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La justification au cceur de la discrimination :
vers une articulation des processus motivationnels

et cognitifs

Justification at the heart of discrimination: Towards an articulation of cognitive and

Abstract

The indirect or subtle forms of
prejudice and discrimination
continue to be largely misunder-
stood. To increase our knowledge
on this front, the present review
integrates two different approaches.
The first one, based on the model
of justification-suppression of prej-
udice (Crandall & Eshleman, 2003),
examines the motivational proc-
esses of justification that facilitate
the expression of prejudice.
However, this model does not spec-
ify which information may be used
as justification and which cognitive
processes are at work in the trans-
formation of information in order
to justify prejudice. The second
approach, based on research on
stereotyping (Hilton & Fein, 1989),
tackles the question of the nature
of the information used in social
judgments and brings to light the
cognitive processes by which a
priori “neutral” information
acquires a meaning for the perceiv-
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Les formes indirectes ou subtiles
que prennent les préjugés et la
discrimination restent encore mal diagnostic information,
expliquées. Pour approfondir notre stereotyping.
connaissance des processus en jeu,
la présente revue de questions
integre deux approches restées
jusqu’ici distinctes. La premiere
approche se base sur le modele de
justification-suppression des préju-
gés (Crandall & Eshleman, 2003) et
examine les processus motivation-
nels de justification facilitant I'ex-
pression des préjugés. Ce modele
ne précise toutefois pas quelles
informations peuvent faire office de
justification et quels processus
cognitifs sont a I'ceuvre dans la
transformation d’une information
en une justification des préjugés. La
seconde approche s’enracine dans
les travaux sur la stéréotypisation
(Hilton & Fein, 1989). Elle aborde
spécifiquement la question de la
nature des informations utilisées
dans le jugement d’autrui et met en
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ers and allows them to justify their
stereotype. In order to better
understand subtler forms of
discrimination, we propose a model
of the motivational and cognitive
processes of justification of preju-
dice which builds upon these two
approaches.

¢vidence les processus cognitifs par
lesquels des informations a priori
«neutres» acquierent un sens pour
les observateurs et leur permettent
ainsi de justifier leur stéréotype.
Afin de mieux cerner les formes
indirectes de discrimination, nous
proposons un modele articulant les

processus motivationnels et cogni-
tifs de justification des préjugés qui
unifie ces deux approches.

ans la plupart des pays occidentaux, les propos et, a fortiori,

les comportements désobligeants vis-a-vis de certains groupes,
sont aujourd’hui considérés comme inappropriés. D’'une maniere
générale, depuis les années soixante-dix, ’expression publique de
préjugés et de discrimination envers les groupes stigmatisés semble
etre en déclin (Dovidio, 1993 ; Dovidio & Gaertner, 1998 ; Dovidio
& Hebl, 2005; Gaertner & Dovidio, 1986; Katz & Hass, 1988).
Selon Chao et Willaby (2007). Cette diminution serait toutefois
lice a la désirabilité sociale découlant des normes sociales en
vigueur et au cadre légal rendant 'expression de préjugés et la
discrimination punissables, méme si les préjugés et la discrimina-
tion n’ont pas vraiment disparu. Diverses études ont montré que
préjugés et discrimination ont en réalité changé de forme:: ils sont
aujourd’hui plus subtils et plus indirects que par le passé (Dasgupta,
2004 ; Dipboye & Colella, 2005 ; Dovidio & Gaertner, 1991 ; Fiske,
2004 ; Ford, Gambino, Lee, Mayo, & Fergusson, 2005 ; Hebl, Foster,
Mannix, & Dovidio, 2002 ; King, Shapiro, Hebl, Singletary, & Turner,
2006; Petersen & Dietz, 2005; Pettigrew & Meertens, 1995). Ces
nouvelles formes continuent des lors de contribuer au traitement
inégal des groupes stigmatisés (Yzerbyt & Demoulin, 2010).

Jusqu’ici, les théories du racisme aversif (Gaertner & Dovidio,
1986; Dovidio & Gaertner, 1998), du racisme moderne
(McConahay, 1986), du racisme ambivalent (Katz & Hass, 1988) et
des préjugés flagrants et subtiles (Pettigrew & Meertens, 1995)
ont mis en évidence la contribution de deux facteurs pour expli-
quer les formes subtiles de préjugés et de discrimination. Le
premier facteur concerne les préjugés authentiques, considérés
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comme des processus automatiques, primaires et demandant
peu d’efforts cognitifs. Le second facteur porte sur la motivation
a inhiber ces préjugés. Cette motivation est déterminée par les
valeurs et idéologies telles que I'égalitarisme, la sympathie pour
les individus opprimés, le maintien d’'une image de soi dénuée de
préjugés, ou le caractere «politiquement correct». Dans leur
modele de justification-suppression, Crandall et Eshleman (2003)
ont proposé que les valeurs, croyances et idéologies servent
¢galement de justification aux préjugés. Plutdt que d’étre motivés
a inhiber les préjugés, les individus sont souvent a la recherche
de justifications qui en permettent 'expression sans crainte de
réprobation ou de sanction. Les justifications sont des explica-
tions, voire des excuses, destinées a faciliter I'expression des
comportements discriminatoires tout en rencontrant la motiva-
tion fondamentale des membres des groupes majoritaires, a
savoir tenter de maintenir une image positive de soi comme étant
quelgqu’un qui est dénué de préjugés.

C’est par le biais des processus de justification que le modele de
Crandall et Eshleman entend expliquer pourquoi la discrimina-
tion a changé de forme. De plus, ce modele précise les conditions
nécessaires et les situations propices a 'expression des préjugés
de 'individu tout en lui permettant de conserver une image posi-
tive de soi. Pour intéressante qu’elle soit, cette conception ne
prend toutefois pas en compte les processus cognitifs qui spéci-
fient quelles informations vont retenir I'attention des individus
pour servir de justification des préjugés. Ce modele n’explique
pas non plus comment s’opere la transformation d’informations
disponibles dans une situation intergroupe en un «blanc-seing»
qui autorise I'individu a exprimer des préjugés et a discriminer.
De facon intéressante, cette attention aux processus cognitifs de
transformation d’informations neutres en informations perti-
nentes ou diagnostiques pour un jugement a précisément fait
I'objet de diverses recherches dans le domaine de la stéréotypi-
sation. De fait, cette littérature a mis en évidence que les
individus utilisent non seulement des informations diagnostiques
mais aussi des informations non diagnostiques (c’est-a-dire non
pertinentes) pour juger autrui, dans la mesure ou ces dernieres
acquierent un sens pour l'individu qui lui permet d’asseoir ses
jugements.
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La présente contribution propose une articulation de ces deux
approches et a pour objectif, d’'une part, de préciser la nature des
informations pouvant faire office de justification et, d’autre part,
de mettre en évidence certains des processus cognitifs a I'origine
de cette transformation. Pour étayer nos propos concernant la
justification des préjugés, nous nous baserons sur la situation
d’embauche. En effet, cette situation se caractérise par une forte
propension a la discrimination envers les groupes stigmatisés
(Bertrand & Mullainathan, 2004 ; Dovidio & Gaertner, 2000 ; Esses,
Dietz, & Bhardwaj, 2006 ; Martens, Ouali, Van de maele, Vertommen,
Dryon, & Verhoeven, 2005) et cette derniere s’y manifeste souvent
de facon tres subtile (Bourhis, Gagnon, & Moise, 1994). Les
processus cognitifs identifiés seront néanmoins généralisables a
toute situation intergroupe propice a la discrimination.

Dans un premier temps, nous exposons le modele «justification-
suppression des préjugés» de Crandall et Eshleman (2003), modele
qui se focalise sur les processus conduisant a I'expression ou, au
contraire, a I'inhibition des préjugés. Dans un deuxieme temps,
nous examinons quelles informations peuvent faire office de justi-
fication dans le cadre de la situation d’embauche. Pour cerner la
nature des informations susceptibles d’étre utilisées comme justi-
fication, nous prenons, dans un troisicme temps, appui sur les
travaux portant sur la stéréotypisation (Hilton & Fein, 1989), seul
domaine de recherche ou I'impact des informations dites diagnos-
tiques et non diagnostiques a été exploré de manicre systématique.
Cette distinction entre informations diagnostiques et non diagnos-
tiques nous permet, dans un quatricme temps, de proposer un
modele sur les processus cognitifs et motivationnels a I'ceuvre
dans I’'expression des préjugés.

Le modele de justification-suppression des préjugés

Le modele de justification-suppression des préjugés de Crandall
et Eshleman (2003) a pour ambition d’expliquer la persistance de
la discrimination envers les groupes stigmatisés dans la société
occidentale. Selon ces auteurs, les préjugés se manifestent dans
le champ social lorsque les «forces» qui les inhibent sont annihi-
lées par les «forces» qui les facilitent. Leur modele est basé sur
I'articulation de quatre concepts clés: les préjugés authentiques,
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les préjugés vécus/exprimés, la justification et la suppression. Les
préjugés authentiques sont des réactions affectives négatives
primaires envers les membres des groupes stigmatisés qui sont
activés de maniere automatique en présence (symbolique ou
réelle) d’'un objet (par exemple, le membre d'un exogroupe;
Dovidio, Kawakami, & Gaertner, 2002). Alors que les préjugés
vécus consistent en 'acceptation privée/intime des dévaluations
du groupe minoritaire, les préjugés exprimés se réferent aux
comportements discriminatoires envers les groupes stigmatisés.
IIs sont explicites et requicrent le controle de l'individu. La
suppression est une motivation interne ou externe destinée a
réduire la conscience ou I'expression des préjugés soit par des
tentatives intentionnelles de controler les pensées et I'expression
des préjugés, soit par une adhésion au controle social (par
exemple, les normes sociales, croyances et valeurs). Enfin, la
Justification est un libérateur des préjugés, une couverture, et un
moyen de maintenir une image de soi positive sans préjugés. Elle
concerne tout processus psychologique ou social qui permet
I'expression des préjugés authentiques sans pour autant souffrir
de sanctions internes comme la honte ou la culpabilité, ou
externes comme un jugement réprobateur de la part d’autrui.

Lidée générale du modele de Crandall et Eshleman (2003) est que
ces quatre concepts entrent en action d’'une maniere séquentielle.
La Figure 1 illustre I'articulation de ces quatre concepts. Les préjugés
authentiques sont soumis a des facteurs de suppression dans le
but de maintenir et de refléter une image positive des individus,
c’est-a-dire comme étant une personne dénuée de prejugés (Dovidio
& Gaertner, 2000). En revanche, les préjugés non exprimés créent
une certaine tension chez les individus, tension qui sera tempérée
grace a la justification. Dans le méme temps, les individus sont
fortement motivés a trouver des justifications qui leur permettent
d’exprimer leurs préjugés sans étre sanctionnés. Ensemble, les
facteurs de suppression et de justification alterent les préjugés
authentiques qui deviennent alors des préjugés vécus et exprimés
par les membres du groupe majoritaire.
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FIGURE 1 :

Eléments du modele de

suppression-
justification des

préjugés (Crandall &

Eshleman, 2003).
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v
4 Facteurs de
suppression

Il est 2 noter que ce modele s’inscrit dans une perspective plus
large, celle de la production de la discrimination. Bien que les
relations entre stéréotypes, préjugés et discrimination soient
complexes, la vision qui prédomine actuellement est que les
stéréotypes sont activés suite aux processus de catégorisation
sociale et influencent les préjugés. Ces derniers vont, a leur tour,
induire des comportements discriminatoires envers autrui (pour
une revue de question, voir Yzerbyt & Demoulin, 2010).
Stéréotypes et préjugés influencent la propension de I'individu a
discriminer, mais l'expression de la discrimination dépendra
¢galement d’autres facteurs (Dovidio & Hebl, 2005) tels que des
différences individuelles (par exemple, le racisme aversif), le
contexte social (par exemple, le contact intergroupe), ou encore
les motivations internes de l'individu (par exemple, les valeurs
¢galitaires).

Dans leur modele de justification-suppression, Crandall et
Eshleman (2003) ont mis en évidence différents types de justifi-
cation. Un premier type de justification fait référence a toute
information directement liée a des groupes d’individus qui faci-
lite 'expression des préjugés. On songe, en particulier, au statut
percu du groupe, a la responsabilité du stigmate ou aux stéréo-
types. Un autre type de justification, la couverture, opere d’une
toute autre maniere dans la mesure ou elle implique, de la part
de l'individu, la focalisation de I'attention sur une autre informa-
tion que la catégorie sociale, a savoir, toute information autre que
I'origine ethnique, le genre, I'age, etc. (Crandall & Eshleman,
2003 ; Gaertner & Dovidio, 1986; Norton, Vandello, & Darley,
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2004). Cette forme de justification est critique pour la quéte d’in-
formations dans la justification des préjugés. De plus, elle
empéche une dénonciation claire des préjugés envers les groupes
stigmatisés puisque les individus revendiquent leurs comporte-
ments en s’appuyant sur des informations dénuées de tout lien
avec la catégorie sociale.

De maniere générale, la couverture est le processus par lequel le
préjugé est dissimulé par la focalisation de l'attention sur une
dimension considérée comme acceptable sur le plan personnel
et social et non liée a la catégorie sociale de 'individu stigmatisé
(Crandall & Eshleman, 2003 ; Dovidio & Gaertner, 1998 ; Gaertner
& Dovidio 1986; Norton et al., 2004). Etant donné que la caté-
gorie sociale ne peut étre invoquée dans les décisions intergroupes
pour des raisons normatives ou légales, les individus cherchent
d’autres informations disponibles qui sont en accord avec leur
choix de privilégier les membres de la majorité. Une fois repé-
rées, ces informations font office de criteres dominants pour
rationaliser les décisions. Malgré le caractere élégant de leur
raisonnement, Crandall et Eshleman ne précisent malheureuse-
ment pas quel type d’information peut faire office de justification
dans la discrimination. Est-ce le cas de toutes les informations
disponibles dans une situation ou seulement de certaines d’entre
elles?

Avant de répondre a la question de la sélection de I'information
comme justification des préjugés, il convient de préciser la nature
des informations disponibles. La situation d’embauche servant de
cadre exemplatif a2 notre propos, nous allons analyser le cas
concret des informations présentes dans les curriculum vitae
(CV) de candidats. Les informations disponibles dans les CV
constituent en effet un ¢élément particulicrement sensible de la
procédure de sélection. D’une part, il a été montré que la discri-
mination envers les groupes stigmatisés opere des les étapes
initiales du recrutement (Brief, Butz, & Deitch, 2005; Chao &
Willaby, 2007 ; Martens et al., 2005). D’autre part, plus les recru-
teurs ont une ¢évaluation positive des candidats lors de I'analyse
des CV, plus les évaluations lors de I'entretien d’embauche leur
sont favorables (Phillips & Dipboye, 1989; Thoms, McMasters,
Roberts, & Dombkowski, 1999).
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L'usage des informations comme justification dans les
situations d’embauche

L’analyse de contenu des CV

Les analyses de contenu des CV, indépendamment de la catégorie
sociale des candidats, mettent en évidence des informations de
natures tres diverses: les parcours de formation (diplomes, certi-
ficats...), les expériences professionnelles (entreprises, durée du
contrat...), les activités extra-professionnelles (les loisirs, les inves-
tissements associatifs...) et les informations personnelles (adresse,
sexe, age, état civil...). Les informations concernant les expériences
professionnelles et les formations sont privilégiées par les recru-
teurs pour une décision d’engagement (Brown & Campion, 1994
Cole, Rubin, Feild, & Giles, 2007 ; Nemanick & Clark, 2002 ; Singer
& Bruhns, 1991). Par contre, d’autres informations, comme les
loisirs, ont, quant a elles, un impact nettement moindre dans la
décision d’engagement. De fait, les formations et expériences
professionnelles sont de bons prédicteurs de 'employabilité des
candidats a la différence des autres informations qui ne sont pas
liées a la vie professionnelle (Brown & Campion, 1994 ; Cole et al.,
2007 ; Nemanick & Clark, 2002 ; Singer & Bruhns, 1991).

Cette analyse concernant le contenu des CV met en évidence la
présence d’informations décisives pour I'embauche (i.e., expé-
riences professionnelles et formations), alors que d’autres sont
secondaires (i.e., loisirs et informations personnelles). En d’autres
termes, les premieres sont pertinentes ou diagnostiques pour la
décision d’embauche, alors que les secondes sont non perti-
nentes ou non diagnostiques. Quel est I'impact respectif de ces
informations pertinentes et non pertinentes dans la justification
des préjugés et des comportements discriminatoires a 1'em-
bauche? Dans ce qui suit, nous proposons une synthese des
¢tudes sur le role joué par les informations diagnostiques et
celles qui ne le sont pas dans la justification des préjugés.

Les justifications dans les situations d’embauche

En matiere d’embauche, la justification du type «couverture»
releve soit du manque de qualification des candidats (Dovidio &

LA JUSTIFICATION AU CGEUR DE LA DISCRIMINATION



Gaertner, 2000), soit de leur inadéquation avec le travail ou l'or-
ganisation (Esses et al., 2006). En ce qui concerne le niveau de
qualification, il a été montré qu’aucune discrimination entre les
deux groupes n’apparait lorsque les candidats du groupe minori-
taire et ceux du groupe majoritaire sont soit hautement soit
faiblement qualifiés pour un poste. Par contre, lorsqu’ils présen-
tent des qualifications ambigués (par exemple, les candidats sont
modérément qualifiés pour le poste), les candidats du groupe
minoritaire sont moins souvent engagés que ceux du groupe
majoritaire (Dovidio & Gaertner, 2000).

En ce qui concerne I'adéquation avec le poste ou I'organisation,
les recruteurs peuvent justifier le rejet des candidats du groupe
minoritaire par leur manque d’adéquation avec le poste (leurs
aptitudes et leur motivation ne correspondent pas aux exigences
d'un poste) ou avec l'organisation (leur personnalité et leur
culture ne s’accordent pas aux valeurs de l'entreprise). Dans
leurs études, Esses et al. (2006) ont ainsi montré que I'adéqua-
tion des candidats indiens avec le poste de psychométricien, une
fonction qui consiste a faire passer des tests neuropsycholo-
giques a des patients adultes, et avec I'organisation, était jugée
plus faible que celle des candidats canadiens ou britanniques.

Une autre maniere de justifier les préjugés a partir des expé-
riences professionnelles et des formations consiste a pondérer le
critere d’embauche de maniere a promouvoir le critere qui favo-
rise les membres du groupe majoritaire et dévaloriser du méme
coup les membres du groupe minoritaire (Hodson, Dovidio, &
Gaertner, 2002). Dans une étude de Uhlmann et Cohen (2005),
un candidat homme ou femme qui postule pour un poste de chef
de police est décrit soit comme «expérimenté» (par exemple,
personne habituée a travailler dans les quartiers violents, mais
peu formée), soit comme «formé» (par exemple, personne
présentant une bonne formation et des compétences administra-
tives, mais ayant peu d’expérience de terrain). Etre formé est
considéré comme le critere le plus important pour réussir dans
le métier de chef de police quand il caractérise le candidat
masculin. Par contre, étre formé est considéré comme moins
important quand il caractérise la candidate. Cependant, qu’il soit
formé ou expérimenté, le candidat recevait une meilleure évalua-
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tion que la candidate, suggérant que les participants ont a
posteriori défini le mérite d'une manicere qui favorise systémati-
quement le candidat masculin. Norton et al. (2004) ont mis en
¢évidence des résultats similaires en manipulant 'expérience
professionnelle et la formation de candidats de sexe différent.
Lorsque le sexe du candidat n’est pas mentionné dans le CV, le
candidat qui a la meilleure formation est privilégié, ce qui suggere
que la formation pese davantage que l'expérience profession-
nelle. Lorsque le candidat masculin affiche une meilleure
formation que la candidate, il est plus souvent sélectionné.
Inversement, si la candidate féminine peut se prévaloir d’'une
meilleure formation, elle est moins souvent retenue.

Pour analyser I'impact des informations sur les processus de justi-
fication dans les situations d’embauche, les études mentionnées
ci-dessus ont uniquement pris en considération leur dimension
diagnostique. Etonnamment, aucune étude n’a jusqu’ici permis
d’évaluer les effets des informations non diagnostiques (par
exemple, les loisirs). Quel est le traitement cognitif de ces deux
types d’informations dans la justification des préjugés ? Peuvent-ils
étre pris en compte de maniere équivalente comme couverture ?
En se référant au modele de Crandall et Eshleman (2003), on
pourrait supposer que seules les informations diagnostiques sont
exploitables. Elles contribuent en effet au maintien d’'une image
positive de soi, en 'occurrence étre une personne dénuée de
préjugés. Le recours a des informations non diagnostiques pour-
rait en effet nourrir la suspicion quant a la crédibilité d’une telle
image. Toutefois, d’autres cadres conceptuels laissent supposer
que les informations non diagnostiques peuvent, elles aussi,
servir de justification. C’est ce que nous verrons en examinant de
plus pres la stéréotypisation et I'impact des informations non
diagnostiques dans le jugement d’autrui.

La stéréotypisation: |'utilisation des informations non
diagnostiques

L'enjeu majeur de cette section est de mettre en lumiere les
criteres qui permettent de dissocier les informations diagnos-
tiques des informations non diagnostiques et d’observer I'impact
de ces dernieres dans les jugements d’autrui. En effet, les indi-
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vidus qui doivent juger autrui sont confrontés a une multitude
d’informations dont certaines sont pertinentes et d’autres non
(Hilton & Fein, 1989). Dans un premier temps, nous nous basons
sur la classification des informations proposée par Hilton et Fein
(1989) afin d’identifier les ¢léments qui déterminent la diagnosti-
cité des informations. Dans un deuxieme temps, nous considérons
I'effet de dilution. Cet effet illustre la maniere dont les informa-
tions non diagnostiques viennent polluer les informations
diagnostiques et biaiser le jugement d’une cible.

Les informations diagnostiques et non diagnostiques

La valeur diagnostique d’une information renvoie a sa pertinence
ou son utilité pour une tache de jugement (Hilton & Fein, 1989).
Par exemple, pour juger le leadership d’'un candidat, connaitre
son comportement en groupe sera utile, alors que savoir quels
sont ses plats favoris s’avérera non pertinent. Hilton et Fein ont
proposé une classification des informations en fonction de deux
dimensions: d’une part la valeur diagnostique spécifique a un
jugement (c’est-a-dire l'information pertinente pour un juge-
ment en particulier) et d’autre part la valeur diagnostique typique
(c’est-a-dire I'information pertinente pour différentes taches de
jugement). Quatre catégories sont ainsi constituées: deux infor-
mations diagnostiques et deux informations non diagnostiques.
Le Tableau 1 illustre chaque type d’information par un exemple
concernant le jugement relatif au leadership d’'un individu lors
d’'un entretien d’embauche. Linformation pertinente ciblée a
une valeur diagnostique spécifique a un jugement élevée et a une
valeur diagnostique typique élevée. Linformation pertinente
diffuse a une valeur diagnostique spécifique a un jugement
¢levée et a une valeur diagnostique typique basse. Concernant les
informations non diagnostiques, l'information a une valeur
diagnostique spécifique a un jugement basse et peut avoir une
valeur diagnostique typique soit ¢élevée (information pseudo-
pertinente) soit basse (information clairement non pertinente).
Aucune de ces informations non diagnostiques ne permet d’éva-
luer le leadership de la cible. L'information pseudo-pertinente est
une information riche, importante, mais qui s’avere néanmoins
non diagnostique pour la tiche demandée.
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TABLEAU 1 :
Classification des
informations
diagnostiques et des
informations non
diagnostiques (Hilton
& Fein, 1989), et
illustration avec un
exemple relatif au
leadership d’un
individu lors d’un
entretien d’embauche.

Valeur diagnostique spécifique
a un jugement

Elevée Basse
Information pertinente | Information pseudo-
ciblée : «Aurélie prend la | pertinente:
., | téte des groupes lors «Aurélie a fait des études
Elevée L :
d’activités tant de marketing»
Valeur professionnelles que
diagnostique sociales»
typique Information pertinente | Information clairement
diffuse : non pertinente:
Basse | «Aur¢lie a participé a «Aurélie a un frere de
des mouvements de 20 ans qui aime regarder
jeunesse comme chef» | la télévision»

Les situations de jugement dans la vie quotidienne mettent les
individus en présence d'un enchevéetrement d’informations
diagnostiques et non diagnostiques. Quels effets aura cet enche-
vétrement sur le jugement d’autrui? C’est a cette question que
tentent de répondre les études sur I'effet de dilution.

L’effet de dilution

Leffet de dilution renvoie a la capacité des informations non
diagnostiques a diluer le pouvoir prédictif des informations
diagnostiques (Hilton & Fein, 1989; Tetlock & Boettger, 1989;
Tetlock, Lerner, & Boettger, 1996; Yzerbyt, Leyens, & Schadron,
1997). Dans une ¢tude de Tetlock et Boettger (1989), les partici-
pants étaient invités a prédire le niveau de réussite scolaire a
partir d’'une série d’informations diagnostiques, informations que
les auteurs qualifient d’informations de base (par exemple, I’étu-
diant étudie tres peu d’heures par semaine). Lorsqu’ils recevaient
uniquement ces informations de base, les participants prédi-
saient un faible niveau de réussite. Par contre, lorsque les
participants étaient en condition de dilution, c’est-a-dire qu’ils
recevaient, outre les informations de base, des informations non
diagnostiques (sur I'honnéteté de I'étudiant, sur le fait qu’il jouait
au tennis, sur la durée de ses relations amoureuses), les partici-
pants prédisaient un niveau de réussite plus ¢élevé. Autrement dit,
en dépit de leur caractere non diagnostique, les évaluations des
participants étaient influencées par les informations recues.
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La mesure dans laquelle une information non diagnostique
influence l'information diagnostique dépend de sa «valeur
diagnostique typique». Dans une ¢étude conduite par Hilton et
Fein (1989) destinée a ¢étudier la dilution du stéréotype par la
présentation d’informations non diagnostiques, les participants
¢évaluaient la compétitivit¢ d’'un étudiant-type en médecine
(c’est-a-dire, un membre prototypique d’une catégorie sociale)
puis celle d’un étudiant-cible (c’est-a-dire, un membre particulier
de cette catégorie). Pour I'étudiant-cible, les participants rece-
vaient des informations soit non pertinentes (par exemple, Bill a
trouvé 20 centimes dans une cabine téléphonique), soit pseudo-
pertinentes (par exemple, Bill a donné des évaluations anonymes
positives a la majorité de ses professeurs mais il a donné une
¢évaluation négative a I'un d’entre eux). Les résultats indiquent
que, comparé a un étudiant-type, I’étudiant-cible était jugé moins
compétitif lorsqu’il était associ¢ a des informations pseudo-perti-
nentes. Par contre, I'information non pertinente n’exerce aucune
influence sur le jugement. Selon les auteurs, I'information dont la
valeur diagnostique typique est basse (par exemple, I'information
non pertinente) est rarement diagnostique pour un jugement
quel qu’il soit et a donc peu de chance d’étre prise en compte.
Par contre, une information dont la valeur diagnostique typique
est ¢levée (C’est-a-dire une information pseudo-pertinente) est
diagnostique pour un grand nombre de jugements et est donc
davantage susceptible d’étre prise en compte.

Selon Yzerbyt et al. (1997), les effets observés par Hilton et Fein
(1989) s’expliquent en partie par la manicre dont I'information
est acquise. Lorsque les participants jugent un individu-type et
puis un individu-cible en recevant des informations individuali-
santes (par exemple, par le biais d’'une acquisition séquentielle),
les informations pseudo-pertinentes conduisent a un effet de
dilution car les participants réalisent qu’ils doivent juger une
cible particuliere. Or, tout facteur qui augmente la conscience de
linfluence des stéréotypes sur le jugement d'un individu
augmente également la validité subjective du jugement et dilue,
par conséquent, I'expression des stéréotypes (Yzerbyt et al.,
1997). Les informations non pertinentes laissent quant a elles les
réponses stéréotypées inchangées dans la mesure ou leur portée
est mise en cause. Par opposition, lors d’'une acquisition simul-
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tanée des informations catégorielles et des informations
individualisantes, les informations pseudo-pertinentes entrainent
des réponses plus stéréotypées car, en accord avec la théorie de
la jugeabilité sociale (Yzerbyt, Schadron, Leyens, & Rocher,
1994), le fait de recevoir simultanément des informations pseudo-
pertinentes et des informations sur la catégorie donne l'illusion
d’étre informé. A linverse et toujours dans le droit fil de la
théorie de la jugeabilité sociale, I'ajout d’informations non perti-
nentes entraine des réponses moins stéréotypées car recevoir
simultanément des informations non pertinentes et des informa-
tions sur la catégorie donne I'impression que I'information recue
a propos de la cible est inutile avec comme conséquence que le
stéréotype est dilué. En somme, outre la nature de I'information
(informations diagnostiques vs. non diagnostiques), l'effet de
dilution a également été expliqué par la maniere dont I'individu
acquiert I'information (Yzerbyt et al., 1997).

En résumé, lorsque les individus jugent autrui, les informations
non diagnostiques influencent l'effet des informations diagnos-
tiques. Deux types d’information non diagnostiques ont été
identifiés dans la littérature: les informations pseudo-perti-
nentes, a savoir celles qui sont utiles pour juger autrui mais qui
sont inutiles pour la tache de jugement, et les informations non
pertinentes, c’est-a-dire celles qui sont inutiles quel que soit le
jugement (Hilton & Fein, 1989). Apres ce détour par I'impact des
informations diagnostiques et non diagnostiques dans la stéréo-
typisation, nous retournons a la question de la justification des
préjugés dans le cadre de 'embauche pour envisager le role joué
par ces deux types d’information.

Processus cognitifs a I'ceuvre dans la justification des
préjugés

Afin de préciser les mécanismes a l'ocuvre dans l'expression
subtile de comportements discriminatoires, nous proposons
d’ajouter aux processus motivationnels de suppression et de
justification des préjugés identifiés par Crandall et Eshleman
(2003) des processus cognitifs d’identification et de transforma-
tion d’informations non catégorielles en justifications. La figure 2
reprend I'ensemble de ces processus.
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FIGURE 2 :
Motivation a Informations Processus
exprimer les || pertinentes motivationnels et
préjugés ciblées cognitifs a 'oceuvre dans
I'expression des
4 i préjugés.
Informations
Préjugés pertinentes ] Justification [— Discrimination
diffuses
Motivation a Informations
supprimer les pseudo-
préjugés pertinentes

Pour rappel, dans la perspective de Crandall et Eshleman (2003),
siles individus véhiculent des préjugés, ils sont motivés a maintenir
une image positive d’eux-mémes qui soit «politiquement correcte »
et tentent donc d’en réduire I'expression. Toutefois, face aux
tensions psychologiques que cette suppression entraine, ils cher-
chent le moyen d’exprimer leurs préjugés sans risquer d’encourir
des sanctions externes ou internes. Le processus de justification
remplit cette fonction. La question qui se pose alors concerne la
nature des informations pouvant faire office de justification. Au
regard de notre revue de la littérature dans le domaine de la
stéréotypisation, nous proposons que la justification puisse étre
construite non seulement sur base d’informations pertinentes
ciblées mais également d’informations pseudo-pertinentes et
diffuses. Ce processus serait mis en ceuvre de manicre séquentielle.
Smith, Stasson et Hawkes (1999) ont montré que I'impact des
informations non diagnostiques dans le jugement d’autrui est
fonction du ratio entre les informations diagnostiques et les infor-
mations non diagnostiques disponibles. Alors que ces dernieres
n’ont pas d’impact lorsque les informations diagnostiques sont
nombreuses, les informations non diagnostiques biaisent systé-
matiquement le jugement lorsque les informations diagnostiques
sont peu nombreuses. L'idée est que face a un classement qu’il
doit effectuer entre des personnes appartenant a des groupes
majoritaires et minoritaires, I’évaluateur vérifiera dans un premier
temps si les informations pertinentes et ciblées dont il dispose
privilégient bien le membre du groupe majoritaire. De telles infor-
mations lui permettront de fournir un motif de sélection
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apparemment exempt de préjugés. Si cela ne permet pas de faire
la différence, I'évaluateur se tournera alors vers des informations
qui, si elles restent pertinentes, ont néanmoins une valeur
diagnostique plus diffuse. Si, a leur tour, ces dernicres ne permet-
tent pas de faire la différence dans le sens voulu, I'évaluateur
mobilisera alors des informations neutres qui gardent I'apparence
de la diagnosticité (informations pseudo-pertinentes). De telles
informations cessent en effet d’étre neutres des qu’elles sont
associées a une cible (Hilton & Fein, 1989 ; Kunda & Oleson, 1995
Yzerbyt et al., 1997). Le recours a ces trois types d’information
permet de justifier I'éviction d’un candidat appartenant au groupe
stigmatisé sans devoir courir le risque d’endosser une image de
soi empreinte de préjuges.

Par contre, en ce qui concerne les informations non pertinentes,
elles ne pourraient pas étre mobilisées comme justifications dans
la mesure ou leur utilisation menacerait une image de soi comme
étant une personne sans préjuges. La littérature sur la stéréotypi-
sation a mis en ¢évidence que de telles informations sont peu
mobilisées par les individus dans la mesure ou leur portée est
mise en cause (Hilton & Fein, 1989 ; Yzerbyt et al., 1997). De fait,
construire du sens a partir d’informations inutiles pour justifier
ses préjugés serait plus que vraisemblablement sanctionné par
autrui.

Décliné dans le domaine de I’embauche, ce raisonnement laisse
supposer que le recruteur s’attachera d’abord aux dimensions
qui prennent en compte les expériences professionnelles et les
formations des candidats, comme premier filtre, pour opérer une
sélection. Celles-ci sont en effet considérées comme hautement
diagnostiques pour l'engagement d'un travailleur (Brown &
Campion, 1994; Cole et al., 2007; Nemanick & Clark, 2002;
Singer & Bruhns, 1991). Ce n’est qu’en cas d’absence de différen-
ciation entre les candidats des groupes majoritaires et minoritaires
que le recruteur se tournera vers des informations pertinentes
diffuses, comme par exemple, la prise en compte de criteres
supplémentaires. Ces criteres sont secondaires pour I'exécution
du travail mais néanmoins justifiables. Martens et al. (2005) ont
par exemple constaté que lorsque les personnes d’origine étran-
gere répondaient parfaitement au profil du poste, les recruteurs
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ajoutaient des exigences supplémentaires (par exemple, parler
parfaitement le néerlandais), ajout qu’ils n’effectuaient pas pour
un membre d’'un groupe majoritaire. Enfin, lorsque cette stra-
tégie ne permet pas de différencier les membres du groupe de
haut statut et ceux du groupe stigmatis¢, les recruteurs se tour-
neront alors vers des informations pseudo-pertinentes. Dans ce
cas, n'‘importe quelle information pour peu qu’elle puisse étre,
méme de maniere anecdotique, reliée au monde du travail, serait
exploitée pour expliquer le rejet d’'un candidat appartenant a un
groupe stigmatisé: le lieu de résidence, les loisirs, le statut
marital, la composition familiale, etc.

Quelques pistes de recherches futures

Notre analyse souleve une série de questions. La premiere
concerne la conscience du processus de construction. L'individu,
lorsqu’il lui est impossible de justifier ses préjugés par des infor-
mations pertinentes, recherche-t-il sciemment d’autres
informations disponibles pour rationaliser ses décisions méme si
ces dernieres sont non pertinentes ? La littérature indique que la
justification est une explication du pourquoi un préjugé est
acceptable, voire méme désirable (Crandall & Eshleman, 2003) et
elle implique la recherche d’informations qui sont congruentes
avec son choix (Norton et al., 2004). La quéte d’informations est
donc consciente. Mais qu’en est-il de 'image de soi associée a
cette quéte d’informations non pertinentes? L'individu éprouve-
t-il le sentiment de garder une image positive de lui-méme ou
cette image est-elle ternie par le risque qu’il prend en ayant
recourt a des informations moins pertinentes? La littérature sur
la stéréotypisation ayant mis en évidence le recours massif aux
informations non pertinentes, il est donc probable qu’il en aille
de méme pour les préjugés, sans que l'individu ne souffre d’'une
image négative de soi. Cette hypothese reste toutefois a vérifier
de maniere expérimentale.

La seconde question soulevée par cette analyse se rapporte aux
colts motivationnels et cognitifs de la justification des préjugés
en fonction de la nature de l'information utilisée. On peut
supposer que le colt cognitif est plus ¢levé dans la transforma-
tion d’une information pseudo-pertinente en justification que
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dans celle de I'information diagnostique. Par exemple, toujours
dans le cadre de I’embauche, les informations concernant les
expériences professionnelles et les formations sont directement
disponibles et facilement «justifiables» pour les décisions d'un
recruteur. Par contre, les informations pseudo-pertinentes néces-
sitent davantage de recherche, d’analyse et de construction de
sens en vue de répondre, elles aussi, a la motivation de paraitre
«politiquement correct». Par ailleurs, cette ¢élaboration a partir
d’informations pseudo-pertinentes nécessiterait une motivation
plus grande a justifier ses préjugés.

Enfin, une troisicme question, en lien avec les deux premieres,
concerne la réduction des processus de transformation d’infor-
mations en justifications. En d’autres termes, faut-il augmenter la
motivation a supprimer les préjugés avant que I'individu élabore
la transformation ou faut-il empécher le recours aux justifications
en ¢éliminant les informations dites «annexes» ? Par exemple, dans
le cadre de l'embauche, pour l'organisation, supprimer les
préjugés consiste a véhiculer des valeurs égalitaires, promouvoir
la multiculturalité, favoriser la diversité. Par contre, empécher le
recours aux justifications nécessite des méthodes de recrutement
supprimant toute information superflue telle que 'anonymisa-
tion des CV. Les €tudes futures devront examiner I'impact de ces
deux «types» de suppression sur I'expression des préjugés et des
comportements discriminatoires envers les groupes stigmatisés.

Conclusion: la discrimination aujourd’hui, une
construction de la justification

Depuis plusieurs décennies, on observe que les préjugés emprun-
tent moins la voie des expressions manifestes ou directes mais
empruntent des formes plus subtiles et plus indirectes (Dasgupta,
2004 ; Dipboye & Colella, 2005 ; Dovidio & Gaertner, 1991 ; Fiske,
2004 ; Ford et al., 2005; Hebl et al., 2002; King et al., 20006;
Pettigrew & Meertens, 1995). Pour expliquer cette évolution,
Crandall et Eshleman (2003) ont suggéré que les membres des
groupes majoritaires concilient 'existence de leurs préjugés avec
une image d’eux-mémes «politiquement correcte». Pour ce faire,
ils utilisent des justifications leur permettant d’exprimer leurs
préjugés sous une forme ressentie comme socialement accep-
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table. Leur modele demeure cependant muet quant a la nature
des informations pouvant faire office de justification. Cet article
avait pour ambition d’apporter des éclaircissements a cet égard.
De fait, 'approche portant sur la stéréotypisation (Hilton & Fein,
1989) nous a permis de distinguer deux types d’informations,
selon que ces dernieres sont ou non diagnostiques. Dans la pers-
pective de Crandall et Eshleman, on peut s’attendre a ce que ce
soit essentiellement les informations diagnostiques qui servent
de justification car celles-ci sont fondées sur la situation a juger et
sont des lors davantage susceptibles de contribuer au maintien
d’une image de soi positive. Cependant, au-dela des processus
motivationnels, des processus cognitifs peuvent également étre a
I'ceuvre. Les études sur la stéréotypisation ont en effet montré
que les informations non diagnostiques et en particulier les infor-
mations pseudo-pertinentes, c’est-a-dire strictement inutiles
pour la résolution de la tiche de jugement, peuvent tout autant
intervenir et, ce faisant, contribuer au maintien des stéréotypes.
Comme le soulignent Kunda et Oleson (1995), les informations
neutres cessent de I'étre des I'instant ou elles sont reliées a un
groupe d’individus au sujet duquel existent des attentes stéréoty-
pées. Ces informations neutres acquierent en fait un sens
nouveau dans la mesure ou elles permettent de justifier un choix,
une décision, un jugement. Des lors, a I'instar des informations
diagnostiques dans la construction d’un jugement et le maintien
des stéréotypes, les informations pseudo-pertinentes seraient
susceptibles d’expliquer le recours aux préjugés et I'expression
de la discrimination.

Il nous parait donc qu’au terme de cette analyse, les recherches
futures devront des lors tenir compte de I'impact des informa-
tions non diagnostiques dans le phénomene de justification des
préjugés. Nous sommes convaincus que leur examen permettra
de comprendre la préservation des préjugés lorsque les informa-
tions diagnostiques sont similaires pour les membres du groupe
de haut statut et ceux issus de groupes stigmatisés. La compré-
hension des processus de justification sur base d’informations
non diagnostiques est capitale pour comprendre les formes de
plus en plus subtiles que revét la discrimination envers les
groupes stigmatises.
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II est intéressant de constater que la recherche concernant la
nature des informations (diagnostiques vs. non diagnostiques) et
I'effet de dilution d'une part, et les travaux portant sur les
préjugés et la discrimination d’autre part, ont évolué dans le
champ de la psychologie sociale de maniere somme toute indé-
pendante. Elles ont rarement été intégrées au niveau de questions
de recherche spécifiques. La mise en relation des deux théories
proposée dans cet article permet de mettre en exergue I'impact
des informations non diagnostiques dans les situations sociales
et, ainsi, d’accroitre la compréhension des justifications des
préjugés envers les minorités. De toute évidence, dans un
contexte soci¢tal ou I'expression des préjugés est devenue de
plus en plus subtile, voire sournoise, pouvoir cerner I'influence
des informations non diagnostiques ou a priori «neutres» s’avere
essentiel si 'on entend lutter contre toute forme de discrimina-
tion a 'encontre des groupes stigmatisés.
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