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Chapitre 8

INFLUENCE DU SEXE ET DE LA SITUATION FAMILIALE
SUR LES JUGEMENTS DE RECRUTABILITE

DE BOSSCHER Sabine, DURAND-DELVIGNE Annick
et LEONI Véronique
UFR de psychologie, Université de Lille 3, Villeneuve d’Ascq
sabine.debosscher@univ-lille3.fr

Résumé

L’étude présentée s’intéresse aux effets de la situation matrimoniale et
familiale sur les jugements de recrutabilité de candidats hommes et femmes
a un poste d’attaché(e) commercial(e). Elle utilise le paradigme des juges :
des recruteurs doivent évaluer, sur une échelle continue, la recrutabilité de
candidats hommes et femmes, mariés et célibataires, avec et sans enfants et
établir un classement de ces candidats. Si on observe bien un effet du sexe
du candidat sur I’estimation de sa recrutabilité - les femmes €tant jugées plus
recrutables que les hommes -, cet effet pourrait étre dii a une forte
discrimination a I’égard des hommes avec enfants, qu’ils soient célibataires
ou mariés. La situation familiale (le nombre d’enfants et le statut
matrimonial) semble donc jouer différemment en fonction du sexe de
’individu. On observe ici non pas une accumulation de caractéristiques
discriminantes, mais un jeu complexe entre trois catégorisations.

1. Introduction

Si le taux d’activité des femmes a fortement augmenté depuis 40 ans
(INSEE, 2009) et atteint actuellement 65,3%, contre 74,6% pour les
hommes, cette quasi parité arithmétique n’est pas synonyme d’égalité
(Maruani, 2003). En effet, les femmes et les hommes n’occupent ni les
meémes places ni les mémes fonctions dans le monde du travail. La
féminisation du travail repose surtout sur le changement de comportements
des femmes entre 25 et 49 ans qui ne s’arrétent plus de travailler pour élever
leurs enfants. Leur taux d’activités a presque doublé entre 1962 et 2008,

87



passant de 42% a 80% (INSEE, 2008). Pour Maruani (2003), le modéle
actuel n’est plus celui du "choix" (travailler ou s’occuper de sa famille), ni
celui de "P’alternance” (travailler, s’arréter lors de naissances, retravailler),
mais celui du "cumul". Or, la situation familiale continue, malgré cette
progression, a influencer la présence des femmes et des hommes sur le
marché de ’emploi. Chez les hommes entre 25 et 49 ans, le taux d’activité
moyen est de 96% Ce taux est le plus élevé (98%) lorsqu’ils sont en couple
avec enfants et le plus faible quand ils sont seuls sans enfants (93,5%). Chez
les femmes ayant entre 25 et 49 ans, c’est tout I’inverse : le taux le plus élevé
est celui des femmes seules sans enfants (92,6%), le moins élevé est celui
des femmes en couple avec enfants (82,7%), les femmes seules avec enfants
occupant une place intermédiaire (88,5%, avec une moyenne de 85,6% pour
cette tranche d’age). Pour Chardon et Daguet (2008), les femmes en famille
monoparentale doivent nécessairement apporter un salaire. Toutefois, les
contraintes liées a leur situation de méres seules et les problémes de gardes
d'enfants limitent leurs choix en termes de type d'emploi.

Ces éléments soulévent alors les questions suivantes : est-ce que les
femmes ayant des enfants subissent davantage de discrimination au moment
du recrutement que les femmes sans enfant ? Est-ce que les hommes
subissent cette méme discrimination ou, la situation familiale a-t-elle des
effets différents en fonction du sexe des candidats ?

Pour Petit (2004), la différenciation d'accés a I'emploi peut résulter d'une
discrimination sur le marché du travail. Selon Heckman (1998, cité par Petit,
2004), une situation de discrimination apparait lorsqu'un employeur ne
réserve pas les mémes attributs (accés a I'emploi, a la formation, niveau des
salaires, promotions...) a deux travailleurs pourvus de caractéristiques
productives parfaitement identiques mais de caractéristiques non productives
différentes. Néanmoins, pour Petit (2004), on ne peut pas relier de maniére
automatique ces différences d'accés a l'embauche a un comportement
discriminatoire des recruteurs. Elles peuvent également résulter d'une
autocensure des femmes ou d'une inadéquation de leurs qualifications.

Au-dela des activités strictement rationnelles que suppose le processus de
recrutement (outils et techniques d'évaluation), il implique des jugements,
des prises de décision qui sont influencés par des biais, et notamment les
biais de sexe. La catégorisation de sexe -comme tout processus de
catégorisation- permet la sélection, le classement, et la simplification des
informations (De Bosscher, Desrumaux & Durand-Delvigne, 2008). Ainsi,
les croyances concernant les traits associés a chaque sexe ont pour fonction
de faciliter le choix des recruteurs parmi les nombreuses candidatures. Elles
permettent d'économiser du temps et de rassurer les professionnels sur
l'adéquation entre la personne choisie et le poste. En outre, les deux
catégories de sexe ne sont pas traitées de fagon similaire : selon Hurtig et
Pichevin (1994), il existe une asymétrie cognitive induite par I'asymétrie
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sociale caractérisant les rapports sociaux de sexe. Cette asymétrie cognitive
se manifeste sous trois aspects : le label de sexe est plus saillant et plus
accessible dans la perception des femmes (Hurtig & Pichevin, 1990) ; la
catégorie des femmes est pergue comme plus homogene que celle des
hommes (Devos, Comby & Deschamps, 1998 ; Hurtig, Pichevin & Piolat,
1993) ; la catégorie des hommes semble constituer la norme, le prototype, le
groupe de référence dans le traitement des informations sociales (Hurtig et
al., 1993). Par exemple, I'entrepreneur-homme sert de prototype général pour
le métier d'entrepreneur (Kirchler, 1997).

Plusieurs études ont exploré ce phénoméne de discrimination a 1’égard
des femmes avec enfants et ce en utilisant notamment la méthode du testing,
mais aucune, a notre connaissance, n’a eu recours au paradigme des juges.
Des résultats différents émanent de ces recherches : une discrimination plus
forte pour les femmes avec enfants dans I’étude réalisée par I’observatoire
des discriminations/ADIA (Amadieu, 2004) et une discrimination moindre
dans I’étude de Petit (2004). Ainsi, Petit (2004) a réalisé une étude d'audit
par couples (testing) dans le secteur financier afin de comparer I'accés aux
entretiens d'embauche de couples de candidats dotés de caractéristiques
identiques, a l'exception du sexe. Plusieurs dimensions étaient manipulées :
le sexe, I’age, le nombre d’enfants et la qualification. D’aprés les résultats,
globalement, les établissements financiers favorisent le recrutement de
jeunes salariés. Concernant les candidates de 37 ans, les femmes sans enfant
ont plus de succes que les femmes méres de famille. Pour les hommes, le
type de poste a une influence. Ainsi, pour les postes peu qualifiés, les
hommes sans enfant sont plus fréquemment conviés en entretien que les
hommes en charge de famille, alors que pour les postes qualifiés, ce sont les
hommes mariés péres de famille qui ont davantage de réponses positives.
Ces résultats seraient cohérents avec les conclusions de Frangois (1998, cité
par Petit, 2004), pour lequel les firmes favorisent les hommes mariés pour
les postes les plus rémunérateurs, au détriment des hommes seuls.

Comme nous pouvons le voir, différents parametres semblent interagir
avec le genre du candidat : le type d’emploi (qualifié¢/non), 1’age, la situation
familiale. Amadieu (2004) utilise le testing et compare un couple de
femmes : une femme de 30 ans célibataire sans enfant et une femme de 35
ans mariée avec enfants. Il envoie donc 126 CV en réponse a 63 offres
d’emploi de chargé(e) de clientele (niveau BTS). Les résultats montrent que
la candidate célibataire recoit plus de réponses positives (30) que la
candidate mariée avec enfants (20 réponses positives). Dans une autre étude
(2006), il montre également que, face au candidat de référence, un homme,
une femme regoit 63% de réponses positives.

Desrumaux (2005) utilise le paradigme des juges afin d’étudier les effets
de l'internalité/externalité, du genre, de l'apparence physique et du type
hiérarchique et sexuel du poste sur les décisions de recrutement. Dans le
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paradigme des juges, les sujets doivent émettre un jugement sur des
individus fictifs a partir des informations fournies par I'expérimentateur. Ce
paradigme permet ainsi de repérer les normes sociales sur lesquelles les
individus ont été évalués. Dans son expérience, deux groupes de vingt
recruteurs professionnels doivent juger de la recrutabilité des candidats pour
un poste de directeur et pour un poste de vendeur, dans des secteurs
masculin et féminin, puis les classer. Les résultats montrent qu’un candidat
homme est préféré pour un emploi masculin, quel que soit son niveau
hiérarchique. De la méme fagon, une femme est préférée pour un emploi
féminin, quel que soit également le niveau hiérarchique.

Une autre étude réalisée par Desrumaux, De Bosscher et Léoni (2008)
s'intéresse aux effets de l'attrait, du sexe, et des aptitudes de candidats & des
postes de types hiérarchiques et sexuels différents sur les jugements de
recrutabilité, d'utilité et de désirabilité. Si I’effet principal du sexe du
candidat sur I’évaluation de la recrutabilité n’est pas significatif, on peut
noter une interaction entre le sexe et I’aptitude du candidat (I’aptitude est
plus discriminante pour les femmes). Leur expérience de 2009 confirme
Peffet principal non significatif du sexe du candidat sur I’échelle de
recrutabilité.

Si des études utilisant le testing ont bien montré un effet du sexe du
candidat et de sa situation familiale, aucune étude utilisant le paradigme des
juges n’a croisé ces deux caractéristiques. La recherche présentée ici met
donc en ceuvre une procédure de jugement (sur une échelle de recrutabilité)
et de classement de dossiers de candidats hommes et femmes, mariés ou
célibataires, avec ou sans enfant.

D’apres les recherches de Petit (2004), Amadieu (2004, 2006) et
Desrumaux, De Bosscher et Léoni (2008, 2009), nous nous attendons a ce
que : les candidats hommes et femmes n’aient pas de notes de recrutabilité
significativement différentes (H1) ; les candidates célibataires soient Jugées
plus recrutables que les candidates mariées (H2) ; les candidats hommes
célibataires soient jugés plus recrutables que les candidats hommes mariés
(H3) ; les candidates sans enfants soient jugées plus recrutables que les
candidates avec enfant (H4) ; les candidats hommes sans enfant soient jugés
plus recrutables que les candidats hommes avec enfants (H5). Enfin, nous
nous intéresserons également a I’effet du croisement de la situation de
célibat avec celle de parents et a son influence éventuellement différente
selon le sexe du candidat.

2. Méthode

La recherche présentée ici s’intéressait au croisement de ces différentes
variables (sexe, situation matrimoniale, nombre d’enfants) et utilisait la
methode du paradigme des juges. Les participants, des recruteurs (10
hommes et 10 femmes), devaient évaluer le niveau de recrutabilité (sur des
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échelles continues) de candidats a un emploi d’attaché(e) commercial(e)
d’hommes et de femmes, célibataires et mariés, avec et sans enfants. Ils
devaient ensuite établir un classement de ces huit candidats.

2.1. Les variables et le plan d’expérience

Le plan d’expérience 2*2*2*2 comprenait trois variables indépendantes
intra-sujets : le sexe du candidat (femme et homme); sa situation
matrimoniale (célibataire et mariée-); le nombre d’enfants (sans enfant,
deux enfants) ; et une variable inter-sujets : le sexe des recruteurs (femme ou
homme).

2.2. Les participants

Vingt professionnels, dix hommes et dix femmes, du recrutement
(entreprises, cabinets) de la région Nord-Pas-de-Calais ont réalisé cette
expérience. L’dge moyen des participants était de 35,35 ans (SD = 8,76),
leur expérience professionnelle est de 7,7 ans (SD = 4,91) et leur formation
était diverse (psychologie, ressources humaines, commerce).

2.3. Le matériel

Chaque dossier évalué comprenait : une fiche de poste décrivant les
missions, les compétences et les diplomes attendus pour un poste
d’attaché(e) commercial(e) dans une grande entreprise de 1 agro-
alimentaire ; dix CV, dont huit CV expérimentaux et deux CV distracteurs
(formation ou expérience professionnelle inadéquate). Ces huit CV étaient
rendus équivalents au niveau de la formation (BTS) et de I’expérience
professionnelle, les dges des candidats variant de 28 a 35 ans ; aprés chacun
des CV était proposée une échelle continue de 10 cm sans intervalle,
évaluant la recrutabilité ; a la fin du dossier, la feuille de classement des
CV ; et un questionnaire interrogeant le participant sur son sexe, son age, son
niveau de formation et son expérience professionnelle.

2.4. La procédure

Le dossier était proposé a des recruteurs spécialisés dans le domaine
commercial ou le domaine agro-alimentaire lors de salons de recrutement
dans la région lilloise. Les expérimentatrices se présentaient comme des
étudiantes en ressources humaines chargées d’une étude sur les outils du
recrutement. Le temps de passation était laissé libre.

3. Résultats

Contrairement a notre hypothése 1, les femmes (M = 6,11 et SD = 0,20)
sont jugées plus recrutables que les hommes (M = 5,04 ; SD=0,23, avec F(I,
18)=27,01, p<.001).
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En outre, si ’effet principal de la situation matrimoniale sur I’échelle de
recrutabilité n’est pas significatif (F(1, 18) = 3,44, p<.08), les candidats sans
enfant (M = 6,24 ; SD = 0,22) sont considérés comme plus recrutables que
les candidats avec enfants (M = 4,91 ; SD = 0,22 avec F(1, 18)=39, p<.001).

L’interaction entre le sexe du candidat et sa situation matrimoniale est
significative (F(1, 18)=11,49, p<.005). Alors que les femmes célibataires (M
= 5,99 ; SD = 0,28) ne sont pas percues comme plus recrutables que les
femmes mariées (M = 6,22 ; SD = 0,21), avec F(1, 18)<1, ns), les hommes
célibataires (M = 5,55 ; SD = 0,28) sont jugés comme plus recrutables que
les hommes mariés (M = 4,53 ; SD = 0,26, avec F(1, 18) = 13,13, p<. 002).
L’hypothése 2 n’est donc pas vérifiée : les femmes célibataires ne paraissent
pas plus recrutables que les femmes mariées. En revanche, I’hypothése 3 est
validée : les hommes célibataires sont jugés plus recrutables que les hommes
mariés.

== hommes
i femmes

notes movennes de recrutabilité

céhbataires Maries

situation matrimoniale

Figure 1 : Notes moyennes de recrutabilité obtenues par les candidats selon
leur sexe et leur situation matrimoniale

L’interaction entre le sexe du candidat et le nombre d’enfants est
significative pour D’échelle de recrutabilité (F (1, 18)=76,1, p<.001).
Contrairement a I’hypothése 4, les femmes avec enfants (M=6,13, SD=0,25)
et sans enfant (M=6,09 ; SD=0,21) sont jugées autant recrutables (F(1,18)<I,
ns). En revanche, conformément a I’hypothése 5, les hommes sans enfant (M
= 6,39 ; SD = 0,31) sont jugés plus recrutables que les hommes avec enfants
(M=3,69;SD=0,24 ; F(1,18)= 78,84, p<.001).
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Figure 2 : Notes moyennes de recrutabilité obtenues par les candidats selon
leur sexe et leur situation familiale

Bien que I’interaction entre le nombre d’enfants et la situation familiale
ne soit pas significative (F(1,18)=1,51, ns), les candidats célibataires sans
enfant (M=6,58 ; SD=0,27) sont jugés plus recrutables (F(1,18)=21,72,
p<. 001) que les célibataires avec enfants (M=4,96 ; SD=0,25). De méme les
candidats mariés sans enfant (M=5,89; SD=0,27) sont jugés moins
recrutables que les candidats mariés avec enfants (M=4,86 ; SD=0,21 ; F(1,
18)= 12,25, p<. 005).

wentrw Murics
et Célibataires

notes movennes de recrutabilité

avev enfants sans entant

sttuation fanuliale

Figure 3 : Notes moyennes de recrutabilité obtenues par les candidats selon
leur situation familiale et matrimoniale

Ce sont les candidats avec enfants, mariés et célibataires, qui obtiennent
les notes les plus faibles de recrutabilité (F(1,18)<1, ns). Puis, parmi les
candidats sans enfant, les célibataires sont préférés aux candidats mariés et
peut-étre susceptibles de devenir parents (F(1,18)=4,59, p<.05). En ce qui
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concerne le croisement des trois variables intrasujets, I’interaction entre le
sexe du candidat, sa situation matrimoniale et le nombre d’enfants sur
I’échelle de recrutabilité est significative (F(1, 18)=13,02, p<.005).

Femmes

eence |T|ATICC
sl CClibataire

notes movennes de recrutabilité

avec enfants sans enfant

situation familiiale

Hommes

oo (NAFIC
~=@ célibataire

notes movennes de recrutabilite

avec enfants sans enfant

situation familiale

Figure 4 : Notes moyennes de recrutabilité obtenues par les candidats selon
leur sexe, leur situation matrimoniale et familiale

Le candidat ayant obtenu la meilleure note de recrutabilité est la
candidate femme mariée avec enfants, alors que le candidat ayant obtenu la
moins bonne note est I’homme marié avec enfants. Entre les deux, on trouve
d’abord I’homme célibataire sans enfant et la femme célibataire sans enfant,
’homme marié sans enfant, puis la femme mariée sans enfant et la
célibataire avec enfants et enfin I’homme célibataire avec enfants.

Ces résultats sont-ils cohérents avec le classement établi par les
recruteurs ?
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Tableau 1 : Moyennes et écart-types des places obtenues par les différents
candidats dans la tache de classement (plus la moyenne est basse, meilleure
est la place)

Place obtenue

M SD
Femme mariée avec enfants 3,7 0,45
Femme mariée sans enfant 6,25 0,49
Femme célibataire avec enfants 5,95 0.4
Femme célibataire sans enfant 4,2 0,48
Homme marié avec enfants 4,5 0,59
Homme marié sans enfant 4,7 0,69
Homme célibataire avec enfants 8.4 0,34
Homme célibataire sans enfant 3,95 0,52

Au niveau des classements, 4 nouveau la femme mariée avec enfants est
placée le plus souvent dans les premiéres places (cinq fois premiére et cing
fois deuxiéme). Ensuite, arrivent ’homme célibataire sans enfant (quatre fois
premier), la femme célibataire sans enfant (deux fois premiére), I’homme
mari¢ avec enfant (une fois premier et cinq fois deuxiéme), I’homme marié
sans enfant (quatre fois premier), la femme célibataire avec enfants, la
femme mariée sans enfant, et enfin I’lhomme célibataire avec enfants.

En dehors de I’homme marié¢ avec enfants, la congruence entre le
classement moyen et la moyenne des notes de recrutabilité obtenues par les
candidats est quasi parfaite.

Enfin, le sexe du recruteur interagit avec le nombre d’enfants (F(1,
18)=8,25, p<.02) mais le sexe du recruteur n’a pas d’effet principal
significatif (F(1, 18)<lI, ns).

Tableau 2 : Moyennes et écart-types des notes de recrutabilité obtenues par
les candidats avec et sans enfants en fonction du sexe du recruteur

Sexe recruteur Situation familiale du candidat M SD

Femme Avec enfants 4,59 0,31
Sans enfant 6,53 0,31

Homme Avec enfants 5,23 0,31
Sans enfant 5,95 0,31
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4. Discussion

Les hypothéses 1, 2 et 4 ne sont pas vérifiées. Ainsi, a Dinstar de
Desrumaux (2005), un effet principal en faveur des candidates est relevé ce
qui va dans le sens inverse du biais de discrimination en faveur des
candidates des études d’Amadieu (2006). En outre, contrairement 8 Amadieu
(2004) et Petit (2006), nous n’observons pas de différences significatives
entre les femmes célibataires et mariées et entre les femmes sans et avec
enfants.

En revanche, les hypothéses 3 et 5 sont vérifiées: les hommes
célibataires sont préférés aux hommes mariés et les hommes sans enfant a
ceux avec enfants. Ce résultat va dans le sens de Petit (2004) pour les postes
non qualifiés (alors que pour les postes qualifiés, elle montrait une
préférence pour les hommes avec enfants).

II semble donc que nos hypothéses concernant les candidats hommes
soient vérifiées alors que celles concernant les candidates ne le soient pas.

Ces résultats semblent étre dus en partie a une préférence donnée a la
candidate mariée avec enfants, puisque c’est elle qui obtient la meilleure
moyenne de recrutabilit¢ et qui obtient la premiére place dans les
classements, mais aussi & une forte discrimination a I’égard des péres de
famille, qu’ils soient célibataires ou mariés. Ces résultats semblent en
contradiction avec les résultats des études de Petit (2004) et Amadieu (2004,
2006). Le type de procédure utilisée peut peut-étre expliquer ces différences.
En effet, Petit (2004) et Amadieu (2004, 2006) utilisent le testing, alors que
cette expérience mettait en ceuvre le paradigme des juges. Il est possible que
le caractére non écologique de celui-ci, ainsi qu’un enjeu social moindre (ce
n’est pas une commande réelle d’un prescripteur) puissent expliquer ces
différences. Il est possible également qu’un biais de désirabilité sociale ait
pu jouer, les recruteurs voulant donner d’eux-mémes une "bonne" image. En
outre, I’effectif des participants n’est peut-étre pas suffisant pour mettre au
Jour les discriminations a 1’égard des femmes. De méme, le mode de
recrutement et le lieu d’exercice de ces participants pourraient avoir eu une
influence sur leurs réponses. Une derniére explication est I’évolution des
mentalités, les recruteurs n’hésitant plus a embaucher des femmes, qui plus
est, mariées avec enfants.

S. Conclusion

Contrairement a nos attentes, cette expérience n’a pas indiqué un effet
cumulatif de caractéristiques discriminantes (étre femme, mariée, avec
enfants), mais a mis au jour le jeu complexe entre trois catégorisations.
Toutefois, ces résultats demandent a étre confirmés en recourant a
différentes méthodes : le paradigme des juges et le testing, dans lequel un
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croisement des trois variables, plutdt que la comparaison entre les deux
membres d’un couple serait intéressant.
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