
sont conscients de la stigmatisation des chémeurs sur le marché du travail, méme s'ils restent
réticents a stéréotyper négativement la cible au chomage. De plus, il s’agissait d’étudiants en
sciences humaines et sociales (SHS), des étudiants connus pour leur faible adhésion aux
ideéologies légitimatrices (De Oliveira et al., 2008) et pour leur particuliere sensibilité aux
pressions normatives en faveur de la non-discrimination (Dambrun & Guimond, 2004). Il est
donc possible qu’ils aient été réticents a dénigrer les chdmeurs en leur attribuant un manque de
compétence ou d'effort. D’un autre c6té, les recruteurs les plus méritocrates ont pu considérer
le chémage de la cible comme un signal d'incompétence (Kroft, 2013) et, par conséquent, ont
indirectement pénalisé les candidats au chdmage dans la mesure ou leurs décisions d'embauche
doivent étre basées sur la compétence percue. Des analyses statistiques supplémentaires ont

effectivement révélé un effet indirect du statut d'emploi sur I'employabilité percue passant par

116



les jugements d'effort (et de capacité) pour les recruteurs fortement méritocrates. En d'autres
termes, les recruteurs méritocrates percoivent indirectement le chémeur comme moins
employable que le travailleur parce qu'ils percoivent la cible au chdmage comme manquant

d'effort (et de capacité).

Globalement, cet ensemble d'études met en évidence le réle des croyances meritocratiques dans
le jugement social tout en approfondissant la compréhension des processus psychologiques
sous-jacents a la stigmatisation des chdémeurs, un groupe social qui a recu peu d'attention dans

la littérature psychosociale.
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2. Article: Just cross the street to find a job? The role of

meritocratic beliefs in the judgment of the unemployed

Abstract

The present research investigated the role of meritocratic beliefs in stereotyping the
unemployed and its consequences on perceived employability among samples of various
occupational status. Study focused on the stereotype toward the unemployed as a group, and
Studies 2 and 3 toward an unemployed individual. In all studies, we measured participants’
meritocratic beliefs and asked them to rate either an unemployed or an employed target (group
or individual). In Study 2, high meritocratic students perceived the unemployed target as less
employable than the employed target. In Study 3, high meritocratic recruiters perceived the
unemployed target as less capable and perseverant than the employed target. This research
deepens the understanding of the psychological processes underlying the stigmatization of the

unemployed.

Keywords: Unemployment, Social Judgment, Stereotypes, Meritocracy, Employability,

Discrimination

Supplementary material available on OSF:
https://osf.io/ecauj/?view_only=34cadb1939dc4962a704e22fa6732d2f
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Just cross the street to find a job?
The role of meritocratic beliefs in the judgment of the unemployed

In Western societies, unemployment constitutes a major issue for governments due to the
economic cost of the welfare benefit but also due to the deleterious consequences on the
physical and mental health of the unemployed (Creed et al., 2001; McKee-Ryan et al., 2005;
Paul & Moser, 2009). Policies aiming to address this issue generally focus on the unemployed
themselves by creating programs to help them develop their skills, job search technics or even
create their own job. By doing so, these policies are individualizing a collective problem
(Abdelnour, 2014; Comby, 2014), and undermine the fact that an important barrier to returning
to work is the stigma associated with the unemployed as a group. A large number of field
experiments in economic and management science consistently show that recruiters prefer
employed over unemployed applicants (Blau & Robins, 1990; Schofield et al., 2019; Suomi et
al., 2020; Trzebiatowski et al., 2020). According to economic theories, this is generally
explained by the idea that employers may use unemployment as a signal of supposed skill
deterioration. In line with this interpretation, it has been shown that the likelihood of receiving
a call back for an interview significantly decreases with the length of unemployment (Kroft et
al., 2013; Oberholzer-Gee, 2008). However, recent work in social psychological literature
indicated that discrimination against the unemployed occurs nearly instantaneously to
becoming unemployed, suggesting that unemployment is associated with negative stereotypes
depicting the unemployed as incompetent and lazy (Camus & Berjot, 2015; Norlander et al.,
2020). Our work aimed to further investigate the role of stereotypes against the unemployed as
a potential barrier to the labor market. Furthermore, stereotypes are used to explain and justify
existing social arrangements and unequal distributions of resources (Jost & Banaji, 1994), and
are therefore related to system justifying ideologies such as meritocracy. Considering the
unemployed as incompetent and lazy supports the meritocratic principle that the unemployed
are responsible for their fate and deserve their situation (Aarge & Petersen, 2014; Furaker &
Blomsterberg, 2003). For example, a recent French study showed that among a representative
panel of French citizens, 50% agreed with the following statement: “Most of the unemployed
are not really looking for a job”?°. An important and innovative contribution of our work is to

consider the role of meritocratic beliefs in negatively stereotyping the unemployed.

% Source: https://www.unedic.org/publications/barometre-unedic-volet-5-quel-regard-les-francais-portent-ils-sur-le-
chomage-et-l-emploi
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2.1. Stereotyping the unemployed

Stereotypes are “shared beliefs about the characteristics [...] of a given social group” (Leyens
et al., 1994) that influence the way people are perceived and determine social interactions. As
suggested by the Stereotype Content Model (SCM — Fiske et al., 2002), stereotypes are
structured by two major dimensions: warmth, recently called the “horizontal” dimension of
social judgment, and competence, recently called the “vertical” dimension (Koch et al., 2020).
The first one refers to the good versus bad intentions of a social group, whereas the second one
refers to the abilities of this group to pursue their intentions. Furthermore, stereotypes usually
appeared to be “mixed” (Cambon & Yzerbyt, 2018; Fiske et al., 2002). In other words, when a
social group is negatively evaluated on one of the two dimensions, it is positively evaluated on
the other. More precisely, high-status groups are generally seen as competent but cold, whereas
low-status groups are seen as incompetent but warm (e.g. Oldmeadow & Fiske, 2010).
However, some low-status groups are devalued on both dimensions such it is the case for drug
users, homeless people and welfare recipients (Fiske et al., 2002; Harris & Fiske, 2009), but
also the unemployed (Cuddy et al., 2008, 2009; Friehs et al., 2022). The few studies focusing
on the stereotype towards the unemployed corroborate this homogeneously negative perception
of this social group (Norlander et al., 2020; Seghouat et al., 2021). Similar results have been
obtained in experimental research that studied the extent to which this stereotype is applied at
the individual level, and may impact employability (Norlander et al., 2020). In this work,
participants were asked to evaluate the same job applicant presented as either employed or
unemployed. Results revealed that the unemployed applicant was judged to be lower in both
competence and warmth, but also seen as less employable than the employed applicant.
Whereas the relationship between perceived competence and professional success has been
addressed in the literature (Cuddy et al., 2011; Louvet et al., 2019), as far as we know, the work
of Norlander and his colleagues (2020) is the only experimental research dealing with this issue
applied to unemployment.

2.2. The role of meritocratic beliefs in derogation of the unemployed

It has been suggested that the roots of negative stereotypes towards low-status social groups,
such as the unemployed, may reside in system-justifying beliefs or just-world thinking (Fiske
et al., 2002; Jost & Banaji, 1994; Kay et al., 2009; J. Oldmeadow & Fiske, 2007). According to
this approach, ascribing more competence to high-status groups than to low-status groups

suggests that the world is a relatively fair place, in which people generally achieve the status
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they deserve. Thus, stereotypes could be related to legitimizing ideologies, especially
meritocratic beliefs (Fiske, 2019). Meritocracy has first been introduced by Michael Young in
1958 and can be defined as the belief that success relies on capacity and effort (Son Hing et al.,
2011). This ideology is particularly highlighted in the American culture through the “American
Dream” (Hoyt et al., 2021) — anyone can reach the top as long as he / she’s putting enough will
and effort to do it — but it is also widely spread in all western societies. For example in France,
the State is supposed to give every citizen an equal start, consequently, inequalities look fair

because they are related to individual characteristics (Duru-Bellat, 2019; Girerd et al., 2021).

There is some evidence in the literature suggesting that meritocratic beliefs, and more generally
system justifying ideologies, lead to negative stereotyping of low-status groups (Hadarics &
Kende, 2019; Madeira et al., 2019). This hypothesis recently received further support in studies
conducted in professional settings showing that targets occupying low professional positions
are perceived as less competent than targets occupying high professional positions specifically
by participants high in system-justifying ideologies (Gaubert & Louvet, 2021; Louvet et al.,
2024).

The role of meritocratic beliefs in derogating low-status groups is particularly interesting when
considering the case of the unemployed. Recent studies suggested that, in most people’s
opinion, the unemployed are perceived as not looking for a job (Danckert, 2017) and not even
making any effort to find one (Furdker & Blomsterberg, 2003). In other words, unemployment
seems to be associated with a lack of merit on the part of the unemployed (Gurr & Jungbauer-
Gans, 2013). In the same line, recent research showed that participants high in meritocratic
beliefs systematically explained unemployment as a lack of effort and competence, blaming the
unemployed themselves for their unfortunate situation (Rauscher et al., 2024). This tendency
to blame the unemployed in line with meritocracy is also quite prominent when it comes to
welfare policies. In different cultures, such policies are based on the merit of welfare recipients

(Aarge & Petersen, 2014): people may receive such allocations as long as they’re deserving.

2.3. Overview

The first aim of the present research was to further explore the stereotype associated with the
unemployed, a social group that received little attention in the literature. This stereotype will
be studied in line with the two fundamental dimensions defined by the SCM (Fiske et al., 2002),
namely competence and warmth, but also with their subcomponents recently introduced in the

literature: sociability and morality for warmth, capacity and effort for competence (Abele et al.,
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2016; Cambon, 2022). Sociability refers to forming positive connections with others (friendly,
likable...), whereas morality refers to correctness about ethical values (honest, trustworthy...)
(Brambilla et al., 2011; Leach et al., 2007). Capacity refers to the ability to goal attainment
(competent, efficient...) whereas effort refers to the commitment to goal attainment
(hardworking, persevering...) (Cambon, 2022; Louvet et al., 2019). Taking into account these
subcomponents seems particularly relevant when considering the unemployed. As highlighted
in the few empirical studies on this topic, this social group is generally seen as incompetent but
could be particularly devalued in the facet of effort (Camus & Berjot, 2015). Concerning
warmth, some recent results suggest that the unemployed may be specifically devalued on the
facet of morality (and not on sociability) as they are perceived as taking advantage of the system
(Camus & Berjot, 2015; Seghouat et al., 2021). In Study 1, we will analyze the stereotype
attributed to the group of the unemployed. In Studies 2 and 3, we will explore how this
stereotype is applied to an individual target and its consequences in terms of employability. As

far as we know, only the research of Norlander and his colleagues (2020) addressed this issue.

A second aim of our research was to introduce the role of meritocratic beliefs in the stereotyping
process. Derogating low-status groups on status relevant dimensions (such as competence) has
often been explained theoretically by system-justifying beliefs (Fiske et al., 2002; Fiske & Bai,
2020; Jost & Banaji, 1994) but rarely empirically addressed (Gaubert & Louvet, 2021; Kay et
al., 2005), and never explored for the specific group of the unemployed. As far as we know,
there are only two recent studies investigating meritocratic beliefs in line with unemployment
(Monteith et al., 2015; Rauscher et al., 2024). However, these studies focused on causal
attributions of unemployment rather than on stereotypes. Our hypotheses were as follows: First,
we expected the unemployed target (group or individual — Studies 1-3) to be judged more
negatively on the facets of effort, capacity and morality than the employed target (H1). Second,
the unemployed target (individual — Studies 2-3) should be perceived as less employable than
the employed target (H2). Third, the relationship between employment status (employed versus
unemployed) and rating in terms of capacity, effort, morality and employability was expected
to be stronger for participants high in meritocratic beliefs compared to participants low in
meritocratic beliefs (H3). In line with the recent results obtained by Seghouat et al. (2021), we
did not expect any difference between the employed and the unemployed target on the

subcomponent of sociability.

For all studies, we conducted statistical analyses with Jamovi Software version 2.3.28 (R Core

Team, 2021; The Jamovi Project, 2022) using various packages depending on the needed

122



analysis (Gallucci, 2019; Revelle, 2019). Participants’ informed consent was collected at the
very beginning of each study. Participants were informed that they were free to retrieve their
consent and end their participation at any moment.

2.4. Study 1

Our first study aimed to replicate and extend previous results considering the stereotype towards
the group of the unemployed (Seghouat et al., 2021). Specifically, we compared the judgment
towards the group of the unemployed to the judgment towards the group of the employed on
four facets of judgment: effort, capacity, sociability, and morality. We introduced meritocratic

beliefs as a potential moderator of this judgment.

2.4.1. Participants

Our final sample included 256 participants (66 male, 187 female and 3 other), aged from 18 to
60 years old (M = 28.27, SD = 8.657). Most of them (184) were employed (47 students, 23

unemployed, and 2 unspecified). We did not reward participants for their contribution.

2.4.2. Material and procedure

We recruited participants by posting on various Facebook groups unrelated with the academic
world. We informed participants that they were going to take part in an online survey composed
of two independent studies: the first one was presented as concerning their general perception
of the professional world and the second one the perception of some social groups in our society.
To highlight the pretended independency of the two studies, participants had the choice either
to end their participation after completing the first part or to continue with the second one. Only
participants that took part to the entire study got included in our following analysis, leading us

to retrieve 50 persons that only completed the first part.

In the first part, participants had to indicate their level of agreement, from (1) ‘not at all’ to (7)
‘totally’, with 12 statements in line with meritocratic beliefs about the professional world
previously used in studies with a similar design (Rauscher et al., 2024). The scale included
items such as ‘workers get the salary they deserve’, ‘at work, when there is a will there is a
way’ or ‘to achieve professionally, you just need to word hard’. The second part presented

participants with a list of 122° traits, three for each facet of judgement: effort (perseverant,

2 We also included one negative trait for each facet (lazy, assisted, selfish and profiteer) but did not include them in our
following analysis as they altered the internal consistency of their corresponding facet quite much (see supplementary analysis).
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hardworking, invested), capacity (autonomous, productive, efficient), sociability (warm,
friendly, kind) and morality (honest, sincere, generous). These traits were selected from
previous work on the two fundamental dimensions of social judgment and its subcomponents
(Fiske et al., 2002; Cambon, 2022; Norlander et al., 2020; Seghouat et al., 2021). Depending
on the experimental condition, participants had to indicate the probability from 1 ‘very unlikely’
to 7 ‘most likely’ that most people would use each trait to describe either “persons looking for

a job” or “employed persons”. Traits were presented on the same screen in a random order.

To test our hypotheses, we computed a composite score for meritocratic beliefs (cronbach’s
alpha = .84), and for each facet of social judgment (cronbach’s alphaetiort= .88, cronbach’s

alphacapacity = .885, cronbach’s alphasociavility = . 78, cronbach’s alphamoraiity = . 71).

2.4.3. Results

To test H1 and H3, we relied on multiple regression analyses introducing employment status
(unemployed coded -1; employed coded +1), meritocracy (mean score centered), and their
interaction as predictors, and each facet of judgment (effort, capacity, sociability, morality) as
the criterion. This analysis yielded a significant main effect of employment status on capacity,
B = .84, t(252) = 7.41, p < .001, and effort, f = .61, t(252) = 5.11, p < .001. The unemployed
are seen as less capable and making less effort than the employed. However, these main effects
were not moderated by meritocratic beliefs, neither for capacity, p = -.05, t(252) =-0.45,
p = .656, nor for effort, B =-.07, t(252) = -0.62, p = .538. Concerning warmth, results revealed
no significant difference between the unemployed and the employed, neither for morality,
B =-.04, t(252) =-0.29, p =.773, nor for sociability, p = .12, t(252) =0.99, p =.326. There
was also no significant interaction between employment status and participants meritocratic
beliefs, neither on morality, f =-.02, t(252) =-0.10, p =.918, nor on sociability, p = .04,
t(252) = 0.29, p = .771. All means are presented in Table 11.
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Table 11. Mean judgment on each facet depending on the professional status of the judged
group (Study 1)

Unemployed Employed
Effort 4.17(1.65)a 5.09(1.19)b
Capacity 3.84(1.64)a 5.15(1.16)b
Sociability 4.18(1.35)a 4.32(0.945)a
Morality 3.90(1.23)a 3.85(1.02)a

Note. Numbers in parentheses are standard deviations. For each line, different letters indicate
significant differences between employed and unemployed target.

2.4.4. Discussion

In line with our hypothesis (H1) and previous work on the perception of the unemployed
(Norlander et al., 2020; Trzebiatowski et al., 2020), this social group is seen as less competent
than the employed. Interestingly, this low judgment on competence concerns not only lack of
capacity, but also lack of effort (Camus & Berjot, 2015; Seghouat et al., 2021). However,
contrary to our expectations (H1), the unemployed were not perceived more negatively than the
employed on morality. Previous research indicated that the unemployed are seen as taking
advantage of the system: they receive unemployment benefits without really trying to get a job
(Camus & Berjot, 2015; Furaker & Blomsterberg, 2003). In line with this idea, Seghouat et al.
(2021) showed that unemployed people are specifically devalued on the facet of morality.
However, this is the only research distinguishing morality from sociability when analyzing the
stereotype toward the unemployed. Interestingly, among the negative items that we excluded
of our main analyses because they affected the internal consistency, the items “lazy”, “assisted”,
and “profiteers” were significantly more attributed to the unemployed than to the employed
(see supplementary analyses). This is consistent with previous work indicating that such
characteristics are generally strongly associated with the group of the unemployed
(Bourguignon et al., 2007; Herman & Van Ypersele, 1998). Finally, contrary to our hypothesis
(H3), the negative perception of the unemployed was not moderated by participants’
meritocratic beliefs, neither on effort nor on capacity. This unexpected result could be explained
by the fact that we measured the stereotype associated with the group of the unemployed, and
not how this stereotype may influence social judgment on an individual level. Participants may
be aware of the stereotype towards unemployed persons regardless of their meritocratic beliefs,
but only high meritocratic believers may rely on this stereotype to negatively evaluate an

unemployed individual. The purpose of our second study is to test this hypothesis.
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2.5. Study 2

The aim of Study 2 was to investigate the transposition of the stereotype observed at the group
level (Study 1) to the individual level. Participants were confronted with an individual target
presented as either unemployed or employed according to the experimental condition. They
were invited to evaluate this target on the same four facets of social judgment as in Study 1
(capacity, effort, morality, and sociability). They also had to rate the target’s employability.

Again, we introduced meritocracy as a potential moderator.

2.5.1. Participants

Our sample included 320 participants (68 male, 232 female and 20 other), aged from 17 to 69
(M =24.9, SD = 7.26). Most of them (201) were students in social sciences, 92 were currently
employed and 12 were unemployed. We did not reward participants for their contribution, but
they could subscribe to take part in a small lottery (first price: 40€ of gift cards) that took place

a month after the end of the data collection.

2.5.2. Material and procedure

We recruited participants using social media (student groups in various areas) to take part in an
online survey presented as two independent studies. The first one was presented as concerning
their general perception of the professional world and the second one as concerning first
impressions of a person’s professional career. Only participants who took part in the entire
study were included in our following analysis, leading us to retrieve 32 persons who only
completed the first part.

The first part contained the same meritocratic beliefs scale as in Study 1. As in Study 1, we
computed a composite score for meritocratic beliefs (cronbach’s alpha = .84). In the second
part, we presented participants with the professional profile of a fictive 30-year-old man. The
profile included a CV and a short description of the target. According to the experimental
condition, the target was either presented as “currently working” or “unemployed for 18
months”. Participants had to evaluate this target on the same 12 positive traits as in Study 1.
They had to indicate on a scale from (1) ‘not at all’ to (7) ‘totally’, the extent to which ‘one
could say that’ each adjective could be used to describe the individual that just has been
presented to them. The traits appeared on the same screen in a random order. As in Study 1, we
computed a composite score for each facet of judgment (cronbach’s alphaesiort= .77, cronbach’s

alphacapacity = .77, cronbach’s alphasociavility = .88, Cronbach’s alphamoraity=.73). Finally, we
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measured the perceived employability of the target with four items. Participants had to indicate
the probability, from (1) ‘not at all’ to (7) ‘totally’, that this person would ‘quickly climb the
corporate ladder’, ‘easily get promoted’, ‘easily fit in a new work team’ and ‘easily adapt to a

new job’. Again, we computed a composite score for perceived employability (cronbach’s

alpha = .75).
2.5.3. Results

2.5.3.1. Social judgment

To test H1 and H3, we relied on multiple regression analyses introducing employment status
(unemployed coded -1; employed coded +1), meritocracy (mean score centered), and their
interaction as predictors, and each facet of judgment (capacity, effort, morality, sociability) as
the criterion. This analysis yielded a significant main effect of employment status on the
judgment of morality, p = -.221, t(316) = 2.01, p = .046, indicating that the unemployed target
is judged more positively than the employed target on morality. There was no significant main
effect for capacity, p = .09, t(316) = 0.82, effort, p =-.07, t(316) =-0.628, p =.531, p = .412,
or sociability, p = -.05, t(316) = -0.44, p = .658. There was no significant interaction between
the target’s employment status and participants meritocratic beliefs for capacity, p = .03,
t(316) = 0.26, p = .797, effort, p = .11, t(316) = 0.98, p = .327, morality, = .15, t(316) = 1.32,
p = .189, and sociability, p = .08, t(316) = 0.74, p = .459. All means are presented in Table 12.

Table 12. Means on each facet of judgment depending on the professional status of the target
(Study 2)

Unemployed Employed
Effort 4.68(.95)a 4.61(.97)a
Capacity 4.55(.96)a 4.65(.97)a
Sociability 4.58(.96)a 4.54(1.09)a
Morality 4.42(.81)a 4.24(.86)a

Note. Numbers in parentheses are standard deviations. For each line, different letters indicate
significant differences between employed and unemployed target.
2.5.3.2. Perceived employability

To test H2 and H3, we performed a multiple regression analysis introducing the target’s
employment status (unemployment coded -1; employment coded +1), meritocracy (mean score

centered), and their interaction as predictors, and the target’s perceived employability as the
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criterion. This analysis yielded no main effect of the target’s employment status on perceived
employability, p = .08, t(313) =0.71, p =.480. However, there was a significant interaction
between the target’s employment status and participants’ meritocratic beliefs, B = .24,
t(313) = 2.11, p = .036. More precisely, results indicate that the unemployed target is perceived
as less employable than the employed target by participants high in meritocratic beliefs, p = .32,
t(313) = 2.00, p =.046, whereas there is no difference between the two targets for low
meritocratic believers, = -.16, t(313) = 0.99, p = .320. All means are presented in Table 13.

Table 13. Means of employability depending on the professional status of the target and
participants’ meritocratic beliefs (Study 2)

Unemployed Employed
Low meritocracy 4.18(.09)a 4.05(.10)a
High meritocracy 4.17(.095)a 4.44(.095)b

Note. Numbers in parentheses are standard errors. For each line, different letters indicate
significant differences between employed and unemployed target.

2.5.4. Discussion

Interestingly and in line with our hypothesis, in Study 2 meritocratic beliefs significantly
influenced the way participants perceived the unemployed compared to the employed target.
Only participants high in meritocratic beliefs evaluated the unemployed target as less
employable than the employed target. In other words, meritocracy ironically induces the idea
that the unemployed are not employable because they are unemployed. However, surprisingly,
and contrary to results observed at the group level (Study 1), the unemployed target was not
judged more negatively than the employed target on competence and effort, and even slightly
more positively on morality. This result could be explained by the fact that participants were
mainly students in social sciences known to little endorse legitimizing ideologies (De Oliveira
et al., 2008) and more sensitive to normative pressures toward non-discrimination (Dambrun &
Guimond, 2004). Thus, they may be reluctant to derogate unemployed persons by assigning
them a lack of competence or effort. Judging the unemployed target even more moral than the
employed target could rely on a kind of compensation effect conveying their willingness to
appear benevolent toward a stigmatized group (Cambon & Yzerbyt, 2018; Kay & Jost, 2003).
Because our student sample is potentially at the origin of such intriguing results, we decided to

replicate the present study among workers rather than students.
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2.6. Study 3

The purpose of Study 3 was to analyze how an unemployed versus employed target would be
perceived by people involved in the recruitment process, and thus directly confronted to the

choice to recruit either an employed or unemployed person.

2.6.1. Participants

Participants were 131 persons (59 male and 72 female), aged from 23 to 68 years old
(M =46.74, SD =10.71) and working in human resources or recruitment, 53 participants
worked in a company of more than 250 workers, 24 in a company of 101 to 250 workers, 34 in
a company of 11 to 100 workers and 20 in a company of less than 10 workers. As we used the
services of a participants recruiting platform (Bilendi), participants who completed the entire

study got a small financial reward for their contribution.

2.6.2. Material and procedure

We used the services of a participant-recruiting platform to recruit specifically persons working
in the field of human resources and recruitment. Again, we presented the two studies as

independent, but participants could not end their participation between them.

In the first part, we measured meritocratic beliefs using the same scale as in studies 1 and 2,
and again computed a composite score (cronbach’s alpha = .92). In the second part, as in Study
2, we presented participants with the profile of an individual who was either “currently
working” or “unemployed for 18 months”?’. As participants were recruiters, both targets were
explicitly described as looking for a job. We used the same material as in Studies 1 and 2 to
assess social judgment, and computed a composite score for each facet (cromnbach’s
alphaefiort = .74, cronbach’s alphacapacity= .75, cronbach’s alphasociaviiity= .79, cronbach’s
alphamoraiity = . 75). We measured the perceived employability of the target with six items. These
items included the four items used in Study 2, to which we added two more items considering
job search success: this person would ‘quickly find a job’ and ‘easily obtain job interviews’.

We computed a composite score of perceived employability (cronbach’s alpha = .89).

27 As this study took place in November 2021, we initially included a third experimental condition presenting a person whose
unemployment was directly related to the pandemic. We did not include this condition in the present analyses in order to
enhance comparability of Studies 2 and 3.
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2.6.3. Results

2.6.3.1. Social judgment

To test H1 and H3, we relied on multiple regression analyses. We introduced the target’s
employment status (unemployment coded -1; employment coded +1), meritocracy (mean score
centered), and their interaction as predictors, and each facet of judgment (effort, capacity,
sociability, morality) as the criterion. This analysis yielded no significant major effect of
target’s employment status on the judgments of effort, p =.18, t(127) =1.06, p =.290,
capacity, B =.09, t(127) =0.52, p =.605, sociability, p =.08, t(127) =0.47, p =.640, or
morality, p=.18, t(127) =1.055, p=.293. There was marginally significant interactions
between the target’s employment status and participants’ meritocratic beliefs for the judgment
of effort, B = .32, 1(127) = 1.84, p = .068, and capacity, p = .32, t{(127) = 1.81, p = .072, but not
for the judgment of sociability, p =.04, t(127) =0.22, p=.829, and morality, p =.07,
t(127) = 0.41, p = .683. More precisely, the unemployed target is judged more negatively in
terms of effort and marginally in terms of capacity than the employed target only by high
meritocratic believers, respectively B = .51, t(127) = 2.05, p =.042, and 3 = .41, t(127) = 1.65,
p =.10, but not by low meritocratic believers, p =-.14, t(127) =0.57, p=.57 and B = -.23,
t(127) = 0.93, p = .35. All means are presented in Table 14.

Table 14. Mean judgment on each facet of judgment depending on the professional status of
the target and participant’s meritocratic beliefs (Study 3)

Unemployed Employed

Low meritocracy
Effort 4.65(.16)a 4.53(.16)a
Capacity 4.62(.16)a 4.42(.16)a
Sociability 4.32(.16)a 4.36(.17)a
Morality 4.27(.16)a 4.37(.17)a

High meritocracy
Effort 4.51(.15)a 4.98(.17)b
Capacity 4.40(.15)a 4.78(.17)b
Sociability 4.44(.16)a 4.56(.17)a
Morality 4.45(.16)a 4.69(.17)a

Note. Numbers in parentheses are standard errors. For each line, different letters indicate
significant differences between employed and unemployed target.
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2.6.3.2. Perceived employability

To test H2 and H3, we performed a multiple regression analysis introducing the target’s
employment status (unemployment coded -1; employment coded +1), meritocracy (mean score
centered), and their interaction as predictors, and target’s perceived employability as the
criterion. This analysis yielded no significant main effect of target’s professional status, B = .20,
t(127) =1.18, p =.24, and no interaction with participants’ meritocratic beliefs, p = .27,
t(127) =1.57,p = .12.

2.6.4. Discussion

In line with our hypothesis, results obtained in Study 3 showed that the stereotype toward the
unemployed, depicting this social group as incompetent and lazy, was applied to an unemployed
individual by participants high in meritocratic beliefs. This result suggests that devaluating
unemployed persons on competence and effort is a way to legitimize their exclusion from the
labor market. Interestingly, the difference between the unemployed and the employed target
revealed to be slightly more important on effort than on competence. This result is consistent
with those obtained in Study 1, as well as previous findings suggesting that the unemployed are
primarily seen as lazy (Camus & Berjot, 2015). Depicting the unemployed as lacking effort also
suggests that the unemployed person can be held responsible for his / her fate insofar as effort
is controllable. This reflects the meritocratic principle that everyone gets what he / she deserves,
suggesting that the unemployed have only themselves to blame (Rauscher et al., 2024).
However, contrary to our expectations, in this study, there was no difference between the
unemployed and the employed target in terms of employability. This could be explained by the
fact that recruiters infer employability from perceived competence and not directly from

employment status.

2.7. General discussion

The present research aimed to investigate the role of meritocratic beliefs in stereotyping the
unemployed and its consequences on perceived employability. The contribution of this research
is multifaceted. First, it focuses on a social group that received little attention in the social
psychological literature. Second, it analyzed the stereotype associated with the unemployed by
considering not only the two fundamental dimensions of social judgment, namely competence
and warmth (Abele et al., 2021; Fiske et al., 2002), but also their facets recently highlighted in
the literature (Cambon, 2022), namely capacity and effort (Louvet et al., 2009, 2019; Rohmer
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et al., 2022), morality and sociability (Brambilla et al., 2011; Leach et al., 2007). Third, we
experimentally explored stereotyping toward the unemployed at both group and individual
levels. Fourth, we conducted our studies not only on student samples but also on recruiters.
Finally, and importantly, we introduced the role of meritocratic beliefs in the stereotyping
process. In Study 1, we analyzed the stereotype associated with the unemployed as a group, and
in Studies 2 and 3 at an individual level. In all studies, we measured participants’ meritocratic
beliefs and asked them to rate either an unemployed or an employed target (group or individual)
on capacity, effort, morality, and sociability. In studies 2 and 3, we also asked participants to

rate the target’s employability.

Corroborating and extending recent previous research, our results highlighted a stereotype
associated with the unemployed as a group depicted as lacking both capacity and effort
compared to the employed (Study 1). This first result is interesting for several reasons. The few
previous findings suggesting that the unemployed are seen as incompetent were not specifically
focused on the stereotype toward the unemployed, either exploring stereotypes among various
social groups (Fiske et al., 2002; Friehs et al., 2022), or tackling the employability of the
unemployed in an economic perspective (Trzebiatowski et al., 2019). As far as we know, only
one research specifically analyzed the stereotype toward the unemployed in line with the two
fundamental dimensions of social judgment and their subcomponents (Seghouat et al., 2021).
Interestingly, using a similar design among a larger sample and introducing more items to
capture the four facets of social judgment, our results corroborate the finding that the
unemployed are devalued on both subcomponents of competence, capacity and effort. This
devaluation on effort (and not only on capacity) can also be related to work on causal attribution
suggesting that unemployment can be explained in part by a lack of individual commitment,
and that many unemployed “would be able to get a job if they just wanted to” (Furdker &
Blomsterberg, 2003). Depicting the unemployed as lacking effort suggests the meritocratic
principle that the unemployed deserve their fate (Rauscher et al., 2024). However, contrary to
previous research on stereotypes toward the unemployed (Cuddy et al., 2008; Friehs et al., 2022;
Norlander et al., 2020), the unemployed were not devalued on warmth. We can hypothesize
that the unemployed, considered as incompetent, are not seen as in competition with our

participants’ interest.

An important next contribution of our research was precisely to explore the impact of
meritocratic beliefs when it comes to evaluate an unemployed individual. Only high

meritocratic believers perceived the unemployed target as less employable (Study 2), less
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capable and less perseverant (Study 3) than the employed target. These results support our
hypothesis suggesting that meritocratic beliefs play an important role in stigmatizing
unemployed individuals by holding them responsible for their fate. It is noteworthy that
meritocracy seems to operate only when it comes to evaluate an unemployed individual (Studies
2 and 3) rather than the unemployed as a group (Study 1). This result can be understood when
considering the individualizing nature of the meritocratic ideology suggesting that success
versus failure relies on individual characteristics and that every person deserves what he / she

gets.

Furthermore, introducing in our research both a sample of students (Study 2) and a sample of
recruiters (Study 3), our results suggest that meritocratic beliefs might impact the stigmatization
process at different levels depending on participants’ occupational status. In Study 2 (students),
high meritocratic believers perceived the unemployed target as less employable than the
employed target, whereas no difference appeared concerning stereotyping. In Study 3
(recruiters), high meritocratic believers perceived the unemployed target as less capable and
perseverant than the employed target, but no difference appeared concerning employability.
These discrepancies could be explained by differences between the two samples in terms of
their occupational status. We can hypothesize that high-meritocratic students were aware of the
stigmatization of the unemployed in the labor market even though they were reluctant to
negatively stereotype the unemployed target. High-meritocratic recruiters may rely on
employment status as a signal of incompetence (Kroft, 2013), and consequently indirectly
penalize unemployed applicants as their hiring decisions are supposed to be based on perceived
competence. Interestingly, supplementary statistical analyses of our data indicated a significant
indirect effect of employment status on perceived employability mediated by perceived effort
(and capacity) for participants high in meritocratic beliefs. In other words, high meritocratic
believers indirectly perceive the unemployed target as less employable than the employed target
because they perceive the unemployed target as lacking effort (and capacity) (see
supplementary material).

Whereas our research offers some insight into the way how meritocratic beliefs contribute to
stigmatizing unemployed individuals, it is not without some limitations. First, in Studies 2 and
3, the unemployed target was systematically an approximately 30-years-old man applying for
a low-status job (seller). Especially gender may be an important factor insofar as unemployment
can be expected to be more stigmatizing for men than for women. Supporting this hypothesis,

previous research indicated that male applicants with employment gaps were perceived as less
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committed and less hirable than their female counterparts (Smith et al., 2005). Second, only
Study 3 was conducted among recruiters, and because of the specificity of this population, the
sample size was relatively small as compared to our first two studies. Further studies are
necessary to corroborate and strengthen our findings. Despite these limitations, this set of
studies offers a real contribution to the literature by highlighting the role of meritocratic beliefs
in social judgment and stereotyping, but also by deepening the understanding of the
psychological processes underlying the stigmatization of the unemployed, a social group which
received little attention in the social psychological literature. Finally, our research has also some
applied interest. Showing that the employability of the unemployed may at least partially rely
on external factors such as meritocratic beliefs and negative stereotypes about them, leads to
question existing policies aiming to address unemployment. These policies generally focus on
the unemployed themselves by creating programs to help them develop their skills, job search
technics or even create their own job. By doing so, these policies are individualizing a collective
problem (Abdelnour, 2014; Comby, 2014), and may unintentionally contribute to perpetuate
stereotyping and stigmatization against the unemployed.

2.8. Declaration of interest

The authors report there are no competing interests to declare.

2.9. Supplementary analysis

Analysis were performed with Jamovi Software version 2.3.28 (R Core Team, 2021; The
Jamovi Project, 2022) using various packages depending on the needed analysis (Gallucci,
2019; Lenth, 2020; Revelle, 2019; Rosseel, 2019; Singmann, 2018)

2.9.1. Study 1

We did not include negative traits (lazy, assisted, selfish and profiteer) in our main analysis as
they altered the internal consistency of their corresponding facet, mainly for facets of warmth.
When including negative traits (reversed score), internal consistency for each facet was as
following:  cronbach’s  alphaeto=.81,  cronbach’s  alphacapacity=-825,  cronbach’s
alphasociability=.62, cronbach’s alphamoraiity=.67. Thus, we treated negative traits separately in the

following supplementary analysis.

To test our first hypothesis (H1, H3), we relied on multiple regression analyses introducing
employment status (unemployed coded -1; employed coded +1), meritocracy (mean score
centred), and their interaction as predictors, and each negative traits (lazy, assisted, selfish and
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profiteer) as the criterion. These analyses yielded a significant main effect of employment status
for ‘lazy’, B =.43, t(252) =3.54, p < .001, ‘assisted’, p =.51, t(252) =4.23, p < .001,
‘profiteer’, f = .49, t(252) = 3.98, p <.001, and ‘selfish’, B = -.32, t(252) = 2.57, p =.011. The
unemployed are seen as more lazy, assisted and profiteer but less selfish than the employed.
However, these main effects were not moderated by meritocratic beliefs for any negative traits:
‘lazy’, B = .10, t(252) = 0.85, p = .394, ‘assisted’, p = -.05, t(252) = -0.44, p=.659, ‘profiteer’,
B =.06, t(252) =0.51, p =.608, ‘selfish’, B =-.04, t(252) =-0.35, p=.724. All means are
presented in Table 15.

Table 15. Mean judgment on each negative trait depending on the professional status of the
judged group (study 1)

Unemployed Employed
Lazy 4.45(1.94) 3.63(1.80)
Assisted 4.41(1.99) 3.41(1.80)
Selfish 3.28(1.74) 3.81(1.54)
Profiteer 4.39(1.97) 4.39(1.66)

Note. Numbers in parentheses are standard deviations.

2.9.2. Study 3

Analysing partial correlation controlling for the impact of other facets of judgment, we observed
a significant and positive correlation between judgment of effort and capacity with perceived

employability, respectively refort=.33 and rcapacity=.31.

As there is no main effect of employment status on perceived employability, the conditions for
the test of a proper mediation model are not met (Muller et al., 2005). However, as there is a
significant link between employment status and judgment of effort/capacity, and a significant
link between judgment of effort/capacity and perceived employability (i.e. the two component
paths), we tested the indirect effect of employment status on perceived employability transiting
by judgments of effort and capacity (Yzerbyt et al., 2018; Zhao et al., 2010). We also introduced
meritocracy as a potential moderator of this indirect effect and tested the indirect effect with a
standard delta method. This analysis included the target’s employment status as the first
predictor (contrast = ‘unemployed-employed’), judgment of capacity as the mediator and
perceived employability of the target as the criterion. Participants’ meritocratic beliefs (mean
score centred) were introduced as a potential moderator for each component paths (see

figure 1).
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Figure 1. Test of the indirect effect of target’s employment status on target’s perceived
employability transiting by judgment of the target and its potential moderation by participants’
meritocratic beliefs (study 3)
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Note. ‘a’ designates the first path component and ‘a1’ its moderation by participants meritocratic
beliefs. ‘b’ designates the second path component and ‘bi’ its moderation by participants
meritocratic beliefs. ‘c’ designates the direct effect and ‘ci’ its moderation by participants
meritocratic beliefs. The mediation model tests for the indirect effect ‘ab’ and its moderation
by participants meritocratic beliefs.

This analysis yielded a significant indirect effect of employment status on perceived
employability transiting by the judgment of effort (a+b) only for high meritocratic believers,
=-0.185, 95%CI[-0.67;-0.02], p=.04, and not for low meritocratic believers, B =0.05, 95%CI|[-
0.23;0.42], p=.57 (see table 16). More precisely, it seems that meritocratic beliefs only interfere
in the link between employment status and judgment of effort (al), p =-0.16, 95%CI[-
0.54;0.01], p=.06, and not in the link between judgment of effort and perceived employability
(bl), p =-0.03, 95%CI[-0.09;0.08], p=.90, or the link between employment status and perceived
employability, p =0.02, 95%CI[-0.22;0.16], p=.76 (see table 17). This result indicate that the
unemployed target is considered as making less effort by high meritocratic believers than the
employed target and, consequently, is also considered less employable by those specific

participants.

We ran the same analyses for the judgment of capacity and obtained similar results (see tables
18 and 19).
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Table 16. Indirect effect of employment status on perceived employability transiting by judgment of effort and moderated by participants’
meritocratic beliefs (study 3)

Moderator 95% ClI
Level of Standard
meritocratic Effect Detailed Effect Estimate E Lower Upper B z p
: rror
beliefs
Low meritocratic  Indirect Employment status = 0.0960 0.1672 -0.232  0.4237 0.0512 0.574 0.566
believers (mean- Effort =Employability
1SD) Components Employment status = 0.1267 0.2206 -0.306  0.5591 0.0699 0.574 0.566
Effort

Effort = Employability ~ 0.7572 0.0593  0.641 08734 07328 12772 <.001

Direct Employment status -0.0309 0.1501 -0.325 0.2633 -0.0165 -0.206  0.837
= Employability
Total Employment status 0.0664 0.2241 -0.373  0.5057 0.0356  0.296 0.767
= Employability
High meritocratic  Indirect Employment status = -0.3443 0.1673 -0.672  -0.0164 -0.1854  -2.058  0.040
believers Effort = Employability
(mean+1SD) Components Employment status = -0.4623 0.2216 -0.897  -0.0280 -0.2551 -2.086 0.037
Effort

Effort = Employability 0.7447  0.0593 0.628  0.8609 0.7268 12561 <.001

Direct Employment status -0.0968 0.1531 -0.397 0.2032 -0.0521 -0.633 0.527
= Employability
Total Employment status -0.4424  0.2251 -0.884 -0.0012 -0.2373  -1.965 0.049

= Employability
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Note. For professional status, the contrasts are: employment status = Unemployment-Employment. Confidence intervals were computed with a
standard Delta method.

Table 17. Moderation by meritocratic beliefs of the indirect effect of employment status on perceived employability transiting by judgment of effort
(study 3)

Moderator Interaction Estimate SE Lower  Upper B z p
Level of Professional status: ‘Meritocratic beliefs’ -0.26520 0.1416 - - - - 0.061
meritocratic = Effort (al) 0.5428 0.0124 0.1618 1.8724
beliefs Professional status: ‘“Meritocratic beliefs’ -0.02968 0.0974 -0.2206 0.1612 - -0.305  0.761

= Success (c1) 0.0176
‘Meritocratic beliefs’: Effort = Success -0.00564 0.0448 -0.0934 0.0821 -0.0342 -0.126 0.900
(b1)

Note. For ‘professional status’, the contrasts are: employment status = Unemployment-Employment.
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Table 18. Indirect effect of employment status on perceived employability transiting by judgment of capacity and moderated by participants’
meritocratic beliefs (study 3)

Moderator 95% ClI
Level of Standard
meritocratic Effect Detailed Effect Estimate E Lower Upper B z p
. rror
beliefs
Low meritocratic  Indirect Employment status = 0.1716 0.1824 -0.186 0.5292 0.0876 0.941 0.347
believers Capacity =
(mean-1SD) Employability
Components Employment status ~ 0.2082 0.2209 -0.225 0.6411 0.1154 0.943 0.346
= Capacity
Capacity = 0.8241 0.0583 0.710  0.9383 0.7592 14.143 <.001
Employability
Direct Employment status -0.1148 0.1479 -0.405 0.1750 -0.0586 -0.777  0.437
= Employability
Total Employment status 0.0664 0.2241 -0.373  0.5057 0.0356 0.296 0.767
= Employability
High meritocratic  Indirect Employment status = -0.2567  0.1546 -0.560 0.0423 -0.1437 -1.661  0.097
believers Capacity =
(mean+1SD) Employability
Components Employment status ~ -0.3721  0.2219 -0.807 0.0627 -0.2062 -1.677  0.093
= Capacity
Capacity = 0.6898 0.0583 0.576  0.8040 0.6968 11.838 <.001
Employability
Direct Employment status -0.1765 0.1496 -0.470 0.1167 -0.0988 -1.180 0.238

= Employability
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Total Employment status -0.4424  0.2251 -0.884 0.0012 -0.2373 -1.965  0.049
= Employability

Note. For ‘professional status’, the contrasts are: employment status = Unemployment-Employment. Confidence intervals were computed with
a standard Delta method.

Table 19. Moderation by meritocratic beliefs of the indirect effect of employment status on perceived employability transiting by judgment of
capacity (study 3)

Moderator Interaction Estimate SE Lower  Upper B z p

Level of Professional status: ‘Meritocratic beliefs® -0.2613 0.1418 -0.539 0.0166 -0.1601 -1.843 0.065
meritocratic beliefs = Capacity (al)
Professional status: ‘Meritocratic beliefs® -0.0278 0.0958 -0.216 0.1600 -0.0164 -0.290 0.772
= Success (c1)
‘Meritocratic beliefs’: Capacity -0.0605 0.0415 -0.142 0.0209 -0.3512 -1.457 0.145
= Success (b1)

Note. For ‘professional status’, the contrasts are: Employment status = Unemployment-Employment.
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3. Etudes complémentaires

Les trois études présentées dans 1’article constituant le ceeur de cette partie ont été suivies de
trois autres études abordant la perception a 1’égard des chomeurs sous le prisme du jugement
social et prenant en compte 1’adhésion a la méritocratie des participants. Ces études ont suivi
le méme paradigme expérimental que celui adopté dans les deux dernieres études de I’article
mais en variant a nouveau les populations interrogées : des étudiants en économie et droit pour
I’é¢tudes These 3b et des travailleurs pour les études These 3c et These 3d. D’un point de vue
chronologique, les études These 1, These 2 et These 3a inclues dans 1’article®®, ont ainsi été
suivies des études These_3b, These 3c et These 3d. Les études These_3a, These 3b, These 3c
et These_3d intégraient également une mesure des attributions causales. Cette mesure et les

résultats qui lui sont associés ont été décrits a la Partie 2 du présent manuscrit.

3.1. Etude These_3b : application du stéréotype a une cible au chdmage
chez des étudiants hors SHS

Les résultats obtenus a ’étude These 3a (i.e. 2°™ étude dans 1’article) peuvent étre liés au fait
que les étudiants en SHS sont particulierement sensibles aux pressions normatives a la non-
discrimination et adhérent globalement peu aux idéologies légitimatrices. Il est ainsi possible
qu’ils aient été réticents a dénigrer les chomeurs en leur attribuant un manque de compétence
ou d'effort. Cette ¢tude a donc été répliquée aupres d’un échantillon d’étudiants en droit,
économie et médecine, des catégories d’étudiants moins sensibles aux pressions normatives en

faveur de la non-discrimination et connus pour adhérer davantage aux idéologies légitimatrices.

3.1.1. Participants

Les participants étaient 209 personnes ayant entre 17 et 33 ans (M = 21.32, ET = 2.335), parmi
lesquelles 10 travailleurs et 199 étudiants en économie, droit et médecine. Parmi ces
participants 166 étaient des femmes, 41 des hommes et 2 n’ont pas renseigné leur genre. Ces
personnes ont été recrutées via des publications sur différents groupes Facebook spécifiques

aux ¢tudiants en droits, économie et médecine a 1I’Université de Strasbourg. L’étude a

28 ’¢tude These 2 correspond a la troisiéme étude et These 3a a la deuxiéme étude présentée dans Iarticle. Cette inversion
en termes d’ordre est liée au fait que ces études devaient initialement étre réalisées dans ce sens. Toutefois, une opportunité
budgétaire a saisir immédiatement nous a permis de recourir aux services d’une plateforme de recrutement de participants
(i.e. Bilendi) et donc d’accéder a une population difficile a toucher par nos propres moyens mais particuliérement intéressante
a interroger dans le cadre d’études sur la perception des chdmeurs : les recruteurs.
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¢galement ¢été transmise par mail aux étudiants de la faculté¢ d’économie de 1’Université de

Strasbourg par le biais de leur service de scolarité.

3.1.2. Procédure

Comme pour les études 2 et 3 de I’article, 1’étude était réalisée en deux temps. Un premier
temps qui correspondait a la mesure de méritocratie en contexte professionnel et un second qui
consistait en la présentation d’une cible soit en emploi soit au chdmage. Les participants étaient

ensuite invités a évaluer la cible en termes de jugement et d’employabilité percue.

3.1.3. Matériel

La manipulation de la situation d’emploi de la cible (annexe 3), la mesure de méritocratie
(annexe 1), cronbach’s alpha = .857, ainsi que celle d’employabilité, cronbach’s alpha = .74,

¢taient les mémes que pour la deuxiéme étude de I’article (These 3a).

Comme pour les études présentées dans I’article, la mesure du stéréotype a été réalisée a 1’aide
d’une tache d’attribution de traits. Les traits utilisés dans les études précédentes avaient fait
I’objet d’une sélection spécifique s’assurant qu’ils étaient susceptibles d’étre utilisés pour
décrire les chdmeurs. Plus précisément, nous avions dans un premier temps répertorié un
maximum de traits utilisés dans la littérature sur le jugement social, spécifique ou non au
stéréotype a I’égard des chomeurs et abordant les quatre facettes nous intéressant (Camus &
Berjot, 2015; Carrier et al., 2014; Halkias & Diamantopoulos, 2020). Dans un second temps,
nous avions confronté une centaine de participants a cette liste en leur demandant directement
dans quelle mesure ces traits €taient susceptibles d’étre utilisés pour décrire les chomeurs. Nous
avions alors conservé les traits ressortant le plus de cette analyse. Pour la présente étude, nous
avons cette fois confronté nos participants a une liste de seize traits, quatre par facette, différent
Iégérement de ceux que nous avions initialement sélectionnés et ceci surtout pour la facette de
capacité. Pour D’effort, nous avons repris les trois traits de 1’étude These 3a (persévérant,
investi, travailleur) et y avons ajouté « volontaire », cronbach’s alphaesiorr=.80. Pour la capacité,
nous avons remplacé 1’ensemble des traits (i.e. autonome, productif, performant) par des traits
plus classiqguement utilisés dans la littérature sur le jugement social (i.e. compeétent, capable,
intelligent, ingenieux), cronbach’s alphacapacite=.80. 11 s’agit en effet de traits qui étaient déja
utilisés par Fiske et al. (2002) dans les premiéres mesures de la dimension verticale
(i.e. competent, intelligent, capable, skillful, competitive, independent) et qui ont également été
repris dans des études plus récentes ayant effectué une décomposition du Big-Two sur la

dimension verticale (Abele et al., 2016 "capable, compétent, intelligent, efficace™; Cambon,
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2022 "compétent, intelligent, performant, efficace, talentueux™; Gaubert & Louvet, 2021
"compétent, capable, efficace"). Par ailleurs, cette modification visait également a favoriser les
liens entre nos concepts clés, c’est-a-dire les stéréotypes et la méritocratie. Dans sa définition
initiale de la méritocratie, Young (1958) définissait le mérite comme la somme des efforts et
du talent individuel. Nous rattachons ainsi la facette de capacité a la composante talent a
laquelle Young se référe et qui fait appel a une conception plutdt innéiste de ’intelligence qui
est alors considérée comme une caractéristique fixe et immuable (Dweck et al., 1995). Les traits
utilisés dans nos études précédentes pouvaient suggérer des caractéristiques pouvant étre
développées : on peut devenir «autonome » avec le temps ou encore « productif » et
« performant » a force d’expérience par exemple. Ainsi, pour la suite de nos travaux, nous
avons choisi d’utiliser les termes « capable », «compétent », «intelligent» ou encore
« ingénieux » qui semblent plus difficilement s’acquérir avec le temps. Pour la facette de
sociabilité, nous avons repris les trois traits de 1’é¢tude These 3a (sympathique, chaleureux,
aimable) et y avons ajouté «agréable », cronbach’s alphasociavilie=.85. Finalement, pour la
facette de moralité, nous avons repris deux des items de I’étude These 3a (honnéte, sincére), et
avons remplacé « genéreux », qui altérait la consistance interne de la facette, par « integre » et

« digne de confiance », cronbach’s alphamoraiite=.81.

3.1.4. Hypotheses

Nos hypotheses étaient les mémes que pour les études 2 et 3 de 1’article. Tout d’abord, on
s’attend a ce que la cible sans emploi soit jugée plus négativement que la cible en emploi en
termes de jugement social sur les facettes d’effort, de capacité et de moralité (H1) mais aussi
en termes d’employabilité per¢ue (H2). Enfin, on s’attend a ce que la relation entre le statut
d’emploi de la cible (en emploi VS sans emploi) et I’évaluation en termes de capacité, effort,

moralité et employabilité soit plus forte chez les participants fortement méritocrates (H3).

3.1.5. Résultats

Jugement social. L’analyse de régression met en avant un effet direct du statut d’emploi de la
cible sur la facette de capacité, p = -.423, t(205) = -3.113, p =.002, indiquant que la cible sans
emploi est jugée moins capable que la cible en emploi. On n’observe toutefois pas d’effet direct
du statut d’emploi de la cible sur les jugements d’effort, p = -.211, t(205) = -1.524, p = .129,
de sociabilité, p =-.209, t(205) = -1.505, p =.134, ou de moralite, p =.017, t(205) = 0.121,
p =.904 (table 20). On n’observe aucune interaction entre le statut d’emploi de la cible et le

niveau de méritocratie des participants sur le jugement d’effort, p =-.173, t(205) = -1.244,
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p=.215 de capacité, p=-.155, t(205)=-1.129, p=.260, de sociabilité, B =-.045,
t(205) = -0.321, p = .748, ou de moralité, p = -.018, t(205) = -0.131, p = .896.

Employabilité percue. L’analyse de régression n’indique aucun effet significatif du statut
d’emploi de la cible, B =-.0557, t(205) =-0.403, p =.687, ni d’interaction entre le statut
d’emploi de la cible et le niveau de méritocratie des participants, p = -.164, t(205) = -1.180,

p = .239, sur le niveau d’employabilité percu.

Table 20. Moyennes pour chaque facette de jugement selon le statut d’emploi de la cible
(These_3b)

Sans emploi En emploi
Effort 4.51(1.08)a 4.71(.89)a
Capacité 3.95(1.05)b 4.37(.90)a
Sociabilité 4.72(.98)a 4.94(1.17)a
Moralité 4.76(.87)a 4.75(.91)a

Note. Les nombres entre parenthéses sont des écart-types. Pour chaque ligne, des lettres
différentes indiquent une différence significative entre les deux cibles.

Analyses complémentaires. Comme pour la derniére étude de I’article, I’effet du statut
professionnel sur I'employabilité percue n’est pas significatif. Cependant, une analyse de
corrélation partielle contrélant I'impact des autres facettes de jugement met en avant une
corrélation significative et positive entre le jugement de capacité et I'employabilité percue,
r =.335. Il existe donc un lien significatif entre le statut professionnel et le jugement de
capacité, ainsi qu’un lien significatif entre le jugement de capacité et I'employabilité percue,
c'est-a-dire les deux composantes de 1’effet. Nous avons donc tout de méme testé I'effet indirect
du statut professionnel sur I'employabilité percue transitant par le jugement de capacité
(Yzerbyt et al., 2018 ; Zhao et al., 2010). Cette analyse comprend le statut professionnel de la
cible comme prédicteur, le jugement de capacité comme médiateur et I'employabilité percue
comme critere (figure 1). Les croyances méritocratiques ont été introduites en tant que
modérateur potentiel a chaque étape. L’analyse révele un effet indirect significatif du statut
professionnel sur I'employabilité percue transitant par le jugement de capacité uniquement pour
les participants les plus méritocrates, p = -0.18, 95%CI[-0.57 ; -0.11], p = .003, indiquant que
ces participants dévalorisent la cible au chdmage en termes d’employabilité via le lien qu’elles
font entre capacité et employabilité percue, alors que ce n’est pas le cas pour les participants

les moins méritocrates, = -0.075, 95%CI[-0.34 ; 0.06], p = .165 (table 21). Plus précisément,
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il semble que les croyances méritocratiques interviennent sur le lien entre le jugement de
capacité et l'employabilité pergue, p = 0,13, 95%CI[0,006 ; 0,6], p = .02, mais pas sur celui
entre le statut professionnel et le jugement de capacité, p = -0.08, 95%CI[-0.47 ; 0.12], p = .25,
ni celui entre le statut professionnel et 1'employabilité pergue, B = -0.03, 95%CI[-0.31 ; 0.17],

p = .56 (table 22).
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Table 21. Effet indirect du statut professionnel de la cible sur ’employabilité percue transitant par le jugement de capacité et modéré par les
croyances meritocratiques des participants (These_3b)

Intervalles de

Modérateur confiance
Niveau de Erreur
croyances Effet Effet détaillé Estimate Standard Bas Haut B z p
meéritocratiques
Participants Indirect Statut professionnel -0.1427 0.1021 -0.343 0.0574 -0.0635 -1.398  0.162
. = Capacité =
faiblement Employabilité
meritocrates Composantes Statut professionnel ~ -0.2736  0.1925 -0.651 0.1036 -0.1373  -1.422 0.155
(mean-1SD) = Capacité
Capacité = 0.5215 0.0678 0.389 0.6543 0.4629 7.696 <.001
Employabilité
Direct Statut professionnel 0.1184 0.1890 -0.252 0.4889 0.0527 0.626 0.531
= Employabilité
Total Statut professionnel -0.0304  0.2291 -0.479 0.4187 -0.0129 -0.132  0.895
= Employabilité
Participants Indirect Statut professionnel -0.4615 0.1577 -0.771 -0.1524 -0.1816 -2.927  0.003
= Capacité =
fortement Employabilité
meritocrates Composantes  Statut professionnel ~ -0.5755  0.1905  -0.949 -0.2021 -0.2887  -3.020  0.003
(mean+1SD) = Capacité
Capacité = 0.8019 0.0678 0.669 0.9347 0.6292 11.834 <.001
Employabilité
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Direct Statut professionnel 0.1240 0.1903 -0.249 0.4969 0.0488 0.652 0.514
= Employabilité
Total Statut professionnel -0.3305 0.2268 -0.775 0.1141 -0.1401 -1.457  0.145
= Employabilité
Note. Pour le ‘Statut professionnel’, les contrastes sont : Statut professionnel = Sans emploi — En emploi. Les intervalles de confiance ont été
calculés en utilisant une méthode de Delta standard.

Table 22. Modération par les croyances méritocratiques de [’effet indirect du statut professionnel sur ’employabilité percue transitant par le
jugement de capacité (These_3b)

Modérateur Interaction Estimate SE Lower Upper B z p
Niveau de Statut professionnel: ‘Croyances méritocratiques’  -0.1679 0.1513 -0.4643 0.129 -0.0754 -1.110 0.267
croyances = Capacité

MEMtOCratiques  gyaqu professionnel: ‘Croyances méritocratiques’ 00031 0.1503  -0.2914 0.298  0.0012 0.0209 0.983
= Employabilité

* Croyances méritocratiques’: Capacité 015598 0.0651 0.0284 0284 050513 2.3958 0017
= Employabilité

Note. Pour le ‘Statut professionnel’, les contrastes sont : Statut professionnel = Sans emploi — En emploi.
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3.1.6. Discussion étude These_3b

Les résultats de cette étude reproduisent une partie de ceux observés au niveau groupe dans
I’étude These 1 dans la mesure ou la cible sans emploi ne se distingue de celle en emploi que
sur la facette de capacité, et non sur celle d’effort. Il est intéressant de noter que ce résultat était
totalement absent de 1’étude These 3a réalisée aupreés d’étudiants en SHS. Toujours en
contraste de cette étude, on n’observe pas de lien direct entre le statut d’emploi de la cible et
I’employabilité pergue mais un effet indirect transitant par le jugement de capacité. Par ailleurs,
dans la présente étude, les participants les plus méritocrates associent fortement le jugement sur
la facette de capacité a I’employabilité de la cible. On peut expliquer cette différence par le fait
que les étudiants en droits et économie sont connus pour avoir davantage tendance a justifier le
systeme existant (De Oliveira et al., 2008). Cela les ameénerait & plus avoir tendance a appliquer
le stéréotype d’incompétence a la cible au chdmage pour justifier son inemployabilité et donc
son exclusion du monde professionnel, particuliérement lorsqu’ils adhérent a la méritocratie.
De leur c6té, les étudiants en SHS (These_3a), plus sensibles aux normes de bienveillance et
de non-discrimination, auraient directement mis en avant la discrimination dont ils pensent que
la cible au chdmage sera victime sur le marché de I’emploi, sans rattacher cela a un manquement
du cote de la cible elle-méme. On peut alors supposer que les étudiants en SHS ont globalement
une vision plutdt négative du monde du travail qu’ils considéreraient d’une certaine fagcon
comme injuste puisque les individus y réussiraient (ou non) sur la base de leur appartenance
catégorielle plutdt que sur celle de leurs caractéristiques individuelles. 1l est intéressant de noter
que les résultats de la présente étude reproduisent presque a I’identique le pattern de résultat
obtenu dans la derniére étude de I’article auprés d’un échantillon de recruteurs (These 2) a ceci
pres que, cette fois, le lien entre statut d’emploi et jugement de capacité n’est pas dépendant
des croyances meéritocratiques des participants. En effet, si on n’observe a nouveau aucune
différence directe en termes d’employabilité entre les deux cibles, une analyse évaluant 1’effet
indirect du statut d’emploi de la cible sur I’employabilité percue passant par le jugement de
capacité s’avere significative pour les participants les plus méritocrates. Pour les étudiants ayant
participé a la présente étude, la méritocratie n’impacte pas leur tendance a appliquer le
stéréotype des chomeurs a une cible spécifique mais plutdt leur tendance a déduire son
employabilité sur la base de cette vision stéréotypée. En d’autres termes, les étudiants en droit
et économie reconnaissent tous que la cible sera dévalorisée sur la facette de capacité dans le
monde professionnel mais ce sont les plus meritocrates qui associent particulierement cela a

une moindre employabilité de la cible. Du c6té de ces derniers, on peut interpréter cela comme
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dénotant de la perception d’'un monde du travail particulierement juste, puisque récompensant
les individus sur la base de leurs capacités. D’un autre c6té, on peut supposer que tous les
recruteurs considérent le monde du travail comme un espace de juste compétition et ceci dans
leur propre intérét dans la mesure ou c’est leur identité professionnelle qui est en jeu. Toutefois,
seuls les recruteurs les plus méritocrates utiliseraient les stéréotypes a des fins de 1égitimation
de la moindre employabilité des chémeurs. D un point de vue plus méthodologique, on constate
que les résultats obtenus s’aveérent plutot constants malgré les changements de traits proposés

aux participants dans cette étude par rapport aux précédentes.

3.2. Etude These_3c : application du stéreotype a une cible au chémage
chez des travailleurs (non recruteurs)

Cette étude visait a reproduire I’étude These 3b auprés d’un échantillon de travailleurs dans la
mesure ou, comme démontré en premiere partie du présent manuscrit, la situation par rapport
au marché de I’emploi peut avoir un impact sur les croyances méritocratiques et donc

potentiellement sur la tendance a la stéréotypisation des chémeurs.

3.2.1. Participants

Les participants ¢taient 388 personnes en emploi au moment de 1’étude parmi lesquelles
197 femmes et 191 hommes ayant entre 21 et 75 ans (M = 45.2, ET = 12.3) recrutées par le biais

d’une plateforme de recrutement de participants (i.e. Bilendi).

3.2.2. Procédure, mateériel et hypothéses

La procédure et les hypothéses étaient exactement les mémes que pour 1I’étude These 3b. La
méritocratie (annexe 1), cronbach’s alpha = .89, I’employabilité, cronbach’s alpha = .89, ainsi
que le jugement sur les facettes de capacité, cronbach’s alpha = .87, effort, cronbach’s
alpha = .88, sociabilité, cronbach’s alpha = .93, et moralité, cronbach’s alpha = .89, ont été

mesurés de la méme facon que dans 1’é¢tude These 3b.

3.2.3. Résultats

Jugement social. L’analyse de régression ne met en avant aucun effet direct du statut d’emploi
de la cible sur les jugements d’effort, B = .080, t(384) = 0.806, p = .421, de capacité, p = -.033,
t(384) = -0.334, p =.738, de sociabilite, p =.0198, t(384) =0.197, p =.844, ou de moralité,
B =.032, 1(384) = 0.316, p = .752. Cette analyse met en revanche en avant un effet majeur des

croyances meéritocratiques sur le jugement concernant les facettes d’effort, P =.228,
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t(384) = 4.565, p<.001, de capacité, p=.243, t(384) =4.883, p<.001, de sociabilité,
B =.200, t(384) =3.982, p<.001, et de moralité, p =.2185, t(384) =4.358, p <.001. On
n’observe finalement aucune interaction entre le statut d’emploi de la cible et le niveau de
méritocratic des participants sur les facettes d’effort, p =.025, t(384) = 0.251, p =.802, de
capacité, p =.106, t(384) = 1.068, p = .286, de sociabilité, p =.066, t(384) = 0.659, p = .510,
ou de moralité, p = -.057, t(384) = -0.564, p = .573.

Employabilité pergue. L’analyse de régression n’indique aucun effet significatif du statut
d’emploi de la cible, p =.0457, t(384) =-0.472, p=.637, ni d’interaction entre le statut
d’emploi de la cible et le niveau de méritocratie des participants,  =.063, t(384) = 0.352,
p = .515, sur I’employabilité percu. On observe toutefois a nouveau un effet majeur du niveau

de méritocratie sur I’employabilité pergue, f = .334, t1(384) = 6.898, p < .001.

3.2.4. Discussion étude These 3c

Dans cette étude, seuls les niveaux de méritocratie sont positivement associés avec les éléments
d’évaluation de la cible (i.e. employabilité et facettes de jugement) sans impact aucun du statut
d’emploi de la cible. Ces résultats sont surprenants dans la mesure ou toutes nos études
précédentes mettaient en avant une différence dans 1’évaluation des cibles sans emploi et en
emploi, en termes soit de jugement social soit d’employabilité. Une analyse des corrélations
globales entre toutes les variables mesurées dans cette étude met en avant des corrélations
positives fortes de 1’ordre de .73 a .85. Ce constat est d’autant plus questionnant qu’il s’observe
également entre toutes les facettes du jugement social sans regard de la dimension concernée,
horizontale ou verticale. Cela nous amene a soupgonner une forme de biais de positivité dans
les réponses, c¢’est-a-dire une tendance des participants a répondre du coté du pdle positif des
échelles de mesure proposées. Par ailleurs, on constate que les participants a cette étude ont
répondu plus rapidement, en moyenne 664 secondes, que ceux de 1’étude These 3b, en
moyenne 969 secondes, qui étaient pourtant confrontés au méme protocole. L’ensemble de ces
constats nous amenent a questionner la qualité de ces données recueillies par le biais d’une
plateforme de recrutement de participant et, donc, associées a une compensation financiere. Il
est envisageable que cette compensation financieére, méme minime, ait amené les participants a
répondre rapidement, sans prendre particulierement en compte la manipulation expérimentale
du statut d’emploi de la cible. S’agissant de la premicre étude que nous réalisons aupres d’un
échantillon de travailleurs non recruteurs, nous ne pouvons toutefois pas exclure la possibilité

que ces resultats soient inhérents a la nature de notre échantillon.
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3.3. Etude These_3d : Réplication de 1’étude These 3c sans recourir
aux services d’une plateforme de recrutement de participants

L’étude These 3d reprend le protocole et la population (i.e. travailleurs) de 1’étude These 3c
sans recourir cette fois aux services d’une plateforme de recrutement de participants. Il s’agit
la de déterminer si les résultats de 1’étude These 3¢ sont liés au mode de recrutement des

participants ou a leur statut de travailleurs.

3.3.1. Participants

Les participants étaient 223 personnes ayant entre 19 et 69 ans (M = 32.8, ET =9.72), dont 16
¢tudiants, 11 personnes sans emploi et 196 en emploi au moment de I’étude parmi lesquelles
127 femmes, 91 hommes et 5 personnes qui n’ont pas renseigné leur genre. Ces personnes ont
été recrutées via des publications sur différents groupes Facebook sans lien avec le monde

universitaire.

3.3.2. Procédure, matériel et hypothése

La procédure et les hypothéses étaient exactement les mémes que pour 1’étude These 3c. La
méritocratie (annexe 1), cronbach’s alpha = .86, I’employabilité, cronbach’s alpha = .79, ainsi
que les facettes de capacité, cronbach’s alpha = .77, effort, cronbach’s alpha = .835,
sociabilité, cronbach’s alpha = .91, et moralité, cronbach’s alpha = .87, ont été mesurés de la

méme facon que dans I’étude These 3c.

3.3.3. Résultats

Jugement social. L’analyse de régression met en avant un effet direct du statut d’emploi de la
cible sur la facette de capacité, p =-.334, t(219) = -2.51, p =.013, indiquant que la cible sans
emploi est jugée moins capable que la cible en emploi (table 23). On n’observe toutefois pas
d’effet direct du statut d’emploi sur les jugements d’effort, f = -.096, t(219) = -0.706, p = .481,
de sociabilité, p = -.1996, t(219) = -1.484, p = .139, ou de moralité, p =-.027, t(219) = -0.202,
p = .840 (table 23). On n’observe par ailleurs aucune interaction entre le statut d’emploi de la
cible et le niveau de méritocratie des participants sur le jugement d’effort, p =.075,
t(219) = 0.554, p = .580, de capacité, p = .169, t(219) = 1.27, p = .206, de sociabilité, p =.085,
t(219) = 0.631, p = .529, ou de moralité, p = .113, t(219) = 0.829, p = .408.

Employabilité pergue. L’analyse de régression n’indique aucun effet significatif du statut
d’emploi de la cible, B =-.009, t(219) =-0.067, p =.947, ni d’interaction entre le statut
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d’emploi de la cible et le niveau de méritocratie des participants,  =.0899, t(219) = 0.66,

p =.509, sur le niveau d’employabilité percu.

Table 23. Moyennes pour chaque facette de jugement selon le statut d’emploi de la cible
(These_3d)

Sans emploi En emploi
Effort 4.68(.851)a 4.76(1.10)a
Capacité 4.21(.898)b 4.49(.897)a
Sociabilité 4.63(.905)a 4.81(1.10)a
Moralité 4.57(.904)a 4.58(1.05)a

Note. Les nombres entre parenthéses sont des écart-types. Pour chaque ligne, des lettres
différentes indiquent une différence significative entre la cible sans emploi et celle en emploi.

Analyses complémentaires. Comme pour les études These_2 et These_3b, une analyse de
corrélation partielle contrélant I'impact des autres facettes de jugement met en avant une
corrélation significative et positive entre le jugement de capacité et I'employabilité percue,
r=.295. Nous avons donc a nouveau testé I'effet indirect du statut professionnel sur
I'employabilité percue transitant par le jugement de capacité. Cette analyse comprenait le statut
professionnel de la cible comme prédicteur, le jugement de capacité comme médiateur et
I'employabilité percue comme critére. Les croyances meritocratiques ont été introduites en tant
que modérateur a chaque étape. L’analyse révele un effet indirect significatif du statut
professionnel sur lI'employabilité percue transitant par le jugement de capacité, p =-0.0799,
95%CI[-0.2763 ; -0.0193], p = .024, indiquant qu’une dévalorisation de la cible au chomage en
termes d’employabilité s’observe bien en lien avec sa dévalorisation sur la facette de capacité
(table 24). Contrairement aux résultats des études These 2 et These 3b, les croyances

méritocratiques ne modérent ce lien & aucune des étapes du modéle (table 25).
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Table 24. Effet indirect du statut professionnel de la cible sur ['employabilité per¢ue transitant par le jugement de capacité (These 3d)

Intervalles de confiance

Y . Erreur
Effet Effet détaillé Estimate standard Bas Haut B z p

Indirect Statut professionnel -0.148 0.0656 -0.2763 -0.0193  -0.0799 -2.255 0.024
= Capacité =
Employabilité

Composantes Statut professionnel -0.279 0.1197 -0.5135 -0.0444  -0.1542 -2.331  0.020
= Capacité
Capacité = 0.530 0.0595 0.4134 0.6467 0.5183 8.9043 <.001
Employabilité

Direct Statut professionnel 0.149 0.1077 -0.0624 0.3596 0.0804 1.3806 0.167
= Employabilité

Total Statut professionnel 7.84e-4 0.1241 -0.2425 0.2441 4.24e-4 0.0063  0.995

= Employabilité

Note. Pour le ‘Statut professionnel’, les contrastes sont : Statut professionnel = Sans emploi — En emploi. Les intervalles de confiance ont été
calculés en utilisant une méthode de Delta standard.
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Table 25. Modération par les croyances méritocratiques de [’effet indirect du statut professionnel sur ['employabilité percue transitant par le

jugement de capacité (These_3d)

Modérateur Interaction Estimate SE Lower Upper B z p
Niveau de Statut professionnel: ‘Croyances méritocratiques”  0.1766 0.1379 -0.0937 0.447 0.08397 1.281 0.200
croyances = Capacité

méritocratiques
= Employabilité

Statut professionnel: ‘Croyances méritocratiques”  0.0135 0.1259 -0.2333 0.260 0.00628 0.107 0.914

' Croyances méritocratiques’: Capacité

= Employabilité

00341 00618 -0.0871 0.155 0.14491 0551 0581

Note. Pour le ‘Statut professionnel’, les contrastes sont : Statut professionnel = Sans emploi — En emploi.
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3.3.4. Discussion étude These 3d

Les résultats de cette réplication de 1’é¢tude These 3c confirment I’hypothése selon laquelle les
résultats de cette derniére contenaient effectivement des biais. En effet, on retrouve ici des
temps de réponses, en moyenne 882 secondes, et des résultats davantage similaires a ceux de
I’é¢tude These 3b. A nouveau, nous avons réalis¢ une analyse évaluant 1’effet indirect que
pourrait avoir la dévalorisation observée de la cible en termes de capacité sur son employabilité
percue. De fagon consistante avec les études These_2 et These_3b, on observe & nouveau que
si la cible en emploi n’est pas directement dévalorisée en termes d’employabilité, elle I’est de
facon indirecte via sa déevalorisation sur la facette de capacité. Toutefois, contrairement aux
¢tudes précédentes, on n’observe ici aucune modération par les croyances méritocratiques des
participants : tous les participants font le méme lien entre 1’évaluation sur la facette de capacités
et le niveau d’employabilité de la cible. On pourrait envisager cette absence de modération
comme le reflet d’une perception uniforme des individus au chémage qui constituent un
exogroupe permeable, et donc une appartenance future potentielle mais indésirable voire
menacante, que les travailleurs mettent tous a distance en y associant un manque de capacité.
D’une certaine fagon, on peut ici supposer que la recherche du maintien d’une identité sociale
positive, tel qu’entendu par la Théorie de 1’Identité Sociale (TIS — Tajfel, 1974; Tajfel & Turner,
2004), améne a une mise a distance du groupe des chomeurs par I’ensemble des travailleurs en

le reléguant a sa position d’exogroupe de bas statut caractérisé par une moindre capacité.
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4. Discussion de la partie

Les études présentées dans cette partie permettent d’apporter un nouvel éclairage aux origines
de la stigmatisation des chomeurs en considérant les stéréotypes dont ils font I’objet et I’impact
des croyances méritocratiques dans ce processus. Tout d’abord, au niveau groupe, en comparant
le groupe des chémeurs a celui des travailleurs on observe que les chomeurs font 1’objet d’un
stéréotype de moindre compétence et de moindre persévérance sans toutefois que leur
sociabilité et leur moralité ne leur soient retirées (étude These_1). On peut tout de méme noter
que, lorsqu’on effectue 1’analyse sur des items négatifs, les participants utilisent davantage le
terme « profiteurs » pour les décrire qu’ils ne 1’utilisent pour décrire les travailleurs, indiquant
ainsi tout de méme une forme de stigmatisation sur la facette de moralité. Les études suivantes
ont abordé 1’application de ce stéréotype au niveau d’un individu au chdmage. Une forme de
stigmatisation d'un individu au chomage ressort de la majorité des études réalisées, a I’exception
de I’étude These 3c dont la qualité des données est remise en cause. Cette stigmatisation se
manifeste soit directement en termes d’employabilité percue (These 3a) soit indirectement via
une dévalorisation sur une ou plusieurs facettes de la dimension verticale (These_2, These_3b
et These 3d). Cette dévalorisation indirecte, observée dans trois de nos quatre études
exploitables sur la question, reproduit des résultats similaires tres récemment mis en avant par
Okoroji et al. (2023) aupres de recruteurs au Royaume-Uni. Par ailleurs, la prise en compte
dans I’équation des croyances méritocratiques des participants constitue un apport majeur de
nos travaux. En effet, selon la nature des échantillons interrogés, la méritocratie intervient a
différentes étapes du processus de dévalorisation de la cible sans emploi (figure 2). Pour les
¢tudiants en SHS (These 3a) qui n’expriment pas le stéréotype attendu a 1’égard des chomeurs,
seuls les plus méritocrates dévalorisent la cible sans emploi en termes d’employabilité. D’une
certaine facon, on peut supposer que ces étudiants adherent peu au systéme et auraient
davantage tendance a blamer ce dernier plutdt que les chomeurs. En d’autres termes, les
étudiants en SHS n’auraient pas recours au stéréotype pour justifier I’inemployabilité des
chémeurs mais auraient bien conscience de la stigmatisation ayant cours a leur égard. Pour les
autres, c’est-a-dire les travailleurs (These_3d), recruteurs (These_2) et étudiants en droit
(These 3b), on peut supposer que 1’application du stéréotype de moindre capacité revét une
fonction de justification de la situation de chémage de I’individu par ses caractéristiques
propres, permettant par la méme occasion de protéger et renforcer la légitimite du systeme alors
considéré comme juste. Dans cette perspective, il est intéressant de noter que la méritocratie

intervient a différentes étapes du processus selon le positionnement professionnel des
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participants. Les étudiants en droit expriment tous le stéréotype a 1’égard de la cible sans emploi
(i.e. moins capable) mais seuls les plus méritocrates associent une moindre employabilité avec
cette dévalorisation en termes de capacité (These_3b). Alors que chez les recruteurs, seuls les
plus méritocrates expriment le stéréotype (i.e. moins capable et moins persévérant) mais tous
se basent sur le jugement de capacité pour estimer I’employabilité de la cible (These 2). Du
coté des étudiants juristes méritocrates, on peut interpréter cela comme dénotant de la
perception d’un monde du travail particuliérement juste, puisque récompensant les capacités de
chacun. D’un autre c6té, on peut supposer que tous les recruteurs considérent le monde du
travail comme un espace de juste compétition et ceci dans leur propre intérét : c’est leur identité
professionnelle qui est en jeu. Toutefois, seuls les recruteurs les plus méritocrates utilisent les
stéréotypes a des fins de légitimation de la moindre employabilité des chémeurs. Enfin, pour
les travailleurs, tous expriment le stéréotype et considérent donc la cible sans emploi comme
moins capable et tous se basent sur ce jugement pour estimer I’employabilité de la cible quel
que soit leur niveau de croyance en la méritocratie du monde professionnel. Ces différences
nous semblent a considérer au regard du positionnement professionnel des personnes
interrogées. Comme souligné dans la partie dédiée a la méritocratie, les individus ont une
perception différente du monde professionnel et de son fonctionnement selon leur propre
implication dans celui-ci. Ainsi, des étudiants qui ne font pas encore partie de ce monde
professionnel s’averent moins prompts a croire en sa méritocratie et il semble assez cohérent
de constater que seuls les plus méritocrates d’entre eux adoptent un positionnement similaire a
celui des travailleurs en faisant un lien particulier entre le jugement de capacité et
I’employabilit¢ de la cible. Du co6té des recruteurs, on peut aisément supposer que leur
formation et leur expérience les encourage tous a évaluer I’employabilit¢ d’un candidat sur la
base de ses compétences. Cette population s’avére en effet particulierement concernée par des
pressions a une forme d’objectivité dans I’évaluation qui doit se baser sur les seules aptitudes
au poste des candidats. 1l nous faut par ailleurs souligner que ce sont ces participants qui
présentent les niveaux de méritocraties les plus élevés et qu’ils sont les seuls a également
dévaloriser la cible sans emploi en termes d’effort. Ces deux constats sont consistants avec les
propositions théoriques qui suggérent que 1’adhésion a des idéologies légitimatrices, ici plus
précisément a la méritocratie, favorise le recours a des stéréotypes incriminant les groupes de
bas statut (Fiske, 2019; Jost, 2019; Madeira et al., 2019). Les recruteurs méritocrates associent
ainsi la situation de chémage avec une moindre capacité et une moindre perséverance du coté
de la cible et c’est cette association qui aboutit finalement a la stigmatisation de celle-Ci en

termes d’employabilité. Du coté des travailleurs, I’absence d’impact de la méritocratie aux
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differentes étapes du modéle pourrait étre associee au fait que le groupe des chémeurs constitue
un exogroupe perméable et donc un soi possible menagant qu’il s’agit pour (tous) ces individus
de mettre a distance, par le biais du stéréotype de moindre capacité, en vue de conserver une

identité sociale positive.

Figure 2. Récapitulatif des liens observés au fil des études portant sur le jugement social d’un
individu sans emploi en fonction des croyances méritocratiques du juge.

Méritocratie
These_3a

Statut d’emploi > Employabilité
(chémage/emploi) [ = = = = = = = = == =" » percue

Méritocratie
These_3b

Méritocratie
These_2

Jugement de
Capacité

~

Effet indirect : These_2, These_3b et These_3d

Note. Les liens continus représentent des liens significatifs au seuil alpha de 0.05 et, a I’inverse,
les liens discontinus représentent des liens qui ne le sont pas.

Cet ensemble d’études permet ainsi de poser une premicre pierre a un nouveau pan de
recherches en psychologie sociale associant stéréotypes et méritocratie pour expliquer la
discrimination dont les chdmeurs sont 1’objet. Il est toutefois nécessaire de poursuivre la
construction de cette nouvelle lignée de recherches en envisageant notamment la manipulation
des profils en termes de compétences (et de perséverance) pour acter cette relation entre
jugement de capacité et employabilité que nos travaux n’ont pour I’instant étudiée que dans une
perspective corrélationnelle. Le croisement du statut d’emploi de la cible avec des informations

relatives a ses compétences ou a son investissement au travail pourrait permettre d’observer
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plus largement I’ampleur de la stigmatisation dont les chomeurs sont la cible. On peut par
exemple s’interroger sur la différence d’employabilité observable entre une cible au chomage
mais compétente et une cible en emploi mais peu compétente, particulierement dans le cas ou
ces cibles sont évaluées par des personnes fortement méritocrates. Par ailleurs, nos travaux se
sont jusqu’ici focalisés sur une cible masculine occupant un emploi de bas statut social. Nous
avons d’ores et déja réalis¢ une étude avec une cible masculine occupant un poste de haut statut
social dont les résultats sont a I’analyse et espérons poursuivre des travaux similaires avec une
cible féminine. Il a en effet déja été montré que le vécu préalable d’une, ou plusieurs, période(s)
de chéomage s’avére davantage stigmatisant pour un homme que pour une femme (Roex &
Rdzer, 2018; Smith et al., 2005) mais a notre connaissance aucune étude ne s’est pour I’instant
intéressé a I’impact différencié d’une période de chémage actuelle en fonction du genre des

candidats.
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Discussion Générale

« Nous pensons qu’'un effort peut aussi étre demandé aux employeurs (qui se plaignent de plus
en plus de "ne pas trouver") pour changer leur regard et leurs pratiques pour trouver des
employés. [...] Le Pacte Civique a mené un projet “employeurabilité” pour essayer
d’encourager les entreprises a ‘‘traverser aussi la rue’’ et rééquilibrer [’effort demandé aux

seuls chdmeurs. »

Extrait du Livre Blanc Paroles de Chémeurs (Janvier 2022) évoquant le projet Pacte Civique
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1 Vue globale sur les travaux réalisés

1.1 Rappel des objectifs

Partant du constat de travaux en économie qui mettent en avant une forme de discrimination a
I’égard des demandeurs d’emploi (Baert & Verhaest, 2019; Blau & Robins, 1990; Ghayad,
2013; Kroft et al., 2013; Oberholzer-Gee, 2008), le présent travail de these a cherché a éclairer
les processus psychologiques sous-jacents a cette discrimination en adoptant une approche
psychosociale. Dans ce champ disciplinaire, la discrimination est couramment envisagée
comme découlant de la perception négative d’un groupe social donné. Concernant le groupe
spécifique des chomeurs, notre objectif a été d’envisager cette perception a la fois sous 1’angle
des stéréotypes a [’égard des chomeurs en sollicitant le cadre théorique du Stereotype Content
Model (SCM, Fiske et al., 2002), mais également sous 1’angle de I’explication du chdmage en
sollicitant le cadre théorique de la théorie attributionnelle (Weiner, 1985; Weiner et al., 1971).
Ces deux cadres théoriques apparaissent pertinents lorsqu’il s’agit d’étudier la perception de ce
groupe qui se caractérise par sa définition au regard du vécu d 'une situation négative partagée -
on ne nait pas chdmeur, on le devient, que ce soit par choix ou par la force des choses. En ce
sens, les quelques travaux s’étant intéressés a la perception des chomeurs par le passé tendent
a montrer que les demandeurs d’emploi sont considérés responsables de leur situation, c’est-a-
dire que cette derniére semble plutdt attribuée a des facteurs internes et contrélables par
I’individu (Furdker & Blomsterberg, 2003; Gross et al., 2020; Gurr & Jungbauer-Gans, 2013).
Cette responsabilité est associée soit a un manque d’investissement et d’efforts soit a un manque
suppos¢ de compétences et de productivité du coté des chomeurs que 1’on peut rattacher au
contenu de la dimension verticale proposée par le SCM (Camus & Berjot, 2015; Kroft et al.,
2013; Monteith et al., 2015; Oberholzer-Gee, 2008; Schofield et al., 2019; Suomi et al., 2020;
Trzebiatowski et al., 2020). Cette dévalorisation en termes d’investissement et de productivité
serait alors associée a une perception des chémeurs comme étant inemployables car inemployés
(Ghayad, 2013; Norlander et al., 2020; Okoroji et al., 2023). Cette perception des chémeurs
« défaillants » en termes de motivation est d’ailleurs largement relayée dans les discours
politiques (e.g. « je traverse la rue, je vous trouve un travail »), et médiatiques qui tendent a
particulierement insister sur les aspects légaux en lien avec les droits et, surtout, les devoirs des
chdémeurs (Marie & Bourguignon, 2022). Le second objectif du présent travail était de proposer
une explication a cette perception particulierement négative des chdmeurs qui se trouvent dans
une situation que chacun peut s’attendre a vivre un jour. Nous avons ainsi envisagé
I’implication dans le processus de stigmatisation de 1’idéologie méritocratique, idéologie qui
met particuliérement en avant la responsabilité individuelle de chacun dans ses réussites et ses
échecs en placgant la focale sur les efforts et les compétences dans 1’atteinte de ses objectifs
(McCoy & Major, 2007; Son Hing et al., 2011; Young, 1958). La prise en compte de cette
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idéologie est un aspect particulierement novateur du présent travail de these dans la mesure ou
il semble qu’une seule série d’études ait jusqu’ici intégré les idéologies dans un travail portant
sur la perception des chémeurs (Monteith et al., 2015). En somme, le présent travail de thése a
étudié la perception des chdmeurs dans le contexte frangais en termes de stéréotypes et
d’attributions causales en envisageant 1’adhésion a la méritocratie comme prisme perceptif
orientant ces perceptions.

1.2 Méthode et principales hypotheses

Sept études intégrant systématiquement la mesure de la croyance en la méritocratie du monde
professionnel et celle d’au moins un type de perception des chomeurs ont été réalisées. Deux
études se sont spécifiquement intéressées au seul stéréotype a 1’égard des chomeurs en tant que
groupe (These 1) ou en tant qu’individu (These 2) et une étude s’est focalisée sur I’attribution
causale de la situation des chdémeurs en tant que groupe (These_4). Les quatre études restantes
(These_3a, These_3b, These _3c, These _3d) ont intégré a la fois une mesure du stéréotype et
une mesure des attributions causales concernant la situation d’un individu au chdmage. Suivant
une démarche expérimentale, ces études ont systématiquement comparé une cible (groupe ou
individu) au chémage a une cible en emploi. Elles ont par ailleurs cherché a toucher des
échantillons variés au regard de leur positionnement par rapport au monde du travail : tout
venant (These 1), étudiants (These_3a & These_3b), travailleurs (These 3c, These 3d &
These_4) et recruteurs (These 2). D’un point de vue méthodologique, le stéréotype a été
mesuré en utilisant une tache classique d’attribution de traits abordant la décomposition des
deux dimensions du Big-Two en deux facettes chacune (Abele et al., 2016; Cambon, 2022). La
dimension verticale a ainsi été divisée en une facette de capacité et une autre d’effort, deux
facettes qui semblent particulierement pertinentes a considérer aux vues des travaux antérieurs
sur la perception des chémeurs (Bourguignon et al., 2007; Camus & Berjot, 2015; Herman &
Van Ypersele, 1998; Seghouat et al., 2021) mais aussi en lien avec notre mesure des attributions
causales suivant le modele de Weiner (1985) qui comporte justement une attribution a 1’effort
et une aux compétences individuelles. Par ailleurs, cette décomposition de la dimension
verticale fait directement écho a la définition de la méritocratie selon Young (1958) : mérite =
effort + talent. La dimension horizontale a pour sa part été subdivisée en une facette de
sociabilité et une autre de moralité comme classiquement envisagé dans la littérature (Brambilla
et al., 2011; Leach et al., 2007). Au sein de cette dimension, nous accordons un intérét
particulier a la facette de moralité dans la mesure ou les travaux antérieurs sur la perception des
chomeurs ont tendance a indiquer qu’ils sont dépeints comme des « profiteurs », ce qui pourrait
indiquer la perception d’une moindre moralité (Camus & Berjot, 2015; Seghouat et al., 2021).
L’attribution causale de la situation de chdmage a été abordée en proposant aux participants de
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se positionner vis-a-vis de quatre causes?® adaptées de celles proposées par Weiner (1985) dans
sa théorie attributionnelle : (mal)chance, «difficulté de la tache » adaptée en « (manque
d’)opportunités sur le marché de I’emploi », (manque d’)efforts et (manque de) capacités de

I’individu. Nos hypothéeses principales étaient les suivantes :

e Entermes d’attributions causales (These 3a, These 3b, These 3c, These 3d, These 4),
nous nous attendions a ce que la situation de la cible sans emploi (i.e. échec) soit
davantage attribuée a des causes externes et moins a des causes internes que la situation
de la cible en emploi (i.e. réussite). Par ailleurs, nous nous attendions a ce que I’adhésion
a des croyances méritocratiques modifie ce pattern attributionnel en favorisant le
recours aux attributions internes pour expliquer la situation de chGmage.

e En termes de jugement social (These 1, These 2, These_3a, These b, These 3c,
These_3d), nous nous attendions a une perception globalement négative de la cible sans
emploi, en particulier sur les facettes de la dimension verticale mais aussi en termes
d’employabilité. Par ailleurs, nous faisions I’hypothése que I’adhésion a des croyances
méritocratiques faciliterait la manifestation de ce stéréotype et la dévalorisation de la
cible en termes d’employabilité.

1.3 Synthése des resultats obtenus

Tout d’abord, au niveau groupe, les chomeurs sont effectivement dévalorisés en termes de
jugement social sur les facettes de la dimension verticale (These 1) : ils sont jugés plus
négativement que les travailleurs en termes de capacité et d’effort. Il est intéressant de noter
que cette connaissance du stéréotype n’est pas impactée par I’adhésion a la méritocratie. Cela
nous semble imputable a I’essence méme de la méritocratie qui est une idéologie
particulierement individualisante, certainement davantage prompt a se manifester dans le
jugement d’une cible particuliere. De plus, nous avons ici mesuré la connaissance plutt que
["adhésion des individus a ce stéréotype. Or, il est possible que la méritocratie impacte
davantage la fagon dont I’individu adhére a ce stéréotype plutot que sa clairvoyance vis-a-vis
de celui-ci. En termes d’attributions causales, on observe que les participants expliquent moins
le chdmage par un manque d'effort ou de capacité qu'ils n’expliquent la situation d'emploi par
les capacités et les efforts fournis par les travailleurs (These_4). On peut ici considérer que la
tendance, pour des travailleurs, a attribuer 1’emploi (i.e. réussite) plus que le chémage (i.e.
échec) a des facteurs internes (i.e. effort et capacité) reléve d’une forme de valorisation de la
situation des travailleurs, leur propre groupe d’appartenance. Enfin, on constate que la
méritocratie impacte bien la facon d’expliquer aussi bien l'emploi que le chémage : les

méritocrates ont davantage recours aux explications par I’effort et la capacité des individus. En

2 1étude These 3ane proposait que deux causes se distinguant uniquement au niveau du lieu de causalité : une cause interne
(Pindividu lui-méme) et une cause externe (les opportunités du marché de I’emploi).
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d’autres termes, ces participants expliquent plus facilement le chomage par un manque d’effort
et de capacité du coté des chdmeurs. Le prisme méritocratique semble donc bien fonctionnel en
ce qui concerne la perception de causalité : pour les méritocrates, les efforts et compétence des
individus sont les déterminants principaux de ce qui leur arrive.

Ensuite, au niveau individuel, on constate comme au niveau groupe que la situation de la cible
au chdmage est expliquée de fagon moins interne (These_3a, These_3b, These_3c et These_3d),
et plus externe (These_3a, These_3b, These_3c et These _3d) que celle de la cible en emploi.
Conjointement a ce constat, et a nouveau de fagcon consistante avec les résultats au niveau
groupe, on observe également une dévalorisation de la cible au chémage en termes de jugement
social sur la facette de capacité (These_2, These_3b, These_3d). Celle-ci aboutit ensuite a la
dévalorisation de cette cible en termes d’employabilité (These 2, These 3b, These 3d). Les
participants semblent donc conscients de la fagcon dont cette cible sera percue et par conséquent
discriminée sur le marché de 1’emploi. Il est par ailleurs intéressant de constater I’implication
des croyances méritocratiques dans I’ensemble de ce processus de (dé)responsabilisation et de
stigmatisation. Comme observé au niveau groupe, on constate de fagcon consistante dans nos
études au niveau individuel que les niveaux de méritocratie sont positivement associés au
recours & des attributions internes. Appliqué a la situation de chémage, cela signifie que les
méritocrates ont plus tendance que les non méritocrates a attribuer la situation d’une cible au
chomage a son manque d’efforts et de capacités. En ce sens, ce type d’attributions s’averent
incriminantes pour la cible au chdmage. Par ailleurs, ce type d’attribution semble constituer
une manifestation directe des croyances méritocratiques. Cela explique 1’impressionnante
consistance de ce résultat qui ressort méme pour 1’étude These 3¢ dont la qualité des données
est remise en cause pour la partie jugement social. En revanche, le recours aux attributions
externes semble avant tout impacté par la nature de la situation de la cible puis, dans certains
cas, « ajusté » selon la force du prisme méritocratique dont disposent les participants. On
observe ainsi de fagon consistante au fil de toutes nos études que le recours aux attributions
externes est plus fréquent pour expliquer la situation de la cible au chdmage que celle de la
cible en emploi (These_3a, These_3b, These 3c et partiellement pour These_3d). Toutefois,
dans une partie de nos études (These 3a et These 3b), seuls les participants les moins
méritocrates font cette différence explicative alors que les plus méritocrates ne recourent pas
davantage aux attributions externes pour expliquer le chdmage que 1’emploi. Ce faisant, ces
derniers démontrent une absence de tentative d excuser la situation de la cible au chdmage. En
termes de jugement social, le statut du groupe impacte directement la fagon dont ce groupe est
évalué sur la dimension verticale (These_3b et These_3d) sauf pour les recruteurs (These_2)
qui ne font ce lien que lorsqu’ils ont un fort niveau de croyances méritocratiques. On peut ici
supposer que le niveau de méritocratie de ces participants, habitués a 1’évaluation de
candidatures diverses et formés a une forme d’objectivité dans celle-ci, joue pleinement son
role de legitimation : si tous les recruteurs considerent bien que le niveau de compétence des
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individus détermine leur employabilité, seuls les plus méritocrates semblent s’appuyer sur leur
croyance vis-a-vis du fonctionnement du monde professionnel pour estimer ce niveau de
compétence. Finalement, on constate que la méritocratie peut aussi intervenir a d’autres étapes
du processus de stigmatisation des chomeurs. En effet, si elle impacte directement la
manifestation du stéréotype chez les recruteurs, son effet semble plus indirect chez les étudiants
(These_3a, These 3b). Chez ces participants, la méritocratie impacte soit directement la
perception d’employabilité de la cible (These_3a), les étudiants méritocrates estimant alors la
cible sans emploi comme moins employable que celle en emploi, soit indirectement en
renforgant le lien positif existant entre le jugement de capacité et I’employabilité percue. Dans
ce dernier cas, les participants méritocrates associent particulierement le manque de capacité
stéréotypiquement associé a la cible sans emploi avec une moindre employabilite. Ainsi, si la
méritocratie n’impacte pas nécessairement la manifestation du stéréotype, son intervention dans
le processus de stigmatisation améne systématiquement a la perception d’une moindre
employabilité de la cible sans emploi par rapport a celle en emploi.
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2 Apports

Les travaux réalisés dans le cadre de la thése permettent des apports a la fois sur des aspects
théoriques et appliqués dans la mesure ou nous y avons sollicité des champs théoriques
complexes (i.e. jugement social et attributions causales) pour étudier un objet associé a une
problématique majeure dans nos sociétes occidentales (i.e. chdmage) en lien avec une idéologie
qui y est largement répandue (i.e. méritocratie).

2.1 Sur le plan théorique

2.1.1 Testempirique du role des idéologies dans les processus de stéréotypisation

Le rble des idéologies légitimatrices dans le processus de stéréotypisation fait partie des
postulats initiaux de la théorie de justification du systeme (TJS, Jost & Banaji, 1994) qui a
rapidement été conceptuellement intégré au cadre théorique du SCM. En effet, il y a été postulé
un lien positif entre statut social et jugement sur la dimension verticale qui reposerait sur la
fonction légitimatrice des stéréotypes. Selon cette hypothése, ce lien devrait étre d’autant plus
important que les individus adherent a des idéologies Iégitimatrices telles que la méritocratie
(Fiske, 2019; Fiske et al., 2002; Fiske & Bai, 2020; Jost & Hunyady, 2005; Louvet et al., 2022;
Major & Kaiser, 2017). Toutefois, force est de constater que ce postulat, souvent énoncé dans
les écrits théoriques, n’a que rarement donné lieu a vérification sur le plan empirique. Seuls les
travaux d’Oldmeadow & Fiske (2007), ou plus récemment ceux de Gaubert & Louvet (2021)
ou encore d’Yzerbyt et al. (2022) semblent s’étre essayés a I’exercice. Au fil de paradigmes
expérimentaux, ces travaux font globalement le constat suivant : ce sont surtout les personnes
qui adhérent fortement aux idéologies légitimatrices®® qui jugent une cible de haut statut plus
positivement qu’une cible de bas statut sur la dimension verticale. Dans la lignée de ces travaux,
le présent travail permet ainsi d’ajouter aux preuves empiriques d’une littérature qui en manque
encore cruellement en mettant en lien la perception d’un groupe de bas statut (i.e. les chdmeurs)

avec I’adhésion des participants a I’idéologie méritocratique.

En matiére de stéréotype et de jugement sur la dimension verticale du jugement social, nos
résultats mettent en avant et affinent le postulat théorique précédemment cité. En effet, on
constate tout d’abord que I’adhésion a la méritocratie intervient effectivement dans le processus
de stéréotypisation mais uniquement lorsqu’il s’agit d’évaluer une cible individuelle plutét
qu’un groupe. Ce premier constat s’avere tout a fait intéressant dans la mesure ou I’idéologie
méritocratique est une idéologie particulierement individualisante qui semble donc bien avoir
pour effet de faire peser sur les épaules de I’individu tout le poids de sa destinée. Par ailleurs,

30 Qrientation a la dominance sociale (ODS) et croyance en un monde juste (CMJ) pour Oldmeadow & Fiske, 2007 ;
justification du systeme économique (JSE) pour Gaubert et Louvet, 2021 ; ODS et JSE pour Yzerbyt et al., 2022)
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cette intervention de la méritocratie dans la stéréotypisation d’un individu au chomage
n’apparait que pour notre échantillon de recruteurs. Les recruteurs les plus méritocrates
dévalorisent bien la cible sans emploi sur la dimension verticale, justifiant d’une certaine fagon
sa position en la considérant inemployée par manque de compétence (Baryla et al., 2015;
Volpato et al., 2017), alors que les recruteurs les moins méritocrates jugent la cible sans emploi
de facon équivalente a celle en emploi sur cette dimension. Ce résultat apparait particuliérement
intéressant puisque, d’une certaine facon, seuls les recruteurs ont un besoin spécifique de
légitimer la discrimination dont les chomeurs font 1’objet puisqu’ils sont les seuls en position
de pouvoir changer cette situation. Etudiants et travailleurs en revanche ne semblent pas avoir
ce besoin spécifique de légitimation puisque, chez eux, la méritocratie n’intervient soit pas
(i.e. travailleurs) soit a d’autres étapes du processus de stigmatisation (i.e. étudiants). Dans
I’¢tude These 3a, seuls les méritocrates estiment directement le chomeur moins employable
que l’individu en emploi. Dans 1’étude These 3b, la méritocratie impacte indirectement la
perception d’employabilité en favorisant la mise en lien du jugement négatif du chomeur sur la
facette de capacité avec une moindre employabilité. Pris dans leur ensemble, ces résultats
indiquent que la méritocratie semble pouvoir intervenir a plusieurs niveaux du processus mais,
dans tous les cas, son intervention s’avere défavorable aux membres du groupe de bas statut ici
considéré. Ce sont en effet toujours les participants les plus méritocrates qui s’avérent les plus
stigmatisants vis-a-vis de la cible au chémage.

Les stéréotypes n’étant pas les seules perceptions qui peuvent sembler pertinentes lorsqu’il est
question de justification et légitimation d’un systéme donné¢, nous avons ¢élargi notre périmetre
d’étude aux attributions causales de la situation du groupe des « chdmeurs ». Cette intégration
apporte par ailleurs une réelle innovation au champ théorique de la TJS dans la mesure ou les
attributions causales y ont été relativement peu étudiées. Le processus attributionnel survient
quasi-automatiquement en cas de confrontation a une situation négative ou contre-normative
(Weiner, 1985, 2018) et semble particulicrement sensible a 1’adhésion des participants a
I’idéologie méritocratique. En effet, en comparaison avec les participants les moins
méritocrates, les plus méritocrates estiment le chdmeur comme davantage responsable de son
sort (i.e. fort recours aux attributions internes) et n’envisagent que peu d’alternatives
explicatives a cette responsabilité individuelle (i.e. faible recours aux attributions externes).
Comme le suggerent Major & Kaiser (2017), on observe que 1’adhésion a la méritocratie réduit
¢galement la perception de discrimination a 1’égard de ce groupe : nos résultats indiquent que
les méritocrates recourent bien moins a ce type d’explication que ne le font les moins
méritocrates. Nos travaux mettent ainsi en avant une forte association entre la croyance en un
fonctionnement du monde professionnel récompensant le mérite individuel et la tendance a
I’incrimination, sans concession, d’un individu au chdmage. Ce constat fait par ailleurs écho

aux allocutions et réformes politiques récentes qui mettent I’accent sur la responsabilité
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individuelle des chémeurs et cherchent a les « activer » pour qu’ils « se bougent » dans leur

recherche d’emploi.

2.1.2 Distinction effort et capacité

Au fil de nos travaux, nous avons fait le choix de décomposer les deux dimensions du Big-Two
en deux facettes chacune : sociabilité et moralité pour la dimension horizontale (Abele et al.,
2016; Brambilla et al., 2011; Leach et al., 2007), capacité et effort pour la dimension verticale
(Cambon, 2022; Louvet & Rohmer, 2016; Rohmer & Louvet, 2011). Ce choix de facettes pour
la dimension verticale tient au fait que ces deux facettes font clairement écho aux attributions
internes proposées dans le modéle de Weiner (1985) ainsi qu’a la définition méme de la
méritocratie (i.e. mérite = effort + talent) (Young, 1958). Par ailleurs, ces facettes semblent les
plus pertinentes a considérer au regard de notre objet d’intérét : les quelques travaux ayant porté
sur la perception des chémeurs mettent effectivement en avant une dévalorisation de ce groupe
en termes de capacités et, surtout, d’effort (Bourguignon et al., 2007; Camus & Berjot, 2015;
Herman & Van Ypersele, 1998; Seghouat et al., 2021). Dans la perspective attributionnelle
comme dans la perspective méritocratique, 1’effort est une composante contrélable qui est donc
actionnable par I’individu. Certains auteurs suggérent d’ailleurs que I’effort constitue le coeur
et méme le seul constituant du principe méritocratique (Castillo et al., 2023; Mijs, 2021) Nous
avions ainsi de fortes attentes concernant cette facette. Plus précisément, nous nous attendions
a une forte dévalorisation de la cible au chomage en termes d’effort et a une accentuation de sa
dévalorisation par les participants les plus méritocrates. Ce n’est toutefois pas ce que nous avons
pu observer. Si I’effort est effectivement retiré aux chomeurs en tant que groupe (These 1), il
ne |’est majoritairement pas au niveau individuel. C’est en revanche bien le cas de la facette de
capacité et ceci de facon consistante malgré des variations dans les traits employés pour
I’opérationnaliser. Il est par ailleurs intéressant de noter que, en termes d’attributions causales,
nos participants semblent avoir utilisé I’attribution a ’effort et celle a la compétence de fagon
indifférenciée. Du c6té des méritocrates, cela se traduit par une utilisation accrue aussi bien de

I’attribution a I’effort que de celle aux capacités de I’individu.

Les résultats obtenus au fil de nos études nous aménent ainsi a interroger la fagon dont les
individus considerent la notion de compétence, notamment en contexte professionnel. On peut
supposer qu’aujourd’hui, dans le contexte professionnel, on considére davantage les
compétences comme modulables par la mise en ceuvre d’un certain effort par I’individu.
Toutefois, Dweck & Yeager (2019) mettent en garde vis-a-vis de cette conception qui peut
amener a faire peser un important poids sur les épaules du seul individu et ses efforts. Selon ces
auteurs, il est absolument indispensable de reconnaitre que, parfois, on atteint les limites de
I’individu et qu’il est donc aussi nécessaire de mettre en place les éléments propices a la réussite
dans [’environnement. Poursuivant cette réflexion, on peut noter que les politiques mises en

ceuvre dans le cadre professionnel et, plus spécifiquement, en matiére d’accompagnement a
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I’emploi, mettent aujourd’hui un accent important sur le développement des compétences de
I’individu. D’importantes enveloppes budgétaires sont ainsi par exemple allouées, sur une
période de trois ans, au Plan d’Investissement dans les Compétences (PIC)2L qui finance la
formation professionnelle a destination des personnes sans emploi. Cet investissement
important laisse a penser que la notion de compétence, a minima en contexte professionnel,
revét aujourd’hui un caractére acquis et implique d’une certaine fagon que I’individu fasse les
efforts nécessaires pour les développer. Cette vision des compétences comme un élément
acquis ne va pas pleinement a 1’encontre de la notion de talent proposée par Young mais elle
semble en revanche donner encore davantage de poids a 1’effort, composante contrdlable du
mérite, dans la mesure ou celui-ci permettrait de changer la donne de départ en permettant a
I’individu de développer ses compétences. Il s’agirait alors pour ’individu de capitaliser sur sa
donne (i.e. ses compétences) de départ en investissant les efforts nécessaires a son évolution.
Nos resultats vont ainsi dans le sens de la suggestion de Mijs (2021) selon laquelle on pourrait
presque considérer I’effort comme le seul constituant du mérite. Toutefois, il est nécessaire a
ce propos de rappeler que, si le talent ne fait pas 'unanimité dans la société, certaines classes
sociales, notamment les plus privilégiées, persistent a le percevoir comme une composante
importante du mérite (Castillo et al., 2023). Selon ces classes sociales d’ailleurs, I’effort serait
plut6t le mérite du « bas peuple » (Atria et al., 2020) qui n’aurait pas ce qu’il faut pour réussir
autrement. En tous les cas, lorsque I’on considére un monde professionnel de « classe
moyenne », la distinction en termes de controlabilité entre les deux composantes du mérite
(i.e. effort et talent/compétence) semble peu pertinente dans la mesure ou, dans ce contexte, la
compétence semble considérée comme un élément propre a étre développé.

Finalement, il semble que la conception du talent et de la capacité dans une perspective innéiste
telle que I’envisagent Young (1958) ou Weiner (1985) ne soit pas forcément 1’option privilégice
par nos participants. En effet, alors que ces auteurs distinguent I’effort, composante malléable
et contr6lable, du talent/la capacité, composante au contraire fixe et incontrélable, ces deux
attributions sont traitées de fagon équivalente dans 1’ensemble de nos €tudes. Il semble ainsi
que, contrairement au postulat émis par Weiner (1985), effort et capacité se rassemblent sous
leur étiquette « attribution interne » sans réellement se distinguer au regard de leur supposée
différence en termes de contrélabilité. Ce constat semble indiquer que la conception fixiste de
la compétence (i.e. mindset fixiste) est aujourd’hui désuéte et que la plupart des individus la
congoivent plutét dans une perspective malléable (i.e. growth mindset) (Dweck et al., 1995;
Dweck & Yeager, 2019; Hoyt et al., 2023). Considérer les compétences, ou le talent, dans une
perspective fixiste reviendrait d une certaine fagon a reconnaitre que certains naissent d’emblée

avec quelque chose de « plus ». Cette conception semble aujourd’hui aller a contre-courant des

3L https://travail-emploi.gouv.fr/actualites/presse/communiques-de-presse/article/lancement-du-nouveau-cycle-d-
investissement-dans-la-formation-des-demandeurs-d
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idéaux néolibéraux qui pronent un développement de soi axé sur la contrdlabilité de son sort
par I’individu (Karaki, 2023). Par ailleurs, s’agissant de I’une des composantes du mérite,
reconnaitre 1’existence d’inégalités de départ, associées aux aléas de la génétique ou a la
« bonne naissance », dans la distribution des « talents » qui persisteraient ensuite dans la
compétition de la vie donne une tout autre couleur au mérite. Dans cette vision, le mérite
salvateur qui récompense justement chaque individu se mue en outil de perpétuation des
inégalités en proposant une forme de compétition qui défavorise constamment ses perdants nés
(Duru-Bellat, 2019).

2.2 Sur le plan appliqué

2.2.1 Mal-étre et chbmage : se percevoir dans le regard d’autrui

La perception de responsabilité et d’incompétence des chomeurs que nos travaux mettent en
avant fait écho aux résultats obtenus il y a plusieurs années par Bourguignon et al. (2007) aupreés
d’une population de chomeurs. La persistance dans I’opinion publique de cette image met
I’accent sur le caractere stigmatisant et, donc, menacant pour 1’identité sociale des individus de
I’appartenance a ce groupe spécifique. Cela explique par ailleurs 1’absence de favoritisme pro-
endogroupe chez les chémeurs mais aussi leur tendance a se distancier de ce groupe stigmatisé
(Wahl et al., 2013). Il nous semble raisonnable d’envisager que les difficultés associées a la
situation économique des individus au ch6mage mais aussi a la fagon dont ils sont percus dans
la société soit aux origines de leur auto-perception négative et de leur santé (mentale) dégradée
(McKee-Ryan et al., 2005; Paul et al., 2023; Paul & Moser, 2009). En effet, nos résultats
indiquent que les travailleurs sont tous parfaitement au fait de la fagon dont les chémeurs sont
percus sur le marché de I’emploi. Or, un chomeur est, d’une certaine facon, un travailleur sans
emploi qui a lui-méme eu cette image des chomeurs et la partage d’ailleurs potentiellement
encore. Comme nous 1I’évoquions précédemment : on ne nait pas chémeur, on le devient.
L’individu n’évolue ainsi pas dans une bulle isolée du reste du monde mais dans un contexte
social qui implique de constantes interactions, des changements et des communications qui
peuvent le mettre face a I’image de ce groupe auquel il appartient, souvent bien malgré lui. Une
image dégradée qui peut aller jusqu’a I’idéation suicidaire dans la mesure ou I’individu pourrait
ne plus trouver sens & son existence voire intérioriser 1’idée qu’il n’est qu 'un poids pour la
société a cause de son manque de compétence et de productivité dont il serait, selon 1I’opinion
public, pleinement responsable (Amiri, 2022; Classen & Dunn, 2012; Roelfs et al., 2011; Roelfs
& Shor, 2023).

Dans une revue systématique récente, Shand et al. (2022) indiquent par ailleurs I’importance
des politiques gouvernementales concernant le chdmage. En effet, cette revue, reprenant les
données de plusieurs pays d’Europe et d’Amérique du Nord, indique que le durcissement des
regles est globalement positivement associé au risque de suicide des chémeurs. Par ailleurs, il
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apparait que les pays les plus généreux en termes d’assurance chomage (i.e. les pays
Scandinaves) sont ceux qui s’en sortent avec le taux de suicide des chomeurs le plus bas. Ainsi,
les décisions socio-économiques en termes de gestion du chémage et la perception des
chomeurs qu’elles reflétent semblent avoir un impact considérable sur le bien-étre, le désespoir
et méme la décision des individus de mettre fin a leurs jours. Ces données, associées a nos
résultats et au contenu des récentes réformes de 1’assurance chomage menées en France,
s’aveérent plutot alarmantes et sombres pour 1’avenir des chdmeurs du pays. En lien avec ces
constats, nos résultats mettent en avant la nécessité de travailler a faire évoluer la fagon dont
les chémeurs y sont considérés. Ceci afin de lutter contre une intériorisation néfaste des
stéréotypes négatifs et d’une forme d’auto-incrimination associée a une forte culpabilité
(Feather, 1982; Feather & Davenport, 1981) pouvant conduire a 1’irréparable.

2.2.2 Remise en question des politiques emploi actuelles

Globalement, nos résultats mettent en avant un impact des croyances méritocratiques sur la
facon dont les chémeurs sont percus mais aussi sur la fagon dont leur situation est expliquée.
Cette idéologie amene une forte tendance a ['incrimination des chémeurs et une stigmatisation
qui peut aboutir a les placer dans un cercle vicieux les excluant durablement du monde du
travail. Il est d’autant plus alarmant de constater que la stéréotypisation d’un individu au
chdmage est effective pour des recruteurs adhérant fortement au principe méritocratique. De
fagon contre-intuitive, ’adhésion a cette idéologie rendrait les chémeurs inemployables car
inemployés. 1l nous semble alors inquiétant de constater que les interventions (e.g. Emmanuel
Macron en 2018) et réformes (e.g. reformes successives entre 2019 et 2023) politiques récentes
semblent mettre I’emphase sur la responsabilité individuelle des chémeurs dans une perspective
qui se veut méritocratique. Cela semble d’autant plus préoccupant que le cadrage politique et
médiatique concernant ces questions d’aides sociales participe a faconner 1’opinion publique
(Okoroji et al., 2021). Nos travaux mettant en avant que I'employabilité des chémeurs peut, au
moins partiellement, dépendre de facteurs qui leur sont externes (i.e. stéréotypes et idéologies),
cela nous conduit a remettre en question les politiques actuelles visant a lutter contre le
chdmage. Ces politiques se concentrent en effet principalement sur les chdmeurs eux-mémes
en créant et soutenant des programmes destinés a les aider dans le développement de leurs
compétences, leurs techniques de recherche d'emploi ou méme de leur propre emploi. Ce
faisant, ces politiques individualisent un probléme collectif (Abdelnour, 2014 ; Comby, 2014)
et contribuent a perpétuer les stéréotypes et la stigmatisation a I'encontre des chémeurs.

Les réformes amorcées et les programmes d’accompagnement mis en place semblent ainsi
revétir un caractére quasi idéologique allant a I’encontre de données scientifiques récentes
portant sur le traitement de cette problématique. Nos résultats abondent dans le sens d’une
nécessaire remise en question de la fagcon dont les chdmeurs sont considérés dans la mesure ou

cette perception prédit ’employabilité et donc, potentiellement, le retour a I’emploi des

171



individus. Par ailleurs, le contenu des derniéres réformes s’avére a contre-courant des résultats
d’études réalisées a I’international et portant précisément sur les éléments qui y sont abordés.
Concernant la réduction de la durée d’indemnisation par exemple, la Hongrie est passée en 2011
de neuf a trois mois d’indemnisation. Grace a des données longitudinales, Csilalg et al. (2023)
ont mis en avant que, si les individus ont effectivement plus vite retrouvé du travail cela a
surtout force les plus employables (i.e. les plus dipldmés ou expérimentés) a se diriger vers des
emplois ne correspondant que partiellement a leurs aspirations professionnelles et salariales2.
Globalement, cette réduction de la durée d’indemnisation a provoqué une baisse du niveau de
revenu pour 60% des individus et une augmentation pour seulement 10% d’entre-eux.
Concernant la conditionnalité de 1’assurance chomage a la réalisation de comportements de
recherche d’emploi, que 1’on peut associer a la volonté évoquée par le gouvernement francais
d’augmenter les contrdles des chomeurs, Ingold (2020) met en avant un effet pervers de cette
mesure sur la perception que les employeurs ont des demandeurs d’emploi au Danemark et au
Royaume-Uni. En effet, ce type de mesure semble avoir amené les demandeurs d’emploi a
réaliser des candidatures plus nombreuses et moins ciblées pour justifier de leur recherche
active d’emploi. Les employeurs se sont alors trouvés confrontés a une avalanche de
candidatures non pertinentes qu’ils considérent comme des comportements de « box ticking »
plus que comme de réelles candidates. Ce type de décision politique pourrait ainsi s’avérer
délétere pour les demandeurs d’emploi en nuisant a I’image que les employeurs ont d’eux. Il
s’avere donc que, non content d’accentuer la part de responsabilité attribuée aux chomeurs dans
leur maintien hors de I’emploi, ces mesures aboutissent a des effets pervers en termes de
précarisation des chémeurs et de leur perception par de potentiels employeurs.

32 e rapport de la DARES portant sur la derniére réforme frangaise (Fauvre et al., 2024) met en avant des éléments tres
similaires en matiere de retour a ’emploi et de précarité de ce retour a I’emploi en France depuis la mise en application de la
réforme de 2019.
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3 Réflexion autour de I’évolution des pratiques de recherche

Je souhaite partager ici mes réflexions concernant deux types spécifiques d’évolutions récentes
dans les pratiques de recherche : celles relevant des modes de recueil de données et celles
relevant de ce qu’on appelle aujourd’hui les nouvelles pratiques de recherche.

3.1 Collecte de données : les défis du recrutement de participants

Aujourd’hui, la majorité des études en psychologie sociale sont administrées et diffusées par
voie numérique. L’utilisation d’outils questionnaires (Sphynx, Qualtrics, LimeSurvey, ...)
impliquant en effet bien moins de contraintes que d’autres formes de recueil telles que les
questionnaires papier ou les expériences en laboratoire qui nécessitent une logistique
particuliere. Par ailleurs, le recueil par voie numérique n’implique pas d’aller physiquement
recruter les participants mais plutét de cibler les canaux (e.g. groupes sur les réseaux sociaux,
mailings, ...) qui rassembleraient un maximum d’individus correspondant aux -critéres
d’inclusion de 1’étude. Toutefois, en démarrant mon doctorat, j’ai peu a peu saisi les limites de
ce mode de recrutement. Submergés d’études et autres enquétes en ligne, les réseaux sociaux
s’aveérent de moins en moins efficaces en mati¢re de recueil de données et j’ai été confrontée a
la difficulté a toucher des publics au profil spécifique : des travailleurs et des recruteurs pour
ma part. Ce mode de recueil de données présente également la limite de toucher de facon
privilégiée des individus faisant partie de I’entourage des équipes de recherches, méme lorsque
tentative est faite d’aller vers des groupes/mailings extérieurs a cet entourage. Cela aboutissant
alors a des échantillons qui ne sont pas vraiment représentatifs de la population. De plus, ce
mode de recueil ne permet pas toujours de recruter le nombre de participants qu’exigent les
analyses de puissance réalisées en amont du recueil de données. J’ai donc découvert, en début
de doctorat, I’existence de plateformes dédi€es au recrutement de participants qui permettent
d’obtenir rapidement un nombre important de réponses et de toucher des publics au profil
spécifique. L’utilisation de ces plateformes me questionne a la fois en ce qui concerne son
caractéere éthique mais également en ce qui concerne la qualité et la validité des données

qu’elles permettent de recueillir.

3.1.1 Plateformes de recrutement de participants : questionnement éthique

Mon premier questionnement concerne le caractére éthique du recours aux plateformes de
recrutement de participants. Il me semble un peu naif d’imaginer que I’inscription sur de telles
plateformes dénote d’un intérét pur pour la participation a des études scientifiques plutét que
pour la compensation financiere qui y est associée. Il semble d’ailleurs que 1’attrait financier
puisse constituer la motivation premiere d’inscription sur ces plateformes de certains individus

qui deviennent alors des « répondants professionnels » allant parfois jusqu’a en faire leur
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source premiére de revenus (Peer et al., 2022). Cela questionne a la fois au titre de la validité
des données recueillies qui sera abordée dans la section suivante mais également au titre de la
participation a la précarisation de personnes présentant déja des difficultés financiéres. Le
constat de Burnette et al. (2022) a ce propos s’avere assez alarmant. Alors que ces auteurs ont
fait le choix de passer par le biais d’Amazon Mechanical Turk (MTurk, plateforme de
recrutement de participants tres utilisée aux Etats-Unis) afin de toucher un échantillon de
participants au profil tres spécifique, ils ont été confrontés au constat suivant : beaucoup des
individus recrutés ne correspondant pas aux critéres d’inclusion faisaient part de difficultés
financiéres dans des échanges de mails avec les chercheurs qui ont également constaté des
tentatives de complétion multiple du questionnaire en vue de toucher plusieurs fois la
compensation financiere associée. Il semble donc bien que, dans ce cas au moins, les personnes
utilisant la plateforme se trouvent davantage intéressées par 1’aspect financier que par 1’aspect
scientifique des études auxquelles elles participent. Afin de pallier cette problématique de
complétion multiples, des auteurs ont suggéré des solutions, applicable sur la plateforme
Qualtrics (i.e. plateforme qui propose a la fois des options de création de questionnaire et de
recueil de données sur des panels spécifiques), basées sur la vérification des adresses IP ou
coordonnées GPS dans I’objectif notamment de cibler d’éventuels serveurs de « data-farming »
(Kennedy et al., 2020). Toutefois, ce type de pratique me semble tout a fait questionnable d’un
point de vue éthique en référence aux nouvelles pratiques de recherche qui préconisent la
parcimonie dans le recueil de ce type de données, voire méme d’un point de vue légal en
référence a la réglementation européenne (e.g. RGPD).

A la frontiére entre questionnement éthique et questionnement scientifique, il me semble
¢galement approprié¢ d’avoir une réflexion concernant le profil des répondants recrutés par le
biais de ce type de plateformes. A ce propos, McCredie & Morey (2019) se sont intéressés aux
profils des utilisateurs de MTurk & la fois en termes de personnalité et de psychopathologie (i.e.
utilisation du Personality Assessment Inventory). De fagon rassurante, ces auteurs constatent
que les réponses des « MTurker » sont en congruence avec celles de la population générale sur
la plupart des indicateurs de personnalité. Toutefois, ils notent tout de méme que ces individus
semblent davantage socialement isolés et dénotent d’une vision détachée et plutdt négative de
la société dans laquelle ils évoluent. Il est par ailleurs notable que les répondants y sont
majoritairement des hommes. Cela s’aveére plutdt en opposition avec ce qui est généralement
observé dans le cas de recueil de données sans compensation financiére. A titre illustratif, les
études qui ont éte réalisées dans le cadre du présent travail de these et qui ont utilisé un mode
de recueil sans compensation financiére (i.e. réseaux sociaux, mailings, ...) ont recueilli les
réponses de 1516 femmes et 495 hommes alors que celles pour lesquelles nous avons eu
recours a une plateforme de recrutement de participants (i.e. Bilendi) ont recueilli les réponses
de 473 femmes et 408 hommes. Toujours en lien avec les profils des utilisateurs de ces
plateformes de recrutement, Turner et al. (2021) constatent, en comparant le recueil de données

174



avec MTurk et Prolific, que ce type de plateforme constitue une source potentiellement
intéressante pour les recherches qui concernent spécifiquement les séniors. Ces auteurs
soulignent toutefois aussi les limites de ces panels : ceux-ci contiennent préférentiellement des
individus en bonne santé, rompus a 1’utilisation des outils technologiques et disposant d’un
niveau d’éducation plutot élevé. Enfin, Boas et al. (2020) soulignent que, si les échantillons de
convenance (e.g. recueil via Facebook) permettent d’aboutir a des inférences valides, ceux-ci
restent sous-représentatifs en matiere de variables idéologiques et politiques. Sur cet aspect, il
semble, selon ces auteurs, que Qualtrics permette la meilleure diversité et représentativité. A
titre illustratif, nos données indiquent effectivement que, parmi les travailleurs recrutés dans le
cadre du présent travail de these, ceux recrutés via Bilendi présentent des niveaux de
méritocratie significativement supérieurs a ceux des travailleurs recrutés sans recourir aux
services de cette plateforme, t(1802) = 8.88, p <. 001 (table 26).

Table 26. Niveau de méritocratie de travailleurs selon le mode de recueil des données

Travailleurs recrutés via Travailleurs recrutés sans
Bilendi(N = 680) Bilendi(N = 1124)°®

Niveau de
. ) 3.75(1.11) 3.31(0.93)
meéritocratie

Note. Les chiffres indiqués entre parentheses sont des écarts-type.

2 Participants des études These_3c et These_4.

b Participants des études These_1, These 3d, TER_M1 2021, TER_M1 2022 et
TER_M1_2023A.

Face a ’ensemble de ces constats, il semble que, si I'utilisation de plateformes de recrutement
de participants s’avere intéressante pour diversifier les échantillons interrogés afin d’aller vers
une meilleure représentativité et donc une généralisabilité accrue des résultats obtenues, le seul
recours a ces plateformes peut provoquer 1’effet inverse. Les utilisateurs de ces plateformes ont
des profils qui s’averent sensiblement différents de ceux des participants recrutés sur la seule
base du volontariat. Il s’agit de différences en termes de genre, d’idées politiques, de type de
motivation a participer aux recherches scientifiques qui leur sont proposées mais aussi
éventuellement d’aisance avec 1’outil numérique. D’un point de vue purement éthique, c’est
I’aspect motivationnel qui me semble le plus questionnable dans la mesure ou il peut, encore
une fois, étre associé a une forme de précarite et a son maintien en plus de potentiellement nuire
a la qualité des données recueillies. Du point de vue d’une éthique davantage tournée vers les
intéréts scientifiques, il semble recommandable de ne pas tirer de conclusions sur la seule base
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d’échantillons recrutés par ce seul canal®: et de chercher au maximum a diversifier les modes
de recueil de données. Ceci afin d’éviter un large point aveugle qu’on pourrait associer avec les
recommandations actuelles visant a éviter des conclusions basées sur des données uniquement
recueillies auprés d’échantillons dit « WEIRD » (i.e. White/Western, Educated, Industrialized,
Rich, Democratic).

3.1.2 Plateformes de recrutement de participants : questionnement scientifique

Un autre point de questionnement concernant les plateformes de recrutement de participants
porte sur la qualité et la validité des données recueillies : les utilisateurs de ces plateformes
sont-ils suffisamment attentifs et ne recourent-ils pas progressivement a des heuristiques de
réponse leur permettant de compléter un maximum d’enquétes en un minimum de temps afin
de maximiser leurs gains ? Cet aspect a rapidement fait partie des préoccupations de chercheurs
dans différents domaines a la fois sur la question du temps de réponse, du niveau d’attention,
de compréhension, d’honnéteté et de fiabilité des réponses (Fleischer et al., 2015; Peer et al.,
2022). 1l s’agit d’une problématique majeure dans la mesure ou elle peut induire des
conclusions erronées ou mettre en échec des hypothéses de recherche pourtant pertinentes.

Cette problématique de la qualité des données recueillies a par exemple amené Burnette et al.
(2022) a ne retenir que 284 réponses sur les plus de 3 000 personnes qui avaient consentis a
participer a leur étude. Pour notre part, nous avions choisi d’intégrer une question de
verification de la manipulation expérimentale dans les étude These 3c (i.e. Bilendi) et
These_3d (i.e. réseaux sociaux) qui consistait a s’assurer que les participants avaient été
attentifs au statut d’emploi de notre cible : en emploi VS sans emploi. On constate une
différence importante entre les participants recrutés par le biais de la plateforme et ceux recrutés
via les réseaux sociaux : 127 personnes recrutées via Bilendi ne passent pas le check
attentionnel alors que seules 23 personnes recrutées via les réseaux sociaux y échouent. Ce
constat ajoute au doute existant concernant la qualité des données de 1’étude These_3c dans la
mesure ou le test attentionnel était binaire : il est possible qu’une réponse au hasard ait permis
a des participants inattentifs de poursuivre la complétion de 1’étude. Comme le suggere
plusieurs auteurs, il aurait été nécessaire d’inclure plusieurs checks attentionnels voire plusieurs
questions mesurant la méme chose avec des formats différents (i.e. nombre, texte, ...) pour
croiser les réponses et s’assurer de leur validité¢ (Burnette et al., 2022). Ces pratiques pour
contrer les dérives de I’utilisation des plateformes semblent hélas encore alourdir le travail déja
colossal du chercheur. Concernant la rapidité des réponses, la plateforme Bilendi permet
d’exclure d’emblée les réponses trop rapides, seules 3 réponses ont été écartées sur la base de

ce critére pour 1I’étude These 3c. Toutefois, la mesure de la durée de passation est un critere

33 Ce raisonnement s’applique également aux échantillons recrutés sur la seule base du volontariat qui ne sont pas non plus
pleinement représentatifs et exempts de biais potentiels liés a une potentielle volonté de « bien faire » pour satisfaire le
chercheur.
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potentiellement douteux : certains participants auraient supposement eu besoin de plusieurs
heures pour compléter 1’étude. Ce constat nous semble plutot refléter le fait que certains
répondants ont ouvert I’enquéte, ne 1’ont pas remplie immédiatement et 1’ont réalisée plus tard.
Malheureusement, pour ce profil de répondant, il est impossible d’évaluer s’ils ont ou non été
« trop » rapides dans la complétion du questionnaire. Une alternative pertinente résiderait dans
la possibilité de mesurer le temps de réponse pour chaque question afin de s’extraire de cette
problématique. Je ne suis toutefois pas certaine que tous les outils de mise en forme de
questionnaires comprennent une telle option.

On peut toutefois souligner que d’autres auteurs ont pu obtenir des données de qualité en
utilisant ces plateformes de recrutement et c’est a priori également notre cas pour deux des trois
études pour lesquelles nous avons eu recours aux services de Bilendi. Dans leur étude des profils
de personnalité des MTurker, McCredie & Morey (2019) avaient inclus une mesure de qualité
des données (i.e. intégrée dans la Personality Assessment Scale) qui leur a permis de conclure
a un recueil de qualité. Il semble ici pertinent d’interpréter cela au regard de la nature des
données recueillies. Dans cette étude, McCredie & Morey (2019) ne manipulaient aucune
variable et cherchaient uniquement a réaliser un profilage des utilisateurs de la plateforme sans
en effectuer de sélection particuliere comme ont pu le faire Burnette et al. (2022). Lorsqu’il
s’agit de mesurer des processus automatiques ou des opinions et perceptions personnelles, ce
type de plateforme semble alors pertinent. Cela semble en revanche plus complexe dans le cas
de manipulations expérimentales qui peuvent ne pas étre prises en compte ou de profilages plus
restreints qui peuvent inciter les participants a mentir pour étre inclus dans 1’étude et toucher
la récompense associée. De notre coté, seules les données recueillies a 1’étude These 3¢ sont
remises en question. Nous avons déja associé cet échec a une formulation des questions
potentiellement « ambigiie ». En lien également avec le nombre de personnes n’ayant pas passé
notre check attentionnel, on peut aussi supposer que, pour des travailleurs n’étant pas rompus a
I’exercice de 1’évaluation de candidats sur la base d’un CV, notre manipulation expérimentale
ne mettait pas suffisamment en avant le statut d’emploi de la cible. A I’inverse, pour les
participants de 1’étude These 2, également recrutés via Bilendi, on peut supposer que notre
manipulation revétait un aspect quasi écologique dans la mesure ou les recruteurs sont habitués
a traiter quotidiennement et rapidement des candidatures de cette nature. Cela expliquerait
I’absence de probléme de qualité de données pour cet échantillon. Enfin, nous avons veillé a ce
que 1’étude These 4 ne permette aucun doute quant a la situation du groupe a évaluer (i.e. en
emploi VS sans emploi) en indiquant directement le nom du groupe dans la consigne présentée
en téte de chaque échelle de réponse. Globalement, ces constats laissent entendre que, si I’on
souhaite recueillir des données pour des études expérimentales via ce type de plateforme, il est
nécessaire de consolider voire multiplier les checks attentionnels et de ne pas aller dans la
subtilite : tout doit étre le plus explicite possible. En revanche, pour des études corrélationnelles
ou portant directement sur /'opinion des participants, ces précautions semblent plus accessoires.
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Plusieurs séries d’études ont comparé la qualité des données recueillies par le biais de
différentes plateformes (i.e. MTurk, Prolific, Qualtrics, CloudResearch) et semblent
globalement indiquer que Prolific est celle qui fournit les données de la plus haute qualité
(Douglas et al., 2023; Peer et al., 2022; Turner et al., 2021). 1l est en revanche notable que la
plupart des plateformes de recrutement de participants se sont développées dans le contexte
anglo-saxon. Certaines se sont ensuite exportées ou développées en Europe mais, & ma
connaissance, la qualité¢ des données recueillies par leur biais n’a été scientifiquement évaluée
que pour les plateformes anglo-saxonnes. Un potentiel contrecoup de cela est & mon sens une
favorisation des plateformes anglo-saxonnes qui risque a termes d’aboutir & une SOus-
représentation des échantillons européens dans les recherches, alors méme que celles-ci
peuvent étre menées en France et dans le reste de I’Europe. A ce titre, j’ai par exemple été
particulierement surprise de constater, lors de la derniére Conférence Internationale en
Psychologie Sociale (i.e. CIPS 2024 a Bruxelles), la forte prévalence d’études menées par des
chercheurs francais ou belges sur des échantillons américains via la plateforme Prolific. S’il me
semble tout a fait intéressant de chercher a recueillir des données interculturelles sur ces
échantillons, je me questionne quant a la possibilité de tirer, sur cette seule base, des conclusions
applicables au contexte franco-européen. Ceci encore davantage lorsqu’il est question de
thématiques en lien avec des idéologies ou normes qui peuvent fortement varier d’un contexte

culturel a ’autre.

3.2 Nouvelles pratiques de recherche: science ouverte et pre-

enregistrement

Les nouvelles pratiques associées a la science ouverte font directement écho a des valeurs
profondément ancrées en moi : 1I’échange et le partage de la connaissance entre chercheurs. A
ce titre, la création d’Open Science Framework (OSF) me semble une avancée considérable.
Cette plateforme permet d’ancrer des projets de recherche, de les rendre accessibles et d’en
conserver la trace en y intégrant aussi bien les données que le matériel et les hypothéses
associees. En revanche, cela implique une vraie rigueur, notamment dans le formatage de
fichiers de données mis a disposition de toute la communauté scientifique.

En démarrant ma thése, je n’étais pas du tout sensibilisée a la pratique du pré-enregistrement.
J’ai ainsi mené mes premicéres études en fixant mes hypotheses de fagon classique et sans
procéder a leur pré-enregistrement sur une plateforme dédiée. Au fil du temps, je me suis
familiarisée avec les nouvelles pratiques de recherche et, plus spécifiqguement, avec celle du
pre-enregistrement (Nosek et al., 2018; Veer & Giner-Sorolla, 2016). Cette pratique m’est
apparue particulierement pertinente au vue de mon positionnement dans la recherche. En effet,
ayant préalablement exercé dans le domaine de I’insertion professionnelle, le fait de devoir

poser et justifier mes hypothéses en amont de toute récolte de données s’est avéré une étape
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rassurante qui garantissait I’objectivité de mes attentes et de mes analyses ultérieures. Si on ne
peut jamais s’extraire de sa propre subjectivité au moment d’interpréter ses données, il me
semble que la pratique du pré-enregistrement, lorsqu’elle est menée avec sérieux et application,
constitue un garde-fou important qui permet de limiter les biais, notamment de confirmation
des attentes, auxquels les chercheurs sont également sensibles. Par ailleurs, le fait de poser
clairement, sur un espace commun, tous les éléments associés aux décisions en termes de
contenu, d’hypothése ou encore d’analyses statistiques permet de simplifier le travail
collaboratif (Logg & Dorison, 2021). Ce travail favorise un nécessaire temps de mise au
diapason entre chercheurs travaillant ensemble sur un méme projet et c’est tout a fait
appréciable. J’ai ainsi pu évoluer dans ma pratique du pré-enregistrement en démarrant avec
des pré-enregistrement au format assez libre sur la plateforme AsPredicted et me suis plus
récemment familiarisée avec la plateforme OSF qui permet des pré-enregistrement plus précis
(Haroz, 2022).

Finalement, il me semble tout de méme important de noter que, si la pratique du pré-
enregistrement permet de lutter contre le HARKIing ou le p-hacking, les biais de publication ne
disparaissent pas grace au pré-enregistrement. A ce titre, je salue les revues qui développent
aujourd’hui la pratique des registered report qui me semblent constituer la clé vers une
recherche de qualité, ouverte, honnéte et valorisante qui ne met pas en avant uniquement « ce
qui fonctionne ». La recherche c’est aussi un monde imparfait d’hypothéses invalidées et de
détails dans les protocoles qu’il convient de faire apparaitre sous son jour complet sans en
masquer les déconvenues.
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4 Perspectives

En jetant aujourd’hui un ceil dans le rétroviseur sur ces trois années de thése, je suis fiere du
travail accompli mais suis consciente de tout ce qui est encore a réaliser. Ces perspectives
d’avenir concernent aussi bien des travaux amorcés qui mériteraient selon moi d’étre poursuivis
que de nouveaux travaux qui semblent pertinents au regard du chemin parcouru.

4.1 Poursuivre et compléter les travaux amorcés

Dans la catégorie des projets amorcés, je souhaite désormais réaliser un travail plus complet de
validation psychométrique de 1’échelle de méritocratie pour laquelle je dispose d’un important
jeu de données. J’ai a cceur de mettre a disposition de la communauté scientifique cet outil qui
me semble particuliérement pertinent a utiliser lorsqu’il s’agit d’évaluer des phénomenes
associés a des idéologies en contexte professionnel. Par ailleurs, toujours en lien avec la
méritocratie, il me semblerait aujourd’hui intéressant d’entamer un travail plus spécifique au
lien qu’elle entretien avec les attributions externes et ceci de fagon conjointe avec d’autres
variables connues pour leur relation particuliere avec cette idéologie (e.g. statut social, idées
politiques, niveaux d’inégalités percus, ...) (Dupoirier et al., 2023; Echebarria Echabe, 2014;
Garcia-Sanchez et al., 2019; Morley & Lugg, 2009; Staerklé et al., 2007). Toujours dans la
lignée des projets amorcés et dans I’objectif de mettre a 1’épreuve les hypothéses de liens
causaux entre attributions causales, jugement social et employabilité percue, des travaux visant
a manipuler I’'une ou I’autre de ces variables d’intérét sont dans la suite logique de ce qui a été
mené jusqu’ici. Ces tentatives de manipulation sont d’ailleurs soit en cours de réflexion soit en
cours de test.

Ensuite, si le travail autour de la catégorie des chémeurs me semble fondamental, il est bien sOr
limitant de se borner a cette seule appartenance quand on sait que 1’identit¢ de chacun se
construit dans la multiplicité des appartenances catégorielles. Ainsi, plusieurs catégories
également associées a des formes de discrimination me sembleraient intéressantes a associer
avec I’appartenance « chémeur ». On peut d’emblée penser a celle du genre qui a d’ailleurs été
évoquée en discussion de la partie dédiée au stéréotype dans la mesure ou, bien que les roles
sociaux genrés tendent a perdre en intensite, le chGmage semblerait plus stigmatisant pour un
homme que pour une femme (Kulik, 2001; Roex & Rozer, 2018; Smith et al., 2005). Pourrait-
on alors envisager la situation d’emploi comme potentiel modérateur de la discrimination dont
les femmes sont victimes sur le marché de I’emploi ? Dans une perspective similaire, qui me
semble par ailleurs particuliecrement d’actualité lorsqu’on considere les dernieres réformes
relatives a 1’age de la retraite, il me semblerait tout a fait intéressant de croiser 1’appartenance
au groupe des chomeurs avec celui a des groupes d’age spécifique. De tels travaux pourraient

par ailleurs s’avérer informatifs pour les politiques de gestion de 1I’employabilité des séniors.
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En effet, selon les résultats obtenus, on pourrait envisager de mettre davantage en avant des
dispositifs permettant de changer d’emploi sans passer par la case chomage pour éviter une
potentielle installation dans le chdémage liée aux stéréotypes dont les chdmeurs &gés sont la
cible. On pourrait d’ailleurs également envisager la problématique sous 1’angle du chomage, et
donc de I’emploi, des jeunes. Une problématique qui s’avere également trés prégnante a I’heure
actuelle. Finalement, dans une perspective plus large, la mise a 1I’épreuve de nos résultats dans
d’autres contextes culturels, me semblerait particulierement intéressante et ceci notamment en
lien avec les travaux ayant comparé les politiques de traitement du chémage dans différents
pays (Shand et al., 2022). La centralité de la valeur travail, I’attachement a certaines idéologies
comme la méritocratie ou encore les normes spécifiques a d’autres pays me semble des éléments
intéressants a mettre en lien avec la facon dont les chdmeurs sont percus et traités par les
pouvoirs publics.

4.2 Innover vers de nouvelles formes d’accompagnement

Dans une lignée plus novatrice, je souhaiterais poursuivre des travaux dans une visée plus
interventionniste. En effet, ces trois années de thése m’ont confortée dans ma volonté de
conserver un lien fort avec le terrain. Les constats de la recherche me semblant prendre tout
leur intérét dans la confrontation au « vrai monde », en dehors du contexte pur du laboratoire,

afin d’en tirer tous les bénéfices et tous les apprentissages pratiques possibles.

Mes travaux de thése suggerent que le discours méritocratique ambiant aujourd’hui en France
pourrait constituer un terreau fertile & la stéréotypisation ainsi qu’a I’incrimination des
chémeurs dans des paradigmes de recrutement classique. Ce constat me semble appeler deux
types de solutions. Une premiere consisterait a sensibiliser le grand public a ces éléments et
notamment les personnes qui ont le plus de contact avec les chomeurs, ¢’est-a-dire les conseiller
a l’emploi et les recruteurs, ou celles qui ont un important pouvoir décisionnel sur la fagon de
traiter le chomage, c’est-a-dire les politiques. Toutefois, il semble utopique d’envisager que
cette premiére solution soit suffisante a réellement et durablement faire évoluer la situation. I
serait nécessaire de recourir, conjointement, a un second type de solution s’orientant davantage
vers une modification dans les pratiques en termes de recrutement et d’accompagnement. |l
apparait aujourd’hui nécessaire de sortir des pratiques classiques de recrutement basées sur la
conjonction CV et entretien(s) d’embauche. De nouvelles méthodes, s’inspirant par exemple de
la méthode de recrutement par simulation ou des entretiens de mise en relation proposés dans
la méthode 10D, me semblent a concevoir sur la base des connaissances psychosociales en
matiere de perception et d’évaluation sociale (Larquier et al., 2013; Pillon, 2014; Rouina, 2014;
Vallée et al., 2011). De facon plus large, des changements profonds dans les paradigmes de
recrutement et d’accompagnement sont nécessaire afin de sortir de I’accompagnement des seuls
chdmeurs et de concevoir des dispositifs incluant un maximum les acteurs du monde de
I’entreprise. De tels dispositifs permettraient une mise en contact importante, notamment pour
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la déconstruction des idées regues a 1’égard des chomeurs, de fagon générale ou spécifique a
une catégorie de chomeurs comme 1’ont par exemple envisagé Ciavaldini-Cartaut & Garino,
(2022) pour les séniors. Mon travail aupres de la ville de Paris en tant que doctorante CIFRE
pendant ces trois derniéres années m’a par ailleurs permis de constater un point extrémement
négligé lorsqu’il est question de dispositifs d’accompagnement a I’emploi. Ceux-ci ne font que
rarement 1’objet d’une évaluation ou alors celle-ci se limite & dénombrer le nombre de retours
a I’emploi suite a I’accompagnement des individus. Cette évaluation, lorsqu’elle existe, me
semble limitante et il me tient a ceeur que la suite de ma carriére s’oriente vers la création et
I’innovation dans un contexte d’évaluation des évolutions et des retombees des actions mises

en ceuvre dans une perspective d’amélioration et d’adaptation des pratiques.
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5 Conclusion

Pour conclure ce manuscrit qui constitue a la fois la derniére page d’un chapitre de ma vie et la
premicre du reste de ma vie, je dirai qu’il est aujourd’hui pour moi fondamental que la recherche
se partage et se co-construise avec et pour la société civile. Ce partage et cette co-construction
passent par la mise a disposition et 1’échange d’informations entre les différentes parties qui
peuvent prendre la forme d’articles vulgarisés ou d’événements associant chercheurs et acteurs
du monde socio-économique. Je dois a ce propos reconnaitre que le type de financement de ma
these a clairement participé a ancrer ces valeurs encore plus solidement en moi. Cette possibilité
qui m’a été offerte de pouvoir échanger directement avec des acteurs de I’insertion et des acteurs
institutionnelles m’a permis de mirir dans mes réflexions scientifiques en gardant toujours dans

un coin de ma téte cette nécessité de rendre accessible.

Je suis globalement optimiste quant a la capacité de notre monde et de notre société a évoluer.
Les temps actuels sont rudes et I’augmentation des votes extrémistes en France est un constat
inquiétant que I’on peut interpréter comme la manifestation d’un important malaise dans un
pays en besoin de changement. Je pense que le monde de la recherche a beaucoup a apporter
pour accompagner ces changements. Pour cela il me semble indispensable de ne pas considérer
la science comme un simple outil de satisfaction d’une forme de curiosité intellectuelle, ce
qu’elle est indéniablement, mais aussi comme un service a la société dans sa visée applicative.
C’est certainement un positionnement un brin idéologique et discutable mais, pour moi, étre
chercheur c’est apporter un éclairage et des pistes d’actions a la société et cela implique d’étre
conscient de la fagon dont celle-ci fonctionne mais aussi de faire preuve d’une grande prudence
et d’une grande humilité. Etre chercheur ce n’est pas étre celui qui sait mais plutot étre celui
qui a des pistes sur la fagon d’acquérir le savoir permettant éventuellement d’aboutir a une
solution.
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Annexes

Annexe 1. Adaptation d’une échelle de méritocratie scolaire au contexte professionnel

Echelle méritocratie scolaire

(Chauvin et al., soumis)

Echelle méritocratie professionnelle

Les éléves méritent les félicitations et les
punitions que les professeurs leur
donnent.

Les salariés méritent les félicitations et
les avertissements que leurs supérieurs
leur donnent.

principalement de leurs capacités et de
leurs compétences.

2 | Les éleves obtiennent les notes qu’ils Les salariés obtiennent le salaire qu’ils
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S | méritent. méritent.
c
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O | Les récompenses et sanctions sont Les recompenses et les sanctions sont
données de facon juste aux éléves. données de facon juste aux salariés.
Au fond, j’ai le sentiment que I’école est | Au fond, j’ai le sentiment que le monde
juste. i juste.
ste rofessionnel est juste
A T’école, quand on veut, on peut. Au travail, quand on veut on peut.
— | Pour réussir a I’école, il suffit de Pour réussir professionnellement, il suffit
h - -
£ travailler dur. de travailler dur.
S | Alécole, les éléves qui ont des Au travail, les salariés qui ne regoivent
= | mauvaises notes sont ceux qui n’ont pas | pas de primes sont ceux qui n’ont pas
[S] arrz TV
'8 | travaillé assez. assez travaillé.
(9]
Les éleves qui font tout pour obtenir des | Les salariés qui font tout pour atteindre
bonnes notes a 1’école y parviennent. leurs objectifs y parviennent.
Les éléves ont le niveau scolaire qu’ils Les salariés ont le niveau de compétence
sont capables d’avoir. qu’ils sont capables d’avoir.
3 . : :
S | Le plus souvent, les éleves qui ne Le plus souvent, les salariés qui ne
‘g réussissent pas sont ceux qui manguent réussissent pas sont ceux qui manguent
€ | d’aptitudes. d’aptitudes.
o
S | Les éléves qui ont de bons résultats sont | Les salariés qui ont de bons résultats sont
o - . . .
&= | les éleves les plus compétents. les salariés les plus compétents.
(&}
N
& | Les notes des éléves dépendent La réussite des salariés dépend

principalement de leurs capacités et de
leurs compétences.
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Annexe 2. Analyses complementaires concernant les niveaux de méritocratie : fréquence

d’implication dans des processus de recrutement, orientation politique et statut social subjectif

Composition du sous-échantillon

Ces résultats complémentaires intégrent les données concernant la fréquence d’implication dans
des processus de recrutement (N =938 ; études TER_M1 2024 A, These_3c et These_ 3d),
ainsi que les données concernant I’orientation politique et le statut social subjectif (N = 664 ;
études These 3b et These 4). Ce nouveau sous-échantillon intégre 938 femmes et 532 hommes
parmi lesquels 1192 travailleurs, 246 étudiants, 34 RH et 11 chémeurs ayant de 17 a 79 ans
(M =377, ET = 14.0).

Mesures

Fréquence d’implication dans des processus de recrutement. Les participants devaient
indiquer leurs réponses a la question suivante « Dans le contexte professionnel, a quelle
fréquence étes-vous impliqué dans des processus de recrutement ? » en se positionnant sur une

¢chelle allant de (1) jamais a 7 (quotidiennement) et n’était mesurée que chez les travailleurs.

Statut social subjectif. Les participants étaient invités a se positionner sur une échelle en sept
niveaux représentant les positions hiérarchiques dans la société des positions les plus basses (1)

a celles les plus élevées (7).

Croyances politiques. Les participants devaient se situer sur un continuum en sept niveaux

allant de « tout a fait de gauche » (recodé 1) a « tout a fait de droite » (recodé 7).
Résultats

On constate tout d’abord que les niveaux de méritocratie professionnelle des participants sont
positivement corrélés a la fréquence d’implication dans des processus de recrutement
(Fpearson = .14), au statut social subjectif (rpearson =.39) et aux croyances politiques
(pearson = .40).

Les hommes adhérent plus a la méritocratie professionnelle que les femmes méme lorsqu’on
intégre dans 1’équation la fréquence de recrutement, F(1,823) = 4.88, p =.027, n?p =.006, le
statut subjectif, F(1,527) =15.81, p<.001, n?p=.029, ou les croyances politiques,
F(1,492) = 12.654, p <.001, n?p = .025.

De méme, le lien entre I’age et le niveau de méritocratie n’est que peu affecté lorsqu’on intégre

dans I’équation la fréquence de recrutement, B =.1630, t(807) =4.74, p <.001, le statut
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subjectif, B =.1845, t(807)=4.46, p<.001 et les croyances politiques, B =.1843,
t(500) = 4.48, p < .001

Le faible nombre d’observations pour les acteurs RH et les chomeurs rend la comparaison
délicate. Celle-ci n’a donc été effectuée qu’entre le groupe qui comprenaient plus de 200
observations, c’est-a-dire le groupe des travailleurs et celui des étudiants. La question
concernant la fréquence de recrutement n’ayant pas été proposée aux étudiants, cette variable
n’est pas exploitable ici. La différence observée entre travailleurs et étudiants n’est pas affectée
par I’intégration dans le modéle des croyances politiques, p = -.38, t(505) = -4.63, p <.001, ou
du statut social subjectif, p =-.21, t(530) = -2.06, p = .04.

Conclusion

La fréquence d’implication dans des processus de recrutement, I’orientation politique et le statut
social subjectif apparaissent bien liés au niveau de méritocratie des participants. Toutefois, ces

liens n’écrasent pas I’impact des autres variables prises en compte dans nos travaux.
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Annexe 3. Manipulation expérimentale des profils des cibles en emploi et sans emploi

Condition cible « sans emploi »

Suite & un Bac Pro Commerce, Pierre a occupé différents postes dans le domaine de la vente.
Licencié en septembre 20213 suite & une restructuration, il est a 1a recherche d’un nouvel

emploi. Il cible plus particulierement un poste de conseiller clientéle dans une enseigne
dédiée au bricolage.

Pour vous faire une idée plus précise de Pierre, vous trouverez ci-apres son CV a jour.

@™  CONSEILLER CLIENTELE
VAR EN BRICOLAGE

PROFIL COMPETENCES

Accueilir la clientéle

Réceptionner une livraison

CONTACT Réaiisr rencaissement - |

Conseiller des outils et matériaux
adaptés & la demande client

Calculer les besoins en
matériaux pour un projet

Lo PARCOURS PROFESSIONNEL
Aménagement d'espace

Travaux manuel InterPlus - Caissier

Jardinage Octobre 2012 - Septembre 2021

Cinéma des Boulevards - Employé de billetterie
Juillet 2010 - Ao0t 2012

FORMATION

Bac Pro Commerce - Lycée TURETY (Paris)
Juin 2010

34 La date de fin de la derniére expérience a été modifiée au fil des études selon leur période de réalisation pour que la durée
de la période de chomage soit systématiquement d’environ un an et demi.
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Condition cible « en emploi »

Suite a un Bac Pro Commerce, Pierre a occupé différents postes dans le domaine de la vente. Il
travaille d’ailleurs actuellement dans ce domaine. Il occupe un poste de conseiller clientele

dans une enseigne dédiée au bricolage.

Pour vous faire une idée plus précise de Pierre, vous trouverez ci-apres son CV a jour.

Pierre CONSEILLER CLIENTELE
il EN BRICOLAGE

PROFIL COMPETENCES

_ o nn _
Réceptionner une ivraison - |
CONIAGY réatser encaisement |
Conseiller des outils et matériaux _
adaptés & la demande client
e I
matériaux pour un projet
LOISIRS
PARCOURS PROFESSIONNEL
Aménagement d'espace 2 X
Travaux manuel Bricolnter - Conseiller clientéle
Jardinage Octobre 2012 -Poste actuel

Cinéma des Boulevards - Employé de billetterie
Juillet 2010 — Ac0t 2012

FORMATION

Bac Pro Commerce - Lycée TURETY (Paris)
Juin 2010
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Annexe 4. Analyses complémentaires de [’article “To succeed at work, you just need to work

hard”: How beliefs in professional meritocracy serves to blame unemployed people.

Etude 2 (These 3b)

Attribution effort. Les résultats indiquent un effet significatif du statut professionnel de la
cible sur Dattribution a D’effort, F(1, 208) =9.11, p =.003, n?p =.043, indiquant que le
chomage est moins attribué aux efforts que 1’emploi. Par ailleurs, on observe un effet majeur
de la méritocratie, F(1, 208) = 12.64, p <.001, n?p = .058, indiquant que plus les participants
sont meritocrates plus ils ont tendance a expliquer la situation de la cible par ses efforts. Enfin,
on observe une interaction tendanciel entre le statut d’emploi de la cible et le niveau de
croyances méritocratiques des participants, F(1, 208) =3.03, p = .083, n?p =.015. Les
participants les plus méritocrates attribuent davantage le chdmage de fagon interne que les
participants les moins méritocrates, t(205) =3.95, p <.001, ce qui n’est pas le cas pour
I’emploi, t(205) = 1.22, p = .223. Par ailleurs, le chdmage est attribué de fagcon moins interne
que I’emploi aussi bien par les participants les moins méritocrates, t(205) = -3.356, p < .001, et

pas par les plus méritocrates, t(205) = -0.893, p = .373 (table 27).

Attribution compétences. Les résultats indiquent un effet significatif du statut professionnel
de la cible sur I’attribution aux compétences, F(1, 208) = 17.27, p <.001, n?p = .078, indiquant
que le chémage est moins attribué aux compétences de I’individu que I’emploi. On observe
aussi un effet significatif de la méritocratie, F(1, 208) = 19.17, p < .001, n?p = .085, indiquant
que plus les participants sont méritocrates plus ils ont tendance a expliquer la situation de la
cible par ses compétences. Enfin, on observe une interaction significative entre le statut
d’emploi de la cible et le niveau de croyances meéritocratiques des participants,
F(1,208) =4.14, p = .043, n?p =.020. Les participants les plus méritocrates attribuent
davantage le chémage aux compétences de la cible que les participants les moins méritocrates,
t(205) = 4.78, p < .001, ce qui n’est pas le cas pour la cible en emploi, t(205) = 1.58, p = .116.
Par ailleurs, le chomage est moins attribué aux compétences que 1’emploi par les participants
les moins méritocrates, t(205)=-4.36, p <.001, mais pas par les plus meéritocrates,
t(205) = -1.49, p = .138 (table 27).

Attribution (mal)chance. Les résultats indiquent un effet significatif du statut professionnel
de la cible sur I’attribution a la (mal)chance, F(1, 208) = 8.71, p = .004, n?p = .041. Indiquant
que la situation de la cible au chémage est davantage expliquée par la malchance que la situation
d’emploi n’est expliquée par la chance. On n’observe par ailleurs pas d’effet majeur de la

méritocratie, F(1, 208) =1.99, p = .160, mais une interaction significative entre le statut
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d’emploi de la cible et le niveau de croyances méritocratiques des participants,
F(1, 208) = 5.53, p = .020, n?p = .026. Cette interaction indique que ce sont les participants les
moins méritocrates qui attribuent davantage le chomage a la malchance que I’emploi a la
chance, t(205) = 3.741, p < .001, alors que les participants les plus méritocrates attribuent ces
deux situations de facon équivalente a la (mal)chance, t(205) = 0.411, p = .681. Par ailleurs,
méritocrates explique moins le chdmage par la malchance que les non méritocrates, t(205) = -
2.807, p =.005, mais ils ne se distinguent pas les uns des autres lorsqu’il s’agit d’expliquer

I’emploi, t(205) = 0.634, p = .527 (table 27).

Attribution marché de I’emploi. Les résultats n’indiquent pas d’effet significatif du statut
professionnel de la cible, F(1, 205) =0.477, p =.491, ni d’effet majeur de la méritocratie,
F(1, 205) = 1.227, p = .266, ni d’interaction entre le statut d’emploi de la cible et le niveau de
croyances méritocratiques des participants, F(1, 205) =0.152, p = .697, sur ’attribution au
marché de I’emploi (table 27).

Table 27. Moyennes des différents types d’attribution selon le statut professionnel de la cible
et le niveau de méritocratie des participants (These_3b)

Global Participants les Participants les
moins méritocrates  plus méritocrates

Cible au chémage

Attribution efforts 3.46 (1.63)*  2.93 (.202)° 4.05 (.214)°

Attribution compétences  3.63 (1.70) 3.02 (.194) 4.33 (.205)

Attribution (mal)chance 3.95(1.78) 4.36 (.218) 3.49 (.231)

Attribution marché emploi  4.97 (1.52) 5.11 (.185) 4.82 (.196)
Cible en emploi

Attribution efforts 4.14 (1.53) 3.93 (.222) 4.32 (.209)

Attribution compétences  4.53 (1.38) 4.28 (.213) 4.75 (.200)

Attribution (mal)chance 3.26 (1.55) 3.15 (.239) 3.36 (.225)

Attribution marché emploi  4.82 (1.26) 4.90 (.203) 4.76 (.191)

Note. Les participants désignés comme les « moins méritocrates » ont des scores inférieurs
d’un écart-type par rapport a la moyenne alors que les participants designés comme les « plus

meritocrates » ont des scores supérieurs d’un écart-type par rapport a la moyenne.

aLes nombres entre parenthéses dans cette colonne sont des écarts types.

b_es nombres entre parenthéses dans cette colonne sont des erreurs standards.
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Etude 3 (These 3c)

Attribution effort. Les resultats indiquent un effet significatif du statut professionnel de la
cible sur D’attribution a 1’effort, F(1, 387) = 18.545, p <.001, n?p =.046, indiquant que le
chomage est moins attribué aux efforts que I’emploi. Par ailleurs, on observe un effet majeur
de la méritocratie, F(1, 387) = 70.88, p < .001, np = .156, indiquant que plus les participants
sont méritocrates plus ils ont tendance a expliquer la situation de la cible par ses efforts.
Finalement, on n’observe pas d’interaction entre le statut d’emploi de la cible et le niveau de

croyances meritocratiques des participants, F(1, 387) = 0.007, p = .932 (table 28).

Attribution compétences. Les résultats indiquent un effet significatif du statut professionnel
de la cible sur ’attribution aux compétences, F(1, 387) = 23.51, p <.001, n?p = .058, indiquant
que le chdmage est moins attribué¢ aux compétences de I’individu que I’emploi. Par ailleurs, on
observe un effet majeur de la méritocratie, F(1, 387) = 42.297, p < .001, n?p = .099, indiquant
que plus les participants sont méritocrates plus ils ont tendance a expliquer la situation de la
cible par ses compétences. Enfin, on n’observe pas d’interaction entre le statut d’emploi de la
cible et le niveau de croyances méritocratiques des participants, F(1, 387) = 0.620, p = .432
(table 28).

Attribution (mal)chance. Les résultats indiquent un effet significatif du statut professionnel
de la cible sur I’attribution a la (mal)chance, F(1, 387) = 18.277, p < .001, n?p = .045. Indiquant
que la situation de la cible au ch6mage est davantage expliquée par la malchance que la situation
d’emploi n’est expliquée par la chance. En revanche, on n’observe pas d’effet majeur de la
méritocratie, F(1, 387) = 0.085, p = .944, ni d’interaction entre le statut d’emploi de la cible et
le niveau de croyances méritocratiques des participants, F(1, 387) = 0.011, p = .918 (table 28).

Attribution marché de ’emploi. Les résultats n’indiquent pas d’effet significatif du statut
professionnel de la cible sur I’attribution au marché de 1’emploi, F(1, 387) = 1.917, p = .167.
On n’observe par ailleurs pas d’effet majeur de la méritocratie, F(1, 387) = 0.115, p =.734, ni
d’interaction entre le statut d’emploi de la cible et le niveau de croyances méritocratiques des
participants, F(1, 387) = 0.063, p = .801 (table 28).
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Table 28. Moyennes des différents types d’attribution selon le statut professionnel de la cible
et le niveau de méritocratie des participants (These_3c)

Global Participants les Participants les
moins méritocrates  plus méritocrates

Cible au chémage

Attribution efforts 3.89 (1.40)*  3.42 (.119)° 4.48 (.134)°

Attribution compétences  3.99 (1.40) 3.57 (.122) 4.52 (.137)

Attribution (mal)chance 4.19 (1.53) 4.19 (.143) 4.18 (.161)

Attribution marché emploi  4.22 (1.50) 4.18 (.142) 4.27 (.159)
Cible en emploi

Attribution efforts 4.55 (1.28) 3.95 (.134) 5.03 (.119)

Attribution compétences  4.71 (1.25) 4.30 (.136) 5.04 (.1215)

Attribution (mal)chance 3.54 (1.44) 3.52 (.160) 3.55 (.143)

Attribution marché emploi  4.02 (1.44) 4.01 (.159) 4.03 (.141)

Note. Les participants désignés comme les « moins méritocrates » ont des scores inférieurs
d’un écart-type par rapport a la moyenne alors que les participants désignés comme les « plus
méritocrates » ont des scores supérieurs d’un écart-type par rapport a la moyenne.

&Les nombres entre parenthéses dans cette colonne sont des écarts types.

b_es nombres entre parenthéses dans cette colonne sont des erreurs standards.
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Annexe 5. Analyses complémentaires étude These _3d : régressions linéaires pour chacun des

items d attribution causale

Attribution effort. Les résultats indiquent un effet significatif du statut professionnel de la
cible sur Dattribution a I’effort, F(1,219) =113.5, p <.001, n?p =.341, indiquant que le
chomage est moins attribué aux efforts que I’emploi. Par ailleurs, on observe un effet majeur
de la méritocratie, F(1, 219) = 11.4, p < .001, n?p = .049, indiquant que plus les participants
sont méritocrates plus ils ont tendance a expliquer la situation de la cible par ses efforts. Enfin,
on observe une interaction significative entre le statut d’emploi de la cible et le niveau de
croyances méritocratiques des participants, F(1, 219)=10.9, p = .001, n?p =.048. Les
participants les plus méritocrates attribuent davantage le chdmage de fagon interne que les
participants les moins meéritocrates, t(219) =4.688, p <.001, ce qui n’est pas le cas pour
I’emploi, t(219) = 0.047, p = .963. On constate toutefois que le chdmage est attribué de fagon
moins interne que I’emploi aussi bien par les participants les moins méritocrates, t(219) = -9.86,

p <.001, que par ceux les plus méritocrates, t(219) = -5.19, p < .001 (table 29).

Attribution compétences. Les résultats indiquent un effet significatif du statut professionnel
de la cible sur I’attribution aux compétences, F(1, 219) = 49.08, p <.001, n?p = .183, indiquant
que le chbmage est moins attribué aux compétences de I’individu que 1’emploi. En revanche,
on n’observe qu’un effet tendanciel de la méritocratie, F(1, 219) = 2.93, p = .088, n?p = .013,
suggérant que plus les participants sont méritocrates plus ils ont tendance a expliquer la
situation de la cible par ses compétences. Enfin, on observe une interaction significative entre
le statut d’emploi de la cible et le niveau de croyances méritocratiques des participants,
F(1,219)=5.33, p = .022, n?p =.024. Les participants les plus méritocrates attribuent
davantage le ch6mage aux compétences de la cible que les participants les moins méritocrates,
t(219) = 2.82, p = .005, ce qui n’est pas le cas pour la cible en emploi, 1(219) = -0.42, p = .672.
On constate toutefois que le chdmage est moins attribué aux compétences que 1’emploi aussi
bien par les participants les moins méritocrates, t(219) = -6.58, p < .001, que par ceux les plus
méritocrates, t(219) = -3.32, p = .001 (table 29).

Attribution (mal)chance. Les résultats indiquent un effet significatif du statut professionnel
de la cible sur DI’attribution a la (mal)chance, F(1, 219) = 8.707, p =.004. Indiquant que la
situation de la cible au chdmage est davantage expliquée par la malchance que la situation
d’emploi n’est expliquée par la chance. En revanche, on n’observe pas d’effet majeur de la
méritocratie, F(1, 219) = 0.083, p = .773, ni d’interaction entre le statut d’emploi de la cible et
le niveau de croyances méritocratiques des participants, F(1, 219) = 0.167, p = .683 (table 29).
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Attribution marché de I’emploi. Les résultats n’indiquent pas d’effet significatif du statut

professionnel de la cible sur 1’attribution au marché de 1’emploi, F(1, 219) = 1.410, p = .236.

En revanche, on observe un effet majeur de la méritocratie, F(1, 219) =4.999, p = .026,

n?p =.022, indiquant que plus les participants sont méritocrates plus ils ont tendance a

expliquer la situation de la cible (emploi et non-emploi) par les opportunités du marché de

I’emploi. Enfin, on n’observe pas d’interaction entre le statut d’emploi de la cible et le niveau

de croyances méritocratiques des participants, F(1, 219) = 0.118, p =.731 (table 29).

Table 29. Moyennes des différents types d’attribution selon le statut professionnel de la cible
et le niveau de méritocratie des participants (These_3d)

Global Participants les Participants les
moins méritocrates  plus méritocrates

Cible au chémage

Attribution efforts 2.61(1.36)*  1.96 (.184)° 3.11 (.162)°

Attribution compétences  3.14 (1.58) 2.70 (.210) 3.49 (.184)

Attribution (mal)chance 4.21 (1.64) 4.13 (.228) 4.28 (.200)

Attribution marché emploi  4.49 (1.52) 4.79 (.219) 4.26 (.192)
Cible en emploi

Attribution efforts 4.37 (1.31) 4.36 (.161) 4.38 (.183)

Attribution compétences  4.48 (1.37) 4.53 (.183) 4.41 (.208)

Attribution (mal)chance 3.58 (1.51) 3.59 (.199) 3.56 (.226)

Attribution marché emploi  4.79 (1.52) 4.96 (.191) 4.57 (.217)

Note. Les participants désignés comme les « moins méritocrates » ont des scores inférieurs
d’un écart-type par rapport a la moyenne alors que les participants désignés comme les « plus
méritocrates » ont des scores supérieurs d’un écart-type par rapport a la moyenne.

4es nombres entre parenthéses dans cette colonne sont des écarts types.

b_es nombres entre parenthéses dans cette colonne sont des erreurs standards.
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Annexe 6. Analyses complémentaires étude These 4 : régressions linéaires pour chacun des

items d attribution causale

Attribution effort. Les reésultats indiquent un effet significatif du statut professionnel de la
cible, F(1, 296) = 17.36, p <.001, n?p = .055, indiquant que le chdmage est moins attribué aux
efforts que 1’emploi. Par ailleurs, on observe un effet majeur de la méritocratie,
F(1, 296) = 39.34, p < .001, n?p = .117, indiquant que plus les participants sont méritocrates
plus ils ont tendance a expliquer la situation de la cible par ses efforts. Enfin, on n’observe pas
d’interaction significative entre le statut d’emploi de la cible et le niveau de croyances

méritocratiques des participants, F(1, 296) = 0.019, p = .890 (table 30).

Attribution compétences. On observe un effet significatif du statut professionnel de la cible,
F(1, 296) = 45.80, p <.001, n?p =.134, indiquant que le chdmage est moins attribué aux
compétences de I’individu que I’emploi. Par ailleurs, on observe un effet majeur de la
méritocratie, F(1, 296) = 34.86, p < .001, np = .105, indiquant que plus les participants sont
méritocrates plus ils ont tendance a expliquer la situation de la cible par ses compétences. Enfin,
on n’observe pas d’interaction significative entre le statut d’emploi de la cible et le niveau de

croyances meritocratiques des participants, F(1, 296) = 2.28, p =.132 (table 30).

Attribution (mal)chance. Les résultats n’indiquent aucun effet significatif du statut
professionnel de la cible, F(1, 269) = 0.004, p =.952, aucun effet majeur de la méritocratie,
F(1, 296) = 2.634, p = .106, et aucun effet d’interaction entre le statut d’emploi de la cible et le
niveau de croyances méritocratiques des participants, F(1, 296) = 3.080, p = .080 (table 30).

Attribution marché de I’emploi. Les résultats indiquent un effet significatif du statut
professionnel du groupe cible sur ’attribution au marché de I’emploi, F(1, 296) = 37.26,
p <.001, n?p =.112, indiquant que cette attribution est moins utilisée pour expliquer le
chomage que I’emploi. Par ailleurs, on observe également un effet majeur de la méritocratie,
F(1, 296) = 4.24, p = .040, n2p = .014, indiquant que plus les participants sont méritocrates plus
ils ont tendance a expliquer la situation professionnelle du groupe cible par les opportunités du
marché de I’emploi. Enfin, on observe aussi une interaction significative entre le statut d’emploi
de la cible et le niveau de croyances méritocratiques des participants, F(1, 296) = 14.17,
p <.001, n?p = .047. Les participants les plus méritocrates attribuent davantage I’emploi aux
opportunités du marché de 1I’emploi que les participants les moins méritocrates, t(296) = 4.23,
p <.001, ce qui n’est pas le cas pour le chomage, t(296) =-1.21, p =.228. On constate par

ailleurs que le chémage est moins attribué aux opportunités du marché de 1I’emploi que I’emploi
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par les participants les plus méritocrates, t(296) =-7.00, p <.001, mais pas par les moins
méritocrates, t(219) = -1.62, p =.106 (table 30).

Table 30. Moyennes aux différents items d’attribution selon le statut professionnel du groupe
cible et le niveau de méritocratie des participants (These_4)

Global Participants les Participants les
moins méritocrates  plus méritocrates

Cible au chémage

Attribution efforts 455 (1.70)%2  4.06 (.164)° 5.08 (.172)°

Attribution compétences  3.99 (1.55) 3.65 (.160) 4.37 (.168)

Attribution (mal)chance 3.15 (1.50) 3.16 (.171) 3.14 (.179)

Attribution marché emploi  3.98 (1.65) 4.13 (.172) 3.82 (.180)
Cible en emploi

Attribution efforts 5.29 (1.32) 4.73 (.169) 5.80 (.161)

Attribution compétences  5.13 (1.42) 4.50 (.165) 5.71 (.158)

Attribution (mal)chance 3.15(1.52) 2.85 (.175) 3.43 (.168)

Attribution marché emploi  5.06 (1.44) 4.53 (.177) 5.55 (.169)

Note. Les participants désignés comme les « moins méritocrates » ont des scores inférieurs
d’un écart-type par rapport a la moyenne alors que les participants désignés comme les « plus
méritocrates » ont des scores supérieurs d'un écart-type par rapport a la moyenne.

4es nombres entre parenthéses dans cette colonne sont des écarts types.
b_es nombres entre parenthéses dans cette colonne sont des erreurs standards.
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Ne pas avoir d’emploi, un frein au retour a I'emploi ?
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Role des croyances méritocratiques dans l'attribution causale du
chomage et la stéréotypisation des chomeurs

Résumé

Les chomeurs sont discriminés sur le marché de I'emploi. Situant I'origine de cette discrimination
dans la facon dont ils sont percus, nous avons étudié cette perception sous I'angle des stéréotypes
(i.e. Stereotype Content Model), mais également sous l'angle de l'explication du chomage
(i.e. attributions causales). Nous avons par ailleurs étudié dans quelle mesure ces perceptions
prennent racine dans l'adhésion a la méritocratie. Nous nous attendions a un stéréotype
globalement négatif a I'égard des chomeurs et a une attribution du chomage a des facteurs sous leur
controle (e.g. manque d’effort). Nous faisions I'hypothése que la méritocratie favoriserait la
manifestation de ce stéréotype négatif et le recours a des attributions incriminant les chémeurs. Nos
résultats indiquent que la méritocratie peut intervenir a plusieurs niveaux du processus de
stéréotypisation selon la situation professionnelle du juge et qu'elle favorise toujours I'attribution
du chomage a des facteurs internes aux chomeurs. Dans tous les cas, son intervention dans le
processus de stéréotypisation est délétére a la perception d’employabilité des chomeurs.

Jugement social, Attributions causales, Méritocratie, Chomage, Stéréotypes

Summary

The unemployed are discriminated against on the labor market. Locating the origin of this
discrimination in the way they are perceived, we studied this perception from the angle of
stereotypes (i.e. Stereotype Content Model), but also from the angle of the explanation of
unemployment (i.e. causal attributions). We also studied the extent to which these perceptions are
rooted in endorsement of meritocratic beliefs. We expected an overall negative stereotype of the
unemployed and an attribution of unemployment to factors within their control (e.g. lack of effort).
We hypothesized that meritocracy would favor the manifestation of this negative stereotype and the
use of attributions incriminating the unemployed. Our results show that meritocracy can intervene
at several levels of the stereotyping process, depending on the judge's professional situation, and
that it always lead to an increased attribution of unemployment to internal factors. In all cases, its
intervention in the stereotyping process is deleterious to the perception of employability of an
unemployed target.

Social judgment, Causal attributions, Meritocracy, Unemployment, Stereotypes




