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Résumé 
 

Pendant leur parcours scolaire et universitaire, femmes et hommes ƴŜ ǎΩƻǊƛŜƴǘŜƴǘ Ǉŀǎ ŘŜ ƭŀ 

même façon. Les étudiant·es se répartissent différemment ŀǳ ǎŜƛƴ ŘΩune organisation tubulaire 

composée de diplômes, de disciplines et de spécialités de formation. Au niveau master, cette 

ségrégation a ŘŜǎ ŎƻƴǎŞǉǳŜƴŎŜǎ ǎƛƎƴƛŦƛŎŀǘƛǾŜǎ ǎǳǊ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŘŜǎ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ 

leurs ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛΣ Řƻƴƴŀƴǘ Ł ƭΩƻǊƛŜƴǘŀǘƛon universitaire un poids déterminant dans la 

production des inégalités de genre. En moyenne les femmes, pourtant plus nombreuses à être 

ŘƛǇƭƾƳŞŜǎΣ ǎΩƛƴǎŝǊŜƴǘ Ǉƭǳǎ ŘƛŦŦƛŎƛƭŜƳŜƴǘ ǉǳŜ ƭŜǎ ƘƻƳƳŜǎ ǎǳǊ ƭŜ ƳŀǊŎƘŞ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭΦ A partir de 

données administratives eǘ ŘΩǳƴŜ ŜƴǉǳşǘŜ ƴŀǘƛƻƴŀƭŜ exhaustive, il est possible de mener une 

analyse au niveau de la spécialité de master. 

Les étudiantes apparaissent majoritaires parmi les spécialités donnant accès à des métiers du 

secteur public, associatif et social où les condiǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǎƻƴǘ Ǉƭǳǎ ŘŞƎǊŀŘŞŜǎ ǉǳŜ Řŀƴǎ ƭŜǎ 

autres secteurs. Les différences de composition genrée en master entre ingénierie et mathé-

matiques et Sciences sociales ƴΩŜȄǇƭƛǉǳŜƴǘ ǉǳΩǳƴŜ ŦŀƛōƭŜ ǇŀǊǘ ŘŜǎ ŞŎŀǊǘǎ sur le marché du tra-

vail. En revanche, les différences de spécialités expliquent alors Ǉƭǳǎ ŘŜ тл҈ ŘŜǎ ŞŎŀǊǘǎ ŘΩŀŎŎŝǎ 

aux emplois stables et plus de la moitié ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ de revenu. 

 

Mots-clés : Insertion professionnelle ; ségrégation ; genre Τ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ 

Classification JEL : I21, J16, J21, J24, J31 
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1. Introduction 

En 2013, pour la première fois en France, les femmes atteignaient dans la même proportion 

que les hommes les emplois de catégorie cadre, trois ans après leur sortie dΩŞǘǳŘŜǎ (Di Paola 

et al., 2017). Ce constat, dû pour partie à la sur-ŘƛǇƭƻƳŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ŦŜƳƳŜǎ ŀǳȄ ƴƛǾŜŀǳȄ ŘΩŞǘǳŘŜǎ 

les plus élevés, masque pour autant la persistance ŘΩƛnégalités socio-économiques sur le 

marché du travail au détriment des femmes. 

Le salaire moyen des femmes en France est inférieur de 22 % à celui des hommes en 2019 au 

sein du secteur privé non agricole (Roussel, 2022). Une part importante des inégalités 

ǎŀƭŀǊƛŀƭŜǎ ŜƴǘǊŜ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ƘƻƳƳŜǎ ǎΩŜȄǇƭƛǉue par les positions et la structure des emplois 

(Gobillon et al., 2015). Les femmes sont présentes sur un nombre réduit de familles 

professionnelles. En 2011, seuls 20 métiers sur 76 regroupés en famille professionnelle étaient 

considérés comme mixtes, tandis que 34 se caractérisaient par une dominance masculine 

(Chamkhi & Toutlemonde, 2015)Φ 9ƴ CǊŀƴŎŜΣ ƭŜǎ ŘƛŦŦŞǊŜƴŎŜǎ ŘΩƻŎŎǳǇŀǘƛƻƴ ŘŜ ǇƻǎǘŜǎ ŜȄǇƭƛǉǳŜƴǘ 

Ǉƭǳǎ ŘŜǎ ŘŜǳȄ ǘƛŜǊǎ ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ ŘŜ ǎŀƭŀƛǊŜ Ŝƴ ŞǉǳƛǾŀƭŜƴǘ ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴ όDŜƻǊƎŜǎ-Kot, 2020). 

Les études empiriques sur données françaises mettent en exergue des différences entre les 

emplois des jeunes femmes et des jeunes hommes, même s'ils ont le même niveau de 

formation (CEREQ, 2017). [ΩŀŎŎŝǎ ŀǳȄ ŜƳǇƭƻƛǎ ǎǘŀōƭŜǎ ǊŜǎǘŜ aussi plus faible pour les jeunes 

femmes (Le Rhun, 2017). De même, le revenu médian des femmes est inférieur de 240 euros 

à celui des hommes (Erb, 2016). Les méthodes habituelles de mesure du capital ne suffisent 

pas à expliquer les écarts de salaires entre les genres (Blau & Kahn, 2017). Les différences dans 

les orientations et les spécialités éducatives sont une piste prometteuse pour aider à 

comprendre les inégalités de genre actuelles (Boring & Brown, 2021). .ƛŜƴ ǉǳΩƛƭǎ ǊŞǳǎǎƛǎǎŜƴǘ 

Ƴƻƛƴǎ ōƛŜƴ Ł ƭΩŞŎƻƭŜ (DEPP, 2018), les hommes prédominent dans les filières permettant 

ƭΩŀŎŎŝǎ ŀǳȄ ŜƳǇƭƻƛǎ ƭŜǎ Ǉƭǳǎ ǾŀƭƻǊƛǎŞǎ ǎƻŎƛŀƭŜƳŜƴǘΦ ! ƭΩƛƴǾŜǊǎŜΣ ƭŜǎ ŦŜƳƳŜǎ ǎŜ ŎƻƴŎŜƴǘǊŜƴǘ ǎǳǊ 

un nombre limité de filières considérées comme « moins prestigieuses » (Vouillot, 2007)Σ ŎΩŜǎǘ-

à-ŘƛǊŜ ǉǳƛ ƴŜ ǇŜǊƳŜǘǘŜƴǘ Ǉŀǎ ŘΩŀŎŎŞŘŜǊ ŀǳȄ emplois les plus qualifiés et les mieux rémunérés 

(Breda, 2014). 

[Ŝǎ ŀƴŀƭȅǎŜǎ ŘŜ ǎŞƎǊŞƎŀǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ǎΩŀǇǇǳƛŜƴǘ ƎŞƴŞǊŀƭŜƳŜƴǘ ǎǳǊ ƭŜǎ ƳŞǘƛŜǊǎ Ŝǘ ƭŜǎ 

ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ ǎŀƴǎ ǊŜƳƻƴǘŜǊ Ł ǳƴŜ ƻǊƛƎƛƴŜ ƭƛŞŜ ŀǳȄ ǇŀǊŎƻǳǊǎ ŘΩŞtudes. Dans ce rapport, 

nous fŀƛǎƻƴǎ ƭΩƘȅǇƻǘƘŝǎŜ ǉǳŜ ƭŀ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ Ŝǎǘ ǳƴ ŞƭŞƳŜƴǘ ǎƛƎƴƛŦƛŎŀǘƛŦ Řŀƴǎ ƭŀ 

compréhension des inégalités professionnelles subies par les femmes. Le métier et la carrière 
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dépendent du niveau et de la spécialité de formation. Les différences entre les emplois des 

ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ŘŜǎ ƘƻƳƳŜǎ ǇŜǳǾŜƴǘ şǘǊŜ ŘΩƻǊƛƎƛƴŜ ŞŘǳŎŀǘƛǾŜΣ ŎƻƳƳŜ ƭϥƻƴǘ ƳƻƴǘǊŞ ƭŜǎ 

décompositions de Borghans et Groot (1999). De nombreuses recherches se concentrent, à 

juste titre, sur le rôle joué par les disciplines en distinguant généralement les sciences, 

technologies, ingénierie et mathématiques (STIM) (science, technology, engineering, and 

mathematics), plus ƳŀǎŎǳƭƛƴƛǎŞǎΣ Ŝǘ ŘΩǳƴ ŀǳǘǊŜ ŎƾǘŞ ƭŜǎ ǎŎƛŜƴŎŜǎ ǎƻŎƛŀƭŜǎ Ŝǘ ǎŀƴǘŞΣ plus 

féminisées. 

Cependant, il existe une multitude de disciplines académiques et possibilités de spécialisations 

disciplinaires ou professionnelles pour les étudiantes et les étudiants. Le présent rapport vise 

à expliquer le rôle ƳŀƧŜǳǊ ŘŜ ƭŀ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ Řŀƴǎ ƭΩŀǇǇŀǊƛǘƛƻƴ ŘŜǎ écarts de genre 

ƭƻǊǎ ŘŜ ƭΩinsertion professionnelle et des premières années ŘΩŜƴǘǊŞŜ Řŀƴǎ ƭŀ ǾƛŜ ŀŎǘƛǾŜ des 

jeunes. LŎƛΣ ƭΩƻōƧŜŎǘƛŦ Ŝǎǘ ŘΩŀǊǘƛŎǳƭŜǊ ƭŜǎ ŞŎŀǊǘǎ ŘŜ ǊŞǇŀǊǘƛǘƛƻƴ ǎŜƭƻƴ ƭŜ ƎŜƴǊŜΣ ŘΩǳƴ ŎƾǘŞ ŀǳ ǎŜƛƴ 

des spécialités de formationΣ ŘŜ ƭΩŀǳǘǊŜ ŀǳ ǎŜƛƴ ŘŜ ƭŀ ǎǘǊǳŎture des emplois. Cela permet de 

décomposer leur participation respective au mécanisme de production des inégalités de 

ƎŜƴǊŜΦ hƴ ǎΩƛƴǘŞǊŜǎǎŜ Ł plusieurs dimensions de la qualité des emplois telles que le statut, la 

durée, les ƴƛǾŜŀǳȄ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ Ŝǘ les rémunérations.  

Mis en rŜƎŀǊŘ ŘŜǎ ŘƻƴƴŞŜǎ ŘŜ нлмтΣ ƭŀ ǇǊƻǇƻǊǘƛƻƴ ŘŜ ŦŜƳƳŜǎ ŀ ŀǳƧƻǳǊŘΩƘǳƛ ǇǊƻƎǊŜǎǎŞ Řŀƴǎ 

ǇǊŜǎǉǳŜ ǘƻǳǘŜǎ ƭŜǎ ŘƛǎŎƛǇƭƛƴŜǎ ǇǊƻŦƛǘŀƴǘ ŘŜ ƭΩŞƭŞǾŀǘƛƻƴ ƎŞƴŞǊŀƭŜ Řǳ ƴƛǾŜŀǳ ŘΩŞǘǳŘŜǎ ŘŜǎ 

femmes. Aux Etats-Unis, 57 % des diplômé·es de licence sont des femmes en 2017. Ce 

phénoƳŝƴŜ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ǊŞŎŜƴǘΦ 9ƴ ŜŦŦŜǘΣ ŘŜǇǳƛǎ ƭŜǎ ŀƴƴŞŜǎ мфтлΣ ƭŜǎ ŦŜƳƳŜǎ ǎƻƴǘ Ǉƭǳǎ ƛƴǎǘǊǳƛǘŜǎ 

que les hommes aux Etats-Unis (Charles & Luoh, 2003). Si désormais les femmes sont 

globalement surreprésentées en licence et en master, elles restent sous représentées en 

doctorat (OCDE, 2015)2.  

tƻǳǊ ŀǳǘŀƴǘΣ ƭŜ ƎŜƴŘŜǊ ƎŀǇΣ ǇǊƛǎ Ł ǳƴ ƳşƳŜ ƴƛǾŜŀǳ ŘΩŞŘǳŎŀǘƛƻƴΣ ŀ ǇŜǳ ŞǾƻƭǳŞ Řŀƴǎ ƭŜ ǘŜƳǇǎΦ 

Dès 1972, une enquête américaine ς Research Triangle Institute-National Longitudinal Study 

(RTI-NLS) ς ŀǘǘŜǎǘŀƛǘ ǉǳΩŁ ƭΩǳƴƛǾŜǊǎƛǘŞ ƭŜǎ ŦŜƳƳŜǎ ǎΩƛƴǎŎǊƛǾŀƛŜƴǘ ŘŀǾŀƴǘŀƎŜ Ŝƴ ŦƛƭƛŝǊŜǎ ŘŜ ǎŀƴǘŞ 

(80 %) tandis que les hommes étaient proportionnellement plus nombreux à se spécialiser en 

sciences physiques et mathématiques. En 2001, parmi les diplômé·es en sciences humaines 

                                                           
2 Ces chiffres appellent de fortes nuances. Le taux de féminisation en master est de 74 ҈ Ŝƴ tƻƭƻƎƴŜ Ƴŀƛǎ ƴΩŜǎǘ 
que de 43 % en Suisse et 23 ҈ ŀǳ WŀǇƻƴΦ 5Ŝ ǇƭǳǎΣ ƭŜ ǘŀǳȄ ŘŜ ǎŎƻƭŀǊƛǎŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ŦƛƭƭŜǎ ŎƻƴǘƛƴǳŜ ŘΩşǘǊŜ ǘǊŝǎ ŦŀƛōƭŜ Řŀƴǎ 
de nombreux pays. 
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de huit pays étudiés, la part de femmes est comprise entre 64 et 80 %, inversement en 

ingénierie elle varie entre 12 et 27 %. (Evers et al., 2006). 

[Ŝǎ Ǉŀȅǎ ŘŜ ƭΩh/59 ǎŜ ŎŀǊŀŎǘŞǊƛǎŜƴǘ ǇŀǊ ǳƴŜ ŦƻǊǘŜ ŘƛǾƛǎƛƻƴ ƎŜƴǊŞŜ ŘŜǎ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎ 

universitaires, où les écarts persistent : 12 % des diplômé·es du secondaire en ingénierie, 

manufacture et construction sont des femmes contre 82 % en santé et social (respectivement 

10 et 91 % en France) (OCDE, 2017). Certaines disciplines sont devenues féminisées (la part 

de femmes en biologie est passée de 42 % en 1972 à 60 ҈ Ŝƴ нлмтύΦ 5ΩŀǳǘǊŜǎ ǎƻƴǘ ŘŞǎƻǊƳŀƛǎ 

mixtes comme la gestion (passant de 23 % à 47 %). Pour autant, les hommes restent 

majoritaires en ingénierie (21 % des étudiant·es sont des femmes en 2017, contre 3 % en 

1972). Des ordres de grandeur qui se retrouvent sur des données françaises, italiennes ou 

suisses. En 2013, en France, près de 107 000 étudiant·es ont obtenu un diplôme de master, 

dont 58 % de femmes. Ce qui en fait le second diplƾƳŜ ŘŜ ƭΩŜƴǎŜƛƎƴŜƳŜƴǘ supérieur après la 

licence et le premier parmi les Bac+5 ou supérieur (niveau 7-8 de la Classification 

internationale type de l'éducation, CITE). Les diplômé·es sont repartis en 4 domaines 

disciplinaires, divisés en 51 secteurs disciplinaires comprenant plus de 3 000 intitulés de 

spécialité. Cette division tubulaire sera interrogée niveau par niveau, pour comprendre 

comment le diplôme oriente « la position socio-ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŦǳǘǳǊŜ ŘŜ ƭΩƛƴŘƛǾƛŘǳ » 

(Maunaye, 2013).  

Nous nous aǇǇǳƛŜǊƻƴǎ ǎǳǊ ƭŜǎ ŘƻƴƴŞŜǎ ŘŜ ƭΩEnquête d'insertion professionnelle des diplômé·es 

ŘŜ ƭΩǳƴƛǾŜǊǎƛǘŞ de 2013. Pilotée et coordonnée par le ministère ŘŜ ƭΩŜƴǎŜƛƎƴŜƳŜƴǘ ǎǳǇŞǊƛŜǳǊ 

et de la recherche, cette enquête nationale exhaustive, menée dans chaque université, 

ǇŜǊƳŜǘ ŘΩŀƴŀƭȅǎŜǊ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŘƛŦŦŞǊŜƴŎƛŞe des femmes et des hommes selon 

leur origine disciplinaire. 

Les résultats montrent lΩƛƳǇƻǊǘŀƴŎŜ ŘŜ ƭŀ ǊŜƭŀǘƛƻƴ ŜƴǘǊŜ le parcours de formation et 

ƭΩŀǇǇŀǊƛǘƛƻƴ ŘŜǎ ƛƴŞƎŀƭƛǘŞǎ ŘŜ ƎŜƴǊŜ ƭƻǊǎ ŘŜ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜΦ [Ŝǎ ŦŜƳƳŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞŜǎ 

de master connaissent trois ans plus tard ŘŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ŝǘ ŘŜ rémunération plus 

défavorables que leurs camarades masculins. Les écarts de composition genrée entre les 

spécialités peuvent alors expliquer à eux-seuls Ǉƭǳǎ ŘŜ тл҈ ŘŜǎ ŞŎŀǊǘǎ ŘΩŀŎŎŝǎ ŀǳȄ ŜƳǇƭƻƛǎ Ł 

temps plein et aux emplois stables. Ils expliquent également plus de la moitié des écarts 

ŘΩŀŎŎŝǎ ŀǳȄ ŜƳǇƭƻƛǎ ŘŜ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ ŎŀŘǊŜ Ŝǘ ŘŜǎ ŞŎŀǊǘǎ de log du revenu. Par rapport à une 

division simple en grands domaines disciplinaires comme les STIM ou les Sciences humaines 
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et sociales, ƭΩƛƴǘŞƎǊŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭŀ spécialité fine de master améliore de 20 à 60 points de 

pourcentage ƭŀ ǇŀǊǘ ŜȄǇƭƛǉǳŞŜ ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ ŘŜ ƎŜƴǊŜ ǇƻǳǊ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ŝǘ ŘƻǳōƭŜ ŎŜƭƭŜ 

ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ ŘŜ ǊŜǾŜƴǳΦ Les écarts de répartition selon le genre permettent de poser un regard 

ŘƛŦŦŞǊŜƴǘ ǎǳǊ ƭΩƛƴŦƭǳŜƴŎŜ ŘŜ ƭΩƻǊƛŜƴǘŀǘƛƻƴ Řŀƴǎ ƭŜǎ ǘǊŀƧŜŎǘƻƛǊŜǎ ŘΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜΦ 

Ce rapport ǊŜǾƛŜƴŘǊŀ ŘΩŀōƻǊŘ ǎǳǊ ƭŀ ƭƛǘǘŞǊŀǘǳǊŜ Ŝƴ ƳŀǘƛŝǊŜ ŘŜ ǊŜƭŀǘƛƻƴǎ ŜƴǘǊŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ Ŝǘ 

inégalités femmes-hommes (partie 2) ainsi que sur les données et la méthodologie utilisée 

(partie 3). Il étudiera ensuite ƭŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛǎ ŘŜǎ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ŘŜǎ ƘƻƳƳŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞ·es 

de master, en fonction de leurs différentes répartitions parmi les disciplines et spécialités 

(partie 4). Les iƴŞƎŀƭƛǘŞǎ ŘΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŜƴǘǊŜ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ƘƻƳƳŜǎ seront 

décomposées afin de rendre compte de ƭΩƛƴŦƭǳŜƴŎŜ de la ségrégation disciplinaire sur les écarts 

ŘΩinsertion professionnelle (partie 5). Nous verrons que celles-ci structurent et définissent 

ǇƻǳǊ ǇŀǊǘƛŜ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳōŀǳŎƘŜ Ŝǘ ƭŀ ǎŞƎǊŞƎŀǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ όǇŀǊǘƛŜ 6). Plusieurs 

tests de robustesse viendront confirmer ces résultats (partie 7). Enfin, nous discuterons des 

limites et des pistes de recherche à poursuivre (partie 8).
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2. Revue de littérature 

 [ΩƻǊƛƎƛƴŜ ŞŘǳŎŀǘƛǾŜ ŘŜǎ ƛƴŞƎŀƭƛǘŞǎ ǎŀƭŀǊƛŀƭŜǎ ǎŜƭƻƴ ƭŜ ƎŜƴǊŜ 

[ŀ ǇƭǳǇŀǊǘ ŘŜǎ ŞǘǳŘŜǎ ǎΩŀŎŎƻǊŘŜƴǘ ŘŞǎƻǊƳŀƛǎ ǎǳǊ ƭŜ Ŧŀƛǘ ǉǳŜ ƭΩǳƴŜ ŘŜǎ principales causes 

ŘŜǎ ƛƴŞƎŀƭƛǘŞǎ ǎŀƭŀǊƛŀƭŜǎ ŜƴǘǊŜ ƭŜǎ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ƭŜǎ ƘƻƳƳŜǎ ǎΩŜȄǇƭƛǉǳŜƴǘ ǇŀǊ ŘŜǎ ŘƛŦŦŞǊŜƴŎŜǎ ŘΩƻŎπ

ŎǳǇŀǘƛƻƴ ŘŜ ƳŞǘƛŜǊǎ ƻǳ ŘŜ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞΦ Aux Etats-Unis, Goldin (2014) indique environ 

un tiers de l'écart de salaire est dû à des différences de salaire entre les professions. En France, 

les deux tiers des écarts de salaire proviennent du fait quŜ ƭŜǎ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ƭŜǎ ƘƻƳƳŜǎ ƴΩƻŎŎǳπ

pent pas les mêmes postes (Georges-Kot, 2020). Ces différences peuvent provenir de choix de 

carrières, ŘŜ ǇǊŞŦŞǊŜƴŎŜǎ ǇƻǳǊ ŎŜǊǘŀƛƴŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭ ƻǳ ŘΩŜƳǇƭƻƛΣ de mobilité profes-

sionnelle, de reconversion ou encore ŘΩŀŎŎŝǎ Ł ŘŜǎ promotions. Cependant, une part signifi-

cative semble être causée en amont, par des différences de qualification, de diplômes et de 

spécialités de formation (Blau et al., 2012).  

La ségrégation occupationnelle désigne la division des travailleurs au sein de différents mé-

ǘƛŜǊǎ ƻǳ ŘŜ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ Ŝƴ ŦƻƴŎǘƛƻƴ de facteurs tels que leur race ou leur genre (Zellner, 

1972). La ségrégation peut avoir des conséquences négatives sur la vie économique et sociale 

des personnes, telles que des salaires plus bas, des conditions de travail moins favorables et 

une réduction des opportunités de progression de carrière. Outre le salaire, Becker (1964) 

ǇƻƛƴǘŜ ŘΩŀǳǘǊŜǎ ŜŦŦŜǘǎ ŘΩŞŎŀǊǘǎ ŘŜ ǉǳŀƭƛŦƛŎŀǘƛƻƴ : amélioration de la santé, homogamie des ma-

riages, accès ŀǳ ƭƻƎŜƳŜƴǘΧ Deux types sont distingués : la ségrégation verticale, qui concerne 

ƭΩŀŎŎŝǎ ŀǳȄ ǇƻǎǘŜǎ Ł ǊŜǎǇƻƴǎŀōƛƭƛǘŞ ǘǊŝǎ ǊŞƳǳƴŞǊŞǎ ǇƻǳǊ ŎŜǊǘŀƛƴŜǎ ǉǳŀƭƛŦƛŎŀǘƛƻƴǎΣ et la ségréga-

tion horizontale, qui identifie des branches professionnelles moins intéressantes pour une 

même qualification. 

Les différences entre les salaires et de la ségrégation occupationnelle peuvent être causées 

par des écarts dans les niveaux d'éducation (Polachek, 1978). La spécialité du diplôme peut 

être un indicateur pour les employeurs du niveau de connaissances et de compétences d'une 

personne. En effet, dans les modèles de capital humain, le diplôme reflète la validation des 

connaissances et compétences liés à un rendement spécifique (Mincer, 1974), où les intitulés 

de diplôme sont des ǎƛƎƴŀǳȄ ǾŜǊǎ ƭŜ ƳŀǊŎƘŞ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǇƻǳǊ ƭŜǎ ŜƳǇƭƻȅŜǳǊǎ ό¢ƘǳǊƻǿΣ мфтр ; 

Lundberg, 1989).  
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[ƻǊǎ Řǳ ǇǊƻŎŜǎǎǳǎ ŘΩƻǊƛŜƴǘŀǘƛƻƴΣ ƭŜǎ ŞǘǳŘƛŀƴǘŜǎ Ŝǘ ƭŜǎ ŞǘǳŘƛŀƴǘǎ ne font pas les mêmes choix 

et ne se répartissent pas de manière égale dans les disciplines et spécialités de formation. 

Celles-Ŏƛ ǎŜ ŘƛǎǘƛƴƎǳŜƴǘ ǇŀǊ ƭŜǳǊ ŘŜƎǊŞ ŘŜ ǎŞƎǊŞƎŀǘƛƻƴ ƎŜƴǊŞŜΣ ŎΩŜǎǘ-à-dire par une répartition 

fortement différenciée entre femmes et hommes (Merle, 2012), ce qui est appelé le « gender 

gap éducatif ». A court terme, le gender gap éducatif peut entrainer des disparités dans les 

opportunités d'apprentissage et les compétences développées et donc avoir des répercussions 

négatives sur les perspectives des femmes lors ŘŜ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜΦ Lƭ ŎƻƴǘǊƛōǳŜ Ł ƭŀ 

ségrégation occupationnelle en limitant les opportunités éducatives et professionnelles. A 

ƭƻƴƎ ǘŜǊƳŜΣ ƭΩŜŦŦŜǘ Řǳ ŘƛǇƭƾƳŜ ǇŜǳǘ ƳƻŘƛŦƛŜǊ ŘǳǊŀōƭŜƳŜƴǘ ƭŜǎ ŎŀǊǊƛŝǊŜǎ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜǎΣ ƭŀ 

retraite ou encore le bien-être. 

5Ŝǎ ǊŜŎƘŜǊŎƘŜǎ ƛǘŀƭƛŜƴƴŜǎ ŀǘǘŜǎǘŜƴǘ ŘŜ ƭΩƛƳǇƻǊǘŀƴŎŜ ŘŜ ƭŀ Ŧƛƭƛŝre ŘΩŞǘǳŘŜǎ ƭƻǊǎ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŞŜ Řŀƴǎ 

la vie active (Biggeri et al., 2001). Les disciplines à prédominance masculine sont alors 

associées à des rendements salariaux plus élevés, en particulier dans les domaines des STIM. 

Dans les universités américaines, 80 % des écarts de salaireǎ Ł ƭΩembauche entre femmes et 

hommes proviennent des différences de répartition genrée dans les niveaux et filières 

ŘΩŞǘǳŘŜǎ όaŎ5ƻƴŀƭŘ ϧ ¢ƘƻǊƴǘƻƴΣ нлмрύΦ 9ƴ CǊŀƴŎŜΣ ŎŜ ǇƘŞƴƻƳŝƴŜ ƧƻǳŜ ǳƴ ǊƾƭŜ ŘŞǘŜǊƳƛƴŀƴǘ 

lors du recrutement (Bruyère & Lemistre, 2009 ; Delès, 2013), en particulier parmi les métiers 

réglementés tels que les emplois publics, les avocats et les médecins.  

En 1984, Daymont et Andrisani intègrent les choix de disciplines dans leurs équations 

ŘΩŀƴŀƭȅǎŜ ŘŜǎ ŞŎŀǊǘǎ ǎŀƭŀǊƛŀǳȄ Ŝƴǘre femmes et hommes portant sur un panel des lycéens 

américains (NLS72). Après avoir réalisé une décomposition des facteurs de type Oaxaca-

Blinder, leurǎ ǊŞǎǳƭǘŀǘǎ ƛƴŘƛǉǳŜƴǘ ǉǳŜ ǘǊƻƛǎ ŀƴǎ ŀǇǊŝǎ ƭΩŜƴǘǊŞŜ Řŀƴǎ ƭŀ ǾƛŜ ŀŎǘƛǾŜΣ Ł ŘƛǇƭƾƳŜ 

équivalent, les spécialités (majors) et les préférences associées expliquent deux tiers des 

écarts salariaux. Les rendements salariaux sont globalement plus forts dans les disciplines les 

plus masculinisées. 

En 1999, Borghans et Groot distinguent deux types de ségrégation occupationnelle selon 

ǉǳΩŜƭƭŜ ǎƻƛǘ ŘΩƻǊƛƎƛƴŜ ŞŘǳŎŀǘƛǾŜ όŜƴ ŀƳƻƴǘ, liée au diplôme et à la spécialité) ou liée à la 

profession (en aval des métiers différents trouvés sur le marché du travail). Les auteurs 

ǇǊƻǇƻǎŜƴǘ ǳƴŜ ǊŞŞŎǊƛǘǳǊŜ ŘΩǳƴ ƛƴŘƛŎŜ ŘŜ ǎŞƎǊŞƎŀǘƛƻƴ Ŝǘ ŘŜ dissimilarité qui distingue les deux 

ŘƛƳŜƴǎƛƻƴǎΦ [ŜǳǊǎ ǊŞǎǳƭǘŀǘǎ ƛƴŘƛǉǳŜƴǘ ǉǳŜ ƭŀ ǎŞƎǊŞƎŀǘƛƻƴ ŘΩƻǊƛƎƛƴŜ ŞŘǳŎŀǘƛǾŜ Ŝǎǘ ǳƴŜ ŎŀǳǎŜ 

majeure de la ségrégation occupationnelle aux Etats-¦ƴƛǎ Ŝǘ ǉǳΩŜƭƭŜ progresse par rapport à la 
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dimension professionnelle entre 1979 et 1993. Ce genre ŘΩŀƴŀƭȅǎŜ ŀ ŞǘŞ ǊŜǇǊƻŘǳƛǘ Ŝƴ CǊŀƴŎŜ 

Ł ǇŀǊǘƛǊ ŘŜǎ ŘƻƴƴŞŜǎ ŘŜ ƭΩŜƴǉǳşǘŜ DŞƴŞǊŀǘƛƻƴ ό/ƻǳǇǇƛŞ ϧ 9ǇƛǇƘŀƴŜΣ нллпύΦ [Ŝǎ ŀǳǘŜǳǊǎ 

aboutissent à un résultat similaire avec une ségrégation occupationnelle pour un tiers 

ŘΩƻǊƛƎƛƴŜ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ Ŝǘ ŘŜǳȄ ǘƛŜǊǎ ŘΩƻǊƛƎƛƴŜ ŞŘǳŎŀǘƛǾŜΦ 

[Ŝ ƎŜƴŘŜǊ ƎŀǇ ŞŘǳŎŀǘƛŦ ǇŜǳǘ ŀǳǎǎƛ ǎŜ ƴƛŎƘŜǊ Ǉƭǳǎ ǎǳōǊŜǇǘƛŎŜƳŜƴǘ ŀǳ ǎŜƛƴ ŘΩǳƴ ƳşƳŜ ŎǳǊǎǳǎ 

disciplinaire (Bertrand, Goldin et Katz, 2010). Les auteurs ǎǳƛǾŜƴǘ ƭΩŜƴǘǊŞŜ Řŀƴǎ ƭŀ ǾƛŜ ŀŎǘƛǾŜ ŘŜ 

diplômé·es de MBA en finance et enǘǊŜǇǊƛǎŜǎ ŘŜ ƭΩǳƴƛǾŜǊǎƛǘŞ ŘŜ /ƘƛŎŀƎƻ ŀǳȄ 9ǘŀǘǎ-Unis. Dix ans 

apǊŝǎ ƭŀ ǎƻǊǘƛŜ ŘΩŞǘǳŘŜǎΣ ƭΩŞŎŀǊǘ salarial entre femmes et hommes atteint 60 % du salaire. Si 

une partie de cet écart a pour origine des écarts de temps de travail, liés notamment à la 

maternité, ǳƴŜ ŀǳǘǊŜ ǇŀǊǘ ǎΩŜȄǇƭƛǉǳŜ ǇŀǊ ŘŜǎ ŘƛŦŦŞǊŜƴŎŜǎ Řŀƴǎ ƭŀ ŎƻƳǇƻǎƛǘƛƻƴ ƎŜƴǊŞŜ ŘŜǎ 

ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞǎ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴΦ [Ŝǎ ŦŜƳƳŜǎ ƻƴǘ ŀƛƴǎƛ ǎǳƛǾƛ ŘŀǾŀƴǘŀƎŜ ŘΩŜƴǎŜƛƎƴŜƳŜƴǘ en marketing 

tandis que les hommes suivaient plus de cours de comptabilité et de finance, mieux valorisés 

sur le marché du travail. 

Depuis, le gender gap éducatif a continué à être étudié pour comprendre les écarts salariaux 

(McDonald & Thornton, 2015 ; Francesconi & Parey, 2018)Σ ƭΩŀŎŎŝǎ ŀǳ ǎǘŀǘǳǘ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭƭŜǳǊ 

indépendant (Leoni & Falk, 2010) ou encorŜ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜǎ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ŘŜǎ 

hommes (Di Paola et al., 2017 ; Erb, 2018). 

 Les principales hypothèses explicatives du gender gap éducatif  

[Ŝ ŎƘƻƛȄ ŘΩŞǘǳŘŜǎ Ŝǎǘ considéré à la fois comme un résultat du processus éducatif (outcome) 

et un déterminant des rendements futurs (Bowen & Turner, 1999). Les différences entre les 

choix d'études des hommes et des femmes sont expliquées par plusieurs facteurs, tels que les 

ŘƛŦŦŞǊŜƴŎŜǎ ŘŜ ǇŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜǎ ǎŎƻƭŀƛǊŜǎΣ ŘŜǎ ōƛŀƛǎ ŘΩŀƴǘƛŎƛǇŀǘƛƻƴ ŘŜ ǎŀƭŀƛǊŜΣ ƭŜǎ ǇǊŞŦŞrences pour 

certaines spécialités ou métiers, ou encore la présence de stéréotypes. 

Premièrement, les différences de capacités entre les garçons et les filles ont été étudiées 

depuis les années 1960. Les filles auraient des aptitudes et des compétences différentes des 

garçons. Les meilleures compétences verbales des filles les inciteraient à choisir davantage les 

ŦƛƭƛŝǊŜǎ ŘΩƘǳƳŀƴƛǘŞΣ ƭes meilleurs résultats en mathématiques des garçons les orienteraient 

ǾŜǊǎ ŎŜ ǘȅǇŜ ŘΩŞǘǳŘŜǎ (Benbow & Stanley, 1980). Cependant, cet effet semble s'atténuer dans 

ƭΩŜƴǎŜƛƎƴŜƳŜƴǘ ǎǳǇŞǊƛŜǳǊ όwŀǇƻǇƻǊǘ ϧ ¢ƘƛōƻǳǘΣ нлмуύ, et contrairement aux autres 
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hypothèses, ces travaux ne renseignent pas en soi sur la compréhension des causes de ces 

différences.  

Deuxièmement, sous ƭΩƘȅǇƻǘƘŝǎŜ ŘΩŞŎŀǊǘ ŘΩŀƴǘƛŎƛǇŀǘƛƻƴ, un modèle classique consiste à définir 

ƭŜ ŎƘƻƛȄ ŘΩŞǘǳŘŜǎ ŎƻƳƳŜ ǳƴŜ ŦƻƴŎǘƛƻƴ ŘΩalternatives de coûts ou bénéfices (Montmarquette, 

Cannings & Mahseredjian, 2002). [ΩŀƴŀƭȅǎŜ ŘŜ ƭŀ ŘŞŎƻƳǇƻǎƛǘƛƻƴ ŘŜǎ ŦŀŎǘŜǳǊǎ Řǳ ŎƘƻƛȄ ŘΩŞǘǳŘŜǎ 

indique que seules les préférences masculines seront davantage récompensées des années 

Ǉƭǳǎ ǘŀǊŘΣ ƭƻǊǎ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŞŜ Řŀƴǎ ƭŀ ǾƛŜ ŀŎǘƛǾŜΦ De plus, le revenu à vie escompté ŀ Ǉƭǳǎ ŘΩŜŦŦŜǘ 

sur le choix de discipline pour les hommes (Boudarbat & Montmarquette, 2009). Cela équivaut 

à une prime informationnelle lors du choix de la spécialité en faveur des étudiants masculins. 

[ΩƘȅǇƻǘƘŝǎŜ ŘŜ ǇǊŞŦŞǊŜƴŎŜǎ ǎǳƎƎŝǊŜ ǉǳŜ des facteurs non pécuniaires comme des écarts 

ŘΩŀǘǘǊŀƛǘ expliquent le gender gap éducatif. Ces recherches pluridisciplinaires ont mis en 

ŞǾƛŘŜƴŎŜ ŘŜǎ ōƛŀƛǎ ƴƻƴ ŎƻƎƴƛǘƛŦǎ ǉǳƛ ŀŦŦŜŎǘŜƴǘ ƭŜ ŎƻƳǇƻǊǘŜƳŜƴǘ Ŝǘ ƭΩƻǊƛŜƴǘŀǘƛƻƴ ǎŎƻƭŀƛǊŜΦ La 

ǇƻǳǊǎǳƛǘŜ ŘΩŞǘǳŘŜǎ Ŝƴ ǎŎƛŜƴŎŜǎ Ŝǎǘ ŎƻǊǊŞƭŞŜ Ł ƭŀ ǇǊŞŦŞǊŜƴŎŜ ǇƻǳǊ ƭŜ ǇǊŜǎǘƛƎŜ ǇƻǳǊ ƭŜǎ ŞǘǳŘƛŀƴǘs 

Ŝǘ Ł ƭΩƛƴǘŞǊşǘ pour la discipline pour les étudiantes (Ware et al., 1985).  

Enfin, les stéréotypes et les préjugés de genre peuvent influencer les choix éducatifs et 

professionnels des individus. Les ŦƛƭƭŜǎ ǎΩƻǊƛŜƴǘŜƴǘ vers des domaines professionnels 

considérés comme féminins, qui sont souvent mal rémunérés et peu valorisés, tandis que les 

garçons privilégient des domaines masculinisés plus valorisés. Des caractéristiques sont 

supposées attribués à chaque genre et renforcent le processus ségrégatif par effet de 

reproduction (Broverman et al., 1972). Les stéréotypes peuvent être renforcés lors de la 

socialisation des enfants (Jacobs, 1996) ou en lien avec le contexte socio-économique de la 

famille (Boudarbat & Montmarquette, 2009). Les parents ont par exemple des attentes 

scolaires qui varient selon le ƎŜƴǊŜ ŘŜ ƭΩŜƴŦŀƴǘ (Marini, 1990). [Ŝǎ ŀŘǳƭǘŜǎΣ ƭΩentourage familial 

ou encore les enseignants, ŀŎǘƛǾŜƴǘ ŞƎŀƭŜƳŜƴǘ ŘŜǎ ŦƻƴŎǘƛƻƴǎ ŘΩƛƳƛǘŀǘƛƻƴ Ŝǘ ƧƻǳŜƴǘ ǳƴ Role 

Model. Ainsi, la proportion de femmes enseignantŜǎ Ŝƴ {¢LaΣ ǎƛ ŜƭƭŜ ƴΩŀ Ǉŀǎ ŘΩŜŦŦŜǘ ǎǳǊ ƭŜǎ 

choiȄ ŘΩƻǊƛŜƴǘŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ŞǘǳŘƛŀƴǘǎ ƘƻƳƳŜǎΣ ǎŜƳōƭŜƴǘ ŀǳƎƳŜƴǘŜǊ ƭŀ ǇǊƻǇƻǊǘƛƻƴ dΩétudiantes 

dans ce type de spécialité (Bottia et al., 2015). En outre, ƭΩŜŦŦŜǘ ŘŜ ƭŀ ƳƛȄƛǘŞ Řŀƴǎ ǳƴ ŎƻƴǘŜȄǘŜ 

de compétition peut également avoir un impact sur les performances. Les élèves et 

étudiant·es ǇŜǳǾŜƴǘ ǊŜǎǎŜƴǘƛǊ ǳƴŜ ƳŜƴŀŎŜ ŘŜ ǎǘŞǊŞƻǘȅǇŜΣ ŎΩŜǎǘ-à-ŘƛǊŜ ǉǳΩƛƭǎ peuvent craindre 

d'être évaluée en fonction de stéréotypes négatifs associés à leur genre ce qui peut affecter 

leur performance (Hoff & Pandey, 2006).
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3. Données et méthodologie 

 Données dΩŜƴǉǳşǘŜ 

Depuis 2007, les universités ont pour mission de favoriser ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ des 

diplômé·es. Les établissements ŘΩŜƴǎŜƛƎƴŜƳŜƴǘ ǎǳǇŞǊƛŜǳǊ ŘƻƛǾŜƴǘ fournir et publier des 

statistiques et des indicateurs ŘΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ Ł un an et à deux ans après 

ƭΩƻōǘŜƴǘƛƻƴ Řǳ ŘƛǇƭƾƳŜ όŀǊǘƛŎƭŜ [Φ смм-р ƳƻŘƛŦƛŞ Řǳ /ƻŘŜ ŘŜ ƭΩ9ŘǳŎŀǘƛƻƴύΦ [ΩƻōƧŜŎǘƛŦ ŘŜ 

ƭΩŜƴǉǳşǘŜ ǎǳǊ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŘŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞϊŜǎ ŘŜ master de ƭΩǳƴƛǾŜǊǎƛǘŞ est de donner 

un éclairage sur leur situation 30 mois après leur entrée dans la vie active3. En 2013, 107 000 

ŞǘǳŘƛŀƴǘϊŜǎ ƻƴǘ ƻōǘŜƴǳ ǳƴ ŘƛǇƭƾƳŜ ŘŜ ƳŀǎǘŜǊ ŀǳǇǊŝǎ ŘŜ ƭŜǳǊ ǳƴƛǾŜǊǎƛǘŞ ŘΩƛƴǎŎǊƛǇǘƛƻƴ όƘƻǊǎ 

master enseignement) et ont été interrogés en 2015/2016. 

Lƭ ǎΩŀƎƛǘ ŘΩune enquête nationale exhaustive et annuelle. Le service statistique ministériel a en 

charge la coordination et la supervision du dispositif de collecte. Il réalise les traitements, les 

redressements et les publications. Du fait de la taille de la population à enquêter, la collecte 

est décentralisée auprès des établissements, en général auprès des Observatoires de la vie 

étudiante (OVE). Une charte lie chaque établissement au ministère et fixe le calendrier, le 

champ, le questionnaire et les règles de collecte. [ŀ ōŀǎŜ ŘΩƛƴǘŜǊǊƻƎŀǘƛƻƴ ǊŜƎǊƻǳǇŜ ƭΩŜƴǎŜƳble 

des universités de France métropolitaine et des DOM. Elle est construite à partir des données 

ŎƻƭƭŜŎǘŞŜǎ ŀǳǇǊŝǎ ŘŜǎ ŞǘŀōƭƛǎǎŜƳŜƴǘǎ ǇŀǊ ƭŜ ǎȅǎǘŝƳŜ ŘΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ǎǳǊ ƭŜ ǎǳƛǾƛ ŘŜ ƭΩŞǘǳŘƛŀƴǘ 

(SISE). Le taux de réponse moyen des 71 universités était de 71 % en 2015-2016 et varie selon 

ƭΩŞǘŀōƭƛǎǎŜƳŜƴǘ ŘŜ рл Ł фо %. De par les modalités de collecte, ce taux de réponse est ainsi 

bien plus élevé que pour la plupart des enquêtes similaires. 

!Ŧƛƴ ŘŜ ŎƻƴǎǘǊǳƛǊŜ ǳƴŜ ǇƻǇǳƭŀǘƛƻƴ ƘƻƳƻƎŝƴŜ ŎŜƴǘǊŞŜ ǎǳǊ ƭΩŜƴǘǊŞŜ Řŀƴǎ ƭŀ Ǿie active des jeunes 

ǘƛǘǳƭŀƛǊŜǎ ŘŜ ƳŀǎǘŜǊΣ ƭŜ ŎƘŀƳǇ ŘŜ ƭΩŜƴǉǳşǘŜ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴŘ Ł оу % des diplômé·es. Ce champ 

retient cinq critères : ƭŜǎ ƛƴǎŎǊƛǘϊŜǎ Ŝƴ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ƛƴƛǘƛŀƭŜΣ ƴΩŀȅŀƴǘ Ǉŀǎ ǊŜǇǊƛǎ ƻǳ ǇƻǳǊǎǳƛǾƛ ƭŜǳǊǎ 

études, âgés de moins de 30 ans et de nationalité française. Au total, 28 958 diplômé·es 

ŜƴǘǊŜƴǘ Řŀƴǎ ƭŜ ŎƘŀƳǇ ŘŜ ƭΩŜƴǉǳşǘŜ Ŝǘ ȅ ǊŞǇƻƴŘŜƴǘΦ 

                                                           
3 [ΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜǎ ǊŞǎǳƭǘŀǘǎ ŘŜ ƭΩŜƴǉǳşǘŜ ǇŀǊ discipline et par établissement de formation sont téléchargeables sur 
le site internet dédié : https://data.enseignementsup-recherche.gouv.fr/pages/insertion_professionnelle/ 
ou sur la plateforme Open-5ŀǘŀ Řǳ ƳƛƴƛǎǘŝǊŜ ŘŜ ƭΩ9ƴǎŜƛƎƴŜƳŜƴǘ ǎǳǇŞǊƛŜǳǊ Ŝǘ ŘŜ ƭŀ wŜŎƘŜǊŎƘŜΦ 

https://data.enseignementsup-recherche.gouv.fr/pages/insertion_professionnelle/
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Le questionnaire porte sur la situation professionnelle des diplômé·es 30 mois après leur 

diplomation soit leur situation au 1er ŘŞŎŜƳōǊŜ ŘŜ ƭΩŀƴƴŞŜ ƴҌо et interrogŜ ǎǳǊ ƭΩŜƴǘǊŞŜ Řŀƴǎ 

ƭŀ ǾƛŜ ŀŎǘƛǾŜ Ŝǘ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ.  

  Contexte institutionnel : le système tubulaire des formations 

[Ŝǎ ǊŞǎǳƭǘŀǘǎ ƛƴŘƛǾƛŘǳŜƭǎ ŘŜ ƭΩŜƴǉǳşǘŜ ƴŀǘƛƻƴŀƭŜ ǎƻƴǘ ŀǇǇŀǊƛŞǎ ŀǾŜŎ ƭŜǎ ŘƻƴƴŞŜǎ ŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾŜǎ 

ƛƴŘƛǾƛŘǳŜƭƭŜǎ Ŝǘ ŘΩŞǘŀōƭƛǎǎŜƳŜƴǘΦ A chaque diplôme de master correspond une série 

ŘΩƛƳōǊƛŎŀǘƛƻƴǎ ǉǳƛ ǊŜƴǎŜƛƎƴŜ Řǳ ŘŜƎǊŞ ŘŜ ǎǇŞŎƛŀƭƛǎŀǘƛƻƴΦ 9ƴ нлмоΣ ŎŜǎ ŘŜǊƴƛŜǊǎ ŞǘŀƛŜƴǘ ǊŞǇŀǊǘƛǎ 

en : 

Á 4 domaines Υ ŎŀŘǊŞǎ ƴŀǘƛƻƴŀƭŜƳŜƴǘ ǇŀǊ ŀǊǊşǘŞΣ ƛƭǎ ǎƻƴǘ ƭŜ ǇǊŜƳƛŜǊ Ƨŀƭƻƴ ŘŜ ƭΩƛƴǘƛǘǳƭŞ ŘŜ 

formation ; 

Á 13 disciplines : elles correspondent aux champs disciplinaires agrégées en lien avec la 

recherche académique. 

Á 51 secteurs disciplinaires : ils spécifient davantage le contenu académique et sont 

déterminées par les responsables de formation selon la nomenclature du ministère4 ; 

Á 3 045 intitulés de formation : ils sont définis localement et renvoient à la spécialisation 

ƭŀ Ǉƭǳǎ ǇǊŞŎƛǎŜ ŜƴǘǊŜ ŘŜǎ ŀȄŜǎ ŘŜ ƭŀ ǊŜŎƘŜǊŎƘŜ ǳƴƛǾŜǊǎƛǘŀƛǊŜ Ŝǘ ŘΩŀǳǘǊŜǎ Ǉƭǳǎ 

professionnalisant. 

[Ŝǎ ƳƛƭƭƛŜǊǎ ŘŜ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞǎ ƴŜ Ŧƻƴǘ Ǉŀǎ ƭΩƻōƧŜǘ ŘΩune nomenclature nationale, il est toutefois 

ǇƻǎǎƛōƭŜ ŘŜ ƭŜǎ ǊŜƎǊƻǳǇŜǊ Ł ǇŀǊǘƛǊ ŘΩǳƴŜ ǊŜŎƘŜǊŎƘŜ ǘŜȄǘǳŜƭƭŜΦ [Ŝ ǇǊƻǇƻǎ Ŝǎǘ ƛƭƭǳǎǘǊŞ ǇŀǊ ƭŀ 

secteur disciplinaire de Sciences de gestionΣ ǉǳƛ ǊŜƎǊƻǳǇŜ ƭΩŜŦŦŜŎǘƛŦ ƭŜ Ǉƭǳǎ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘ ǎƻƛǘ мф % 

des diplômé·es de master (Tableau 1). Elle est subdivisée en 393 intitulés, simplifiées en vingt-

quatre ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞǎ ǇƻǳǊ ƭŜǎ ōŜǎƻƛƴǎ ŘŜ ƭΩŞǘǳŘŜΦ hƴ ǇǊƻŎŝŘŜ à une exploration par mots clés et 

ǇŀǊ ǊŜƎǊƻǳǇŜƳŜƴǘǎ ŘΩƛƴǘƛǘǳƭŞǎΦ 

 

 

 

 

                                                           
4 Pour une question de faiblesse des effectifs, les secteurs disciplinaires sont regroupés en 47 modalités. 
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Tableau 1 : Le système tubulaire français : ƭΩŜȄŜmple en Sciences de gestion 

Diplôme Domaine Discipline 
Secteur 

disciplinaire 
Spécialité 

Master 
disciplinaire 
(hors ensei-
gnement) 

Droit- 
Economie-Ges-

tion (DEG) 

Science 
Economiques et Ges-

tion (hors  
administration  
économique et  
sociale (AES)) 

Sciences de 
gestion 

Management public 

Commerce international 

Marketing et vente 

Ressources humaines 

Comptabilité 

Finance, banque, assurance, gestion du 
patrimoine 

Management des systèmes 
d'information 

Χ 

Χ Χ 

Χ Χ Χ 

Χ Χ Χ Χ 

Lecture : Le domaine Droit-Economie-Gestion comprend 7 disciplines dont celle de sciences de gestion, elle-même 
divisée en 24 spécialités. 
Champ : diplômé·es de master disciplinaire (hors enseignement), situation à 30 mois. 
Source : MESR-SIES. EƴǉǳşǘŜ ǎǳǊ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŘŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞϊŜǎ ŘŜ ƭΩǳƴƛǾŜǊǎƛǘŞ Ŝƴ нлмо. 

 

[Ŝ ǇǊƻŎŜǎǎǳǎ ŘŜ ǎǇŞŎƛŀƭƛǎŀǘƛƻƴ Ŝƴ ƳŀǎǘŜǊ ǎŜ ŎƻƴǎǘǊǳƛǘ ǘƻǳǘ ŀǳ ƭƻƴƎ Řǳ ǇŀǊŎƻǳǊǎ ŘŜ ƭΩŞǘǳŘƛŀƴǘϊŜΦ 

Il ou elle choisit, lors de son inscription en master, une mention de formation et souvent une 

spécialité, soit dès la première année (master 1), soit lors de la deuxième année (master 2). 

Les spécialitésΣ ŎΩŜǎǘ-à-dire des sous-groupes disciplinaires généralement professionnalisant, 

sont masquées par les secteurs disciplinaires qui sont avant tout une classification 

académique. 

La plupart des études sur ces populations utilisent des variables disciplinaires très agrégées, 

semblables au domaine disciplinaire, en général pour des raisons de significativité statistique 

ou de disponibilités des données. Les données d'enquête ne permettent pas souvent un 

niveau de détail plus élevé, ou il n'y a pas suffisamment de données administratives détaillées 

ǎǳǊ ƭΩŜƴǎŜƛƎƴŜƳŜƴǘ ŘƛǎǇŜƴǎŞΦ Or les spécialités offrent des informations supplémentaires et 

plus riche car le contenu de la formation et les débouchés professionnels peuvent varier 

considérablement. 

Il existe un effet nomenclature à ne pas sous-estimer. Certains secteurs disciplinaires rares ont 

ǳƴŜ ŜȄƛǎǘŜƴŎŜ ǇǊƻǇǊŜΣ ŀƭƻǊǎ ǉǳΩŜƭƭŜǎ ƴŜ ǊŞǳƴƛǎǎŜƴǘ ǉǳŜ ǉǳŜƭǉǳŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞϊŜǎΦ Lnversement, 

ŘΩŀǳǘǊŜǎ ǎƻƴǘ ƳŀǎǎƛǾŜǎ Ŝǘ ǊŞǳƴƛǎǎŜƴǘ ǳƴŜ ŘƛǾŜǊǎƛǘŞ ŘŜ ŎƘŀƳǇΦ [e secteur disciplinaire Pluri 
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sciences-humaines et sociales (N= 540) regroupe les spécialités patrimoine et musées, études 

européennes, études sur le genre ou encore tourisme. Des spécialités qui présentent un 

contenu de formation similaire peuvent être ventilées au sein de secteurs disciplinaires 

différents. Par exemple, des intitulés de la spécialité finance issues du secteur disciplinaire 

Sciences de gestion se retrouvent également au sein du secteur disciplinaire Sciences 

économiques. Toutefois par précaution, la distinction lexicale a été faite ici uniquement au 

sein de chaque secteur disciplinaireΦ [ΩŀǇǇŀǊǘŜƴŀƴŎŜ ŘƛǎŎƛǇƭƛƴŀƛǊŜ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴŘ Ł ǳƴ ŎƻƴǘŜƴǳ ŘŜ 

ŎƻƴƴŀƛǎǎŀƴŎŜǎ Ŝǘ ŘŜ ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜǎ ǉǳƛ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ŀǳǘƻƳŀǘiquement transposable quand bien 

ƳşƳŜ ƭΩƛƴǘƛǘǳƭŞ ǎŜƳōƭŜ ǎƛƳƛƭŀƛǊŜΦ [ŀ ƴƻƳŜƴŎƭŀǘǳǊŜ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ǎŜ ōŀǎŜ ǎǳǊ ƭΩŜȄƛǎǘŀƴǘ ǘƻǳǘ Ŝƴ 

étant une construction statistique et sociale. Elle détermine la représentation des 

phénomènes et les codifie (Amossé, 2004). Les secteurs disciplinaires sont le fruit de 

compromis socio-historiques et de rapports de force internes pour la revendication de leur 

identité et de leur spécificité. Pour les employeurs, elles sont autant de signaux 

potentiellement distinctifs. 

  Définitions des variabƭŜǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ 

tƭǳǎƛŜǳǊǎ ƛƴŘƛŎŀǘŜǳǊǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǎƻƴǘ ŘƛǎǇƻƴƛōƭŜǎ Řŀƴǎ ƭŜǎ ŘƻƴƴŞŜǎ ŘΩŜƴǉǳşǘŜ ƻǳ ǎƻƴǘ 

ŎƻƴǎǘǊǳƛǘǎ ǇƻǳǊ ƭŜǎ ōŜǎƻƛƴǎ ŘŜ ƭΩŀƴŀƭȅǎŜ : 

- Emploi à temps partiel : les diplômées sont interrogées sur leur quotité de travail et 

ƭΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ Ŝǎǘ ǳǘƛƭƛǎŞŜ ŎƻƳme variable binaire. 

- Emploi stable : Les diplômé·es en emploi sont interrogés ǎǳǊ ƭŜǳǊ ǎǘŀǘǳǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ƻǳ 

leur type de contrat de travail. Les modalités suivantes sont regroupées « professions 

ƭƛōŞǊŀƭŜΣ ƛƴŘŞǇŜƴŘŀƴǘΣ ŎƘŜŦ ŘΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ », « fonctionnaire (y compris fonctionnaire 

stagiaire ou élève fonctionnaire) » et « contrat à durée indéterminée (CDI) η ŎΩŜǎǘ-à-

ŘƛǊŜ ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŀǇǇŀǊŜƴǘŞ Ł ŘŜǎ ǘȅǇŜǎ ŘŜ ŎƻƴǘǊŀǘǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǎŀƴǎ ƭƛƳƛǘŀǘƛƻƴ ŘŜ ŘǳǊŞŜΦ 

- Emploi de catégorie cadre : Cet indicateur réunit les personnes en emploi qui 

déclarent exercer une profession « de niveau ingénieur ou de niveau cadre » pour le 

secteur privé et de niveau « catégorie A » au sein de la Fonction publique. Cette 

ǾŀǊƛŀōƭŜ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴŘ Ł ƭŀ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ ΨмΩ Ŝǘ ΨнΩ ŘŜ ƭŀ ŎƭŀǎǎƛŦƛŎŀǘƛƻƴ ƛƴǘŜǊƴŀǘionale type de 

professions (CITP-08). 
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- Emploi à forte valeur ajoutée : ŎŜǘ ƛƴŘƛŎŀǘŜǳǊ ŀ ŞǘŞ ŘŞŦƛƴƛ ƭƻǊǎ ŘΩǳƴŜ ŞǘǳŘŜ ǇǊŞŎŞŘŜƴǘŜ 

sur des données similaires (Inan & ±ƻǳǊŎΩƘΣ нлмт). Cette catégorie cumulative 

comprend des emplois stables, à temps plein, de niveau cadre et dotés de 

rémunérations élevées (supérieurs au montant du 3ème quartile). 

- Emploi très précaire : Ces « emplois à forte précarité » sont définis par une 

rémunération plus faible (inférieure au montant du 1er quartile) et cumulent au moins 

deux des trois critères suivants : emploi de catégorie ouvrier/employé ou 

intermédiaire, contrat non-ǎǘŀōƭŜ Ŝǘ ŜƳǇƭƻƛ Ł ǘŜƳǇǎ ǇŀǊǘƛŜƭΦ tƭǳǎ ŘΩǳƴ ŜƳǇƭƻƛ ǎǳǊ dix 

entre dans cette définition. 

- Revenu net : Les diplômé·es en emploi déclarent leur rémunération nette mensuelle, 

primes comprises. 

- Primes annuelles : Les diplômé-Ŝǎ ǇǊŞŎƛǎŜƴǘ ǎΩƛƭǎ ǘƻǳŎƘŜƴǘ ǳƴŜ ǇǊƛƳŜ ƻǳ ǳƴ ǘǊŜƛȊƛŝƳŜ 

mois et si oui le montant annuel. 

 Les méthodes de décomposition 

/ƻƳƳŜƴǘ ƳŜǎǳǊŜǊ ƭΩƛƴŦƭǳŜƴŎŜ ŘŜ ƭΩŜŦŦŜǘ interdisciplinaire ǎǳǊ ƭŜǎ ŞŎŀǊǘǎ ŘΩƛƴǎŜǊtion 

ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŜƴǘǊŜ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ƘƻƳƳŜǎ Κ tƭǳǘƾǘ ǉǳŜ ŘΩƛƴǘŞƎǊŜǊ ŘŜǎ ǘŀōƭŜŀǳȄ ŘŜǎŎǊƛǇǘƛŦǎ 

ŎƻƳǇƭŜȄŜǎΣ ƛƭ Ŝǎǘ ǇƻǎǎƛōƭŜ ŘΩǳǘƛƭƛǎŜǊ ŘŜǎ ƳŞǘƘƻŘŜǎ Ǉƭǳǎ ǎȅǎǘŞƳŀǘƛǉǳŜǎ. La plupart des 

ƳŞǘƘƻŘŜǎ ŘŜ ŘŞŎƻƳǇƻǎƛǘƛƻƴ ǊŜǇƻǎŜ ǎǳǊ ƭŜǎ ǘǊŀǾŀǳȄ ǇƛƻƴƴƛŜǊǎ ŘΩhŀȄŀŎŀ Ŝǘ ŘŜ .ƭƛnder dans les 

années 1970 qui ont depuis été critiqués et enrichis (Fortin et al., 2011). En parallèle, les 

ƳƻŘŝƭŜǎ ŘŜ ǊŞƎǊŜǎǎƛƻƴ ƭƻƎƛǎǘƛǉǳŜ ŀǾŜŎ ŞŎŀǊǘǎ ƳŀǊƎƛƴŀǳȄ ǇǊŞǎŜƴǘŜ ƭΩƛƴŎƻƴǾŞƴƛŜƴǘ ŘΩşǘǊŜ 

fortement dépendant de ƭΩƻǊŘǊŜ ŘΩƛƴǘǊƻŘǳŎǘƛƻƴ ŘŜǎ ǾŀǊƛŀōƭŜǎ Ŝǘ de reposer sur une hypothèse 

ŘΩŀōǎŜƴŎŜ ŘΩŜŦŦŜǘǎ ŘΩƛƴǘŜǊŀŎǘƛƻƴ ŜƴǘǊŜ ƎŜƴǊŜ Ŝǘ facteurs de composition. Dans ces modèles, le 

Ŧŀƛǘ ŘΩşǘǊŜ ǳƴŜ ŦŜƳƳŜ ƻǳ ǳƴ ƘƻƳƳŜ ƧƻǳŜ ŘŜ Ŧŀœƻƴ ǎƛƳƛƭŀƛǊŜ ǉǳŜƭƭŜ ǉǳŜ ǎƻƛǘ ƭŀ structure. Cette 

contrainte est levée, grâce à la méthode de décomposition dite de Oaxaca-Blinder (Blinder, 

1973 ; Oaxaca, 1973). 

Décomposition de Oaxaca-Blinder. Le modèle de Blinder-Oaxaca évalue la contribution de 

ŎƘŀǉǳŜ ŦŀŎǘŜǳǊ Ł ƭΩŞǉǳŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭŀ ǾŀǊƛŀōƭŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ὅ. Il distingue la part « expliquée » 

correspondant à ƭΩŜŦŦŜǘ de composition, dû aux écarts de répartition femmes-hommes, du 

reste « inexpliquée » ŎΩŜǎǘ-à-dire liés par exemple à des caractéristiques internes inobservées. 

Soit Ὅ ƭŀ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǎŜ ŘŞŦƛƴƛǘ ǇƻǳǊ ƭŜǎ ΨƘƻƳƳŜǎΩ ŎƻƳƳŜ :  
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Ὅ ‌ ‍ὢ ‐  

Et pour les références ΨŦŜƳƳŜǎΩ Ł :  

Ὅ ‌ ‍ὢ ‐ 

Où le coefficient ‍ est estimé par les moindres carrés ordinaires et où ὢ correspond au vecteur 

des caractéristiques explicatives du modèle. La différence de revenus en faveur des hommes 

ǎΩŞŎǊƛǘ ŀƭƻǊǎ5 :  

Ὅ Ὅ ‌ ‌ ‍ ὢz ‍ ὢz  

5ŀƴǎ ƭŜ Ŏŀǎ ǇǊŞǎŜƴǘ ǊŜƭŀǘƛŦ Ł ƭΩŞǘǳŘŜ ŘΩǳƴŜ ŘƛǎŎƛǇƭƛƴŜ dΣ ƭŀ ŘŞŎƻƳǇƻǎƛǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ ŦŜƳƳŜǎ-

hommes Blinder-hŀȄŀŎŀ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴŘ ǇƻǳǊ ƭŀ ǊŞŦŞǊŜƴŎŜ ΨƘƻƳƳŜǎΩ Ł : 

Ὅ Ὅ

Ὅ

ρ

Ὅ
  Ὅ ‌ ‍ ‌ Ὅ Ὅ   

où Ὅ Ŝǎǘ ƭŀ ƳƻȅŜƴƴŜ ŘŜ ƭŀ ǾŀǊƛŀōƭŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜǎ ŦŜƳƳŜǎ ƛǎǎǳŜǎ ŘŜ ƭŀ ŘƛǎŎƛǇƭƛƴŜ d, Ὅ est la 

ƳƻȅŜƴƴŜ ŘŜ ƭŀ ǾŀǊƛŀōƭŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜǎ ƘƻƳƳŜǎ ƛǎǎǳǎ ŘŜ ƭŀ ŘƛǎŎƛǇƭƛƴŜ d. ‍ et ‌  sont 

respectivement la part des femmes et la part des hommes en emploi qui ont été diplômé·es 

de la discipline d. Le modèle Oaxaca-Blinder suppose donc que les différences de 

caractéristiques individuelles sont exogènes. Initialement, le modèle Oaxaca-Blinder prend 

par convention le groupe non discriminé comme référence, soit les hommes. Ce choix 

ƛƳǇƭƛǉǳŜ ŘŜ ŘŞǘŜǊƳƛƴŜǊ ƭŀ ǇŀǊǘ ŘŜ ŦŜƳƳŜǎ ǉǳΩƛƭ ŦŀǳŘǊŀƛǘ ζ déplacer » pour atteindre la 

moyenne des hommes. Or une hausse salariale massive des rémunérations des femmes est 

ǳƴŜ ǇŜǊǎǇŜŎǘƛǾŜ ǉǳƛ ǇŜǳǘ ǎŜƳōƭŜǊ ǇŜǳ ǊŞŀƭƛǎǘŜ Ŝƴ ǇǊŀǘƛǉǳŜΣ ŎƻƳǇǘŜ ǘŜƴǳ ŘŜ ƭΩŀƳǇƭŜǳǊ ŘŜǎ 

écarts de rémunération. Important pour ce type de mesure, ŘΩŀǳǘǊŜǎ ŎŀƭŎǳƭǎ ƻƴǘ ǇǊƻǇƻǎŞ ŘŜǎ 

modalités de référence différentes pouvant conduire à des situations plus réalistes 

ŘΩŀƳŞƭƛƻǊŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ǊŜǾŜƴǳǎ Řŀƴǎ ƭŜ ŎŀŘǊŜ ŘŜ ǇƻƭƛǘƛǉǳŜǎ ǇǳōƭƛǉǳŜǎ (Oaxaca & Ransom 1994). 

Dans ce chapitre, la moyenne du groupe (pooled) est la référence retenue, dite Oaxaca-

Ransom. 

/ŜǘǘŜ ƳŞǘƘƻŘŜ ŀ Ŧŀƛǘ ƭΩƻōƧŜǘ ŘŜ ŎǊƛǘƛǉǳŜǎ. Premièrement, ŜƭƭŜ ǎǳǇǇƻǎŜ ƭΩexistence dΩǳƴ 

contrefactuel (Oaxaca & Ransom, 1999 ; Fortin et al., 2011). Or dans les cas de ségrégation 

forte ou de combinaisons rares des facteursΣ ƛƭ ƴΩŜȄƛǎǘŜ Ǉŀǎ ǘƻǳƧƻǳǊǎ ŘŜ ǇƻǎǎƛōƛƭƛǘŞǎ ŘŜ 

                                                           
5 5ΩŀǳǘǊŜǎ ǇƻǎǎƛōƛƭƛǘŞǎ ŘŜ ŎƘƻƛȄ ŘŜ ǊŞŦŞǊŜƴŎŜ ǎƻƴǘ ŘƛǎŎǳǘŞŜǎ Řŀns la partie 6.1. 
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ŎƻƴǎǘǊǳƛǊŜ ǳƴŜ ƳƻȅŜƴƴŜ ŘΩƘƻƳƳŜǎΣ ƻǳ ŘŜ ŦŜƳƳŜǎΣ ǉǳƛ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴŘŜƴǘ Ł ƭŀ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴ ƛƴǾŜǊǎŜ 

à la référence. Cette situation esǘ ŘΩŀǳǘŀƴǘ Ǉƭǳǎ ŦǊŞǉǳŜƴǘŜ ǉǳŜ ƭŀ ǇǊŞŎƛǎƛƻƴ ŘŜs données ǎΩŀŦŦƛƴŜ 

ou, ce qui est également notre cas, quand une forte ǎŞƎǊŞƎŀǘƛƻƴ Ŝǎǘ ŀǳ ŎŜƴǘǊŜ ŘŜ ƭΩŀƴŀƭȅǎŜΦ [ŀ 

ŘŜǳȄƛŝƳŜ ŎǊƛǘƛǉǳŜ ǇƻǊǘŜ ǎǳǊ ƭŀ ǇǊƛǎŜ Ŝƴ ŎƻƳǇǘŜ ŘŜ ǇƻǎǎƛōƭŜǎ ŜŦŦŜǘǎ ŘΩƛƴǘŜǊŀŎǘƛƻƴΦ [es 

ŎŀǊŀŎǘŞǊƛǎǘƛǉǳŜǎ Řǳ ƳƻŘŝƭŜ ǎƻƴǘ ǎǳǎŎŜǇǘƛōƭŜǎ ŘΩƛƴǘŜǊŀƎƛǊ ŜƴǘǊŜ ŜƭƭŜǎΣ ǇŀǊ ŜȄŜƳǇƭŜ sachant que 

les rendements des titulaires de baccalauréat scientifique sont meilleurs pour une même 

discipline de master, or la proportion de femmes y est relativement moindre (Menard, 2021). 

¦ƴŜ ŀōǎŜƴŎŜ ŘŜ ǇǊƛǎŜ Ŝƴ ŎƻƳǇǘŜ ŘŜǎ ƛƴǘŜǊŀŎǘƛƻƴǎ ǊƛǎǉǳŜ ŘΩŀugmenter la part inexpliquée selon 

ƭŀ ƳŞǘƘƻŘŜ ŘΩhŀȄŀŎŀ-Blinder. Enfin, cette méthode a été développée dans le Ŏŀǎ ŘΩǳƴŜ 

ǾŀǊƛŀōƭŜ ŎƻƴǘƛƴǳŜ Ŝǘ ƭƛƴŞŀƛǊŜ Ŝǘ ǎΩŀǾŝǊŜ Ƴƻƛƴǎ ŀǇǇǊƻǇǊƛŞŜ Řŀƴǎ ƭŜǎ Ŏŀǎ ƴƻƴ-linéaires surtout 

ǉǳŀƴŘ ƛƭ ǎΩŀƎƛǘ ŘΩŀǘǘǊƛōǳŜǊ ŘŜǎ ŎƻƴǘǊƛōǳǘƛƻƴǎ ǇŀǊ ŦŀŎǘŜur (Fortin et al., 2011). 

Décomposition de Fairlie. La méthode développée par Fairlie vise justement à décomposer 

séquentiellement des facteurs non-linéaires (Fairlie, 2005). Cette procédure construit tout 

ŘΩŀōƻǊŘ ŀƭŞŀǘƻƛǊŜƳŜƴǘ ŘŜǎ ƎǊƻǳǇŜǎ ŘŜ ǘŀƛƭƭŜ ƛŘŜƴǘƛǉǳŜΣ Ǉǳƛǎ ƭŜǎ ŎƭŀǎǎŜ Řŀƴǎ ƭΩƻǊŘǊŜ ŘŜǎ 

probabilités en partant de Y=1. Les observations sont ensuite associées en fonction de leur 

rang de classement. Chaque contribution ὢ  Ł ƭΩŞŎŀǊǘ ŘŜ ƎŜƴǊŜ ŜƴǘǊŜ ŦŜƳƳŜ όὊ) et hommes 

(Ὄ) est ainsi calculée sous la forme : 

ρ

ὔ
Ὂᶿᶻ ὢ ‍ᶻ ὢ ‍ᶻ Ὂᶿᶻ ὢ ‍ᶻ ὢ ‍ᶻ 

Où ‍ᶻest le coefficient estimé par une régression logistique et Ὥ ƭΩƛƴŘƛŎŜ ǉǳƛ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴŘ ŀǳȄ 

observations appariées des différents groupes ὔ  de même taille. 

/ŜǘǘŜ ƳŞǘƘƻŘŜ ǎŞǉǳŜƴǘƛŜƭƭŜ Ŝǎǘ ŘŞǇŜƴŘŀƴǘŜ Ł ƭΩƻǊŘǊŜ ŘΩƛƴǘŞƎǊŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ǾŀǊƛŀōƭŜǎ όpath 

dependence). Pour y fairŜ ŦŀŎŜΣ ƭΩŀƭƎƻǊƛǘƘƳŜ ǇǊƻǇƻǎŜ ŘŜ ǊŞǇƭƛǉǳŜǊ ŎŜƴǘ Ŧƻƛǎ ƭa décomposition 

Ŝƴ ǘƛǊŀƴǘ ŀƭŞŀǘƻƛǊŜƳŜƴǘ ƭΩƻǊŘǊŜ ŘΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ŘŜǎ ŦŀŎǘŜǳǊǎΣ Ǉǳƛǎ ŘŜ ǊŜǘŜƴƛǊ la moyenne des 

coefficients de chaque permutation. Cette procédure est à rapprocher de celle développée 

pour la valeur de Shapley par Shorrocks (2013) qui appliquée aux décompositions et aux 

inégalités repose aussi sur le calcul de la moyenne des écarts marginaux (Fourrey, 2020). 

Toutefois cette méthode reste sensible aux inobservablesΦ 9ƴ Ŏŀǎ ŘΩŀōǎŜƴŎŜ ŘŜ contrefactuel 

ǇƻǳǊ ǳƴ ŦŀŎǘŜǳǊΣ ƭŜ ŎŀƭŎǳƭ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ŘŞǘŜǊƳƛƴŞΦ 
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Décomposition de Ñopo. Pour répondre au biais de sélection des inobservables, la méthode 

de décomposition non paramétrique de Ñopo assouplie certaines hypothèses (Ñopo, 2008). 

En France, cette méthode a été ǳǘƛƭƛǎŞŜ ǊŞŎŜƳƳŜƴǘ Řŀƴǎ ƭŜ Ŏŀǎ ŘŜ ƭΩŀƴŀƭȅǎŜ ŘŜǎ ŞŎŀǊǘǎ ŘŜ 

rémunération selon le genre au sein de la Fonction publique à partir de données 

administratives (Narcy et al, 2016). Cette méthode retient une correspondance de sexe 

opposée pour chaque femme et chaque homme, qui servira de contrefactuel. Elle utilise pour 

ŎŜƭŀ ǳƴŜ ǘŜŎƘƴƛǉǳŜ ŘΩŀǇǇŀǊƛŜƳŜƴǘ exact des covariables par score de propension (PSM). Elle 

ne suppose donc pas la linéarité du modèle. [ΩŞŎŀǊǘ ǇƻǳǊ ǳƴŜ ǾŀǊƛŀōƭŜ ŘΩƛƴǘŞǊşǘ ŎƻƳƳŜ ƭŀ 

rémunération est alors la somme de quatre composantes additives dont trois sont des écarts 

de caractéristiques entre les individus.  Des sous-groupes de décomposition sont ainsi 

construits pour représenter des caractéristiques spécifiques : les hommes avec contrefactuel, 

les femmes avec contrefactuel, les hommes sans contrefactuel, les femmes sans 

contrefactuel. [ŀ ƳŞǘƘƻŘŜ ŘŜ eƻǇƻ ŘŞŎƻƳǇƻǎŜ ŀƛƴǎƛ ƭΩŞŎŀǊǘ ŘŜ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǎŜƭƻƴ 

différents facteurs : 

Ў Ўὓ ЎὊ Ўὢ Ўπ 

¶ Ўὓ Υ Ŝǎǘ ƭŀ ŘƛŦŦŞǊŜƴŎŜ ŘŜ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ŝƴǘre les hommes hors du support 

ŎƻƳƳǳƴ ǇŀǊ ǊŀǇǇƻǊǘ Ł ŎŜǳȄ Řǳ ǎǳǇǇƻǊǘΣ ǇƻƴŘŞǊŞŜ ŘŜ ƭŀ ǇǊƻōŀōƛƭƛǘŞ ǉǳΩǳƴ ƘƻƳƳŜ ǎƻƛǘ 

hors support ; 

¶ ЎὊ Υ Ŝǎǘ ƭŀ ŘƛŦŦŞǊŜƴŎŜ ŘŜ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŜƴǘǊŜ ƭŜǎ ŦŜƳƳŜǎ Řǳ ǎǳǇǇƻǊǘ ŎƻƳƳǳƴ 

par rapport à celle hors support, pondérée de lŀ ǇǊƻōŀōƛƭƛǘŞ ǉǳΩǳƴŜ ŦŜƳƳŜ ǎƻƛǘ ƘƻǊǎ 

support ; 

¶ Ўὢ Υ Ŝǎǘ ŞǉǳƛǾŀƭŜƴǘ Ł ƭŀ ǇŀǊǘƛŜ ŜȄǇƭƛǉǳŞŜ Řǳ ƳƻŘŝƭŜ ŘΩhŀȄŀŎŀ-Blinder ; 

¶ Ўπ Υ Ŝǎǘ ŞǉǳƛǾŀƭŜƴǘ Ł ƭŀ ǇŀǊǘƛŜ ƛƴŜȄǇƭƛǉǳŞŜ Řǳ ƳƻŘŝƭŜ ŘΩhŀȄŀŎŀ-.ƭƛƴŘŜǊΣ ŎΩŜǎǘ-à-dire 

conditionnellement aux caractéristiques équivalentes du modèle, attribuables à des 

facteurs inobservés. 

Où la somme Ўὓ, ЎὊ et Ўὢ correspond à la part expliquée par le modèle. 

CƻǊƳŜƭƭŜƳŜƴǘΣ ƭΩŞŎŀǊǘ ŘŜ ƎŜƴǊŜ ǎŜ ŘŞŦƛƴƛǘ comme la somme de ces différents termes sous la 

forme de : 

Ў Ὣ ὼ
ὨὊ ὼ

‘ Ὓ
Ὣ ὼ

ὨὊ ὼ

‘ Ὓ
‘ Ὓ  
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᷊

ὼ
ὨὊ
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ὨὊ
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ὼ 

Ὣ ὼ Ὣ ὼ
᷊

ὨὊ ὼ

‘ Ὓ
 

Ὣ ὼ
ὨὊ ὼ

‘ Ὓ
Ὣ ὼ

ὨὊ ὼ

‘ Ὓ
‘ Ὓ  

Où Ὓ est le support de la distribution des caractéristiques des hommes et Ὓ le support pour 

les femmes.  

Ces modèles sont répétés en modifiant le choix des facteurs déterminants dans la 

décomposition (Tableau 2). Les modèles 1 à 5 changent à tour de rôle la variable principale 

ŘΩƻǊƛŜƴǘŀǘƛƻƴ ǎŎƻƭŀƛǊŜ : la filière du baccalauréat (modèle 1), lŜ ŘƻƳŀƛƴŜ ŘΩŞǘǳŘŜǎ ŘŜ ƳŀǎǘŜǊ 

(modèle 2), la discipline agrégée de master (modèle 3), le secteur disciplinaire (modèle 4) et 

la spécialité du master (modèle 5). Le modèle 6 mêle la filière du bac et la spécialité de master. 

A chaque fois, les modèles gardent pour référence un socle de variables de contrôle de la 

population cible Υ ƭΩŃƎŜ ŀǳ ōŀŎŎŀƭŀǳǊŞŀǘ όǇƻǳǊ ŎƻƴǘǊƾƭŜǊ Řǳ ƴƛǾŜŀǳ ŘŜ ǊŜǘŀǊŘ ƻǳ ŘΩŀǾŀƴŎŜ 

ǎŎƻƭŀƛǊŜύΣ ƭŀ ƴŀǘƛƻƴŀƭƛǘŞ όŦǊŀƴœŀƛǎŜ ƻǳ ŞǘǊŀƴƎŝǊŜύΣ ƭŀ ǊŞƎƛƻƴ ŘΩŜƳǇƭƻƛ όǇƻǳǊ ƭŜ ŎƻƴǘŜȄǘŜ ƭƻŎŀƭύ Ŝǘ 

ŜƴŦƛƴ ƭΩŞŎƘelon de bourse qui renseigne du milieu social (les bourses étant attribuées sur 

critères sociaux des parentǎ Ł ƭΩŀƴƴŞŜ ŘΩƛƴǎŎǊƛǇǘƛƻƴ b-2). 

Tableau 2 : Les spécifications des différents modèles de décomposition 

 LƴŘƛŎŀǘŜǳǊǎ ŘŜ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ 

  
Emploi à 
temps 
partiel 

Emploi 
stable 

Emploi de 
catégorie 

cadre 

Emploi à 
forte valeur 

ajoutée 

Emploi 
très 

précaire 

Ln du  
revenu 

net 

Modèle 0 Age au bac, échelon de bourse, nationalité, région du lieu de travail 

Modèle 1 Modèle 0 + 5 types de bac 

Modèle 2 Modèle 0 + 4 domaines 

Modèle 3 Modèle 0 + 13 disciplines 

Modèle 4 Modèle 0 + 47 secteurs disciplinaires 

Modèle 5 Modèle 0 + 282 spécialités 

Modèle 6 Modèle 1 + 282 spécialités 

Modèle 6bis /  
Modèle 6 
+ quotité 
de travail 
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Pour les variables binaires, la méthode de décomposition de Fairlie est retenue. La même 

ƻǇŞǊŀǘƛƻƴ Ŝǎǘ ŀǇǇƭƛǉǳŞŜ Ł ƭΩƛŘŜƴǘƛǉǳŜ ǇƻǳǊ ŎƘŀŎǳƴ ŘŜǎ ƛƴŘƛŎŀǘŜǳǊǎ ōƛƴŀƛǊŜǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ : emploi 

à temps complet, emploi stable, emploi de catégorie cadre, emploi de forte valeur ajoutée, 

emploi très précaire. Enfin, la rémunération est étudiée à partir du logarithme népérien de la 

ǊŞƳǳƴŞǊŀǘƛƻƴ ƴŜǘǘŜ ŘŞŎƭŀǊŞŜ ǉǳΩƛƭ Ŝǎǘ ǇƻǎǎƛōƭŜ ŘŜ ŎƻǊǊƛƎŜǊ ŘŜ ƭŀ ǉǳƻǘƛǘŞ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭΣ ǎƻƛǘ Ŝƴ 

équivalent temps plein (rémunération nette EQTP) (modèle 6bis). Cette décomposition 

ǇǊƛǾƛƭŞƎƛŜ ƭŀ ƳŞǘƘƻŘŜ ŘΩhŀȄŀŎŀ Ŝǘ wŀƴǎƻƳΦ /Ŝǎ ŘƛŦŦŞǊŜƴǘǎ ƳƻŘŝƭŜǎ ǎƻƴǘ ŜƴǎǳƛǘŜ ǊŞǇŞǘŞǎ ǎŜƭƻƴ 

la méthode de Ñopo.
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4. Résultats descriptifs 

  Des ƛƴŞƎŀƭƛǘŞǎ ŜƴǘǊŜ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ƘƻƳƳŜǎ ƭƻǊǎ ŘŜ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ 

Le taux de chômage à 30 mois atteint 10 % en 2013. Parmi celles et ceux en emploi, 73 % ont 

un emploi stable (Tableau 3). Les emplois sont dans plus de 9 cas sur 10 à temps plein. Une 

majorité sont de catégorie cadre et la rémunération nette médian à temps plein est de 1 900 

euros. Les écarts de rémunération sont importants. Un quart perçoit un revenu inférieur de 

1 рул ŜǳǊƻǎ ǘŀƴŘƛǎ ǉǳΩǳƴ ǉǳŀǊǘ ǘƻǳŎƘŜ ǳƴŜ ǊŞƳǳƴŞǊŀǘƛƻƴ ǎǳǇŞǊƛŜǳǊŜ Ł н 300 euros. Ces 

valeurs sont relativement stables sur les huit précédentes promotions. 

Tableau 3 : [ΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴelle et les conŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǎŜƭƻƴ ƭŜ ƎŜƴǊŜ 

  Ensemble Femmes Hommes Ecart H-F 

Taux de poursuite d'études (en %) 37 37 37 0 

Entrée 
dans la 

vie active 

Taux de chômage (en %) 10 10 8 2 

En  
emploi 

Part d'emploi stable (en %) 73 71 81 -10 

Part d'emploi à temps plein (en %) 93 92 97 -5 

Part d'emploi de catégorie cadre 
(en %) 

60 57 72 -15 

1er quartile de revenu net (en euros) 1 580 1 500 1 700 -200 

Revenu net médiane (en euros) 1 900 1 840 2 100 -260 

3ème quartile de revenu net (en eu-
ros) 

2 300 2 170 2 470 -300 

Emploi de haute valeur ajoutée (en %) 16 11 22 -12 

Emploi à forte précarité (en %) 13 17 8 8 

Lecture : parmi les diplômé·es en emploi 73 % ont un emploi stable, un taux plus élevé pour les hommes (81 %) 
que pour les femmes (71 %). 
Champ : diplômé·es de master disciplinaire (hors enseignement), situation à 30 mois. 
Source : MESR-SIES. EƴǉǳşǘŜ ǎǳǊ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŘŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞ·es ŘŜ ƭΩǳƴƛǾŜǊǎƛǘŞ Ŝƴ нлмо. 
 

vǳΩŜƴ Ŝǎǘ-il de la situation des femmes et des hommes ? Le taux de chômage est plus bas pour 

les hommes (8 %) que pour les femmes (10 %), 30 Ƴƻƛǎ ŀǇǊŝǎ ƭΩƻōǘŜƴǘƛƻƴ Řǳ ŘƛǇƭƾƳŜΦ [ŀ 

situation en emploi est caractérisée par de fortes inégalités femmes-ƘƻƳƳŜǎΦ [ΩŀŎŎŝǎ Ł ǳƴ 

emploi à temps plein présente un écart de 5 points en faveur des hommes, tout comme 

ƭΩŜȄŜǊŎƛŎŜ ŘΩǳƴ ŜƳǇƭƻƛ ǎǘŀōƭŜ όŞŎŀǊǘ ŘŜ мл Ǉƻƛƴǘǎ Ŝƴ ŦŀǾŜǳǊ ŘŜǎ ƘƻƳƳŜǎύΦ [ΩƻōǘŜƴǘƛƻƴ Řǳ ǎǘŀǘǳǘ 

de cadre est plus faible pour les femmes (écart de 15 points). Plus le niveau des rémunérations 

augmente, plus les écarts femmes-hommes se creusent.  

/Ŝǎ ŘƛŦŦŞǊŜƴŎŜǎ ŘŜ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ sont cumulatives. Si 16 % des emplois sont dits de forte 

valeur ajoutée, cette part est deux fois plus faible pour les femmes que pour les hommes (11 % 
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contre 22 %). LƴǾŜǊǎŜƳŜƴǘΣ ŘΩŀǳǘǊŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞ·es ōƛŜƴ ǉǳΩŜƴ ŜƳǇƭƻƛΣ ǇŜǳǾŜƴǘ ŎǳƳǳƭŜǊ ŘŜǎ 

facteurs de précarité. [ŀ ǇŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ł ŦƻǊǘŜ ǇǊŞŎŀǊƛǘŞ est plus marquée parmi les femmes 

(17%) que parmi les hommes (8 %). On trouve une polarisation des emplois, fortement 

hiérarchisés, entre ceux à haute valeur ajoutée, dominés par les hommes, et ceux bien plus 

précaires et fortement féminisés. 

Les métiers sont hiérarchisés notamment selon le genre. Les écarts observés illustrent les 

ǎǇŞŎƛŀƭƛǎŀǘƛƻƴǎ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜǎΣ ŎΩŜǎǘ-à-ŘƛǊŜ ŘŜǎ ǘǊŀƧŜŎǘƻƛǊŜǎ ŘΩƻǊƛŜƴǘŀǘƛƻƴ ǳƴƛversitaire vers 

des secteurs professionnels traditionnellement genrés où les métiers les plus féminisés sont 

peu valorisés. A un emploi est associé un métier, lui-même intégré à un contexte professionnel 

doté de ses propres caractéristiques (métier, employŜǳǊ ƻǳ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞύΦ /Ŝǎ ǘǊƻƛǎ 

ǾŀǊƛŀōƭŜǎ ǎƻƴǘ ŘƛǎǇƻƴƛōƭŜǎ Řŀƴǎ ƭŜǎ ŘƻƴƴŞŜǎ ŘŜ ƭΩŜƴǉǳşǘŜΦ [Ŝǎ ŘƛŦŦŞǊŜƴŎŜǎ ŘŜ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ 

ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǎƻƴǘ Ł ƳŜǘǘǊŜ Ŝƴ ǊŜƎŀǊŘ Řǳ ŘŜƎǊŞ ŘŜ ŦŞƳƛƴƛǎŀǘƛƻƴΦ tƻǳǊ ƭŜǎ ǎǘŀǘƛǎǘƛǉǳŜǎ ŘŜǎŎǊƛǇǘƛǾŜǎΣ 

la variable PCS en 7 modalités a été simplifiée entre 3 catégories 

ŎŀŘǊŜκǘŜŎƘƴƛŎƛŜƴΦƴŜκƻǳǾǊƛŜǊϊŜΦ 5Ŝ ƳşƳŜΣ ƭŜ ǘȅǇŜ ŘΩŜƳǇƭƻȅŜǳǊ όт ƳƻŘŀƭƛǘŞǎύ Ŝǎǘ ŀƎǊŞƎŞ Ŝƴ о 

ƎǊŀƴŘŜǎ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜǎ ǘŀƴŘƛǎ ǉǳŜ ƭŜ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ ŀ ŞǘŞ ǊŜƎǊƻǳǇŞ Ŝƴ ф ŘƛǾƛǎƛƻƴǎ ǇŀǊƳƛ ƭŜǎ мо 

ƳƻŘŀƭƛǘŞǎ ŎƻƭƭŜŎǘŞŜǎ ƭƻǊǎ ŘŜ ƭΩŜƴǉǳşǘŜΦ 

Les branches professionnelles dans les entreprises définissent, par convention et accord-

cadre, des modalités de carrière comme le salaire minimal ou les classifications. Les agent·es 

de la fonction publique sont pour leur part reparti·es par corps et grade, auxquels correspon-

ŘŜƴǘ ŘŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜȄŜǊŎƛŎŜ Ŝǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ŝǘ ŘŜǎ ƎǊƛƭƭŜǎ ƛƴŘƛŎƛŀƛǊŜǎ ƛƴŘƛǉǳŜƴǘ ƭŜ ǘǊŀƛǘŜƳŜƴǘ 

salarial hors prime. Pour les emplois de catégorie cadre, composés à 51 % de femmes, la ré-

munération nette médiane est de 2 100 euros, tandiǎ ǉǳΩelle ƴΩŜǎǘ ǉǳŜ ŘŜ м 500 euros pour 

les emplois de catégorie ouvrière ou employée (dont 71 % sont des femmes) (Tableau 4). La 

catégorie socio-ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ƛƴŦƭǳŜ ǎǳǊ ǇƭǳǎƛŜǳǊǎ ŘƛƳŜƴǎƛƻƴǎ ŘŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ŝǘ ƘƛŞπ

rarchise les emplois. 
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Tableau 4 Υ [Ŝǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǎŜƭƻƴ ƭŀ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ ǎƻŎƛƻ-professionnelle occupée 

  

Cadres et  
professions 

intellectuelles  
supérieures 

Professions  
intermédiaires 

Employé-es et 
ouvrier-es 

Répartition (en %) 61 25 14 

Part de femmes (en %) 51 65 71 

Part d'emploi stable (en %) 79 66 61 

Part d'emploi à temps plein (en %) 95 94 85 

1er quartile de revenu ƴŜǘ όŜƴ ϵύ 1 800 1 460 1 300 

Revenu nette ƳŞŘƛŀƴ όŜƴ ϵύ 2 100 1 660 1 500 

3ème quartile de revenu net όŜƴ ϵύ 2 500 1 930 1 770 

Part d'emploi haute valeur ajoutée (en %) 31 0 0 

Part d'emploi forte précarité (en %) 2 24 38 

Lecture : 30 mois après le diplôme de master, la catégorie employé·es et ouvrier·es est composée à 71 % de 
femmes. 
Champ : diplômé·es de master en emploi, situation 30 mois après leur diplomation. 
Source : MESR-SIES. EƴǉǳşǘŜ ǎǳǊ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŘŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞϊŜǎ ŘŜ ƭΩǳƴƛǾŜǊǎƛǘé en 2013. 
 

 Par secteur disciplinaireΣ ŘŜǎ ǇŜǊǎǇŜŎǘƛǾŜǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ǉƭǳǎ ǇǊŞŎŀƛǊŜǎ ǇƻǳǊ les femmes 

La spécialisation de formation est organisée dans un système universitaire tubulaire. Se 

rapprocher du niveau le plus fin apporte une meilleure compréhension des conditions 

ŘΩŜƳǇƭƻƛ ƭƻǊǎ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŞŜ Řŀƴǎ ƭŀ ǾƛŜ ŀŎǘƛǾŜΦ ¦ƴ ǇǊŜƳƛŜǊ ƴƛǾŜŀǳ ŘŜ ǇǊŞŎƛǎƛƻƴ Ŝǎǘ ŀǇǇƻǊǘŞ ǇŀǊ ƭŀ 

subdivision la plus généraliste en quatre grands domaines de formation. Les Lettres-Langues-

Arts (LLA) et Sciences-Humaines et Sociales (SHS), domaines plus féminisés, présentent un 

ŀŎŎŝǎ Ł ƭΩŜƳǇƭƻƛ Ǉǳƛǎ ŘŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜȄŜǊŎƛŎŜ ŘŜ ŎŜǎ ŜƳǇƭƻƛǎ Ƴƻƛƴǎ ŦŀǾƻǊŀōƭŜǎ ǉǳŜ ƭŜǎ 

domaines de Droit-Economie-Gestion (DEG) et Sciences-Technologies-Santé (STS) (Tableau A).  

Le taux de chômage des femmes est supérieur aux hommes pour deux domaines (DEG et STS), 

équivalent en SHS et même inférieur en LLA. Par contre, les femmes présentent 

systématiquement, pour tous les domaines, des conditions en emploi inférieures aux hommes 

pour chacun des indicateurs retenus. Pour les conditƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛΣ ƭŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞϊŜǎ ŘŜ 59D Ŝǘ 

{¢{ ǎƻƴǘ Ǉƭǳǎ ŦǊŞǉǳŜƳƳŜƴǘ Ŝƴ ŜƳǇƭƻƛ ǎǘŀōƭŜ Ŝǘ Ł ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴΦ [ΩŀŎŎŝǎ Ł ǳƴ ŜƳǇƭƻƛ ǊŜƭŜǾŀƴǘ ŘŜ 

la catégorie cadre est la norme pour 72 % des sortant·es de STS tandis que cette part reste 

comprise entre 46 et 58 % dans les trois autres domaines.  

[Ŝǎ ŘƛŦŦŞǊŜƴŎŜǎ ǇŀǊ ŘƻƳŀƛƴŜ ƴŜ ǎŀǳǊŀƛŜƴǘ ǊŜƴŘǊŜ ŎƻƳǇǘŜ ŘŜǎ ŘƛǾŜǊǎƛǘŞǎ ŘŜ ǘǊŀƧŜŎǘƻƛǊŜ ŘΩŜƴǘǊŞŜ 

dans la vie active. Le secteur disciplinaire ǎΩƛƴǎŎǊƛǘ ƎŞƴŞǊŀƭŜƳŜƴǘ Ŝƴ ŎƻƴǘƛƴǳƛǘŞ ŘŜ ƭŀ ƭƛŎŜƴŎŜΦ Il 

fait partie du processus de spécialisation, dans le cadre du cursus de master en 2 ans. Il renvoie 
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à une grille de lecture académique évoluant avec sa hiérarchie interne et ses représentations 

populaires associées (Renisio, 2015). Les disciplines universitaires reflètent un spectre plus 

riche que le seul domaine. Elles constituent un second niveau essentiel à la compréhension 

ŘŜǎ ŘƛǎǇŀǊƛǘŞǎ ŘΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜΦ  

Les résultats par secteur disciplinaire sont plus nuancés (Graphique 1). La représentation en 

nuage de points du croisement entre la part des emplois de forte précarité et celle à haute 

valeur ajoutée semble décroissante et convexe. Quelques secteurs disciplinaires se 

ŘƛǎǘƛƴƎǳŜƴǘ ǇŀǊ ǳƴŜ ŦƻǊǘŜ ǇǊƻǇƻǊǘƛƻƴ ŘΩŜƳǇƭƻƛǎ ǘǊŝǎ ǇǊŞŎŀƛǊŜǎΦ /ŜǘǘŜ ǇŀǊǘ ŘŞǇŀǎǎŜ ол % pour 

des disciplines de SHS (Archéologie, Ethnologie et Histoire) et de LLA (Arts, Pluri Lettres-SHS et 

Pluri Lettres-Arts). Inversement, 9 secteurs disciplinaires de STS et DEG, comprennent plus 

ŘΩǳƴ ǘƛŜǊǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜ ƘŀǳǘŜ ǾŀƭŜǳǊ ŀƧƻǳǘŞŜ ǇƻǳǊ Ƴƻƛƴǎ ŘΩǳƴ ŜƳǇƭƻƛ ǎǳǊ мл Ł ŦƻǊǘŜ ǇǊŞŎŀǊƛǘŞΦ 

Toutefois, la majorité des secteurs disciplinaires ƛƴǘŝƎǊŜƴǘ ƭŜǎ ŘŜǳȄ ǘȅǇŜǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Řŀƴǎ ŘŜǎ 

rapports analogues à la moyenne du diplôme de master (13 % ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ł ŦƻǊǘŜ ǇǊŞŎŀǊƛǘŞ Ŝǘ 

16 % ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜ ƘŀǳǘŜ ǾŀƭŜǳǊ ŀƧƻǳǘŞŜύΦ  
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Graphique 1 : [ŀ ǇŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǘǊŝǎ ǇǊŞŎŀƛǊŜ ǎŜƭƻƴ ƭŀ ǇŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜ Ƙŀǳte valeur ajoutée 

par secteur disciplinaire (en %) 

 

Lecture : Parmi les titulaires de master Histoire en emploi, 2 % occupent des emplois de haute valeur ajoutée et 
42 % des emplois très précaires.  
Champ : diplômé·es de master en emploi, situation 30 mois après leur diplomation. 
Source : MESR-SIES. EƴǉǳşǘŜ ǎǳǊ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŘŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞϊŜǎ ŘŜ ƭΩǳƴƛǾŜǊǎƛǘŞ Ŝƴ нлмо. 

 

Mais les secteurs disciplinaires sont une nomenclature avant tout académique davantage que 

professionnelle. Pour tenir compte des perspectives sur le marché du travail, il est utile de se 

fonder sur une approche en termes de spécialité. Outre le secteur disciplinaire, les étudiant·es 

ǎΩƛƴǎŎǊƛǾŜƴǘ dans une formation précise avec un intitulé distinct qui correspond à un niveau 

élevé de spécialisation : il existe 3 045 intitulés différents, regroupés ici en 282 spécialités. La 

variance est forte : le taux de chômage varie de 0 à 38 % et la part ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ł temps partiel de 

47 % à 100 % (Graphiques A1 à A5). Or, les écarts restent importants au sein du même 

domaine. En Sciences-Technologies-SŀƴǘŞΣ ƭŀ ǇŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŎŀŘǊŜ est de 28 % en Biologie 

animale mais de 97 % en Maths-informatique (Graphique A3). Cette polarisation se retrouve 

aussi ŀǳ ǎŜƛƴ ŘΩǳƴ même secteur disciplinaire. Par exemple, dans le secteur Biologie, la part 

ŘΩŜƳǇƭƻi stable atteint 39 % en neurobiologie à 75 % en biologie et gestion (Graphique A4). 
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 Les femmes plus nombreuses dans les secteurs disciplinaires ƻǴ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ Ŝǎǘ Ǉƭǳǎ 

difficile 

LΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ƳƻȅŜƴƴŜ ƳŀǎǉǳŜ ŘŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘƛǎǇŀǊŀǘŜǎ ǇƻǳǊ ŘŜǎ 

publics différents de diplômé·es (Erb, 2015 ; Erb 2016)Φ [ΩƻǊƛŜƴǘŀǘƛƻƴ ǎŎƻƭŀƛǊŜ ǇƻǊǘŜ ǳƴ ǊƾƭŜ 

déterminant dans la place que chacun et chacune occupera dans la société. Le processus de 

ségrégation genrée débute tôt dans les études supérieures avec une série de filtres à chaque 

étape du parcours universitaire. La filiarisation commence lors dŜǎ ǾǆǳȄ ǎǳǊ ƭŀ ǇƭŀǘŜŦƻǊƳŜ 

admission post-bac (APB), remplacée par Parcoursup en 2018 : 9 candidat·es sur 10 dans les 

spécialités de sciences sanitaires et sociales, sciences du langage et de sciences de ƭΩŞŘǳŎŀǘƛƻƴ 

sont des femmes. Elles sont moins de 15 % dans les mentions de génie civil, électronique, et 

informatique (Inan, 2016).  

En master, le taux de féminisation varie selon les domaines disciplinaires : 79 % en Lettres-

Langues-Arts (LLA), 71 % en Sciences humaines et sociales (SHS), 60 % en Droit-Economie-

Gestion (DEG) et 39 % en Sciences-Technologies-Santé (STS). Au sein des secteurs 

disciplinaires, la part de femmes oscille de façon encore plus significative de 10 % en 

électronique à 89 % en psychologie. Par spécialité, la répartition femmes-hommes se polarise 

Ł ƭΩŜȄǘǊşƳŜ ŀǾŜŎ о % de femmes en informatique des réseaux contre 98 % en psychologie du 

développement. 

Plusieurs agrégats distinguent les secteurs disciplinaires selon leur degré de 

féminisation/masculinisation. Ces constructions se fondent sur un partage arbitraire de la 

population cible. La population est dite « mixte » quand la part des femmes est comprise entre 

30 à 70 % (Dupray & Moullet, 2015) ou entre 35 à 65 % selon les auteurs et autrices (Hakim, 

1993). Dans ce chapitre, nous privilégions ce dernier seuil. Nous avons construit trois groupes 

de secteurs disciplinaires selon leur degré de mixité : à prédominance masculine (moins de 

35 % de femmes), mixtes (de 35 à 65 %) et à prédominance féminine (plus de 65 % de 

femmes). 

Le groupe à prédominance masculine réunit dix secteurs disciplinaires issuǎ ŘŜ ƭΩǳƴƛǉǳŜ 

domaine disciplinaire STS Ŝǘ Ǉƭǳǎ ǇǊŞŎƛǎŞƳŜƴǘ ŘΩƛƴƎŞƴƛŜǊƛŜ : informatique, sciences et 

technologies industrielles (STI), génie civil, etc. Les dix-neuf secteurs disciplinaires mixtes 

recoupent trois domaines (DEG, SHS et STS) tels que sciences de gestion, aménagement, 

ǎŎƛŜƴŎŜǎ ŘŜ ƭΩǳƴƛǾŜǊǎ, STAPS. Enfin, le groupe à prédominance féminine est lui composé de 
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vingt-deux secteurs disciplinaires issus des quatre domaines (sciences juridiques, sciences de 

la vie, information et communication, psychologie, arts, etc.). 

[Ŝǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǎƻƴǘ Ǉƭǳǎ ŘƛŦŦƛŎƛƭŜǎ ǇƻǳǊ ƭŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞ·es de secteurs disciplinaires plus 

féminisés (Graphiques 2a et 2b). Leur taux de chômage est supérieur de 5 points par rapport 

aux secteurs plus masculinisés. De même, lŜǎ ƳŜƛƭƭŜǳǊŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǎƻƴǘ Ŝƴ ŦŀǾŜur 

du groupe non-mixte masculin. Les écarts sont particulièrement marqués pour les emplois de 

ƘŀǳǘŜ ǾŀƭŜǳǊ ŀƧƻǳǘŞŜ όпл Ǉƻƛƴǘǎ ŘΩŞŎŀǊǘǎ ŜƴǘǊŜ ƭŜ Ǉƭǳǎ ƳŀǎŎǳƭƛƴƛǎŞ Ŝǘ ƭŜ Ǉƭǳǎ ŦŞƳƛƴƛǎŞύΦ [ŀ ǇŀǊǘ 

ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǘǊŝǎ ǇǊŞŎŀƛǊŜ Ŝǎǘ Ǉƭǳǎ ŘŜ ǉǳŀǘǊŜ Ŧƻƛǎ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘŜ ǇŀǊƳƛ ƭŜǎ secteurs disciplinaires 

féminisés (23 % contre 5 % parmi les secteurs masculinisés). 

Les secteurs disciplinaires mixtes semblent occuper une position intermédiaire dans la 

ƘƛŞǊŀǊŎƘƛŜ ŘŜ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜΦ [ŀ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ ƳƛȄǘŜ ǎŜ ǎƛǘǳŜ Řŀƴǎ ǳƴŜ ƳƻȅŜƴƴŜ 

ƛƴǘŜǊƳŞŘƛŀƛǊŜ ŀǳȄ ŘŜǳȄ ŀǳǘǊŜǎ ƎǊƻǳǇŜǎΣ ǎŀǳŦ ǇƻǳǊ ƭŀ ǇŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ Ŏadre où elle 

reste très proche du groupe à prédominance féminine. ¦ƴ ǊŞǎǳƭǘŀǘ ǉǳŜ ƭΩƻƴ ǊŜǘǊƻǳǾŜ Řŀƴǎ ƭŜǎ 

ŘƻƴƴŞŜǎ ŘŜ ƭΩŜƴǉǳşǘŜ Génération 98 du CEREQ (Ibid.). 

Graphique 2a ς [ΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ǎŜƭƻƴ ƭŜ ŘŜƎǊŞ ŘŜ ƳƛȄƛǘŞ ŘŜǎ secteurs 

disciplinaires (en %) 

 

Lecture : Parmi les diplômé·es en activité, le taux de chômagŜ ŘŜ ŎŜƭƭŜǎ Ŝǘ ŎŜǳȄ ƛǎǎǳŜǎ ŘΩǳƴ secteur disciplinaire à 
dominance masculine est de 7 %. 
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Graphique 2b ς Le niveau salarial selon le degré de mixité des secteurs disciplinaires (en %) 

 

Lecture Υ tŀǊƳƛ ƭŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞϊŜǎ Ŝƴ ŜƳǇƭƻƛΣ ƭŜ ǊŜǾŜƴǳ ƴŜǘ ƳŞŘƛŀƴ ŘŜ ŎŜƭƭŜǎ Ŝǘ ŎŜǳȄ ƛǎǎǳŜǎ ŘΩǳƴ secteur disciplinaire à 
dominance masculine se situe à 2 100 euros par mois. 
Champ : diplômé·es de master, situation à 30 mois. 
Source : MESR-SIES. EƴǉǳşǘŜ ǎǳǊ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŘŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞϊŜǎ ŘŜ ƭΩǳƴƛǾŜǊǎƛǘŞ Ŝƴ нлмоΦ 

Le revenu médian à temps plein du groupe à prédominance masculine est de 21 % supérieur 

à celui du groupe à prédominance féminisée (Graphique 2b). Ces écarts sont notables sur le 

haut de la distribution. Ainsi, quand la moitié du groupe à prédominance masculine perçoit 

plus de 2 100 euros par mois, seulement un quart du groupe à prédominance féminine 

touchent plus de 2 017 euros par mois.  

Les emplois de catégorie cadre sont-ils réservés à un public disciplinaire spécifique ? Les 

secteurs disciplinaires sont évalués les uns par rapport aux autres au regard des résultats de 

leur insertion professionnelle. Leurs effectifs sont pourtant très variables, de quelques 

dizaines de diplômé·es en physique-chimie à plusieurs milliers en sciences de gestion. Il est 

possible de représenter à la fois le poids respectif des secteurs disciplinaires tout en croisant 

ƭŀ ǇŀǊǘ ŘŜ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ŎŜƭƭŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ ŎŀŘǊŜ (Graphique 3a). Les effets de volume 

sont mieux appréhendés par la représentation en poids, où trois sous-groupes distincts 

apparaissent : 

¶ Des secteurs disciplinaires de Sciences et Techniques à prédominance masculine qui 

donnent accès en sortie à des emplois très qualifiés (+ 70 % de cadres) ; 
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¶ Des secteurs disciplinaires mixtes ou plutôt féminisés, dans des domaines variés, qui 

ouvrent vers des emplois de bonne qualité (de 50 à 70 % de cadres). La grande majorité 

des entrant·es dans la vie active appartiennent à ce groupe ; 

¶ Des secteurs disciplinaires très féminisés de SHS ou LLA qui donnent accès à des 

emplois moins qualifiés ou reconnus (de 30 à 50 % de cadres).  

Graphique 3a ς [ŀ ǇŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ ŎŀŘǊŜ ǎŜƭƻƴ ƭŀ ǇŀǊǘ ŘŜ ŦŜƳƳŜǎ ǇŀǊ secteur 

disciplinaire 

 

Lecture : En psychologie, la part de femmes diplômées est de 90 %. Parmi celles et ceux en emploi, 84 % se 
déclarent de catégorie cadre. 
Note Υ ƭŜ ŘƛŀƳŝǘǊŜ ŘŜǎ ŘƛǎǉǳŜǎ Ŝǎǘ ǇǊƻǇƻǊǘƛƻƴƴŜƭ Ł ƭΩŜŦŦŜŎǘƛŦ ŀǳ ǎŜƛƴ Řǳ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘƛǎŎƛǇƭƛƴŀƛǊŜΦ 
Champ : diplômé·es de master en emploi, situation 30 mois après leur diplomation. 
Source Υ ŜƴǉǳşǘŜ ǎǳǊ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŘŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞϊŜǎ ŘŜ ƭΩǳƴƛǾŜǊǎƛǘŞ Ŝƴ нлмоΦ 
 

Deux secteurs disciplinaires dotéǎ ŘΩŜŦŦŜŎǘƛŦǎ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘǎ Ŧƻƴǘ ŜȄŎŜǇǘƛƻƴΦ [Ŝǎ ǎŎƛŜƴŎŜǎ Ŝǘ 

techniques des activités physiques et sportives (STAPS), intégrées au domaine STS, se 

ŎŀǊŀŎǘŞǊƛǎŜƴǘ ǇŀǊ ǳƴŜ ǇƭǳǊƛŘƛǎŎƛǇƭƛƴŀǊƛǘŞ ŀŎŎǊǳŜΦ [ŀ ǇǊƻǇƻǊǘƛƻƴ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ł ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴΣ ŘŜ 

catégorie cadre et les niveaux de rémunération sont en dessous de la moyenne de leur 

ŘƻƳŀƛƴŜΦ [ŀ ǇǊƻǇƻǊǘƛƻƴ ŘΩŜƳǇƭƻƛǎ Ǉublics et associatifs y est plus forte. La psychologie ressort 

également. Alors que son taux de féminisation est le plus élevé (90 %), le statut de 

psychologue confère une forte reconnaissance professionnelle en catégorie cadre. Toutefois 

ƭŀ ǇŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ à temps plein y est la plus faible de toutes les secteurs disciplinaires (64 %). 

[ŀ ǎǇŞŎƛŀƭƛǎŀǘƛƻƴ ƛƴǘŜǊǊƻƎŜ ƭŀ ǊŜƭŀǘƛƻƴ ŜƴǘǊŜ ǎǘǊǳŎǘǳǊŜǎ ŘŜǎ ŜƳǇƭƻƛǎ Ŝǘ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛΦ ! 

chaque spécialité est associée des connaissances, des compétences et des savoir-faire : « les 
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ŜƳǇƭƻȅŜǳǊǎ ƴŜ ǊŞƳǳƴŝǊŜƴǘ Ǉŀǎ ǎŜǳƭŜƳŜƴǘ ƭŀ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴŘŀƴŎŜ ŀǾŜŎ ƭŀ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞ ŘΩŜƳǇƭƻƛΣ ƛƭǎ 

hiérarchisent également les spécialités de formation qui signalent donc une adaptabilité à des 

ŜƳǇƭƻƛǎ ŘΩŀǳǘǊŜǎ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞǎ » (Bruyère et Lemistre, 2009). La ségrégŀǘƛƻƴ ƴΩŜǎǘ ŘƻƴŎ Ǉŀǎ ǉǳΩǳƴ 

ǇǊƻŎŜǎǎǳǎ ŘƛǎŎƛǇƭƛƴŀƛǊŜ ŎΩŜǎǘ-à-ŘƛǊŜ ŀŎŀŘŞƳƛǉǳŜΣ ǊŜǇǊƻŘǳƛǎŀƴǘ ƭΩƻǊƛŜƴǘŀǘƛƻƴ Řǳ ƭȅŎŞŜ ƻǳ ŘŜ ƭŀ 

ƭƛŎŜƴŎŜΦ 9ƭƭŜ ǎŜ ŎƻƴǎǘǊǳƛǘ Řŀƴǎ ǳƴŜ ƭƻƎƛǉǳŜ ŘΩƻǊƛŜƴǘŀǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ (Maunaye, 2013). Elle 

préfigure de la ségrégation des métiers à venir. 

[ŀ ǾŜƴǘƛƭŀǘƛƻƴ ǇŀǊ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞ ŎƻƴŦƛǊƳŜ ƭŀ ǎŞƎǊŞƎŀǘƛƻƴ ƎŜƴǊŞŜ ŘΩune majorité des spécialités 

(Graphique 3b). Près de 14 % des 282 spécialités sont à prédominance masculine tandis que 

44% sont à prédominance féminine. Les spécialités à prédominance masculine (cadran 

ƎŀǳŎƘŜύ ǎŜƳōƭŜƴǘ ŘŀǾŀƴǘŀƎŜ ƘƻƳƻƎŝƴŜǎΣ ƭŀ ǾŀǊƛŀōƛƭƛǘŞ ŘŜ ƭŀ ǇŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŎŀŘǊŜ ŀǇǇŀǊŀƛǘ 

moins prononcée et la grande majorité sont issues du domaine STS. Les rares spécialités issues 

ŘΩŀǳǘǊŜǎ ŘƻƳŀƛƴŜǎ ǎƻƴǘΣ ŜƭƭŜǎ-aussi, marquées par une composante STS, ou plus précisément 

numérique, par exemple LƴŦƻǊƳŀǘƛǉǳŜ Ŝƴ ƭΩLƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ-Communication, Pluri-économie du 

numérique ou encore aŀƴŀƎŜƳŜƴǘ ŘŜǎ ǎȅǎǘŝƳŜǎ ŘΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ. Cela explique selon toute 

ǾǊŀƛǎŜƳōƭŀƴŎŜ ƭŜǎ ǇŀǊǘǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŎŀŘǊŜ ǊŜƭŀǘƛǾŜƳŜnt élevées de ces spécialités. Du côté des 

spécialités à prédominance masculine (cadran de droite), certaines spécialités font parties du 

domaine des STS : chimie des cosmétiques, biologie animale, biologie de la nutrition, etc. 

Malgré des domaines disciplinaires en apparence très différents, les spécialités reproduisent 

une ségrégation genrée, où la division STIM/Sciences sociales-Santé se rejoue lors de la 

spécialisation au sein même des secteurs disciplinaires. 
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Graphique 3b ς [ŀ ǇŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ ŎŀŘǊŜ ǎŜƭƻn la part de femmes par spécialité 

 

Lecture : En informatique des réseaux, la part de femmes diplômées est de 3 %. Parmi celles et ceux en emploi, 
95 % se déclarent de catégorie cadre. 
Note Υ ƭŜ ŘƛŀƳŝǘǊŜ ŘŜǎ ŘƛǎǉǳŜǎ Ŝǎǘ ǇǊƻǇƻǊǘƛƻƴƴŜƭ Ł ƭΩŜŦŦŜŎǘƛŦ ŀǳ ǎŜƛƴ de la spécialité. 
Champ : diplômé·es de master en emploi, situation 30 mois après leur diplomation. 
Source Υ ŜƴǉǳşǘŜ ǎǳǊ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŘŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞϊŜǎ ŘŜ ƭΩǳƴƛǾŜǊǎƛǘŞ Ŝƴ нлмо. 

Le secteur disciplinaire de Sciences de gestion illustre le propos. Dans leur article de référence, 

Bertrand, Goldin et Katz (2010) étudient ƧǳǎǘŜƳŜƴǘ ƭŜǎ ŞŎŀǊǘǎ ŘΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ 

parmi les diplômé·es de gestion. En France, il réunit par ailleurs les effectifs les plus importants 

avec 9 700 diplômé·es actifs Ŝƴ нлмоΦ /ΩŜst enfin un secteur disciplinaire en apparence mixte 

selon le genre, avec 56 % de femmes. Mais une fois distinguée, la part de femmes varie de 

32 % à 80 % selon la spécialité (Graphiques 4a et 4b). Dix-sept spécialités parmi vingt-quatre 

sont mixtes, une est à prédominance masculine et six autres sont à prédominance féminine. 

Seule la spécialité en ƳŀƴŀƎŜƳŜƴǘ ŘŜǎ ǎȅǎǘŝƳŜǎ ŘΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ est à prédominance masculine 

avec 32 % de femmes. [Ŝǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǊŜǎǎŜƳōƭŜƴǘ en moyenne à celles du secteur 

disciplinaire informatique (14 % ŘŜ ŦŜƳƳŜǎύΦ [ŀ ǇŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ ŎŀŘǊŜ Ŝƴ 

management des ǎȅǎǘŝƳŜǎ ŘΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ atteint 84 % pour 92 % en informatique. De 

ƴƻƳōǊŜǳȄ ƳŞǘƛŜǊǎ ǎƻƴǘ ŎƻƳƳǳƴǎ Υ ŀƴŀƭȅǎǘŜ ŘŞǾŜƭƻǇǇŜǳǊΣ ƛƴƎŞƴƛŜǳǊ ŘΩŞǘǳŘŜǎΣ Ŏƻƴǎǳƭǘŀƴǘ 

décisionnel etc. 5Ŝ ƭΩŀǳǘǊŜ ŎƾǘŞ Řǳ ǎǇŜŎǘǊŜΣ ǳƴ ǊŀƛǎƻƴƴŜƳŜƴǘ ǎƛƳƛƭŀƛǊŜ ǇŜǳǘ ǎΩŀǇǇƭƛǉǳŜǊΣ ƭŀ 

spécialité management médico-social (79 % de femmes et 60 % de cadre) est à rapprocher 

des masters de médecine (73 % de femmes et 64 % de cadre). 
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Graphique 4a ς [ŀ ǇŀǊǘ ŘŜ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜ ŎŀǘŞgorie cadre selon la spécialité de 

Sciences de gestion 

 

Lecture Υ 9ƴ ƳŀƴŀƎŜƳŜƴǘ ŘŜǎ ǎȅǎǘŝƳŜǎ ŘΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴΣ уп % des diplômé·es en emploi sont de catégorie cadre. 

Graphique 4b ς La répartition salariale selon les spécialités de sciences de gestion (en euros) 

 

Lecture Υ 9ƴ ƳŀƴŀƎŜƳŜƴǘ ŘŜǎ ǎȅǎǘŝƳŜǎ ŘΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴΣ ƭŜ ǊŜǾŜƴǳ ƴŜǘ ƳŞŘƛŀƴ Ŝǎǘ ŘŜ н 210 euros par mois. 
Champ : diplômé·es de master en sciences de gestion, en emploi, situation à 30 mois. 
Source : MESR-SIES. EƴǉǳşǘŜ ǎǳǊ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŘŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞϊŜǎ ŘŜ ƭΩǳƴƛǾŜǊǎƛǘŞ Ŝƴ нлмо. 
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Cet exercice est reproduit ǇƻǳǊ ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜǎ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞǎ όDǊŀǇƘƛǉǳŜ B). La polarisation des 

ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞǎ ǇƻǳǊ ŘƛŦŦŞǊŜƴǘŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ƳŜǘ Ŝƴ ƭǳƳƛŝǊŜ ƭŀ ŎƻǊǊŞƭŀǘƛƻƴ ŀǾŜŎ ƭŀ 

féminisation des formations. Ainsi parmi les spécialités à prédominance masculine, la plupart 

des spécialités présentent un taux de chômage inférieur à 10 % Ł ƭΩŜȄŎŜǇǘƛƻƴ Řǳ génie des 

matériaux et de la physique nucléaire. Une fois en emploi, la relation entre part de 

féminisation de la spécialité et ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǎΩŀŎŎŜƴǘǳŜ : le coefficient R² est 

systématiquement supérieur à 0.2 pour les parts ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ł ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴΣ ŘŜ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ ŎŀŘǊŜ 

ƻǳ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǎǘŀōƭŜΦ tŀǊƳƛ ƭŜǎ ŘƛȄ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞǎ ǉǳƛ ǇǊŞǎŜƴǘŜƴǘ ƭŀ Ǉƭǳǎ ŦŀƛōƭŜ ǇŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ł ǘŜƳǇǎ 

plein (inférieure à 69 %) sept sont issues du secteur disciplinaire psychologie, ce qui suggère 

une difficulté spécifique aux métiers de la psychologie. Pour autant, ƭŀ ƭƛŀƛǎƻƴ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ 

systématique : la psychologie des organisations, spécialité très féminisée avec 82 % de 

ŦŜƳƳŜǎΣ ǇǊŞǎŜƴǘŜ ǳƴ ǘŀǳȄ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ł ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴ ŘŜ фл %.  
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5. Résultats des décompositions 

La ségrégation universitaire est un mécanisme de reproduction des inégalités 

professionnelles. Quel rôle les écarts liés à la ségrégation éducative jouent-ils sur les 

conditions ŘΩŜƳǇƭƻƛ et de rémunération entre les femmes et les hommes ? 

Un modèle assez classique (modèle 1) spécifie les écarts entre femmes et hommes pour 

ŘƛŦŦŞǊŜƴǘŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ŝƴ ŦƻƴŎǘƛƻƴ ŘŜ ƭŀ ŘŞŎƻƳǇƻǎƛǘƛƻƴ Řŀƴǎ ŘƛŦŦŞǊŜƴǘŜǎ ƳƻŘŀƭƛǘŞǎ 

classiques dans la littérature économique Υ ƳƛƭƛŜǳ ǎƻŎƛŀƭΣ ŀƴƴŞŜ ŘΩŞǘǳŘŜǎΣ ǊŞƎƛƻƴ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŀƛƴǎƛ 

ǉǳŜ ƭŀ ŦƛƭƛŝǊŜ Řǳ ōŀŎŎŀƭŀǳǊŞŀǘ όр ƳƻŘŀƭƛǘŞǎύΦ /ŜǘǘŜ ŘŜǊƴƛŝǊŜ ǾŀǊƛŀōƭŜ ǊŜƴǎŜƛƎƴŜ ǎǳǊ ƭΩƻǊƛŜƴǘŀǘƛƻƴ 

secondaire et sur une première étape de distinction du parcours de formation. Elle correspond 

par ailleurs à la variable la plus communément renseignée dans les bases de données 

ŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾŜǎ ƻǳ ŘΩŜƴǉǳşǘŜǎΦ /Ŝ ƳƻŘŝƭe simple explique pourtant 34 % des écarts de 

ŎƻƳǇƻǎƛǘƛƻƴ ŘŜ ƎŜƴǊŜ ǇƻǳǊ ƭΩŀŎŎŝǎ ŀǳȄ ŜƳǇƭƻƛǎ Ł ǘŜƳǇǎ Ǉlein (Tableau 5). Sans grande 

surprise, la quasi-ǘƻǘŀƭƛǘŞ ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ expliqué est décrit par la filière du bac. Ce modèle réussit 

aussi à expliquer entre Ǉƭǳǎ ŘΩǳƴ ŎƛƴǉǳƛŝƳŜ Ŝǘ ǳƴ ǘƛŜǊǎ ŀǳǘǊŜǎ ƛƴŘƛŎŀǘŜǳǊǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ƻǳ ŘŜ 

rémunération. 

Le modèle 2 substitue à la filière du bac le domaine de formation (4 modalités). Cette fois, 

51 % ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ł ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴ Ŝǎǘ ŜȄǇƭƛǉǳŞΣ ǎƻƛǘ ǳƴŜ ƘŀǳǎǎŜ ŘŜ мт ǇƻƛƴǘǎΣ ƭŁ ŜƴŎƻǊŜ 

uniquement par la variable renseignant du parcours horizontal. Le pouvoir explicatif des 

autres variables augmente également mais dans une moindre mesure : +3 points pour 

ƭΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜ ŦƻǊǘŜ ǾŀƭŜǳǊ ŀƧƻǳǘŞŜ Ŝǘ Ҍт Ǉƻƛƴǘǎ ǇƻǳǊ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǘǊŝǎ ǇǊŞŎŀƛǊŜ Ŝǘ le logarithme de la 

rémunération. 

Le modèle 3 utilise la discipline (13 modalités), le modèle 4 le secteur (47 modalités) et le 

modèle 5 utilise la spécialité (282 ƳƻŘŀƭƛǘŞǎύΦ [ŀ ǇŀǊǘ ŜȄǇƭƛǉǳŞŜ ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ł ǘŜƳǇǎ 

plein augmente ainsi respectivement de 8, 13 et -1 points. Ainsi la part expliquée du modèle 

5 atteint 71 %, autrement dit 71 % ŘŜ ƭΩŞcart de quotité de travail est expliqué dans ce modèle, 

quasiment totalement par la répartition de genre au sein des spécialités de formation. 

tƻǳǊ ƭΩŀŎŎŝǎ ŀǳȄ ŜƳǇƭƻƛ Ł ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴΣ ƭŜ ǇŀǎǎŀƎŜ Řǳ ƳƻŘŝƭŜ п ŀǳ ƳƻŘŝƭŜ р ƴΩŀƳŞƭƛƻǊŜ Ǉŀǎ ƭŀ 

part expliquée. Avoir une variable qualitative avec plus de modalités ne signifie pas 

nécessairement qu'elle aura un pouvoir explicatif plus élevé. Avoir plus de catégories signifie 

ici simplement une précision supplémentaire sur le contenu de la formation. Les différences 
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entre les genres ne sont pas nécessairement plus élevées par nature. Il est possible que les 

différences entre les secteurs disciplinaires soient plus importantes que celles entre les 

spécialités. Avoir plus de précision peut parfois ajouter du bruit statistique plutôt que 

d'améliorer la compréhension de la variabilité. 

[ΩŞŎŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǎǘŀōƭŜ Ŝǎǘ ŀǳǎǎƛ ōƛŜƴ ƳƛŜǳȄ ǇǊƛǎ Ŝƴ ŎƻƳǇǘŜ Ł ǇŀǊǘƛǊ Řǳ ƳƻŘŝƭŜ оΦ [ŀ ŘƛǎŎƛǇƭƛƴŜ 

améliore nettement le pouvoir explicatif du modèle (de 31 % à 53 %). Le secteur disciplinaire 

modifie peu la décomposition au contraire de la spécialité, qui explique à elle-seule deux tiers 

ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ ŘŜ ƎŜƴǊŜΦ 5Ŝ ƳşƳŜΣ ƭΩŞŎŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ ŎŀŘǊŜ ƴΩŞǘŀƛǘ ŜȄǇƭƛǉǳŞ ǉǳΩŁ 

hauteur de 30 % dans le modèle 2, contre 40 % dans le 3, 39 % dans le 4 et 54 % dans le modèle 

рΦ tƻǳǊ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜ ŦƻǊǘŜ ǾŀƭŜǳǊ ŀƧƻǳǘŞŜ Ŝǘ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǘǊŝǎ ǇǊŞŎŀƛǊŜΣ ƭΩŀƳŞƭƛƻǊŀǘƛƻƴ Řǳ ǇƻǳǾƻƛǊ 

explicatif est progressive. Le modèle 5 explique 52 % ŘŜǎ ŞŎŀǊǘǎ ŘΩŀŎŎŝǎ ŀǳȄ ŜƳǇƭƻƛǎ Ł ŦƻǊǘŜ 

valeur ajoutée ainsi que 59 % des très précaires. Pour le logarithme de la rémunération nette, 

alors que le modèle 2 ƴΩexpliquait que 30 % ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ ŦŜƳƳŜǎ-hommes, le modèle 5 explique 

plus de la moitié (52 %). 

De fait, les modèles 1 et 2, assez frustres, ne renseignent que sur une distinction quasi binaire 

entre les ŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎ ǎΩŀǇǇŀǊŜƴǘŀƴǘ ŀǳȄ {¢IM et celles de SHS-LLA. Ces résultats suggèrent que 

cette première dichotomie explique surtout la quotité de travail et moins ŘΩǳƴ ǘƛŜǊǎ ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ 

de rémunération nette (non corrigée de la quotité de travail à ce moment ŘŜ ƭΩŀƴŀƭȅǎŜύΦ Ces 

ƳƻŘŝƭŜǎ ŜȄǇƭƛǉǳŜƴǘ ŘŀǾŀƴǘŀƎŜ ƭΩŞŎŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǘǊŝǎ ǇǊŞŎŀƛǊŜ ǉǳŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ Ł ŦƻǊǘŜ ǾŀƭŜǳǊ 

ajoutée ce qui suggère une segmentation accrue avec des emplois féminisés très précaires. 

tƻǳǊ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ŎŀŘǊŜΣ ƳŀƭƎǊŞ ŘŜǎ ƘŀǳǎǎŜǎ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘŜǎ ŀǾŜŎ ƭes variables de discipline, secteur 

ou spécialité, près de la moitié ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ ŘŜ ƎŜƴǊŜ ƭΩŞŎŀǊǘ ǊŜǎǘŜ ƛƴŜȄǇƭƛǉǳŞŜ ǇŀǊ ƭŜ ƳƻŘŝƭŜΦ 

Le modèle 6 mêle la spécialité du master avec la filière du bac. Le pouvoir explicatif est 

globalement accru de 2 à 4 points qǳŜƭ ǉǳŜ ǎƻƛǘ ƭΩƛƴŘƛŎŀǘŜǳǊ ǊŜǘŜƴǳ ŘŜ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴ ŘΩŜƳǇƭƻƛΦ [ŀ 

spécialité voit son pouvoir explicatif abaissé de 2 à 7 points au profil de la filière du bac. Ce 

ǊŞǎǳƭǘŀǘ ǇŜǳǘ ǘǊŀŘǳƛǊŜ ǳƴ ŘƻǳōƭŜ ƳƻǳǾŜƳŜƴǘΦ ¢ƻǳǘ ŘΩŀōƻǊŘ ƭŜǎ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞǎ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ǎƻƴǘ 

pour parǘƛŜ ƭŀ ǘǊŀŘǳŎǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩƻǊƛŜƴǘŀǘƛƻƴ ƛƴƛǘƛŀƭŜ Řŀƴǎ ƭŜǎ ŦƛƭƛŝǊŜǎ Řǳ ōŀŎΦ Deuxièmement, il est 

ǇƻǎǎƛōƭŜ ǉǳŜ ƭŀ ŦƛƭƛŝǊŜ Řǳ ōŀŎ ŦŀǎǎŜ ƭΩƻōƧŜǘ ŘΩǳƴ ŜŦŦŜǘ ǎƛƎƴŀƭ Ŝƴ ǇǊƻǇǊŜ ǎǳǊ ƭŜ ƳŀǊŎƘŞ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭ 

Ł ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞ ŞǉǳƛǾŀƭŜƴǘŜΦ aŀƛǎ ƭŀ ǇƭǳǇŀǊǘ ŘŜ ƭΩŜȄǇƭƛŎŀǘƛƻƴ Řǳ ƳƻŘŝƭe garde pour origine les 

écarts de composition entre spécialités soit au niveau le plus fin et le plus tardif de la 

différentiation des parcours (le pouvoir explicatif de la filière du bac ne dépassant jamais 9%). 
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Le modèle 6bis, ǇǊƻǇǊŜ Ł ƭΩŞŎŀǊǘ ŘŜ rémunération, ajoute la variable de la quotité de travail, 

ŎŜ ǉǳƛ ŀƳŝƴŜ Ł ŞǘǳŘƛŜǊ ƭΩŞŎŀǊǘ ŘŜ revenu net en équivalent temps plein. Au global, ce modèle 

explique 58 % ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ ŜƴǘǊŜ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ƘƻƳƳŜǎΣ ŀǾŜŎ н2 % expliqué par des écarts de 

quotité et 30 % expliqué par la spécialité. Par sa traduction immédiate sur la rémunération, ce 

poids du volume de travail est un résultat récurrent de la littérature des inégalités de salaire 

selon le genreΦ tƻǳǊǘŀƴǘ ƭŜǎ ǘǊƻƛǎ ǉǳŀǊǘǎ ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ ŘΩŀŎŎŝǎ ŀǳȄ ŜƳǇƭƻƛǎ Ł ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴ 

ǎΩŜȄǇƭƛǉǳŀƛǘ ƧǳǎǘŜƳŜƴǘ ǇŀǊ ƭŀ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞ. Il est probable que la variable de temps partiel ne soit 

Ǉŀǎ ǉǳΩǳƴŜ ǎƛƳǇƭŜ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴŘŀƴŎŜ Ł ƭŀ ǉǳƻǘƛǘŞ Ƴŀƛǎ ǊŜƴǎŜƛƎƴŜ ŀǳǎǎƛ ǎǳǊ ƭŀ ǎŜƎƳŜƴǘŀǘƛƻƴ Řǳ 

marché du travail et les éventuelles trappes à bas salaire (faible quotité et salaire horaire 

faible). 

Au final, les spécialités expliquent à elles seules 71% des écarts de genre pour lΩŀŎŎŝǎ ŀǳȄ 

emplois à temps plein et les deux tiers ŘŜǎ ŞŎŀǊǘǎ ŘΩŀŎŎŝǎ ŀǳȄ ŜƳǇƭƻƛǎ ǎǘŀōƭŜǎΦ 9ƭƭŜǎ 

déterminent aussi la moitié ŘŜǎ ŞŎŀǊǘǎ ŘΩemploi à forte précarité ou à forte valeur ajoutée ou 

du revenu. /Ŝƭŀ ƛƴŎƛǘŜ Ł ǇŜƴǎŜǊ ǉǳŜ ƭŜ ǎǘŀǘǳǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ŝǎǘ ŘŀǾŀƴǘŀƎŜ ƭƛŞ au processus de 

recrutement et à une dynamique propre au marché du travail que la traduction du parcours 

scolaire. Globalement, lŜ ŘŜƎǊŞ ŘŜ ǇǊŞŎƛǎƛƻƴ ŘŜǎ ŦƛƭƛŝǊŜǎ ŘΩŞǘǳŘŜǎ améliore la part expliquée 

pour tous les indicateurs étudiés. De fait, la moitié des 15,6 % ŘΩŞŎŀǊǘ de log du revenu net 

ŜƴǘǊŜ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ƘƻƳƳŜǎ ǎΩŜȄǇƭƛǉǳŜ ǇŀǊ ŘŜǎ ŘƛŦŦŞǊŜƴŎŜǎ ŘŜ ŎƻƳǇƻǎƛǘƛƻƴ ŜƴǘǊŜ ƭŜǎ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞǎ 

de master (contre seulement 29 % avec la nomenclature domaine). 
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Tableau 5 : Le pouvoir explicatif des écarts femmes-hommes ǎŜƭƻƴ ƭΩƛƴŘƛŎŀǘŜǳǊ ŘΩŜƳǇƭƻƛ 

  
Emploi à 
temps 
plein 

Emploi 
stable 

Emploi de 
catégorie 

cadre 

Emploi à 
forte valeur 

ajoutée 

Emploi très 
précaire 

Ln du re-
venu net 

 Méthode Fairlie Fairlie Fairlie Fairlie Fairlie 
Oaxaca-
Ransom 

 Ecart H/F 0,058 0,109 0,164 0,117 -0,085 0,156 

Modèle 1 
Partie expliquée 34% 26% 27% 26% 32% 23% 

Dont filière du 
bac 

34% 25% 24% 20% 32% 21% 

Modèle 2 
Partie expliquée 51% 31% 30% 29% 39% 30% 

Dont domaine 52% 29% 26% 23% 40% 29% 

Modèle 3 
Partie expliquée 59% 53% 40% 38% 54% 40% 

dont discipline 56% 51% 36% 34% 49% 39% 

Modèle 4 
Partie expliquée 72% 56% 39% 42% 52% 42% 

dont secteur 69% 54% 36% 38% 49% 41% 

Modèle 5 
Partie expliquée 71% 68% 54% 52% 59% 52% 

dont spécialités 71% 66% 51% 50% 56% 51% 

Modèle 6 

Partie expliquée 73% 71% 57% 56% 62% 55% 

dont filière du 
bac 

4% 8% 8% 9% 8% 7% 

dont spécialités 69% 61% 46% 43% 49% 47% 

Modèle 6 
bis 

Partie expliquée 

 

58 % 

dont quotité 22 % 

dont filière du 
bac 

6 % 

dont spécialités 30 % 

Lecture Υ [Ŝǎ ŦŜƳƳŜǎ ƻƴǘ ǳƴŜ ǇŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ł ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴ ƛƴŦŞǊƛŜǳǊŜ ŀǳȄ ƘƻƳƳŜǎ ŘŜ рΣу Ǉƻƛƴǘǎ ŘŜ ǇƻǳǊŎŜƴǘŀƎŜΣ 
ŎŜ ǉǳƛ ǎΩŜȄǇƭƛǉǳŜ ǇƻǳǊ тн ҈ ǇŀǊ ƭΩŜŦŦŜǘ ŘŜ ƭŀ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞ όmodèle 6). 
Champ : diplômé·es de master en emploi, situation à 30 mois. 
Source : MESR-SIES. EƴǉǳşǘŜ ǎǳǊ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŘŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞϊŜǎ ŘŜ ƭΩǳƴƛǾŜǊǎƛǘŞ Ŝƴ нлмо. 

9ƴ ǎǘŀǘƛǎǘƛǉǳŜǎ ŘŜǎŎǊƛǇǘƛǾŜǎΣ ŀǳ ǎŜƛƴ ŘΩǳƴ ƳşƳŜ ŘŜƎǊŞ ŘŜ ƳƛȄƛǘŞ ŘŜǎ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎΣ ƭŀ situation 

des femmes et des hommes est également en défaveur des femmes. Par exemple, les hommes 

issus de disciplines à prédominance masculine présentent un taux de chômage inférieur de 6 

points à celui des hommes issus de disciplines à prédominance féminine (idem pour les 

ŦŜƳƳŜǎύΦ [Ŝǎ ŞŎŀǊǘǎ ŘŜ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ƴŜ ǎƻƴǘ Ǉŀǎ ǉǳŜ ǇǊƻǇǊŜ Ł ƭŀ ǎǳǊǊŜǇǊŞǎŜƴǘŀǘƛƻƴ ŘΩǳƴ 

ƎŜƴǊŜ ƻǳ ƭΩŀǳǘǊŜ Řŀƴǎ ŘŜǎ ŜƳǇƭƻƛǎ Ǉƭǳǎ ƻǳ Ƴƻƛƴǎ ǇǊŞŎŀƛǊŜǎΣ Ƴŀƛǎ ŎƻƴŎŜǊƴŜ ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ Řǳ 

groupe, femmes et hommes, issu de ces formations. 
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La décomposition de Ñopo ŀǇǇƻǊǘŜ ŘŜǎ ŞƭŞƳŜƴǘǎ ŘΩŀƴŀƭȅǎŜ ŎƻƳǇƭŞƳŜƴǘŀƛǊŜǎ (Tableau 6). La 

partie expliquée correspond à des différences entre les genres attribuables à des 

caractéristiques observables. Elle est composée de trois sous-parties : « dont X » 

correspondant au support commun, « dont M » aux hommes du support commun par rapport 

aux hommes hors support et « dont F » aux femmes du support commun par rapport aux 

ŦŜƳƳŜǎ ƘƻǊǎ ǎǳǇǇƻǊǘΦ [Ŝǎ ŘŜǳȄ ŘŜǊƴƛŝǊŜǎ ǘǊŀŘǳƛǎŜƴǘ ƭΩŀōǎŜƴŎŜ ŘŜ ŎƻƴǘǊŜŦŀŎǘǳŜƭ ǇƻǳǊ ƭŜǎ 

caractéristiques observables. 

Dans le cas du modèle 1 à 3, les hommes appartenant au support commun ne ǎΩŞŎŀǊǘŜƴǘ pas 

davantage que ceux hors support. De même, les femmes du support commun ne ǎΩŞŎŀǊǘŜƴǘ 

pas davantage que celles hors support. De manière assez large, et pour la partie expliquée du 

ƳƻŘŝƭŜ όŎΩŜǎǘ-à-ŘƛǊŜ ŀǳ ƳŀȄƛƳǳƳ ƭŀ ƳƻƛǘƛŞ ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ ŘŜ ƎŜƴǊŜύΣ ƭŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞ·es semblent ainsi 

ǎŜ ŘƛǎǘƛƴƎǳŜǊ ǎǳǊǘƻǳǘ ǇŀǊ ŘŜǎ ǇŀǊŎƻǳǊǎ ŘΩƻǊƛŜƴǘŀǘƛƻƴ ŘƛŦŦŞǊŜƴǘǎΦ ! ǇŀǊǘƛǊ Řǳ ƳƻŘŝƭŜ пΣ ƭŜ ŘŜƎǊŞ 

de précision du parcours universitaire est accru ce qui conduit mécaniquement à des cas de 

supports communs plus rares.  

Dans le modèle 4, les hommes du support commun ǇǊŞǎŜƴǘŜƴǘ ŘŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ŝǘ ŘŜ 

rémunération légèrement inférieures à ceux hors support, de même les femmes du support 

commun gagnent moins que celles hors supportΦ /Ŝ ǇƘŞƴƻƳŝƴŜ ǎΩŀŎŎǊƻƛǘ avec la pris en 

compte de la spécialité (modèle 5). Les hommes hors support connaissent une meilleure 

insertion que ceux du support commun, leurs différences expliquent par exemple 27 points 

des 81 % ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ ŜȄǇƭƛǉǳŞΦ /Ŝƭŀ ǇŜǳǘ ǎǳƎƎŞǊŜǊ ƭΩŀŎŎŝǎ ŘŜǎ ŜƳǇƭƻƛǎ ǎǇŞŎƛŦƛǉǳŜǎ Ł ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴΦ 

Dans une moindre mesure, les femmes hors du support gagnent moins que celles du support 

commun. Avec le modèle 6 (spécialité et filière du bac), les hommes hors support commun 

ont une meilleure insertion que ceux du support tandis que les femmes du support commun 

sont au-dessus de celles hors du support. Ainsi ǇƻǳǊ ƭΩŀŎŎŝǎ Ł ƭΩŜƳǇƭƻƛ Ł ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴ ƻǳ 

ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǘǊŝǎ ǇǊŞŎŀƛǊŜ, ǳƴŜ ǇŀǊǘ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘŜ ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ ƻōǎŜǊǾŞ ǎΩŜȄǇƭƛǉǳŜ ǇŀǊ ƭŀ ǇǊŞǎŜƴŎŜ 

ŘΩƘƻƳƳŜǎ όƘƻǊǎ ǎǳǇǇƻǊǘύ ŀǾŜŎ ŘŜ ƳŜƛƭƭŜǳǊŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǉǳŜ ŎŜǳȄ Řǳ ǎǳǇǇƻǊǘΦ Lƭǎ 

ǎŜƳōƭŜƴǘ ōŞƴŞŦƛŎƛŜǊ ŘΩǳƴ ŀǾŀƴǘŀƎŜ ƛƴŘǳ ǇŀǊ ƭŀ ǎǇŞŎƛŦƛŎƛǘŞ ŘŜ ƭŜǳǊ ŦƛƭƛŝǊŜ Řǳ ōŀŎ Ŝǘ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞ ŘŜ 

master. 
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Tableau 6 : Décomposition du poids de la partie expliquée (en ҈ύ Řŀƴǎ ƭΩŞŎŀǊǘ ŜƴǘǊŜ 

hommes et femmes (méthode de Ñopo) 

  
  

Emploi à 
temps 
plein 

Emploi 
stable 

Emploi de 
catégorie 

cadre 

Emploi à 
forte valeur 

ajoutée 

Emploi très 
précaire 

Ln revenu 
net 

Ecart 0,0579 0,1087 0,1584 0,117 -0,085 0,1559 

Modèle 
1 

Partie 
expliquée 

20% 12% 13% 11% 10% 15% 

dont M 2% 1% 1% 1% 3% 2% 

dont F -1% -1% -1% 0% -2% -1% 

dont X 19% 11% 13% 11% 10% 15% 

Modèle 
2 

Partie 
expliquée 

44% 13% 14% 16% 26% 24% 

dont M 1% 1% 1% 1% 5% 2% 

dont F 0% 0% -1% 0% -2% -1% 

dont X 43% 12% 14% 16% 22% 24% 

Modèle 
3 

Partie 
expliquée 

53% 38% 23% 29% 44% 37% 

dont M 2% 2% 1% 1% 12% 2% 
dont F -1% 0% -1% -1% -3% -2% 
dont X 52% 36% 23% 28% 34% 37% 

Modèle 
4 

Partie 
expliquée 

66% 52% 29% 43% 49% 41% 

dont M 6% 6% 3% 3% 25% 20% 

dont F -2% -2% 0% 0% -5% -6% 

dont X 62% 47% 26% 40% 29% 28% 

Modèle 
5 

Partie 
expliquée 

81% 65% 41% 54% 67% 50% 

dont M 27% 18% 4% 9% 55% 20% 

dont F -3% -4% -1% 0% -11% -7% 

dont X 58% 51% 38% 45% 23% 37% 

Modèle 
6 

Partie 
expliquée 

84% 72% 50% 59% 73% 56% 

dont M 49% 31% 13% 18% 73% 32% 

dont F -9% -7% -5% -4% -19% -12% 

dont X 44% 49% 42% 44% 19% 36% 

Modèle 
6bis 

Partie 
expliquée 

 

64% 

dont M 81% 

dont F -33% 

dont X 17% 

Lecture : Avec la méthode de Ñopo, le modèle 6 explique 84҈ ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ ŜƴǘǊŜ ƭŜǎ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ƭŜǎ ƘƻƳƳŜǎ ǇƻǳǊ 
ƭΩŀŎŎŝǎ ŀǳȄ ŜƳǇƭƻƛǎ Ł ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴΦ 
Champ : diplômé·es de master en emploi, situation à 30 mois. 
Source : MESR-SIES. EƴǉǳşǘŜ ǎǳǊ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŘŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞϊŜǎ ŘŜ ƭΩǳƴƛǾŜǊǎƛǘŞ Ŝƴ нлмо. 
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Pour le modèle 6bis, la partie expliquée de la rémunération se décompose selon trois motifs. 

En premier lieu, 81 % ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ est attribuable à des spécificités de caractéristiques des 

hommes hors Řǳ ǎǳǇǇƻǊǘ ŎƻƳƳǳƴΣ ŎΩŜǎǘ-à-dire qui ont des caractéristiques particulières qui 

ƭŜǳǊǎ ǇŜǊƳŜǘǘŜƴǘ ŘΩŀŎŎŞŘŜǊ Ł ŘŜǎ ŜƳǇƭƻƛǎ ƳƛŜǳȄ ǊŞƳǳƴŞǊés que ceux du support et donc pour 

lesquels les femmes similaires ƴΩŜȄƛǎǘŜƴǘ ǇŀǎΦ ! ƭΩƛƴǾŜǊǎŜΣ -33 % sont dus à des femmes hors 

du support différent de celles du support. Troisièmement, 17 % ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ ǎΩŜȄǇƭƛǉǳŜ ǇŀǊ ŘŜs 

femmes et des hommes du support commun qui n'ont pas les mêmes caractéristiques en 

particulier les mêmes spécialités de bac et de master. 

Enfin, la comparaison des résultats entre la méthode de Fairlie et celle de Ñopo (Tableau B) 

aboutit à une conclusion récurrente de la littérature. Les résultats de Fairlie6 (respectivement 

de Oaxaca-Ransom pour le revenu) sont légèrement surestimés quand le pouvoir explicatif du 

ƳƻŘŝƭŜ Ŝǎǘ ƎƭƻōŀƭŜƳŜƴǘ ŦŀƛōƭŜΦ ! ƭΩƛƴǾŜǊǎŜΣ ƭŜ ƳƻŘŝƭŜ ŘŜ eƻǇo présente un pouvoir explicatif 

de la décomposition supérieure à Fairlie ǉǳŀƴŘ ƭŜ ŘŜƎǊŞ ŘŜ ǇǊŞŎƛǎƛƻƴ Řǳ ƳƻŘŝƭŜ ǎΩŀŎŎǊƻƛǘ, par 

ŜȄŜƳǇƭŜ ŀǾŜŎ ƭΩŀƧƻǳǘ ŘŜ ƭŀ ŘƛǎŎƛǇƭƛƴŜ ƻǳ ŘŜ ƭŀ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞΦ 5ŀƴǎ ƭŀ ƳŞǘƘƻŘŜ ŘŜ eƻǇƻΣ ƭΩŞŎŀǊǘ 

ŘΩŀŎŎŝǎ ŀǳȄ ŜƳǇƭƻƛǎ ǘǊŝǎ ǇǊŞŎŀƛǊŜǎ Ŝƴ défaveur des femmes est expliqué à 73 % par des effets 

de composition, contre 55 % avec la méthode de Fairlie qui sous-estime les différentes 

combinaisons. 

Ces résultats suggèrent ǉǳŜ ƭŜ ǊƾƭŜ Řǳ ǎȅǎǘŝƳŜ ŞŘǳŎŀǘƛŦ Ŝǘ ŘΩŜƴǎŜƛƎƴŜƳŜƴǘ ǎǳǇŞǊƛŜǳǊ ǎΩƛƭ 

contribue ǘǊŝǎ ŦƻǊǘŜƳŜƴǘ Ł ŜȄǇƭƛǉǳŜǊ ƭŜǎ ŞŎŀǊǘǎ ŘŜ ƎŜƴǊŜ ƭƻǊǎ ŘŜ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜΣ ƴŜ 

suffit pas Ł ŜƳōǊŀǎǎŜǊ ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜǎ ǎǘǊǳŎǘǳǊŜǎ Ŝǘ ŎƻƳǇƻǊǘŜƳŜƴǘǎ Ŝƴ ƧŜǳΦ 5Ŝǎ ǇƘŞƴƻƳŝƴŜǎ 

socio-ŞŎƻƴƻƳƛǉǳŜǎ ǎǇŞŎƛŦƛǉǳŜǎ ŀǳ ƳŀǊŎƘŞ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǾƻƛǊ Ł ƭŀ ǎŞƎǊŞƎŀǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎsionnelle 

ǎŜƳōƭŜƴǘ ŀƭƻǊǎ Ŝƴ ǆǳǾǊŜΦ

                                                           
6 Une comparaison du modèle Oaxaca-Ransom et de Fairlie est donnée en annexe (Tableau C). Ne pas tenir 
compte de la non-ƭƛƴŞŀǊƛǘŞ ŘŜǎ ƛƴŘƛŎŀǘŜǳǊǎ ŘŜ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŀǳǊŀƛǘ Ǉǳ ŎƻƴŘǳƛǊŜ Ł ŘŜǎ ŜǊǊŜǳǊǎ ŘŜ ƳŜǎǳǊŜ ŘŜ 
ƭΩƻǊŘǊŜ ŘŜ р Ł ол %. 
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6. Les écarts liés à la ségrégation professionnelle 

Malgré la prise en compte de la spécialité, la part non-ŜȄǇƭƛǉǳŞŜ ŘŜǎ ŞŎŀǊǘǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ŝƴ 

ŘŞŦŀǾŜǳǊ ŘŜǎ ŦŜƳƳŜǎ ǊŜǎǘŜ ŦƻǊǘŜΣ Ŝƴ ǇŀǊǘƛŎǳƭƛŜǊ ǇƻǳǊ ƭΩŀŎŎŝǎ ŀǳȄ ŜƳǇƭƻƛǎ ŘŜ ŎŀǘŞƎƻǊie cadre 

et pour les écarts salariaux. A discipline équivalente, une répartition genrée sur le marché de 

ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǇŜǳǘ şǘǊŜ ǳƴ ŀǳǘǊŜ ŦŀŎǘŜǳǊ ŘΩƛƴǘŜǊǾŜƴǘƛƻƴΦ LΩŜƳǇƭƻȅŜǳǊ Ŝǘ ƭŜ ǎŜŎǘŜǳǊ ƛƴǘŜǊǾƛŜƴƴŜƴǘ 

dans la définition de la rémunération. A chaque filière professionnelle est associée des 

ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǇŀǊǘƛŎǳƭƛŝǊŜΦ /Ŝƭŀ ǎΩŀǇǇŀǊŜƴǘŜ Ł ƭŀ ŘƛǎǘƛƴŎǘƛƻƴ ŦŀƛǘŜ ǎǳǊ ƭŀ ǎŞƎǊŞƎŀǘƛƻƴ 

occupationnelle entre une origine éducative et une origine professionnelle (Couppié & 

Epiphane, 2006). 

[ŀ ŘŞŎƻƳǇƻǎƛǘƛƻƴ ŘΩhŀȄŀŎŀ-Blinder ayant produit des résultats concordants avec Ñopo, un 

modèle complémentaire est construit à partir des variables de contrôle de la structure de 

ƭΩŜƳǇƭƻƛΣ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴŘ ŀǳ ǘȅǇŜ ŘΩŜƳǇƭƻȅŜǳǊ όŜƴ р ƳƻŘŀƭƛǘŞǎύ Ŝǘ ŀǳ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ όŜƴ мн 

modalités). Ces résultats sont par la suite comparés avec le modèle 6 complété (spécialité + 

ŜƳǇƭƻȅŜǳǊ Ҍ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞύ (Tableau 7). 

[Ŝ ǇƻǳǾƻƛǊ ŜȄǇƭƛŎŀǘƛŦ ŘŜ ƭŀ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞ Ŝǎǘ Ǉƭǳǎ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘ ǇƻǳǊ ǘƻǳǘŜǎ ƭŜǎ ǾŀǊƛŀōƭŜǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ 

ŞǘǳŘƛŞŜǎ ǉǳŜ ƭΩŀǎǎƻŎƛŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻȅŜǳǊ Ŝǘ Řǳ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞΦ [ŀ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞ ŜȄǇƭƛǉǳŜ ǇŀǊ 

ŜȄŜƳǇƭŜ ƭŀ ƳƻƛǘƛŞ ŘŜǎ ŞŎŀǊǘǎ ŘΩŀŎŎŝǎ ŀǳȄ ŜƳǇƭƻƛǎ Ł ŦƻǊǘŜ ǾŀƭŜǳǊ ŀƧƻǳǘŞŜΣ ǘŀƴŘƛǎ ǉǳŜ 

ƭΩŜƳǇƭƻȅŜǳǊ Ŝǘ ƭŜ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ ƴŜ ǊŜƴŘŜƴǘ ŎƻƳǇǘŜ ǉǳŜ ŘŜ Ƴƻƛƴǎ ŘΩǳƴ ǘƛŜǊǎ όн8 %) des 

écarts femmes-hommes.  

[ΩŀŘŘƛǘƛƻƴ ŘŜ ƭŀ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞΣ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻȅŜǳǊ Ŝǘ Řǳ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ ŀƳŞƭƛƻǊŜ ƭŜǎ ǊŞǎǳƭǘŀǘǎ Řǳ 

pouvoir explicatif, qui atteint par exemple 81 % pour les écarts femmes-hommes de temps 

ǇƭŜƛƴΦ [ƻǊǎǉǳΩŜƭƭŜǎ ǎƻƴǘ ŎƻƳōƛƴŞŜǎΣ ƭŀ ǎŞƎǊŞƎŀǘƛƻƴ ŘƛǎŎƛǇƭƛƴŀƛǊŜ ǎŜ ǊŜŎƻǳǇŜ ŀǾŜŎ la ségrégation 

Ŝƴ ŜƳǇƭƻƛΦ /Ŝƭŀ ŀǘǘŜǎǘŜ ŘΩǳƴŜ ŎƻŜȄƛǎǘŜƴŎŜ ŘŜǎ ǎǇƘŝǊŜǎ ŞŘǳŎŀǘƛǾŜǎ Ŝǘ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜǎΦ ! ŎŜ 

titre, la combinaison « filières du bac + spécialité de master » dépasse celle de « employeur + 

ǎŜŎǘŜǳǊ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ » même dans un modèle intégré, à lΩŜȄŎŜǇǘƛƻƴ ƴƻǘŀōƭŜ ŘŜ ƭΩŀŎŎŝǎ Ł ƭΩŜƳǇƭƻƛ 

ǎǘŀōƭŜΦ [Ŝǎ ŘƛŦŦŞǊŜƴŎŜǎ ŘŜ ŎƻƳǇƻǎƛǘƛƻƴ ǇƻǳǊ ƭΩŀŎŎŝǎ Ł ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǎǘŀōƭŜ ƻǳ Ł ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǘǊŝǎ ǇǊŞŎŀƛǊŜ 

ƳŜǘǘŜƴǘ Ŝƴ ƭǳƳƛŝǊŜ ƭŜ ǊƾƭŜ ǇǊŞǇƻƴŘŞǊŀƴǘ ŘŜǎ ŦŀŎǘŜǳǊǎ ŘΩƻǊƛƎƛƴŜ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ όŜƴ ǇŀǊǘƛŎǳƭƛŜǊ 

ƭŜ ǘȅǇŜ ŘΩŜƳǇƭƻȅŜǳǊ ǇƻǳǊ ƭΩŀŎŎŝǎ Ł ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǎǘŀōƭŜύΦ ! ŎƻƴǘǊŀǊƛƻ ƭŀ ǎŞƎǊŞƎŀǘƛƻƴ genrée ŘΩƻǊƛƎƛƴŜ 

éducative semble jouer un rôle accru Ŝƴ ƳŀǘƛŝǊŜ ŘΩŀŎŎŝǎ ŀǳȄ ŜƳǇƭƻƛǎ Ł ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴ Ŝǘ Řŀƴǎ 

une moindre mesure à forte valeur ajoutée ou à de meilleurs rendements salariaux. 
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Tableau 7 : Décompositions Oaxaca-Blinder des écarts femmes-hommes entre les 

ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞǎ Ŝǘ ƭŜǎ ŎŀǊŀŎǘŞǊƛǎǘƛǉǳŜǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ 

 
Emploi à 
temps 
plein 

Emploi 
stable 

Emploi de 
catégorie 

cadre 

Emploi à 
forte valeur 

ajoutée 

Emploi très 
précaire 

Ln revenu 
net 

Méthode Fairlie Fairlie Fairlie Fairlie Fairlie 
Oaxaca-
Ransom 

Ecart 0,058 0,109 0,164 0,117 -0,085 0,156 

Modèle 6 

Partie 
expliquée 

73% 71% 57% 56% 62% 55% 

dont filière 
du bac 

4% 8% 8% 9% 8% 7% 

dont 
spécialité 

69% 61% 46% 43% 49% 47% 

Modèle 
caractéris-

tiques des em-
plois 

Partie 
expliquée 

54% 50% 22% 28% 44% 34% 

dont em-
ployeur 

13% 42% 3% 11% 20% 14% 

dont 
ǎŜŎǘŜǳǊ ŘΩŀŎπ

tivité 
39% 10% 16% 13% 23% 19% 

Modèle 6 + 
caractéris-

tiques des em-
plois 

Partie 
expliquée 

79% 79% 62% 59% 69% 55% 

dont filière 
du bac 

3% 5% 7% 8% 6% 5% 

dont 
spécialité 

42% 32% 41% 31% 32% 27% 

dont 
employeur 

7% 37% 1% 9% 13% 9% 

dont secteur 
d'activité 

27% 6% 11% 6% 16% 13% 

Lecture Υ [Ŝǎ ŦŜƳƳŜǎ ƻƴǘ ǳƴŜ ǇŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǎǘŀōƭŜ ƛƴŦŞǊƛŜǳǊŜ ŀǳȄ ƘƻƳƳŜǎ ŘŜ млΣф ǇǘǎΣ ǉǳƛ ǎΩŜȄǇƭƛǉǳŜ Ł ƘŀǳǘŜǳǊ ŘŜ 
71 % par des effets de composition dans le modèle 6. 
Champ : diplômé·es de master en emploi, situation à 30 mois. 
Source : MESR-SIES. EƴǉǳşǘŜ ǎǳǊ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŘŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞϊŜǎ ŘŜ ƭΩǳƴƛǾŜǊǎƛǘŞ Ŝƴ нлмо. 
 

[ŀ ǎǘǊǳŎǘǳǊŜ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ŘŞǘŜǊƳƛƴŜ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳploi. Les employeurs privés proposent 

en majorité des emplois stables, à temps plein et de catégorie cadre (Tableau D). La fonction 

ǇǳōƭƛǉǳŜ ǎŜ ŎŀǊŀŎǘŞǊƛǎŜ ǇŀǊ ǳƴŜ ǇŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǎǘŀōƭŜ ōƛŜƴ Ǉƭǳǎ ŦŀƛōƭŜ όоф % soit 44 points de 

moins que pour le privé). Seule une minorité réussit en effet un concours de la fonction 

ǇǳōƭƛǉǳŜΦ [Ŝǎ ŀǎǎƻŎƛŀǘƛƻƴǎ ǇǊŞǎŜƴǘŜƴǘ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ƭŜǎ Ǉƭǳǎ ŦŀƛōƭŜǎ ǇƻǳǊ ƭŀ ǇŀǊǘ 

ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ł ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴ Ŝǘ ŎŜƭƭŜ ŘŜ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ ŎŀŘǊŜ όпп % soit 18 points inférieurs au privé). Les 

rémunérations des emplois de la fonction publique et des associations sont assez proches 

(écart de 3 % au maximum pour les 3 quartiles). En revanche la rémunération nette au sein du 

secteur privé est bien plus élevé Υ ŘŜ Ǉƭǳǎ ŘŜ нрл ϵ ǇƻǳǊ ƭŜ мŜǊ ǉǳŀǊǘƛƭŜ Ł Ǉƭǳǎ ŘŜ прл ϵ ǇƻǳǊ ƭŜ 

dernier quartile.  
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[Ŝǎ ŦŜƳƳŜǎ ǎŜ ǊŜǘǊƻǳǾŜƴǘ ǎǳǊǊŜǇǊŞǎŜƴǘŞŜǎ Řŀƴǎ ŘŜǎ ǎǘǊǳŎǘǳǊŜǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ƴƻƛƴǎ ŦŀǾƻǊŀōƭŜǎΦ 

Elles sont davantage présentes que les hommes dans le secteur public (+8 pts) et associatif 

όҌт ǇǘǎύΦ ! ƭΩƛƴǾŜǊǎŜ ƭŜǎ ƘƻƳƳŜǎ ǎƻƴǘ ǎǳrreprésentés auprès des entreprises privées (+14 pts). 

[Ŝ ǎŜŎǘŜǳǊ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŞ ƭŜ Ǉƭǳǎ ŦŞƳƛƴƛǎŞ Ŝǎǘ ŎŜƭǳƛ ŘŜǎ administrations publiques, de 

ƭΩŜƴǎŜƛƎƴŜƳŜƴǘΣ ŘŜ ƭŀ ǎŀƴǘŞ ƘǳƳŀƛƴŜ Ŝǘ ŘŜ ƭΩŀŎǘƛƻƴ ǎƻŎƛŀƭŜ (72 % de femmes). Il présente la 

ǇŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǎǘŀōƭŜ ƭŀ Ǉƭus faible (53 %) et les niveaux de rémunération par quartile les plus 

ōŀǎΦ [Ŝǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ƳƛȄǘŜǎ ƻǳ ƳŀǎŎǳƭƛƴƛǎŞǎ ƻƴǘ ŘŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ǉƭǳǎ ŦŀǾƻǊŀōƭŜǎΦ tŀǊ 

ŎƻƴǘǊŜΣ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜǎ ǎŜŎǘŜǳǊǎ ƳƛȄǘŜǎ ƴŜ ǎƻƴǘ Ǉŀǎ ƳŞŎŀƴƛǉǳŜƳŜƴǘ ƛƴŦŞǊƛŜǳǊŜǎ Ł 

ceux à majorité masculine. Les niveaux de salaire en activités financières et en industrie sont 

ǇŀǊ ŜȄŜƳǇƭŜ Ǉƭǳǎ ŞƭŜǾŞǎ ǉǳΩŜƴ construction et en information-communication. 

Intéressons-nous au secteur disciplinaire ŘΩHistoire afin de mieux comprendre la structuration 

inǘŜǊƴŜ Řǳ ǇŀǊŎƻǳǊǎ ŘΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜΦ [Ŝǎ ŘƛǇƭƾƳŞϊŜǎ ŘΩHistoire présentent la part 

ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǘǊŝǎ ǇǊŞŎŀƛǊŜ ƭŀ Ǉƭǳǎ ŞƭŜǾŞŜ όпн %ύ ŀƭƻǊǎ ǉǳŜ ƭŀ ǇŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜ ƘŀǳǘŜ ǾŀƭŜǳǊ ŀƧƻǳǘŞŜ 

est très faible (2 %) (Graphique 1)Φ 9ƴ ŎǊƻƛǎŀƴǘ ǘȅǇŜ ŘΩŜƳǇƭƻȅŜǳǊ Ŝǘ type de contrat en cours, 

on constate que 7 diplômé·es en emploi sur 10 travaillent au sein de la fonction publique 

(58 %ύ ƻǳ ŘΩŀǎǎƻŎƛŀǘƛƻƴǎ όмн %). Parmi ces employeurs, moins de 40 % ont obtenu un emploi 

stable. Tandis que parmi les employeurs privés (3 ŜƳǇƭƻƛǎ ǎǳǊ млύΣ ƭŀ ǇŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǎǘŀōƭŜ 

atteint 57 %Φ [Ŝǎ ŎŀǊŀŎǘŞǊƛǎǘƛǉǳŜǎ ŘŜǎ ŜƳǇƭƻƛǎ ŘŞǇŜƴŘŜƴǘ ŦƻǊǘŜƳŜƴǘ ŘŜ ƭŀ ǎǘǊǳŎǘǳǊŜ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻƛ 

Řŀƴǎ ƭŀǉǳŜƭƭŜ Ǿƻƴǘ ǎΩƛƴǎŞǊŜǊ ƭŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞϊŜǎΦ 

Le diplôme et la spécialisation disciplinaire attestent vis-à-Ǿƛǎ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭƻȅŜǳǊ ŘŜ ƭΩŀŎǉǳƛǎƛǘƛƻƴ 

ŘΩǳƴ ƴƛǾŜŀǳ ŘŜ ŎƻƴƴŀƛǎǎŀƴŎŜǎ Ŝǘ ŘŜ ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜǎ ƛƴǎŎǊƛǘŜǎ ǎǳǊ ƭŜ ŎǳǊǊƛŎǳƭǳƳ ǾƛǘŀŜΦ 

[ΩƛƴǘŞƎǊŀǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ǎŜ Ŧŀƛǘ ǎǳǊ ǳƴ ǎŜƎƳŜƴǘ ς ou marché interne - plus ou moins 

ŎƭƻƛǎƻƴƴŞΦ 5ƛǘ ŀǳǘǊŜƳŜƴǘΣ ŎŜ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ƭŜ ƳŀǎǘŜǊ Histoire qui ƎŞƴŝǊŜƴǘ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ 

précaires. Ce sont les métiers et emplois des filières professionnelles associées (dans le cas 

présent parmi les employeurs associatifs ou la fonction publique) qui présentent davantage 

de facteurs de précarité (Dupray & Moullet, 2015). Ce phénomène correspond à une 

disqualification de nombre de secteurs féminisés (Cacouault-Bitaud, 2001). 
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La décomposition moyenne effectuée masque alors peut-être des réalités différentes selon 

les domaines de spécialité. Les inégalités dŜ ƎŜƴǊŜ ǇƻǳǊ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ŝǘ ŘŜ 

ǊŞƳǳƴŞǊŀǘƛƻƴ ǎƻƴǘ Ŝƴ ƳƻȅŜƴƴŜ Ǉƭǳǎ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘŜǎ ŀǳ ǎŜƛƴ ŘŜǎ {¢{ ǉǳΩŜƴ 59DΣ ƭŜǎ ŞŎŀǊǘǎ Şǘŀƴǘ 

moindre en SHS-LLA. Entre les diplômé·es de STIM et celles et ceux de SHS, les possibilités 

offertes sont potentiellement différentes et le rôle de la spécialité plus ou moins fort. Ainsi le 

gender gap de spécialité a peut-şǘǊŜ ǳƴ ƛƳǇŀŎǘ ŘƛŦŦŞǊŜƴǘƛŞ ǎŜƭƻƴ ƭΩǳƴƛǾŜǊǎ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭΦ Une 

nouvelle décomposition est effectuée séparément pour les diplômé·es de SHS-LLA7, DEG et 

STS (Tableau 8).

                                                           
7 [Ŝǎ ŘƛǇƭƾƳŞϊŜǎ ŘŜ {I{ Ŝǘ ŘŜ [[! ǎƻƴǘ ǊŜƎǊƻǳǇŞŜǎ Ŝƴ Ǌŀƛǎƻƴ ŘŜ ƭΩŜŦŦŜŎǘƛŦ ŦŀƛōƭŜ Ŝƴ [[! Ŝǘ ŘŜ ƭŜǳǊǎ ǇǊƻȄƛƳƛǘŞǎ 
relatives à termes de contenu de formation. 
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Tableau 8 : Comparaison du poids de la partie expliquée (en ҈ύ Řŀƴǎ ƭΩŞŎŀǊǘ ŜƴǘǊŜ ƘƻƳƳŜǎ Ŝǘ ŦŜƳƳŜǎ ǎŜƭƻƴ ƭŜ ŘƻƳŀƛƴŜ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ 

    
Emploi à temps plein Emploi stable 

Emploi de catégorie 
cadre 

Emploi à forte valeur 
ajoutée 

Emploi très précaire Ln revenu net 

    
SHS-
LLA 

DEG STS 
SHS-
LLA 

DEG STS 
SHS-
LLA 

DEG STS 
SHS-
LLA 

DEG STS 
SHS-
LLA 

DEG STS 
SHS-
LLA 

DEG STS 

  Ecart 0,0493 0,0161 0,0297 0,0363 0,059 0,1432 0,0413 0,1425 0,1676 0,0742 0,1521 0,2284 -0,0364 -0,0553 -0,1003 0,0836 0,1156 0,1294 

Modèle 
3 

Partie 
expliquée 

-2% 9% 25% 3% 16% 37% 23% 0% 22% 13% 3% 8% 14% 8% 39% 2% 7% 28% 

dont M -1% 7% 4% 6% 4% 2% 1% 2% 4% 6% 4% 3% 25% 9% 10% 2% 3% 2% 

dont F 0% -5% -4% -5% -2% -1% -5% -1% -2% 0% -2% -3% -8% -5% -2% 1% -2% -4% 

dont X -1% 7% 25% 2% 13% 36% 27% 0% 21% 7% 1% 9% -3% 4% 31% 0% 7% 30% 

Modèle 
4 

Partie 
expliquée 

62% 11% 37% -60% 7% 72% -109% 0% 50% 3% 2% 29% -11% 6% 61% 18% 7% 24% 

dont M 0% 9% 6% 40% 5% 2% 10% 2% 4% 21% 6% 3% 54% 12% 10% 7% 4% 0% 

dont F -4% -8% -2% -62% -7% -1% -14% -3% -1% -28% -4% -7% -52% -9% 5% -4% -4% -9% 

dont X 66% 10% 33% -38% 9% 71% -105% 0% 47% 10% -1% 33% -13% 3% 46% 15% 8% 32% 

Modèle 
5 

Partie 
expliquée 

92% 58% 55% -33% 38% 83% -78% 20% 57% -10% 10% 56% 26% 51% 64% 43% 24% 40% 

dont M 33% 29% 6% 93% 19% 13% -3% 8% 7% 54% 21% 21% 110% 52% 31% 32% 15% 6% 

dont F 0% -16% -4% -33% -18% 2% -26% -8% 1% -38% -20% 9% -58% -22% 1% -7% -11% -6% 

dont X 60% 45% 52% -93% 37% 69% -48% 20% 49% -26% 9% 27% -26% 21% 32% 17% 19% 39% 

Modèle 
6 

Partie 
expliquée 

94% 60% 63% 103% 57% 80% -37% 35% 57% 27% 28% 66% 97% 48% 66% 37% 36% 45% 

dont M 56% 50% 28% 117% 38% 12% 72% 14% 5% 106% 31% 27% 160% 68% 33% 45% 25% 13% 

dont F 1% -30% -7% -3% -37% 4% -62% -10% -2% -39% -27% 6% -57% -37% 3% -12% -17% -6% 

dont X 37% 40% 42% -10% 55% 64% -47% 31% 55% -40% 24% 32% -5% 17% 31% 4% 28% 38% 

Modèle 
6bis 

Partie 
expliquée 

 

39 % 83 % 43 % 

dont M -23 % -64 % -14 % 

dont F 36 % 113 % 32 % 

dont X 26 % 34 % 25 % 

Lecture : Les femmes en SHS-[[! ƻƴǘ ǳƴŜ ǇŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ł ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴ ƛƴŦŞǊƛŜure de 4,9 pts par rapport aux hommes, dont 94 ҈ ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ Ŝǎǘ ŜȄǇƭƛǉǳŞ Řŀƴǎ ƭŜ ƳƻŘŝƭŜ с. 
Champ : diplômé·es de licence professionnelle, situation à 30 mois. 
Source : MESR-SIES. EƴǉǳşǘŜ ǎǳǊ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŘŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞϊŜǎ ŘŜ ƭΩǳƴƛǾŜǊǎƛǘŞ Ŝƴ нлм3. 
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tƻǳǊ ƭΩŜƳǇƭƻƛ Ł ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴΣ ƭŜǎ ŞŎŀǊǘǎ ǎƻƴǘ ǇŀǊǘƛŎǳƭƛŝǊŜƳŜƴǘ ōƛŜƴ ŜȄǇƭƛǉǳŞǎ Řŀƴǎ ƭŜ ƳƻŘŝƭŜ с 

au sein des SHS-LLA (94 %) par rapport aux autres domaines (60 % en DEG et 63 % en STS). Le 

remplacement du secteur par la spécialité améliorant grandement la part expliquée du 

modèle en DEG, de 11 % à 58 %Φ ! ƭΩƛƴǾŜǊǎŜ ǇƻǳǊ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǎǘŀōƭŜΣ ƭŀ ǇŀǊǘ ŜȄǇƭƛǉǳŞŜ Ŝǎǘ Ǉƭǳǎ 

grande en STS (80 %) ǉǳΩŜƴ {I{-LLA (43 %). tƻǳǊ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ ŎŀŘǊŜΣ ƭŀ ǇŀǊǘ ŜȄǇƭƛǉǳŞŜ 

est même négative en SHS-LLA alors que 57 % ŘŜ ƭΩŞcart est expliqué en STS. Ces différences 

notables, a priori contradictoire, ǎΩŜȄǇƭƛǉǳŜƴǘ ƧǳǎǘŜƳŜƴǘ par la spécificité des emplois occupés. 

Les résultats de la décomposition des domaines de SHS-LLA se distinguent en ce sens des 

ŀǳǘǊŜǎ ŘƻƳŀƛƴŜǎΦ tƻǳǊ ƭΩŜƳǇƭoi stable, de catégorie cadre, de forte valeur ajoutée ou très 

précaire, les écarts attribuables aux différences de caractéristiques au sein du support 

commun ressortent toujours négativement. La contribution expliquée est en revanche 

positive et forte pour la partie attribuable à des différences en dehors du support des 

hommes. Concrètement, nous avions vu que les spécialités de psychologie, parmi les plus 

féminisées, sont associées à un statut, pour un métier en partie réglementé, de 

« psychologues », de fait une profession intellectuelle supérieure de catégorie cadre. Mais en 

parallèle, ces emplois des emplois sont exercés bien davantage à temps partiel. 

[ΩƛƴŘƛŎŀǘŜǳǊ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜ ŦƻǊǘŜ ǾŀƭŜǳǊ ŀƧƻǳǘŞŜ ŀǇǇŀǊŀƞǘ ŀƭƻǊǎ Ƴƻƛƴǎ ǎŜƴǎƛōƭŜ Ł ŘŜ ǘŜƭƭŜǎ 

configurations ŘΩŜƳǇƭƻƛΦ [ŀ ǇŀǊǘƛŜ ŜȄǇƭƛǉǳŞŜ est de 27 % en SHS-LLA et de 28 % en DEG mais 

atteint les deux tiers en STS, de même la part expliquée du revenu est également plus forte 

Ŝƴ {¢{ ǉǳΩŜƴ {I{-LLA ou DEG. En moyenne mixte, les spécialités de DEG sont aussi traversées 

ǇŀǊ ŘŜǎ ƛƴŞƎŀƭƛǘŞǎ ŘΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǎŜƭƻƴ ƭŜ ƎŜƴǊŜ ǉǳƛ ǘǊŀŘǳƛǎŜƴǘ des spécialités genrées. Toutefois, 

la dispersion du gender gap étant plus modérée en comparaison des autres domaines, cette 

part expliquée au sein du support commun varie de 45 % ǇƻǳǊ ƭΩŞŎŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ł ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴ 

à 19 % ǇƻǳǊ ƭΩŞŎŀǊǘ ŘŜ ǊŞƳǳƴŞǊŀǘƛƻƴΦ 

La ségrégation professionnelle se réplique dans les différents contextes mais plus 

particulièrement en STIM dans un phénomène de répétition Υ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ Ŝƴ {I{Σ ŘƻƳŀƛƴŜ Ǉƭǳǎ 

féminisé, est plus ŘƛŦŦƛŎƛƭŜ ǉǳΩŜƴ {¢IM, plus masculinisé. Or même au sein des STIaΣ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ 

dans les spécialités les plus féminisées est moindre que celles plus masculinisées. Loin de 

ƎŀǊŀƴǘƛǊ ǳƴŜ ǊŜƭŀǘƛǾŜ ŞƎŀƭƛǘŞΣ ƭΩƛƴǘŞƎǊŀǘƛƻƴ ŀǳ ǎŜƛƴ ŘŜǎ {¢IM est marquée par une ségrégation 

des spécialités très forte. Celle-ci conduit à des inégalités de genre en termes de conditions 

ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ŝǘ ŘŜ ǊŞƳǳƴŞǊŀǘƛƻƴ ōƛŜƴ Ǉƭǳǎ ƳŀǊǉǳŞŜǎ ǉǳΩŀƛƭƭŜǳǊǎΦ
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7. Tests de robustesse 

 La dépendance à la référence 

Le choix de la norme de référence dans les méthodes de décomposition peut influencer les 

résultats obtenus. Ces différentes références peuvent donner des perspectives différentes sur 

les inégalités salariales entre les femmes et les hommes. La décomposition de Fairlie est 

calculée et comparée selon trois normes de référence : la situation moyenne des hommes, 

celle des femmes et la moyenne du groupe (pooled) (Tableau E). 

Les décompositions qui utilisent la moyenne ou des modèles "pooled" donnent une image 

plus complète et équilibrée des inégalités entre les femmes et les hommes. Une 

décomposition qui utilise les hommes comme référence ŎƻǊǊŜǎǇƻƴŘ Ł ƭΩŀƳŞƭƛƻǊŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭŀ 

situation du groupe défavorisé nécessaire pour atteindre leur niveau. Elle sert généralement 

à visualiser le niveau des inégalités entre les genres. La décomposition qui étudie les femmes 

en référence mettent en lumière les inégalités vécues par les femmes. Elle est envisagée dans 

ƭΩƘȅǇƻǘƘŝǎŜ ƻǴ ƭΩŞŎŀǊǘ ǎŜǊŀƛǘ ŘǶ ŀǳ ƎǊƻǳǇŜ ŀǾŀƴǘŀƎŞ ǇŀǊ ŜȄŜƳǇƭŜ Ŝƴ Ŏŀǎ ŘŜ ǇǊŀǘƛǉǳŜǎ ŘΩŀŎǘƛƻƴ 

positive en faveur des hommes. Moins habituelle, elle est ajoutée ici pour prendre en 

ŎƻƴǎƛŘŞǊŀǘƛƻƴ ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜǎ ǇƻǎǎƛōƛƭƛǘŞǎ ŘŜ ŎƻǊǊŜŎǘƛƻƴΦ 

Selon la référence, de 75 à 79 % des écarts femmes-hommes de quotité de travail sont 

attribuables à des différences de répartition entre femmes et hommes au sein des spécialités 

(modèle 5). Si les femmes et les hommes étaient reparti·es de la même manière dans les 

spécialités, les écarts de quotité de travail seraient réduits de 79 %Σ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǘǊŝǎ ǇǊŞŎŀƛǊŜ ŘŜ 

52 % Ŝǘ ŘΩŜƳploi à forte valeur ajoutée de 51 % (réf.=HύΦ [ŀ ŘŞŎƻƳǇƻǎƛǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ ǎŀƭŀǊƛŀƭΣ 

montre que la partie attribuée aux différences de spécialités reste similaire quelle que soit la 

référence (de 51 à 55 %). /ŜǊǘŀƛƴŜǎ ŘƛŦŦŞǊŜƴŎŜǎ Ǉƭǳǎ ŦƻǊǘŜǎ ŀǇǇŀǊŀƛǎǎŜƴǘΦ /ΩŜǎǘ ƭŜ Ŏŀs de la 

ŘŞŎƻƳǇƻǎƛǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ ŘŜ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ ŎŀŘǊŜΣ ǉǳƛ Ŝǎǘ ŘŀǾŀƴǘŀƎŜ ŜȄǇƭƛǉǳŞŜ Řŀƴǎ ƭŜ ƳƻŘŝƭŜ ŀǾŜŎ 

ǊŞŦŞǊŜƴŎŜ ΨŦŜƳƳŜǎΩ, ce qui peut correspondre aux résultats précédents telle que la spécificité 

de surreprésentation du statut cadre en psychologie, pourtant très féminisée. Toutefois, les 

résultats précédents paraissent solides car le comportement de la décomposition Blinder-

Oaxaca est relativement proche pour les trois références. 
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 [ΩŞǾƻƭǳǘƛƻƴ Řŀƴǎ ƭŜ ǘŜƳǇǎ ŘŜǎ ƛƴŞƎŀƭƛǘŞǎ ŘΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ 

Est-ce que les inégalitŞǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ƻōǎŜǊǾŞŜǎ ŜƴǘǊŜ ƭŜǎ ƘƻƳƳŜǎ Ŝǘ ƭŜǎ ŦŜƳƳŜǎ ŘƛƳƛƴǳŜƴǘ ƻǳ 

augmentent au fil des années ? En effet, ces inégalités peuvent être temporaires car elles sont 

ƭƛŞŜǎ ŀǳ ǇǊƻŎŜǎǎǳǎ ŘΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜΦ tƭǳǘƾǘ ǉǳŜ ŘŜǎ ŘƛŦŦŞǊŜƴŎŜǎ ǎǘǊǳŎǘǳǊŜƭƭŜǎΣ ƛƭ ǎΩŀƎƛǘ 

ŘŜ ǊŜǘŀǊŘǎ ŜƴǘǊŜ ƭŜǎ ƎŜƴǊŜǎ Řŀƴǎ ƭΩƻōǘŜƴǘƛƻƴ ŘŜ ǇƻǎǘŜǎ ƻŦŦǊŀƴǘ ŘŜ ƳŜƛƭƭŜǳǊŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ 

ŘΩŜƳǇƭƻƛΦ 5ΩŀǇǊŝǎ ƭŜǎ ŘƻƴƴŞŜǎ ŘŜ ƭΩŜƴǉǳşǘŜ DŞƴŞǊŀǘƛƻƴΣ ун ҈ ŘŜǎ ǎƻǊǘŀƴǘǎ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ŘŜ 

master 2 en 2010 avaient un emploi stable trois ans plus tard, et ce chiffre atteignait 87 % sept 

ŀƴǎ Ǉƭǳǎ ǘŀǊŘ ό9ǇƛǇƘŀƴŜ Ŝǘ ŀƭΦΣ нлмфύΦ ¦ƴŜ ƛƴǘŜǊǇǊŞǘŀǘƛƻƴ ǇƻǎǎƛōƭŜ Ŝǎǘ ǉǳŜ ƭΩŜŦŦŜǘ ǎƛƎƴŀƭ Řǳ 

diplôme pourrait perdre en importance dans le temps, du fait de la révélation de la 

productivité et des compétences individuelles (Altonji, 2005). Ainsi, les écarts initiaux 

tendraient progressivement à se résorber.  

Cependant, il est également possible que dans les années suivantes, les mobilités 

ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜǎΣ ǉǳΩŜƭƭŜǎ ǎƻƛŜƴǘ ƛƴǘŜǊƴŜǎ ƻǳ ŜȄǘŜǊƴŜǎΣ ŎƻƳǇŜƴǎŜƴǘ ƻǳ ŀƎƎǊŀǾŜƴǘ ƭŜǎ ŞŎŀǊǘǎ 

initƛŀǳȄ ƭƛŞǎ Ł ƭŀ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴΦ {Ŝƭƻƴ .ŜƭƭŜȅΣ IŀǾŜǘ Ŝǘ [ŀŎǊƻƛȄ όнлмрύΣ ƭΩŞŎŀǊǘ ǎŀƭŀǊƛŀƭ ŜƴǘǊŜ ƭŜǎ ƎŜƴǊŜǎ 

a tendance à se creuser dans le temps. Leurs résultats indiquent que les femmes ont moins de 

ŎƘŀƴŎŜǎ ŘŜ ōŞƴŞŦƛŎƛŜǊ ŘΩǳƴŜ ŀǳƎƳŜƴǘŀǘƛƻƴ ǎŀƭŀǊƛŀƭŜ Ŝƴ Ŏŀǎ ŘŜ ƳƻōƛƭƛǘŞ Ŝǘ ǉǳΩŜƭƭŜǎ ǎƻƴǘ ŀǳǎǎƛ 

plus susceptibles de renoncer à une telle mobilité. De plus, il est possible que la situation à 30 

mois soit déjà une photographie stable du marché du travail et que les écarts de genre 

persistent et se cristallisent tout au long de la carrière. Dans une logique de segmentation du 

marché du travail, les individus ont tendance à rester dans leur secteur professionnel avec de 

ŦŀƛōƭŜǎ ǇƻǎǎƛōƛƭƛǘŞǎ ŘŜ ǇŜǊƳǳǘŀǘƛƻƴΦ [Ŝǎ ǇǊƻŘǳŎǘŜǳǊǎ ŘŜ ƭΩŜƴǉǳşǘŜ ƻƴǘ ǊŜǘŜƴǳ ŘŞƭƛōŞǊŞƳŜƴǘ 

cette période de ол Ƴƻƛǎ ǇƻǳǊ ŘŞǇŀǎǎŜǊ ƭŀ ǇƘŀǎŜ ƛƴƛǘƛŀƭŜ ŘΩŜƴǘǊŞŜ ǎǳǊ ƭŜ ƳŀǊŎƘŞ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭ Ŝǘ 

la recherche du premier emploi, afin de privilégier un seuil où une plus grande stabilité du 

ǇŀǊŎƻǳǊǎ ŘΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ Ŝǎǘ ŀǘǘŜƛƴǘŜΦ 

[Ŝ ǉǳŜǎǘƛƻƴƴŀƛǊŜ ŘŜ ƭΩŜƴǉǳşǘŜ ǊŜŎǳeille des informations rétrospectives sur la situation 

ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ му Ƴƻƛǎ ŀǇǊŝǎ ƭΩƻōǘŜƴǘƛƻƴ Řǳ ŘƛǇƭƾƳŜΦ Lƭ Ŝǎǘ ŘƻƴŎ ǇƻǎǎƛōƭŜ ŘŜ ŎƻƳǇŀǊŜǊ ƭŜǎ 

ŘŜǳȄ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴǎ Ŝǘ ŘŜ ǎǳƛǾǊŜ ƭΩŞǾƻƭǳǘƛƻƴ ƳƻȅŜƴƴŜ ŀƛƴǎƛ ǉǳŜ ŘŜ ǊŜǇǊƻŘǳƛǊŜ ƭŜǎ ŘŞŎƻƳǇƻǎƛǘƛƻƴǎΦ 

En moyenne, les dƛŦŦŞǊŜƴǘǎ ƛƴŘƛŎŀǘŜǳǊǎ ŘŜ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ŝǘ ŘŜ ǊŜǾŜƴǳǎ ǎΩŀƳŞƭƛƻǊŜƴǘ 

entre 18 et 30 mois (Tableau F). Par exemple, 60 % des diplômé·es ont un emploi stable à 18 

mois contre 73 % à 30 mois. Les écarts entre les femmes et les hommes diminuent entre 18 

mois Ŝǘ ол Ƴƻƛǎ Ŝƴ ŎŜ ǉǳƛ ŎƻƴŎŜǊƴŜ ƭŀ ǇŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǎǘŀōƭŜ όǇŀǎǎŀƴǘ ŘŜ мо Ł мл Ǉƻƛƴǘǎ ŘŜ 
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ǇƻǳǊŎŜƴǘŀƎŜύΣ ƭŀ ǇŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ł ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴ όŘŜ т Ł р Ǉƻƛƴǘǎύ Ŝǘ ƭŀ ǇŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ł ŦƻǊǘŜ 

ǇǊŞŎŀǊƛǘŞ όŘŜ мл Ł у ǇƻƛƴǘǎύΦ 5Ŝ ƳşƳŜΣ ƭΩŞŎŀǊǘ ŘŜ ǎŀƭŀƛǊŜ ƴŜǘ ƳŞŘƛŀƴ ŀǘǘŜƛƴǘ олл euros à 18 

Ƴƻƛǎ Ŝǘ Ŝǎǘ ŘŜ нсл ŜǳǊƻǎ Ł ƳƻƛǎΦ 9ƴ ǊŜǾŀƴŎƘŜΣ ƭŜǎ ŞŎŀǊǘǎ Řŀƴǎ ƭŀ ǇŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ 

cadre ou de haute valeur ajoutée restent stables, et la différence de salaire net au 3ème 

ǉǳŀǊǘƛƭŜ ǎΩŀƎƎǊŀǾŜΣ Ǉŀǎǎŀƴǘ ŘŜ нрл ŜǳǊƻǎ Ł олл ŜǳǊƻǎ Ŝƴ ŘŞŦŀǾŜǳr des femmes. 

Les résultats des décompositions à 18 et à 30 mois sont comparés pour les modèles 4 et 5 

(Tableau G). La partie expliquée par le modèle diminue avec le temps, mais les différences 

sont généralement faibles, pour la plupart des indicateurs infŞǊƛŜǳǊŜǎ Ł р ǇƻƛƴǘǎΣ Ł ƭΩŜȄŎŜǇǘƛƻƴ 

ƭΩŜƳǇƭƻƛ ŘŜ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ ŎŀŘǊŜ όŘŜ т Ǉƻƛƴǘǎ ŘŜ ǇƻǳǊŎŜƴǘŀƎŜύ Ŝǘ ƭΩŜƳǇƭƻƛ ǘǊŝǎ ǇǊŞŎŀƛǊŜ όŘŜ мл 

points). Toutefois les écarts de genre se résorbent partiellement entre les deux dates. A 18 

ƳƻƛǎΣ р Ǉƻƛƴǘǎ ŘŜ ƭΩŞŎŀǊǘ ŜƴǘǊŜ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ƘƻƳƳŜǎ ǇƻǳǊ ƭΩŀŎŎŝǎ ŀǳȄ ŜƳǇƭƻƛǎ Ł ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴ ǎƻƴǘ 

ŀǘǘǊƛōǳŀōƭŜǎ ŀǳȄ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞǎ ŘŜ ƳŀǎǘŜǊΣ ŎƻƴǘǊŜ п Ǉƻƛƴǘǎ Ł ол ƳƻƛǎΦ 5Ŝ ƳşƳŜΣ ƭΩŞŎŀǊǘ ŘŜ ƎŜƴǊŜ 

ŀǘǘǊƛōǳŞ ŀǳȄ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞǎ ǎŜ ǊŞŘǳƛǘ ŘΩǳƴ Ǉƻƛƴǘ ŜƴǘǊŜ ƭŜǎ ŘŜǳȄ ǇŞǊƛƻŘŜǎ ǇƻǳǊ ƭΩŀŎŎŝǎ Ł ƭΩŜƳǇƭƻƛ 

ǎǘŀōƭŜ Ŝǘ Ł ƭΩemploi très précaire. Ces résultats suggèrent que pour partie la prégnance 

ŞŘǳŎŀǘƛǾŜ ǘŜƴŘ Ł ǎΩŀŦŦŀƛōƭƛǊ ǇŜƴŘŀƴǘ ƭŜ ǇǊƻŎŜǎǎǳǎ ŘΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜΣ Ŝǘ ǉǳŜ ŘŜǎ 

ŦŀŎǘŜǳǊǎ ǇǊƻǇǊŜǎ ŀǳ ƳŀǊŎƘŞ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭ ƻǳ Ł ƭŀ ǊŜŎƘŜǊŎƘŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛΣ ǘŜƭǎ ǉǳŜ ƭŀ ƳƻōƛƭƛǘŞΣ 

prennent progressivement le relais (Belley, Havet et Lacroix, 2015 ; Cortés et al., 2022).   

 [Ŝǎ ƛƴŞƎŀƭƛǘŞǎ ŘΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŀǇǊŝǎ ǳƴŜ ƭƛŎŜƴŎŜ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ 

Par ailleurs, existe-ƛƭ ǳƴ ōƛŀƛǎ ŘŜ ǊŜǇǊƻŘǳŎǘƛōƛƭƛǘŞ ŘŜǎ ǊŞǎǳƭǘŀǘǎ Κ ¢ƻǳǘ ŘΩŀōƻǊŘΣ ŎŜǎ ŘŜrniers sont 

similaires à ceux précédemment obtenus sur les diplômé·es de master de la promotion 

précédente selon une méthode très proche (Erb, 2016). Seraient-ils pourtant spécifiques aux 

formations de niveau master ? 

Le diplôme de licence professionnelle propose une offre différente de formation axée sur la 

professionnalisation, comme son nom le suggère. Il correspond un diplôme en un an, de 

niveau Bac+3 (et non plus Bac+5) et est majoritairement masŎǳƭƛƴ όрр ҈ ŘΩƘƻƳƳŜǎύ 

(Tableau H). La ventilation par secteur disciplinaire est différente du master tout comme la 

répartition femmes-hommes. Le domaine Sciences-Technologies-Santé représente cette fois 

Ł ƭǳƛ ǎŜǳƭ Ǉƭǳǎ ŘŜ пл ҈ ŘŜǎ ŜŦŦŜŎǘƛŦǎ ŘŜ ŘƛǇƭƾƳŞϊŜǎΣ ƻǴ ƭŀ ǇŀǊǘ ŘŜǎ ŦŜƳƳŜǎ ƴΩŜǎǘ ǉǳŜ ŘŜ нт ҈Φ 

Pour les trois autres domaines disciplinaires, les femmes restent majoritaires (de 66 à 75 %), 

comme en master. 
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[ΩŜƴǉǳşǘŜ ƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŘŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞϊŜǎ ŘŜ ƭΩǳƴƛǾŜǊǎƛǘŞ ƛƴǘŜǊǊƻƎŜ ŞƎŀƭŜƳŜƴǘ ƭŜǎ 

diplômé·es de licence professionnelle. Parmi les 47 000 titulaires, reparti·es au sein de 39 

secteurs disciplinaires Ŝƴ нлмоΣ рл ҈ ŞǘŀƛŜƴǘ Řŀƴǎ ƭŜ ŎƘŀƳǇ ŘŜ ƭΩŜƴǉǳşǘŜ Řǳ ƳƛƴƛǎǘŝǊŜ Ŝǘ ƻƴǘ 

été interrogé·es selon la même méthodologie, 30 mois après leur sortie. Le taux de réponse a 

ŞǘŞ ǎƛƳƛƭŀƛǊŜ Ł ŎŜƭǳƛ ŘŜ ƭΩŜƴǉǳşǘŜ ƳŀǎǘŜǊ όсф ҈ύΦ 

Le taux de chômage des femmes est plus élevé que celui de leurs homologues masculins 

(+2 pointsύΦ [Ŝǎ ŞŎŀǊǘǎ ŘŜ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǎƻƴǘ ǘǊŝǎ ƳŀǊǉǳŞǎ Υ у Ǉƻƛƴǘǎ ŘΩŞŎŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ 

ǎǘŀōƭŜΣ п Ǉƻƛƴǘǎ ŘΩŞŎŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ł ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴ Ŝǘ ƧǳǎǉǳΩŁ но Ǉƻƛƴǘǎ ŘΩŞŎŀǊǘ ǇƻǳǊ ƭΩŀŎŎŝǎ ŀǳȄ 

emplois de catégorie cadre ou professions intermédiaires. Cela se traduit par un écart de 

salaire net médian de 13 %. Les spécialités les plus féminisées donnent accès aux conditions 

ŘΩŜƳǇƭƻƛ ƭŜǎ Ǉƭǳǎ ŘŞŦŀǾƻǊŀōƭŜǎΦ [ŀ ŘŞŎƻƳǇƻǎƛǘƛƻƴ ŀ ŞǘŞ ŀǇǇƭƛǉǳŞŜ ŀǳȄ ŘƛǇƭƾƳŞϊŜǎ de licence 

professionnelle selon le même modèle que pour les diplômé·es de master. Les spécialités 

ŜȄǇƭƛǉǳŜƴǘ рф ҈ ŘŜǎ ŞŎŀǊǘǎ ŘΩŀŎŎŝǎ Ł ǳƴ ŜƳǇƭƻƛ Ł ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴ ŜƴǘǊŜ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ƘƻƳƳŜǎΣ ср ҈ 

ŘŜǎ ŞŎŀǊǘǎ Řŀƴǎ ƭΩŀŎŎŝǎ Ł ǳƴ ŜƳǇƭƻƛ ǎǘŀōƭŜ Ŝǘ су ҈ ŘŜǎ ŞŎŀǊǘǎ Řŀƴǎ ƭΩŀŎŎŝǎ ŀǳȄ ŜƳǇƭƻƛǎ ŘŜ 

catégorie cadre ou professions intermédiaires (Tableau I). Tout comme pour les diplômé·es de 

ƳŀǎǘŜǊΣ ƭŜ ƳƻŘŝƭŜ ŜȄǇƭƛǉǳŜ ōƛŜƴ Ƴƻƛƴǎ ƭŜǎ ŞŎŀǊǘǎ Řŀƴǎ ƭΩŀŎŎŝǎ ŀǳȄ ŜƳǇƭƻƛǎ Ł ŦƻǊǘŜ ǾŀƭŜǳǊ 

ajoutée et les écarts de revenu.  

Lors des décompositions, les spécialités de licence professionnelle expliquent une part plus 

ŦŀƛōƭŜ ŘŜǎ ŞŎŀǊǘǎ ŘŜ ƎŜƴǊŜ ǉǳΩŜƴ ƳŀǎǘŜǊΦ [Ŝǎ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞǎ ŘŜ ƭƛŎŜƴŎŜ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŎƻƴǘǊƛōǳŜƴǘ 

Ł ƘŀǳǘŜǳǊ ŘŜ н Ǉƻƛƴǘǎ ŘΩŞŎŀǊǘ ŘŜ ƎŜƴǊŜ ǇƻǳǊ ƭΩŜƳǇƭƻƛ Ł ǘŜƳǇǎ ǇƭŜƛƴ ŎƻƴǘǊŜ п Ǉƻƛƴǘǎ Ŝn master 

ŀƛƴǎƛ ǉǳŜ п Ǉƻƛƴǘǎ ŘΩŞŎŀǊǘ Řǳ ƭƻƎ ŘŜ ǊŜǾŜƴǳ ŎƻƴǘǊŜ у Ǉƻƛƴǘǎ Ŝƴ ƳŀǎǘŜǊΦ /ŜǘǘŜ ŘƛŦŦŞǊŜƴŎŜ ǇŀǊ 

ǊŀǇǇƻǊǘ ŀǳ ƳŀǎǘŜǊ Ŝǎǘ Ł ƳŜǘǘǊŜ Ŝƴ ǊŜƎŀǊŘ ŘΩǳƴŜ ƻŦŦǊŜ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ Ƴƻins diversifiée, où de 

nombreux secteurs disciplinaires, moins appliquées, sont totalement absentes telles que 

Mathématiques, IƛǎǘƻƛǊŜ ƻǳ [ŜǘǘǊŜǎΦ [Ŝǎ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞǎ ŜȄǇƭƛǉǳŜƴǘ Ł ŜƭƭŜǎ ǎŜǳƭŜǎ ǇǊŝǎ ŘΩǳƴ ǘƛŜǊǎ 

ŘŜǎ ŞŎŀǊǘǎ ŘŜ ǊŜǾŜƴǳ ŜƴǘǊŜ ƭŜǎ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ƭŜǎ ƘƻƳƳŜǎ Ŝǘ ƧǳǎǉǳΩŁ ŘŜǳȄ ǘƛŜǊǎ ŘŜǎ ŞŎŀǊǘǎ ŘŜ 

catégorie cadre parmi les diplômé·es de licence professionnelle. Ces résultats relativisent les 

ǇƻǎǎƛōƭŜǎ ŜŦŦŜǘǎ ŘΩŜǎǎŜƴǘƛŀƭƛǎŀǘƛƻƴ ǎǳǊ ǳƴŜ ǳƴƛǉǳŜ ǇǊƻƳƻǘƛƻƴ ŘŜ ǊŞŦŞǊŜƴŎŜ ƻǳ ŜƴŎƻǊŜ ǳƴŜ 

éventuelle spécificité du diplôme de master. 
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 Biais de sélection : une autre voie, ƭŀ ǇƻǳǊǎǳƛǘŜ ŘΩŞǘǳŘŜǎ 

Une fois leur diplôme obtenu, les titulaires de master effectuent un arbitrage entre poursuivre 

ƭŜǳǊǎ ŘΩŞǘǳŘŜǎ ƻǳ ŜƴǘǊŜǊ ǎǳǊ ƭŜ ƳŀǊŎƘŞ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭΦ tŀǊŦƻƛǎΣ ŜƭƭŜǎ ƻǳ ƛƭǎ ǇŜǳǾŜƴǘ ƳşƳŜ ƻǇǘŜǊ 

ǇƻǳǊ ŘŜǎ ǾƻƛŜǎ ŀƭǘŜǊƴŀǘƛǾŜǎ Υ ƭΩƛƴŀŎǘƛǾƛǘŞΣ ǳƴŜ ŀƴƴŞŜ ŘŜ ŎŞǎǳǊŜΣ ƭŀ ǇǊŞǇŀǊŀǘƛƻƴ Ł ǳƴ ŎƻƴŎƻǳǊǎΣ 

etc. Ces décisions dépendent du projet professionnel et personnel ainsi que des conditions 

ƳŀǘŞǊƛŜƭƭŜǎ ŘŜ ǊŞŀƭƛǎŀǘƛƻƴΦ [ƻƛƴ ŘΩşǘǊŜ ǳƴ ǇƘŞƴƻƳŝƴŜ ŀƴŜŎŘƻǘƛǉǳŜΣ ос % des diplômé·es de 

master inscrit·es en formation initiale ont poursuivi leurs études en 2013. La poursuite 

ŘΩŞǘǳŘŜǎ ǇŜǳǘ ǘǊŀŘǳƛǊŜ ŘƛŦŦŞǊŜƴǘŜǎ ŀƳōƛǘƛƻƴǎΦ 9ƭƭŜ ǊŜǇǊŞǎŜƴǘŜ ǇŀǊŦƻƛǎ ƭŀ ŎƻƴǘƛƴǳƛǘŞ Řǳ ǇŀǊŎƻǳǊǎ 

ŘΩŞǘǳŘŜǎ ŀǇǊŝǎ ƭŜ ƳŀǎǘŜǊ όƭŀ ǇǊŞǇŀǊŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ŎƻƴŎƻǳǊǎ ŘŜ ƭŀ ŦƻƴŎǘƛƻƴ ǇǳōƭƛǉǳŜΣ ƭΩƛƴǎŎǊƛǇǘƛƻƴ Ŝƴ 

ŘƻŎǘƻǊŀǘΣ Řŀƴǎ ǳƴ ŀǳǘǊŜ ƳŀǎǘŜǊ ƻǳ ŀǳǇǊŝǎ ŘΩǳƴŜ ƎǊŀƴŘŜ ŞŎƻƭŜύΦ 5ŀƴǎ ŘΩŀǳǘǊŜǎ ŎŀǎΣ ŎŜƭŀ ǇŜǳǘ 

ǘǊŀŘǳƛǊŜ ǳƴ ŎƘƻƛȄ ŘŜ ǊŞƻǊƛŜƴǘŀǘƛƻƴ ƻǳ ƭΩŀƴǘƛŎƛǇŀǘƛƻƴ ŘΩǳƴŜ ƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ŘƛŦŦƛŎƛƭŜ 

(Béduwé et al., 2014). Certains secteurs disciplinaires ont des taux de poursuite très élevés 

(69 % en philosophie, 64 % en sciences ƧǳǊƛŘƛǉǳŜǎύ ǘŀƴŘƛǎ ǉǳŜ ŘΩŀǳǘǊŜǎ ǘǊŝǎ ŦŀƛōƭŜǎ όмп % en 

sciences de gestion, 15 % en langues étrangères appliquées (LEA)). 

.ƛŜƴ ǉǳŜ ƭŜ ǘŀǳȄ ŘŜ ǇƻǳǊǎǳƛǘŜ ŘΩŞǘǳŘŜǎ ǎƻƛǘ ǎƛƳƛƭŀƛǊŜ Ŝƴ ƳƻȅŜƴƴŜ ŜƴǘǊŜ ƭŜǎ ŦŜƳƳŜǎ Ŝǘ ƭŜǎ 

hommes, des écarts de genre importants apparaissent au sein de chaque domaine 

disciplinaire, de 9 points de plus pour les hommes que pour les femmes en SHS à 2 points de 

Ƴƻƛƴǎ Ŝƴ {¢{ όǘŀōƭŜŀǳ мύΦ /Ŝǎ ŞŎŀǊǘǎ ŘŜ ŎƻƳǇƻǊǘŜƳŜƴǘ ǇŜǳǾŜƴǘ ŎǊŞŜǊ ǳƴ ōƛŀƛǎ ŘΩŜƴŘƻƎŞƴŜƛǘŞΦ 

Les finalités des formations ne sont pas ƭŜǎ ƳşƳŜǎ Ŝǘ ƭŜǎ ǇǳōƭƛŎǎ ǎƻǊǘŀƴǘǎ ƴΩƻōŞƛǎǎŜƴǘ Ǉŀǎ ŀǳȄ 

mêmes logiques motivationnelles et professionnelles. 

Les données disponibles ne permettent pas de suivre directement les individus qui ont 

ǇƻǳǊǎǳƛǾƛ ƭŜǳǊǎ ŞǘǳŘŜǎΦ /ŜǇŜƴŘŀƴǘΣ ƛƭ Ŝǎǘ ǇƻǎǎƛōƭŜ ŘΩƛŘŜƴǘƛŦƛŜǊ différents sous-groupes avec des 

ǇŀǊŎƻǳǊǎ ŘΩŞǘǳŘŜǎ ǎǇŞŎƛŦƛǉǳŜǎΦ aşƳŜ ǎΩƛƭ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ǘƻǳƧƻǳǊǎ ǇƻǎǎƛōƭŜ ŘŜ ŘŞŦƛƴƛǊ ƭŜǎ Ǌŀƛǎƻƴǎ ƻǳ 

le contenu précis de leur expérience, ces parcours ont pu avoir une forte influence sur leur 

insertion professionnelle.  

Premièrement, certains diplômé·es ont obtenu un autre diplôme de niveau bac+4 ou bac+5 

avant ou en parallèle de leur diplôme final de master. Elles et ils ont pu souhaiter acquérir des 

qualifications complémentaires ou avaient suivi un cursus antérieur qui ne répondaient pas à 

leurs attentes. Ces qualifications supplémentaires, définies comme des « ensembles de 

compétences transférables », peuvent jouer favorablement lors de leur entrée dans la vie 

active (Hemelt et al., 2021). Deuxièmement, des diplômé·es ont interrompu leurs études entre 
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ƭŜ ōŀŎŎŀƭŀǳǊŞŀǘ Ŝǘ ƭϥƻōǘŜƴǘƛƻƴ ŘŜ ƭŜǳǊ ŘƛǇƭƾƳŜ ŘŜ ƳŀǎǘŜǊ ƭΩŀƴƴŞŜ bΦ /Ŝǎ ŘƛǇƭƾƳŞ·es ont pu 

ŦŀƛǊŜ ƭΩŜȄǇŞǊƛŜƴŎŜ Řǳ ƳŀǊŎƘŞ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭ ŀǾŀƴǘ ŘŜ ǊŜǇǊŜƴŘǊŜ ŘŜǎ ŞǘǳŘŜǎ ƻǳ ŀǾƻƛǊ ǾŞŎǳ ǳƴŜ ŀǳǘǊŜ 

ŦƻǊƳŜ ŘΩƛƴǘŜǊǊǳǇǘƛƻƴ όŎƻƳƳŜ ǳƴŜ ŀƴƴŞŜ ŘŜ ŎŞǎǳǊŜ Ł ƭΩŞǘǊŀƴƎŜǊ ƻǳ ǳƴ ǇǊƻōƭŝƳŜ ŘŜ ǎŀƴǘŞύΦ 

¢ǊƻƛǎƛŝƳŜƳŜƴǘΣ ƭŀ ŘǳǊŞŜ ǇŀǎǎŞŜ ŜƴǘǊŜ ƭŜ ōŀŎ Ŝǘ ƭŜ ƳŀǎǘŜǊ ǇŜǳǘ ǎΩşǘǊŜ ŘŞǊƻǳƭŞŜ ǎŀƴǎ ǊŜǘŀǊŘΣ Ŝƴ 

Ŏƛƴǉ ŀƴǎΣ ƻǳ ŀǾŜŎ ǳƴ ǊŜǘŀǊŘ ŘΩǳƴŜ ŀƴƴŞŜ ƻǳ ǇƭǳǎΦ /Ŝǎ ŘƛǇƭƾƳŞ·es englobent les raisons 

précédentes ainsi que de manière pƭǳǎ ƎŞƴŞǊŀƭŜΣ ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ ŘŜǎ ŘƛǇƭƾƳŞ·es ayant redoublé 

ƻǳ ŎƘŀƴƎŞ ŘΩƻǊƛŜƴǘŀǘƛƻƴΦ 9ƴ ǊŞǇƻƴǎŜ Ł ŘŜ ƳǳƭǘƛǇƭŜǎ ǎƛƎƴŀǳȄ ŘΩƛƴŀŘŞǉǳŀǘƛƻƴ Ł ǳƴŜ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞΣ 

les étudiantes, plus que les hommes, peuvent être incitées à changer de spécialité en 

particulier dans le domaine des STIM (Kugler Tinsley et Ukhaneva, 2021). 

9ƴ ƳƻȅŜƴƴŜΣ ǇǊŝǎ ŘΩǳƴ·e diplômé·Ŝ ŘŜ ƳŀǎǘŜǊ ǎǳǊ Ŏƛƴǉ Ŝǎǘ ŞƎŀƭŜƳŜƴǘ ǘƛǘǳƭŀƛǊŜ ŘΩǳƴ ŀǳǘǊŜ 

diplôme de niveau de bac+4 ou bac+5 (Tableau J). Environ 14% des diplômé·es ont interrompu 

leurs études pendant une période inférieure à deux ans. Environ seulement un tiers des 

diplômé·es (35 %) ont obtenu leur master en 5 ans, un autre tiers en 6 ans et le dernier tiers 

en 7 ans ou plus. Les femmes sont légèrement plus nombreuses que la moyenne à déclarer 

avoir interrompu leurs études ou à avoir obtenu leur master en 5 années. Les différentes sont 

plus prononcées par domaine disciplinaire. Les diplômé·es en DEG ont plus fréquemment un 

autre diplôme de niveau bac+4 ou bac+5 et ont plus souvent validé leur master en 5 ans. Les 

diplômé·es de SHS et LLA ont plus souvent interrompu leurs études ou mis 7 ans ou plus entre 

ƭŜǳǊ ŀƴƴŞŜ Řǳ ōŀŎ Ŝǘ ƭŜǳǊ ƳŀǎǘŜǊΦ [Ŝǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ŝǘ ŘŜ ǊŜǾŜƴǳ ǾŀǊƛŜƴǘ ŞƎŀƭŜƳŜƴǘΦ [Ŝǎ 

ǘƛǘǳƭŀƛǊŜǎ ŘΩŀǳǘǊŜǎ ŘƛǇƭƾƳŜǎ ƻƴǘ Ǉƭǳǎ ǎƻǳǾŜƴǘ ǳƴ ŜƳǇƭƻƛ ŘŜ ŎŀǘŞƎƻǊie cadre ou à forte valeur 

ajoutée. Celles et ceux qui ont interrompu leurs études rencontrent légèrement plus de 

difficultés que la moyenne, avec un taux de chômage plus élevé et moins fréquemment un 

emploi stable ou à temps plein. Les titulaires qui ont obtenu leur master en 5 ans ont un taux 

de chômage plus faible, sont plus souvent en emploi stable ou à temps plein, mais celles et 

ceux titulaires en 7 ans ou plus occupent plus fréquemment un emploi de catégorie cadre, et 

leurs quartiles de revenu ne sont pas inférieurs aux autres durées. 

[ƻǊǎ ŘŜǎ ŘŞŎƻƳǇƻǎƛǘƛƻƴǎ ŘŜǎ ŞŎŀǊǘǎ ǎŜƭƻƴ ƭŜ ƎŜƴǊŜΣ ƭΩƛƴŎƭǳǎƛƻƴ ŘŜ ŎƘŀǉǳŜ ǾŀǊƛŀōƭŜ ŘŜ ŎƻƴǘǊƾƭŜ 

ƭƛŞŜ ŀǳ ǇŀǊŎƻǳǊǎ ǎŎƻƭŀƛǊŜ ǎǇŞŎƛŦƛǉǳŜ ƴΩŀŦŦŜŎǘŜ Ǉŀǎ ƭŜǎ ǊŞǎǳƭǘŀǘǎ ŘŜ manière significative 

(Tableau K). Leurs contributions respectives dans les modèles 4 ou 5 sont presque nulles. Bien 

ǉǳŜ ƭŜ Ŧŀƛǘ ŘΩŀǾƻƛǊ ǳƴ ǇŀǊŎƻǳǊǎ ŘΩŞǘǳŘŜǎ ƘŀŎƘŞΣ ǾƛǾǊŜ ŘŜǎ ǊŞƻǊƛŜƴǘŀǘƛƻƴǎΣ ŀŎǉǳŞǊƛǊ ŘŜǎ ŘƛǇƭƾƳŜǎ 

ŎƻƳǇƭŞƳŜƴǘŀƛǊŜǎ ǇǳƛǎǎŜ ƧƻǳŜǊ ǳƴ ǊƾƭŜ ƭƻǊǎ ŘŜ ƭΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜΣ ƛƭ ƴŜ ǎŜƳōƭŜ Ǉŀǎ ȅ 
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avoir de différences entre les femmes et les hommes qui expliqueraient leurs conditions 

ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ŝǘ ŘŜ ǊŜǾŜƴǳ ƛƴŞƎŀƭŜǎΦ 
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8. Discussions et conclusion 

Une fois insérées sur le marché du travailΣ ƭŜǎ ŦŜƳƳŜǎ ƻƴǘ ŘŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŜƳǇƭƻƛ moins 

favorables à celles des hommes. La ségrégation disciplinaire au sein des masters universitaires 

induit une forte concentration des femmes dans les disciplines et spécialités aux conditions 

ŘΩemploi les plus défavorables. La ségrégation explique à elle-seule plus des deux tiers des 

éŎŀǊǘǎ ŘŜ ƎŜƴǊŜ ǇƻǳǊ ƭΩŀccès aux emplois à temps plein et près de la moitié des écarts de 

rémunération. 

Au sein de chaque secteur disciplinaire, des spécialités différentes peuvent rendre compte 

ŘΩinégalités persistantes. Pour cela, il est possible ŘΩǳǘƛƭƛǎŜǊ les intitulés de formation afin de 

construire une nomenclature plus détaillée. Pƭǳǎ ƭŜ ƴƛǾŜŀǳ ŘΩŀƴŀƭȅǎŜ ǎΩŀŦŦƛƴŜΣ Ǉƭǳǎ ƭŀ 

ségrégation est mise en évidence et rend compte des inégalités subies par les femmes lors de 

leur entrée dans la vie active. /ŜŎƛ ŀǘǘŜǎǘŜ ŘΩǳƴ ǇƘŞƴƻƳŝƴŜ ŘΩƘȅǇŜǊǎǇŞŎƛŀƭƛǎŀǘƛƻƴ ƻǴ ŀǳ ǎŜƛƴ 

ŘΩǳƴŜ ƳşƳŜ ŦŀƳƛƭƭŜ ŘƛǎŎƛǇƭƛƴŀƛǊŜ ŎƻƳƳŜ ƭŜǎ sciences, technologies, ingénierie et 

mathématiques, les écarts de répartition entre femmes et hommes sont tout aussi marqués. 

La ségrégation est un élément majeur dans ƭŀ ƎŞƴŞǊŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ƛƴŞƎŀƭƛǘŞǎ ŘΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ 

professionnelle. Elle est certainement plus élevée que les statistiques actuelles ne le donnent 

à voir, avec un ensemble de niveaux imbriqués entre le diplôme et la spécialisation finale. La 

spécialité reflète davantage les orientations professionnelles, elle dépasse le cadre 

académique pour englober les dynamiques socio-économiques du marché du travail. Sa 

représentation ouvre ŘŜ ƴƻǳǾŜƭƭŜǎ ƎǊƛƭƭŜǎ ŘΩŀƴŀƭȅǎŜ ŘŜǎ ǊŜƭŀǘƛƻƴǎ entre emploi et spécialité 

(Bruyère & Lemistre, 2009). 

Ces réflexions par spécialité ƳŞǊƛǘŜǊŀƛŜƴǘ ŘΩşǘǊŜ ŞǘŜƴŘǳŜǎ Ł ŘΩŀǳǘǊŜǎ ŘƛǇƭƾƳŜǎ Řǳ ǎǳǇŞǊƛŜǳǊ 

long (le doctorat et les grandes écoles françaises notamment). Des résultats similaires sont 

attendus, toutefois la diversité des contenus de formation semble plus faible : les diplômes de 

ŎƻƳƳŜǊŎŜ ǎƻƴǘ Řŀƴǎ ƭŜ ŘƻƳŀƛƴŜ ŘƛǎŎƛǇƭƛƴŀƛǊŜ ŘŜǎ 59DΣ ƭŜǎ ŘƛǇƭƾƳŜǎ ŘΩƛƴƎŞƴƛŜǳǊ ŘŜ {¢{Φ Lƭ Ŝǎǘ 

ǇƻǎǎƛōƭŜ ǉǳΩǳƴŜ ǇŀǊǘ Ǉƭǳǎ ƭŀǊƎŜ ŘŜǎ ƛƴŞƎŀƭƛǘŞǎ ŘŜ ƎŜƴǊŜ ǎΩŜȄǇƭƛǉǳŜƴǘ ǇŀǊ ŘŜǎ ŞŎŀǊǘǎ ŘŜ 

composition entre diplômes et entre spécialités en leur sein. [ΩŀǇǇǊƻŎƘŜ ƛƴǘer et intra-

disciplinaire, ōŀǎŞŜ ǎǳǊ ƭΩŜȄǇƭƻƛǘŀǘƛƻƴ ŘΩŜƴǉǳşǘŜǎ ŜȄƘŀǳǎǘƛǾŜǎ et de données issues des 

ǎȅǎǘŝƳŜǎ ŘΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ǊŜƭŜǾŀƴǘ Řǳ ǎŎƻƭŀƛǊŜ Ŝǘ ŘŜ ƭΩŜƴǎŜƛƎƴŜƳŜƴǘ ǎǳǇŞǊƛŜǳǊΣ ǎƻƴǘ ǳƴ ǘǊŜƳǇƭƛƴ 

pour de nouvelles perspectives de recherche, complémentaires des travaux de la période 

ǊŞŎŜƴǘŜ ǎǳǊ ƭΩŀǊǘƛŎǳƭŀǘƛƻƴ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ-emploi (Chirache, 2014). 
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En outre, ƭŀ ƳƻƛǘƛŞ ŘŜǎ ŞŎŀǊǘǎ ŘΩŀŎŎŝǎ ŀǳȄ ŜƳǇƭƻƛǎ ŘŜ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ ŎŀŘǊŜ ƻǳ ŜƴŎƻǊŜ пп % des 

écarts de rémunération ne trouvent pas de justification dans nos modèles. LΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ 

professionnelle peut dépendre de facteurs socio-économiques non pris en compte dans les 

données recueillies comme ƭΩƻǊƛƎƛƴŜ ǎƻŎƛŀƭŜ ŘŜǎ ǇŀǊŜƴǘǎΣ ƭŜǳǊ ŎŀǇƛǘŀƭ ŞŎƻƴƻƳƛǉǳŜ ƻǳ ŎǳƭǘǳǊŜƭ. 

Cependant ces informations ne sont pas disponibles dans le jeu de données. Un questionnaire 

enrichi pourrait ŦƻǳǊƴƛǊ ŘŀǾŀƴǘŀƎŜ ŘΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎ. De même, dΩŀǳǘǊŜǎ ǾŀǊƛŀōƭŜǎ ŘŜ ǎǘǊǳŎǘǳǊŜ 

ŘΩŜƳǇƭƻƛ όǘŜƭƭŜǎ ǉǳŜ ƭŀ ǘŀƛƭƭŜ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΣ ǎŀ ƭƻŎŀƭƛǎŀǘƛƻƴΣ ƭŜ ƳŞǘƛŜǊ ŎƻŘƛŦƛŞΣ ŜǘŎΦύ ǇƻǳǊǊŀƛŜƴǘ 

avoir une influence significative Ŝǘ ǇŜǊƳŜǘǘǊŀƛǘ ŘΩŞǘǳŘƛŜǊ Ǉƭǳǎ ŦƛƴŜƳŜƴǘ ǇŀǊ ŜȄŜƳǇƭŜ ƭŜ 

ǊŜƴŘŜƳŜƴǘ ǎŀƭŀǊƛŀƭ ǎŜƭƻƴ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ.  

Enfin, des explications complémentaires et non prises en compte sont à rechercher du côté 

de la population diplômée (préférences, stéréotypes, soft-skills, ǇǊŀǘƛǉǳŜ ŘΩautocensure ou 

ŘΩévitement) ŀƛƴǎƛ ǉǳΩauprès des employeurs (pratiques discriminatoires, cooptations des 

réseaux des anciens « alumnis », accords professionnels). Par exemple, Boring et Brown 

(2021ύ ƳƻƴǘǊŜƴǘ ǉǳŜ ƭƻǊǎ ŘΩǳƴŜ mobilité internationale, à spécialité identique, les étudiantes 

Ŧƻƴǘ ŘŜǎ ŘŜƳŀƴŘŜǎ ŘΩǳƴƛǾŜǊǎƛǘŞǎ Ƴƻƛƴǎ ǇǊŜǎǘƛƎƛŜǳǎŜǎ ǉǳŜ ƭŜǳǊǎ ƘƻƳƻƭƻƎǳŜǎ ƳŀǎŎǳƭƛƴǎΦ [Ŝ 

ǇǊƻŎŜǎǎǳǎ ŘŜ ŘƛŦŦŞǊŜƴǘƛŀǘƛƻƴ ƴŜ ǎΩŀǊǊşǘŜ ŀƭƻǊǎ Ǉŀǎ Ł ƭΩƛƴǘƛǘǳƭŞ ŘŜ ƭŀ formation. Il est donc 

important de lutter contre les inégalités éducatives, à chaque étape où elles se construisent, 

pour aider à briser les cycles de ségrégation et à promouvoir une société plus diversifiée et 

équitable dans les milieux de travail.  
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Annexes 

ANNEXE 1. Graphiques complémentaires 

Graphique A1 Υ ¢ŀǳȄ ŘΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ǎŜƭƻƴ ƭŀ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞ ǇŀǊ secteur disciplinaire 

et pour chaque grand domaine (en %) 

 

 

Note ŘŜ ƭŜŎǘǳǊŜ Υ !ǳ ǎŜƛƴ ŘΩǳƴ ƳşƳŜ ŘƻƳŀƛƴŜΣ ƭŜǎ secteurs disciplinaires sont classés selon leur codification. 
Chaque spécialité est représentée par un point de couleur différente. 

Lecture : au sein du secteur disciplinaire 1 des STS, le ǘŀǳȄ ŘΩƛƴǎŜǊǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜ ǾŀǊƛŜ ŘŜ уу ҈ Ł фс҈ ǎŜƭƻƴ 
la spécialité. 
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Graphique A2 Υ tŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ Ł ǘŜƳǇǎ ǇŀǊǘƛŜƭ ǎŜƭƻƴ ƭŀ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞ ǇŀǊ secteur disciplinaire et 

pour chaque grand domaine (en %) 
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Graphique A3 Υ tŀǊǘ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ŎŀŘǊŜ ǎŜƭƻƴ ƭŀ ǎǇŞŎƛŀƭƛǘŞ ǇŀǊ secteur disciplinaire et pour 

chaque grand domaine (en %) 

 

  


