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Résumé 

Cette étude évalue les effets du genre, de l’origine et de leurs croisements dans la sélection à 
l’entrée des formations de l’enseignement supérieur de niveau master en France. En février 
2022, environ 2100 masters de toutes les universités ont été testés à l’aide de simples 
demandes d’information adressées par des étudiants fictifs aux responsables de formation. 
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soit leur origine. En revanche, les résultats indiquent que les candidat.es d'origine maghrébine 
sont pénalisé.es dans leurs démarches et que l’intensité des pénalités ne dépend pas du genre 
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1. Introduction 

Au sein de l’enseignement supérieur, les étudiantes sont surreprésentées dans les 

domaines disciplinaires qui sont par ailleurs les moins rémunérateurs sur le marché du travail, 

tels que Lettres-Langues-Arts et Sciences humaines et sociales, tandis qu’elles sont sous-

représentées en Sciences-Technologie-Santé où les perspectives d’emploi et de rémunération 

sont plus favorables. Cette ségrégation genrée de l’enseignement supérieur (SGES), qui se 

décline à un niveau fin selon les diplômes, les disciplines et les spécialités, fait l’objet d’une 

vaste littérature. Avec la montée tendancielle de la présence des femmes dans l’enseignement 

supérieur et de leur participation au marché du travail, les indices de ségrégation par genre 

ont diminué en longue période mais ils se maintiennent à un niveau élevé depuis plusieurs 

décennies dans un grand nombre de pays de l’OCDE (Barone, 2011 ; OCDE, 2022). La SGES 

explique la majeure partie de l’inégale répartition des genres selon les spécialisations 

professionnelles, dénommée « ségrégation occupationnelle » (Couppié & Epiphane, 2006 ; 

Kriesi & Imdorf, 2019) qui détermine l’essentiel des inégalités femmes-hommes en matière de 

salaires et de carrières salariales, avec une contribution aux environs des deux tiers dans la 

plupart des études (Borghans & Groot, 1999 ; England, 2005 ; Agrawal, 2021). En France, ces 

différences d’orientation expliquent également la majeure partie des écarts d’accès à des 

emplois stables et aux emplois d’encadrement (Erb, 2018).  

Plusieurs explications ont été proposées pour rendre compte de la SGES (Barone & 

Assirelli, 2020). La plupart font appel aux préférences et aux décisions individuelles des 

étudiants. La SGES est le résultat d’un calcul rationnel dans la lignée de la théorie du capital 

humain pour qui l’investissement éducatif est déterminé par des anticipations de rendement 

salarial sur le marché du travail (Mincer et Polachek, 1974). De l’école à l’université, les filles 

auraient une préférence pour les domaines qui requièrent des compétences sociales où elles 

auraient des avantages comparatifs et où le niveau de compétition serait conciliable avec 

l’équilibre de la vie familiale. D’autres explications font appel à des effets de pairs, à la pression 

parentale ou à la conformité à la norme sociale.   

Mais à notre connaissance, la responsabilité de l’enseignement supérieur lui-même n’est 

guère questionnée par la recherche qui s’intéresse aux causes des SGES. Plus 

particulièrement, l’hypothèse de biais de genre des responsables de formation, qui sont partie 

prenante dans les décisions d’orientation des étudiants, a été peu étudiée. Le contraste est 
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net avec le marché du travail, où les discriminations à l’encontre des femmes par les 

responsables du recrutement sont largement explorées, en France comme dans de nombreux 

autres pays (Petit et al., 2013 ; Edo & Jacquemet, 2014 ; Adamovic & Leibbrandt, 2023). Si des 

discriminations en raison du genre existent dans le domaine de l’accès à l’emploi, pourquoi 

n’existeraient-elles pas aussi dans le domaine de l’accès à la formation ?  

S’agissant du critère de l’origine, une première étude sur données expérimentales 

françaises, intitulée MASTER1, a mis en évidence à l’aide de la méthode du test par 

correspondance l’existence d’un biais discriminatoire dans l’accès aux formations sélectives 

de niveau master à l’université. Chareyron et al. (2022) ont testé 607 formations de master 

dans 19 universités sous le double critère d’une origine d’Afrique du Nord et d’un handicap 

moteur. La pénalité subie par un étudiant qui signale son origine par un prénom et un nom 

d’Afrique du Nord diminue de 8,6 points ses chances de recevoir une réponse positive à simple 

demande d’information, soit 12,3 % en termes relatifs pour un taux de succès moyen de près 

de 70 % pour le candidat de référence. L’étude montre en moyenne que 17 % des 

responsables de formation donnent une réponse défavorable au candidat d’origine 

maghrébine et favorable au candidat d’origine française. Cette proportion est maximale dans 

les filières juridiques où un tiers des masters sont discriminants. L’explication centrale des 

auteurs réside dans une discrimination statistique amplifiée par l’attractivité des filières et les 

tensions dans le recrutement : dans les filières les plus sélectives, les responsables de 

formation discriminent les candidats dont le patronyme suggère une origine maghrébine 

parce qu’ils anticipent de faibles chances de réussite au terme du processus de recrutement. 

Ce type de mécanisme pourrait potentiellement s’appliquer au genre : les responsables de 

formation pourraient discriminer les étudiantes dans les filières masculines en anticipant leurs 

moindres chances de réussite.  

Dans le cas de l’origine, les résultats de ce test par correspondance indiquent donc qu’une 

partie des inégalités de situation que connaissent les étudiant.es d’origine étrangère peut 

s’expliquer par des discriminations dans l’accès aux meilleures formations, au sens de leur 

capacité à bien insérer les étudiant.es sur le marché du travail, qui sont aussi les plus 

demandées et les plus sélectives. Ces inégalités sont par ailleurs documentées par les études 

qui mobilisent des données issues de l’observation. On peut citer dans le cas de la Belgique 

l’étude de Baert et al. (2016) qui montre que les étudiants issus de l’immigration turque ou 
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marocaine éprouvent plus de difficultés pour achever leurs études secondaires, réussissent 

moins bien à l’Université et s’insèrent plus difficilement sur le marché du travail.  Dans le cas 

de la France, Brinbaum et Guégnard (2012) indiquent que les jeunes issus de l’immigration 

subissent souvent plus qu’ils ne choisissent leur orientation dans le secondaire et dans le 

supérieur. 

 

L’objectif de cette nouvelle étude est donc de vérifier la présence d’éventuels biais de 

genre et/ou d’origine dans la sélection à l’entrée des formations de niveau master. Le 

protocole s’inspire de l’étude de Chareyron et al. (2022) et les résultats sont comparables sur 

le critère de l’origine. Les deux études mesurent de la même façon les différences de 

traitement selon une origine maghrébine, la plus fréquente en France, y compris pour des 

jeunes en âge de candidater à un master, âgés le plus souvent de 21 à 22 ans1. Cette 

comparabilité permet potentiellement de suivre l’évolution des discriminations selon ce 

critère entre début mars 2021 et fin février 2022, dans un contexte où l’ensemble des 

universités déploient des actions de sensibilisation et de prévention dans le cadre des plans 

pour l’égalité2 qui ciblent la lutte contre les violences sexistes et sexuelles, le harcèlement et 

les discriminations. Comme dans l’étude de Chareyron et al. (2022), les données issues des 

résultats des tests ont été complétées par une enquête réalisée trois mois plus tard auprès 

des mêmes responsables de formation, sur leurs difficultés de recrutement, sans mention du 

test initial. Puis, nous avons apparié les données déclaratives avec des sources administratives 

du ministère de l’Enseignement supérieur, de la Recherche et de l’Innovation permettant de 

produire plusieurs indicateurs complémentaires sur la situation objective des formations du 

point de vue de leur capacité, de leur attractivité et des débouchés professionnels à la sortie 

de la formation. 

                                                           
1 Les estimations des démographes pour le dénombrement de la population française d’origine maghrébine sont 
autour de 5 millions de personnes (Tribalat, 2015). Par ailleurs, 7,3 millions de personnes nés en France ont au 
moins un parent immigré, soit 11 % de la population, en 2015. La plus grande partie de ces personnes (31 %) sont 
originaire d’Algérie, du Maroc ou de Tunisie, et parmi les descendants d’immigrés d’origine maghrébine, six sur 
dix ont moins de 25 ans (INSEE, 2017). 
2 Le 24 mars 2021 le ministère de l’enseignement supérieur et de la recherche publiait son premier plan national 
d’action 2021-2023 pour l’égalité professionnelle, commun au ministère de l'Éducation nationale, de la Jeunesse 
et des Sports, dont le cinquième et dernier axe était consacré à la prévention et au traitement des 
« discriminations, des actes de violences (dont les violences sexuelles et sexistes), de harcèlement moral ou 
sexuel ainsi que des agissements sexistes ». 
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Relativement à la première étude, trois différences méritent d’être soulignées. Tout 

d’abord, nous nous intéressons ici aux critères du genre et de l’origine tandis que Chareyron 

et al. (2022) étudiaient le handicap et l’origine. L’entrée par le genre est originale : à notre 

connaissance, elle n’a fait encore l’objet d’aucun test par correspondance dans le vaste 

domaine de l’accès à la formation. Ensuite, le nouveau protocole permet d’explorer les effets 

croisés du genre et de l’origine. Il produit une mesure des discriminations selon le genre 

conditionnellement à l’origine et vice-versa. Ce type de protocole saturé permet de mesurer 

les discriminations à l’intersection de deux critères prohibés. Enfin, l’échantillon de formations 

sur lequel porte l’étude est deux fois et demi plus important, avec plus de 2100 masters testés 

contre 607 dans l’étude de 2021. Il nous permet une évaluation plus précise des éventuelles 

discriminations à l’entrée dans l’enseignement supérieur, sur la base d’un échantillon 

représentatif dont la base de sondage est issue du portail national des masters 

www.trouvermonmaster.gouv.fr.  

Les résultats indiquent qu'il n'y a pas ou peu de discrimination envers les candidates et 

tendent ainsi à invalider l’hypothèse d’un biais de genre à l’entrée en master. En revanche, 

nous constatons une discrimination significative à l'encontre des candidats d’origine 

maghrébine, qui reçoivent 11,2 % de réponses positives en moins à leur demande 

relativement aux candidats d'origine française, correspondant à un écart (relatif ou absolu) 

très proche de celui obtenu un an plus tôt.  

Dans la section suivante, nous présentons le protocole expérimental de collecte des 

données. Les résultats sur le niveau global de discrimination sont présentés dans la section 3. 

Dans la section 4, nous utilisons les informations de la post-enquête sur les recruteurs pour 

explorer les mécanismes sous-jacents à la discrimination. Enfin, nous concluons dans la 

section 5. 

  

http://www.trouvermonmaster.gouv.fr/
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2. Protocole expérimental et collecte des données 

2.1. Un test par demandes d’information 

En France, le mode de recrutement en master par les universités repose uniquement sur 

des candidatures spontanées d’étudiants, lors des sessions organisées chaque année entre les 

mois de mars et juin par les universités. Les candidatures sont examinées par les responsables 

de formation et leurs équipes le plus souvent en deux étapes. La première étape consiste à 

examiner les dossiers de candidatures. La seconde étape, lorsqu’elle existe, consiste à 

auditionner les candidat.es. En 2022, les applications informatiques de gestion des 

candidatures étaient encore gérées au niveau décentralisé de chaque université. Elles ne 

seront unifiées au niveau national qu’en 2023. 

Dans ce contexte, pour mesurer les discriminations dans l’accès aux masters, nous avons 

repris le protocole de Chareyron et al. (2022) qui repose sur un test par simple demande 

d’information adressée de façon directe au responsable de la formation. Aucun dossier de 

candidature n’a été envoyé. Plusieurs arguments motivent le choix de ce type de procédé. 

Tout d’abord, l’envoi de faux dossiers de candidature, qui contiennent plusieurs pièces 

officielles (bulletins de notes, diplômes antérieurs, pièces d’identité,…) est virtuellement 

impossible. Ensuite, puisque le recrutement est décentralisé, il est réaliste et fréquent que les 

candidat.es prennent directement contact en amont de leur dépôt de candidature avec les 

responsables de formation, en particulier pour solliciter une information sur les modalités de 

dépôt de leur candidature. Les demandes d’information constituent ainsi un canal usuel de 

première prise de contact. Enfin, et surtout, s’il est constaté que les responsables discriminent 

à ce stade précoce de la sélection, au sens où il traiterait de façon différenciée les requêtes 

qui leur sont adressées par des candidat.es  semblables en tous points à l’exception d’une 

caractéristique discriminante, il est hautement probable que ces différences de traitement 

révèlent leurs préférences particulières pour tel ou tel profil de candidats. Dans la suite du 

processus, les recruteurs discriminants pénaliseront sans doute les candidats discriminés à la 

première étape du dépôt du dossier de candidature. 

 

 

 

2.2. Deux critères de discrimination et leurs croisements : quatre candidats fictifs 
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Nous avons choisi de tester l’existence d’une discrimination selon une origine d’Afrique du 

Nord suggérée par le prénom et le nom, et selon le genre. La combinaison de ces deux 

variables binaires donne un protocole « saturé » avec quatre profils de candidats et quatre 

effets testables (schéma 1).  

 

Schéma 1. Un protocole à quatre profils pour deux critères binaires de discriminations et 
leurs croisements 

 

 

En comparant deux à deux les taux de succès des quatre profils, nous sommes en mesure 

d’évaluer les discriminations suivantes : 

o Discrimination selon une origine maghrébine présumée pour les femmes 

o Discrimination selon une origine maghrébine présumée pour les hommes 

o Discriminations hommes/femmes pour une origine française présumée  

o Discriminations hommes/femmes pour une origine maghrébine présumée  

En cumulant les réponses selon chaque critère, nous pouvons mesurer les discriminations 

subies par les femmes en raison de leur genre et les discriminations subies par les étudiants 

d’origine maghrébine des deux sexes. 
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2.2. Des envois de demandes d’information par triplets 

Les demandes d’information sont envoyées directement au responsable du master sur son 

adresse de courrier électronique et elles mentionnent explicitement l’intitulé de son master. 

Les messages sont courts et directs et ne sont assortis d’aucun dossier de candidature, ni 

même d’aucun élément particulier permettant de préjuger des aptitudes. Nous donnons des 

exemples de message ci-dessous.  

 

 

 

Chaque responsable de formation reçoit un total de trois demandes sur une durée d’environ 

une semaine. Parmi ces trois demandes, le candidat de référence non discriminé, un homme 

d’origine française présumée, est systématiquement présent.  Les deux autres candidats sont 

tirés au sort parmi les trois restants, ce qui permet de constituer trois paires différentes. Il y a 

donc un total de trois jeux de trois candidatures. Le protocole prévoit par ailleurs des 

permutations de façon à ce que chaque profil soit envoyé autant de fois en première, en 

deuxième et en dernière position. 

Bonjour,  
Le Master « XXX » , dont vous êtes le responsable, correspond bien à mon profil et j’aurais voulu 
y présenter ma candidature. Pouvez-vous me dire comment candidater ?  
Bien à vous,  
Mohamed Messaoudi 

Bonjour,  
Pourriez-vous me préciser la marche à suivre pour candidater au sein du Master « XXX » qui 
m’intéresse particulièrement  ?  
Bien cordialement,  
Valérie Leroy 

Bonjour,  
Je voudrais proposer ma candidature dans votre Master « XXX» qui correspond à mon parcours. 
Pourriez-vous m’indiquer comment je peux déposer un dossier ?  
En vous remerciant,  
Thomas Bernard 

Bonjour,  
Je suis intéressée par votre Master « XXX ». Pourriez-vous m’indiquer la procédure pour y 
candidater ?  
En vous remerciant par avance,  
Rachida Saïdi 
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Les demandes d’information ont toutes été envoyées entre le 3 février et le 14 février 2022, 

qui correspond à la période d’ouverture des applications de candidatures dans les universités. 

Pendant cette période, les responsables de formation sont fréquemment sollicités par des 

étudiant.es qui souhaitent candidater dans leurs formations et qui posent directement des 

questions aux responsables de formation, comme nous l’avons fait.  

 

2.3. Sélection des masters testés et envoi des demandes d’information 

Le test porte sur l’accès aux filières de master 1 et 2 des universités françaises. Nous avons 

fait le choix d’un plan de sondage à un seul degré qui a consisté à sélectionner au hasard des 

diplômes de masters parmi l’ensemble de la liste nationale des masters de l’application 

www.TrouverMonmaster.gouv.fr  au sein de ces établissements. Trois types d’établissements 

ont été testés : des universités, des établissements publics expérimentaux au sens de 

l’ordonnance du 12 décembre 2018, des écoles ou instituts, qui sont le plus souvent des 

composantes au sein des universités. Il existe 54 universités et 15 établissements 

expérimentaux qui délivrent de l’ordre de 7000 diplômes de masters. Nous avons constitué 

un échantillon aléatoire de masters dans ces établissements et nous avons recherché les 

adresses de courriers électroniques professionnelles de leurs responsables de formation (qui 

sont les responsables du parcours), qui figurent sur les sites internet des établissements. Ces 

formations sont de toutes disciplines, de tous domaines, de niveau master 1 et master 2, et 

appartiennent à des établissements de toutes tailles, localisés partout en France 

métropolitaine. Au total, nous avons testé 84 établissements dont 25 écoles et instituts et 59 

universités et établissement expérimentaux. Dans 31 de ces établissements, les tests portent 

sur plus de 20 masters et permettent potentiellement de produire des résultats représentatifs 

au niveau de ces établissements3. 

Les réponses des responsables de formation aux demandes d’information sont très 

généralement soit positives (le responsable renvoie à l’adresse du site de candidature), soit 

sans réponse. Il n’y a pratiquement pas de réponse négative dans notre base de données 

finale.    

 

                                                           
3 Les résultats détaillés sont disponibles sur demande auprès de l’Observatoire National des Discriminations 
dans l’Enseignement Supérieur (ONDES).  

http://www.trouvermonmaster.gouv.fr/
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2.4. Réalisation d’une enquête complémentaire et appariement des données 

avec des sources administratives 

Nous avons adressé une version allégée de la post-enquête auprès des responsables de 

formation mise au point par Chareyron et al. (2022) et nous avons apparié l’ensemble des 

données collectées avec des sources administratives complémentaires. Nous disposons ainsi 

à la fois d’informations individuelles sur les discriminations et sur un grand nombre de 

variables permettant de les expliquer.   

Intitulée « Enquête sur l’attractivité des masters », la post-enquête a été administrée trois 

mois après le testing, en mai 2022. Le questionnaire de l’enquête ne portait pas de façon 

directe sur les discriminations et ne faisait pas référence au testing réalisé trois mois plus tôt. 

Elle a permis d’ajouter aux bases de données un total de 30 variables décrivant les 

caractéristiques du master (nombre de places offertes, ) les caractéristiques des étudiant.es 

dans le master (part des femmes, des boursiers, des candidat.es internes à l’établissement, 

origine géographique des candidat.es), l’organisation pratique du recrutement (sur dossier 

uniquement ou avec audition, nombre de personnes impliquées dans la sélection), le niveau 

de tension dans le recrutement (nombre de candidat.es par place de master, existence d’une 

file d’attente), les critères de recrutement, le niveau d’information du responsable du master 

sur la qualité des formations.  

Tous les personnes chargées du recrutement ont été interrogées, mais toutes n'ont pas 

répondu à l'intégralité de l'enquête. Sur les 2122 recruteurs testés dans l'expérience, 528 ont 

répondu à l'enquête mais seulement 350 ont répondu de façon suffisamment complète pour 

être intégrés, soit un taux de réponse de 16,5 %. Les caractéristiques de ce groupe sont 

relativement proches de celles de l'ensemble de la population, bien qu’elles diffèrent sur 

certains aspects (tableau 1). Les différents domaines d'études sont représentés de façon 

équilibrée avec une légère sur-représentation du domaine Droit, économie, gestion et une 

sous-représentation du domaine Sciences, technologies. Les universités de la région 

parisienne sont convenablement représentées dans l'enquête.  L’échantillon n’est donc pas 

biaisé mais il reste de petite taille. L’exploitation des données qui en sont issues conduit donc 

à des résultats intéressants mais peu précis.  
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Tableau 1: Caractéristiques des formations testées 

 Pas de Post-enquête 
% 

Post-enquête 
% 

 
Domaine étude 

Arts, Lettres, Langues 
Droit, Economie, Gestion 

Sciences Humaines et Sociales 
Sciences, Technologie, Santé 

 
Localisation 

IDF 
Hors IDF 

 
Type d’établissement 

Ecole ou Institut 
Université 

 
 

14 
20 
27 
39 

 
 

44 
56 

 
 

8 
92 

 
 

11 
28 
28 
33 

 
 

45 
55 

 
 

6 
94 

 Nombre de formations testées 1772 350 

 

3. Résultats de l’expérimentation 

3.1. Résultats bruts  

Étant donné que les trois candidat.es ont envoyé leur demande à chaque recruteur et que 

l'ordre dans lequel les candidatures ont été envoyées a été permuté de manière aléatoire pour 

chaque envoi, une bonne représentation globale des résultats peut être obtenue en 

comparant simplement le taux de réponse positive des différents candidatures. Le tableau 2 

donne le nombre d’envois, le nombre de retours positifs et le taux de retours positifs pour 

chaque candidat. Le taux le plus élevé de réponses positives est de 68,9 % et il est obtenu par 

la candidate d'origine française. Il est très proche de celui de l’homme d’origine française, qui 

atteint 68,24 %. Avec 61,4 % de réponse positive, le demandeur d'origine maghrébine obtient 

un taux de réussite nettement inférieur. Il en va de même pour la candidate d'origine 

maghrébine dont le taux de succès est de 60,28 %. 

On peut remarquer que ces résultats sont proches de ceux obtenus lors de la première 

campagne de test intitulée MASTER1, dont les données ont été collectées un an plus tôt, en 

mars 2021. Le taux le plus élevé de réponses positives était de 69,7 % pour le candidat 

d'origine française sans handicap, soit 1,5 points de plus que dans MASTER2. Il dépassait de 
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deux points de pourcentage le taux de succès du candidat d'origine française avec handicap. 

Avec 61,1 % de réponse positive, le demandeur d'origine maghrébine obtenait un taux de 

réussite nettement inférieur, très proche de celui obtenu dans MASTER2. 

 

Tableau 2 : Nombre d’envois et taux de retours positifs par candidature 

 Envois Retours 
positifs 

Taux de 
réponse 
positive 

Homme Origine 
française 

2122 1448 68,24 % 

Homme Origine 
maghrébine 

1414 868 61,4% 

Femme Origine 
française  

1415 975 68,9 % 

Femme Origine 
maghrébine  

1415 853 60,28 % 

Total 6366 4144 65,1 % 

            Source : Testing MASTER 2, TEPP-CNRS et ONDES 

La figure 1 représente graphiquement les taux de succès des profils et les intervalles de 

confiance au seuil de risque de 90 %.  

Figure 1: Taux de réponse positive pour les quatre profils fictifs 
1-A. Taux de réponse dans Master2 

 

Notes : Les intervalles de confiance sont établis au seuil de risque de 90% 
Source : Testing MASTER 2, TEPP-CNRS et ONDES. 
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1-B. Taux de réponse dans MASTER1 (rappel) 

 
Source: Testing MASTER1, TEPP-CNRS et ONDES. 

 

Le tableau 3 présente les résultats des tests des différences de taux de réussite entre les 

différents profils et leur significativité. Le signal d'une origine maghrébine réduit 

significativement le taux de réponses positives. L’écart moyen absolu est de 7,7 points de 

pourcentage, soit un niveau très proche de celui obtenu lors de la première vague de test où 

il était de 8,6 points. L’écart relatif est quant à lui de 11,2 %, contre 12,3 % un an plus tôt. En 

revanche, la différence entre les femmes et les hommes n’est pas significative.  

 

Tableau 3: Ecarts de taux de succès selon les profils des candidats 

Nature de l’effet Ecart 
(en points de %) 

Effet de l’origine selon le genre 
Femme Origine française – Origine maghrébine 
Homme Origine française – Origine maghrébine 
 
Origine française – maghrébine  

 
-8.62*** 
-6.84*** 
 
-7.67*** 

Effet du sexe selon l’origine 
Origine française Femme – Homme  
Origine maghrébine Femme – Homme  
 
Femme-Homme 

 
0.66 
-1.12 
 
-0.9 

Notes : *** p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1. Les p-valeurs sont obtenues à partir de tests d'égalité 
de proportion. 
Source: Testing MASTER 2, TEPP-CNRS et ONDES. 
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Le tableau 4 décompose le niveau de discrimination par grand domaine d'études et par lieu 

d'implantation de l'université. La discrimination selon l’origine n'apparaît de manière 

significative que dans deux grands domaines : Droit, Économie, Gestion, d’une part, et 

Sciences, Technologie, Santé, d’autre part. Dans ces deux domaines, l'écart est situé entre 8 

et 12 points de pourcentage, ce qui correspond à des différences d'environ 15 % en termes 

relatifs. Au sein du domaine Droit, Économie, Gestion, ce sont les masters juridiques et les 

masters en gestion qui sont les plus souvent discriminants.  

Il semble y avoir moins de variations dans la discrimination en fonction de la localisation de 

l'université : une discrimination statistiquement significative peut être observée dans et en 

dehors de la région parisienne. En outre, nous n'observons pas de discrimination 

statistiquement significative à l'encontre des femmes dans aucune des zones étudiées, à 

l’exception de l’Ile de France pour les étudiantes d’origine maghrébine, au seuil de 10 %. 

 

Tableau 4: Ecarts de taux de succès selon le domaine d’étude et la localisation 

 HM-HF FM-FF FF-HF FM-HM FM-HF 

Domaine d’étude 
Langues, Lettres, Arts 
Droit, Economie, Gestion 

Droit 
Economie  

Gestion 
Sciences Humaines et Sociales 
Sciences, Technologies, Santé 

 
-6,2 
-8,7*** 
-6,5 
-4,3 
-13,7* 
-4,00 
-8,1*** 

 
-4,8 
-10,3*** 
-12,4** 
-4,7 
-11,3** 
-4,3 
-12,2*** 

 
2,3 
1,1 
1,6 
-3,4 
2,7 
-0,6 
0,9 

 
3,7 
-0,5 
-4,3 
-3,8 
5,1 
-0,9 
-3,2 

 
-2,5 
-9,2*** 
-10,8** 
-8,1 
-8,6* 
-4,9* 
-11,3*** 

Localisation 
Hors IDF 
 IDF 

 
-9,2*** 
-3,9 

 
-6,4*** 
-11,1*** 

 
-0,8 
2,5 

 
2,00 
-4,7* 

 
-7,2*** 
-8,6*** 

Notes :   *** p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1, Les p-valeurs sont obtenues à partir de tests d'égalité de proportion. 
HM-HF désigne la différence de taux de succès entre un homme d’origine maghrébine et un homme d’origine 
française présumée. 
Source: Testing MASTER 2, TEPP-CNRS et ONDES. 
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3.2 Confirmation économétrique 

Nous voulons maintenant confirmer ces résultats à l’aide d’une régression en estimant l'effet 

de l'origine et du genre sur la probabilité d'obtenir une réponse positive. Notre spécification 

principale est la suivante : 

𝑅𝐸𝑃𝑖𝑟 =  𝛼 +  𝛽 𝑁𝐴𝑓𝑟𝑖 + 𝛾 𝐹𝑒𝑚𝑖 + 𝛼(𝑁𝐴𝑓𝑟𝑖 ∗  𝐹𝑒𝑚𝑖) + 𝜏 𝑇𝑖𝑟 + 𝜙𝑟 + 𝜀𝑖𝑟              (1)  

Où 𝑅𝐸𝑃𝑖𝑟 est une variable dichotomique indiquant si le recruteur r donne ou non une réponse 

positive à la candidature i. 𝑁𝐴𝑓𝑟𝑖 et  𝐹𝑒𝑚𝑖 sont les variables d'intérêt qui indiquent 

respectivement si le fait d’être d'origine maghrébine et d’être une femme. 𝑇𝑖𝑟 est le jour de 

l'envoi de la candidature i au recruteur r. Enfin, 𝜙𝑟 sont des effets fixes du responsable de 

formation. Il s'agit de la spécification principale. Nous estimons également une spécification 

sans effet fixe du responsable de formation mais avec le domaine d’étude et des effets fixes 

d'établissement. Par ailleurs, les estimations ont été réalisées à l’aide d’un modèle Probit, sans 

que les résultats soient modifiés.  

Le tableau 5 présente les estimations des modèles à probabilité linéaire liés à l'équation (1). 

Les contrôles sont introduits progressivement dans les colonnes (1) à (3), l’estimation avec 

terme d’interaction est effectuée dans les colonnes (4) et (5), le modèle complet avec 

contrôles et terme d’interaction figure dans la colonne (6). Les résultats varient peu avec 

l'introduction des variables de contrôle.  

Les résultats de notre spécification principale dans la colonne (6) indiquent que le candidat 

d'origine nord-africaine reçoit 7,5 points de pourcentage de moins de réponses positives que 

le candidat d'origine française. Comme le taux moyen de réponses positives des hommes 

d’origine française est de 68,2 %, cela correspond à une pénalité relative de 11%, soit un 

niveau très proche de celui trouvé par Chareyron et al. (2022). Cette pénalité substantielle est 

inférieure à la pénalité moyenne trouvée par les campagnes de testing réalisées en France sur 

le marché du travail (L’Horty et Petit, 2023), où la discrimination ethnique est plutôt située 

autour d’un niveau de 40% en termes relatifs. 

En revanche, on n’observe pas de discrimination significative envers la candidate par rapport 

au candidat présumé d’origine française. L’intervalle de confiance à 95% permet d’exclure 

raisonnablement un écart de plus de 2,2 points de pourcentage en faveur de la candidate et 

un écart de plus de 1,5 points de pourcentage en faveur du candidat. Cela correspond à un 
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écart relatif maximum d’environ 3% dans un sens ou dans l’autre. Il n’apparaît pas non plus 

de différence significative dans le niveau de discrimination envers le candidat d’origine 

maghrébine en fonction du genre. 

 

Tableau 5: Effet de l’origine et du genre sur l’obtention d’une réponse positive (MCO) 

 (1) (2) (3) (4) (5) (6) 
       

       
Origine Maghrébine -0.0766*** -0.0742*** -0.0742*** -0.0685*** -0.0752*** -0.0752*** 
 (0.00974) (0.00856) (0.00856) (0.0121) (0.0111) (0.0111) 

Femme -0.00138 0.00437 0.00437 0.00667 0.00338 0.00338 

 (0.00926) (0.00782) (0.00782) (0.0108) (0.00960) (0.00961) 
Or. Maghr*Femme    -0.0177 0.00232 0.00232 

 
 
Car. de l’offre 
Car. de la formation 

 
 
NON 
NON 

 
 
OUI 
NON 

 
 
OUI 
OUI 

(0.0185) 
 
NON 
NON 

(0.0158) 
 
OUI 
NON 

(0.0158) 
 
OUI 
OUI 

       
Observations 6,366 6,366 6,366 6,366 6,366 6,366 

R-squared 0.006 0.008 0.027 0.006 0.008 0.027 
Note : *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1, Ecarts-types clustérisés au niveau du recruteur entre parenthèses. Les 
caractéristiques de l’envoi sont l’ordre d’envoi et le groupe d’envoi. Les caractéristiques de la formation sont : le 
domaine d’étude, le type d’établissement, la localisation. 
Source : Testing MASTER 2, ONDES et TEPP-CNRS 
 

4. Interprétations : sélection et attractivité  

Nous explorons maintenant les mécanismes permettant d’interpréter les causes des 

comportements discriminatoires des responsables de formation à l'encontre des candidats 

d'origine nord-africaine dans l'accès à l'enseignement supérieur. Dans notre étude précédente 

(Chareyron et al., 2022), nous avions testé plusieurs hypothèses permettant de qualifier la 

nature des discriminations en estimant un modèle linéaire reliant le comportement 

discriminatoire des responsables de formation aux caractéristiques de leur formation 

mesurée par la post-enquête et par des sources administratives issues du Ministère de 

l’Enseignement supérieur, de la recherche et de l’Innovation. Les résultats des estimations 

mettaient en évidence le fait qu’il n’y avait pas vraiment de différence entre disciplines dès 

lors que l’on prenait en compte le degré de tension, la sélectivité et les débouchés 

professionnels de chaque filière : ce sont les filières les plus attractives qui sont les plus 

discriminantes. Le fondement de ces discriminations apparaissait principalement statistique. 
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En situation d’asymétrie d’information sur la qualité des candidats et des candidates, les 

recruteurs ne donnent pas suite à une simple demande d’information parce qu’ils préjugent 

de l’inadéquation du profil aux prérequis de la formation, sur la seule base de l’origine du 

candidat et sans avoir pu examiner son dossier, dans un contexte où ils sont confrontés à un 

flux élevé de candidatures de bon niveau pour des filières de formation qui débouchent sur 

des emplois stables et bien rémunérés. Facteur aggravant, ces responsables sont plus souvent 

en position de recruteur unique et leurs préjugés sur les chances de réussite des candidats ont 

donc moins de chances d’être modérés sous l’effet de la collégialité. 

Plutôt que de présenter la même analyse, nous avons choisi pour simplifier de la confirmer 

avec une approche statistique complémentaire consistant à réaliser de façon systématique, 

sur toutes les questions de la post-enquête et pour les variables issues des appariements avec 

les sources administratives, des tests de différences de proportion entre les masters non 

discriminants et les masters discriminants, au sens où ils ont donné suite au candidat 

majoritaire et n’ont pas donné de réponse au candidat potentiellement discriminé. Les 

résultats détaillés de cette analyse figurent en annexe 1. Ceux des estimations complètes 

figurent en annexe 2.   

Plusieurs éléments confirment que l’intensité des tensions dans le recrutement est un 

élément explicatif majeur des discriminations. Les masters discriminants ont en moyenne des 

capacités plus limitées (30,3 places en m1, contre 38,1 places pour les masters non 

discriminants) alors qu’ils reçoivent davantage de candidatures (352 contre 338). En d’autres 

termes, les masters discriminants sont plus sélectifs (11,7 candidats par place en moyenne, 

contre 8,9 pour les masters non discriminants). La part des étudiants boursiers y est plus faible 

(16,4 % contre 20,4 %). Leur bassin de recrutement est d’ailleurs plus large : la part des 

candidatures en provenance des licences de la même université est plus faible dans les 

masters discriminants (26,6 % contre 27,7 %). Ces masters sont aussi les plus attractifs. Ils 

insèrent mieux leurs étudiant.es, que l’on considère le salaire médian, le taux d’emploi ou la 

part des cadres. Dès lors, ces discriminations à l’entrée dans les masters contribuent à orienter 

les candidat.es concernés vers des masters moins performants du point de vue de leur 

capacité à insérer les étudiants qui en sortent.  

On peut noter aussi que les responsables des masters discriminants ont parfois des positions 

singulières sur les améliorations à apporter aux conditions du recrutement, relativement aux 
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responsables des masters non discriminants (cf annexe 1). Ils se déclarent plus fréquemment 

tout à fait d’accord avec l‘idée qu’il faut rendre les masters plus sélectifs. Ils considèrent qu’il 

n’est pas important de favoriser les candidatures extra-européennes et qu’il n’est pas très 

important de favoriser les personnes en situation de handicap. Sur un autre registre, ils se 

déclarent plus fréquemment favorables à la hausse des droits d’inscription pour les personnes 

d’origine française et ils sont moins fréquemment tout à fait d’accord pour baisser les droits 

des étudiant.es non français.es. Ils ont moins souvent une opinion déterminée sur le fait qu’il 

faille réduire leurs responsabilités administratives.  

 

 

5. Conclusion 

Au terme de cette étude consacrée à la mesure des discriminations selon l’origine et le genre 

à l’entrée des formations de niveau master, plusieurs constats principaux peuvent être 

dégagés, en lien avec les résultats de la première vague de testing réalisée un an plus tôt. En 

premier lieu, l’étude illustre la capacité d’une opération de tests par correspondance, qui 

consiste ici en de simples tests de demandes d’information, à mesurer de façon satisfaisante 

des différences de traitements selon les caractéristiques personnelles des étudiant.es.  

S’agissant des discriminations en raison de l’origine des candidat.es, les résultats obtenus par 

la première étude (Chareyron et al. 2022) sur un échantillon restreint de 607 formations 

offertes par 19 établissements, sont pleinement confirmés un an plus tard sur un échantillon 

représentatif élargi à 2122 formations proposées par 84 établissements. L’écart des taux de 

succès entre un candidat dont le nom et le prénom évoquent une origine française et un 

candidat équivalent dont le nom et le prénom suggèrent une origine d’Afrique du Nord est 

d’un ordre de grandeur comparable dans les deux vagues de test : 7,7 points en 2022 contre 

8,6 points un an plus tôt, soit des écarts relatifs de 11,2% et 12,3% dans les chances d’obtenir 

une réponse à une simple demande d’information. La permanence de ces écarts élevés signale 

que les résultats obtenus par la première étude n’ont pas un caractère ponctuel ou 

conjoncturel. Ils sont plutôt de nature structurelle. D’ailleurs, ils s’avèrent indépendants du 

genre : les étudiantes d’origine maghrébine sont tout autant pénalisées par leur origine que 

les étudiants d’origine maghrébine. 
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L’étude confirme également les éléments d’interprétation de ces discriminations selon 

l’origine des candidat.es. Les filières qui discriminent les candidat.es originaires d’Afrique du 

Nord sont à la fois les plus sélectives et les plus attractives. Ce sont celles qui offrent les 

meilleurs débouchés aux étudiant.es qu’elles accueillent. Les candidat.es discriminé.es 

devront redoubler d’effort pour accéder à ces formations et, pour un niveau donné d’effort, 

ils accèderont à des formations offrant de moindres débouchés professionnels. C’est ainsi le 

rendement même de leur investissement éducatif qui s’en trouve diminué par le fait 

discriminatoire.  

Résultat nouveau et original, s’agissant des discriminations en raison du genre, nous ne 

trouvons pratiquement aucune différence statistiquement significative de traitement entre 

les étudiants et les étudiantes. Les inégalités dans la répartition des étudiants selon leur genre 

au sein des différents masters, particulièrement marquées dans l’enseignement supérieur, ne 

s’expliquent donc pas par les comportements de sélection des responsables de formation eux-

mêmes. Le constat est d’ailleurs vérifié quelle que soit l’origine : on n’observe aucune 

différence de taux de succès entre étudiants et étudiantes, ni pour les personnes présumées 

d’origine française, ni pour celles présumées d’origine maghrébine.  

Cette dernière conclusion ne signifie en rien que les enjeux d’égalité de genre n’existent pas 

dans le domaine de l’enseignement supérieur. Elle indique seulement qu’il ne semble pas que 

les responsables de formation jouent un rôle moteur dans la production de ces inégalités, au 

moins dans l’accès aux formations. Ils ne semblent jouer ni un rôle amplificateur, ni un rôle 

atténuateur dans les processus de ségrégation genrée qui affectent l’enseignement supérieur. 
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ANNEXE 1. 

Différences dans les réponses à la post-enquête  
entre masters discriminants et non discriminants 

 

Le tableau présente les résultats détaillés des réponses données par les responsables de 
formation lors de la post-enquête, en comparant les masters discriminants selon le critère de 
l’origine aux masters non discriminants. Les P-valeurs des tests d’égalité de proportion 
figurent en dernière colonne. 

 

Origine Discriminant  Non Discriminant  
Observations 41 309   

Favoriser Les étudiants boursiers  Ecart P-value 

Manquant 2,44 1,62 -0,82 70,4% 

Pas important 41,46 41,42 -0,04 99,6% 

Assez important 43,9 39,81 -4,09 61,6% 

Très important 12,2 17,15 4,95 42,3% 

Favoriser Les candidats de sexe féminin    

Pas important 58,54 52,75 -5,79 48,5% 

Assez important 31,71 35,6 3,89 62,4% 

Très important 9,76 11,65 1,89 72,1% 

Favoriser Les candidatures extra-européennes   

Pas important 63,41 52,43 -10,98 18,5% 

Assez important 24,39 37,86 13,47 9,2% 

Très important 12,2 9,71 -2,49 61,8% 

Favoriser Les candidatures issues de votre Université   

Manquant  0,97 0,97 52,7% 

Pas important 24,39 22,98 -1,41 84,1% 

Assez important 48,78 40,78 -8 32,9% 

Très important 26,83 35,28 8,45 28,4% 

Favoriser Les candidatures d'étudiants en situation de handicap  
Manquant 4,88 0,65 -4,23 1,7% 

Pas important 26,83 26,86 0,03 99,7% 

Assez important 58,54 50,49 -8,05 33,3% 

Très important 9,76 22,01 12,25 6,8% 

difficultés à évaluer le niveau des formations externes à votre établissement : France 

Manquant  0,97 0,97 52,7% 

Non 92,68 88,67 -4,01 43,8% 

Oui 7,32 10,36 3,04 54,2% 

difficultés à évaluer le niveau des formations externes à votre établissement : Etranger dans l'UE 

Manquant 4,88 2,59 -2,29 40,8% 

Non 58,54 60,84 2,3 77,7% 

Oui 36,59 36,57 -0,02 99,8% 
difficultés à évaluer le niveau des formations externes à votre établissement : Etranger dans hors 
UE 

Manquant 2,44 0,65 -1,79 24,3% 

Non 21,95 23,95 2 77,7% 

Oui 75,61 75,4 -0,21 97,7% 
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Augmenter l'attrait international et cosmopolite   

Manquant  0,97 0,97 52,7% 

Pas du tout d'accord 2,44 1,29 -1,15 55,9% 

Plutôt pas d'accord 14,63 7,77 -6,86 14,0% 

Plutôt d'accord 24,39 36,57 12,18 12,5% 

Tout à fait d'accord 46,34 39,81 -6,53 42,4% 

Sans opinion 12,2 13,59 1,39 80,6% 

Augmenter les droits d’inscription    

Manquant  0,32 0,32 71,7% 

Pas du tout d'accord 39,02 46,6 7,58 36,0% 

Plutôt pas d'accord 17,07 21,36 4,29 52,5% 

Plutôt d'accord 24,39 18,45 -5,94 36,4% 

Tout à fait d'accord 14,63 5,83 -8,8 3,6% 

Sans opinion 4,88 7,44 2,56 55,0% 

Augmenter les montants des bourses sur critères sociaux   

Manquant     

Pas du tout d'accord 2,44 1,62 -0,82 70,4% 

Plutôt pas d'accord  3,24 3,24 24,2% 

Plutôt d'accord 46,34 40,13 -6,21 44,7% 

Tout à fait d'accord 34,15 41,42 7,27 37,3% 

Sans opinion 17,07 13,59 -3,48 54,6% 

Abaisser les droits d’inscription des étudiants étrangers   

Pas du tout d'accord 26,83 17,48 -9,35 14,8% 

Plutôt pas d'accord 21,95 23,95 2 77,7% 

Plutôt d'accord 21,95 21,04 -0,91 89,3% 

Tout à fait d'accord 7,32 20,71 13,39 4,1% 

Sans opinion 21,95 16,83 -5,12 41,7% 

Rendre les masters plus sélectifs    

Manquant  0,32 0,32 71,7% 

Pas du tout d'accord 4,88 10,03 5,15 28,9% 

Plutôt pas d'accord 21,95 25,24 3,29 64,7% 

Plutôt d'accord 34,15 35,92 1,77 82,4% 

Tout à fait d'accord 26,83 13,92 -12,91 3,2% 

Sans opinion 12,2 14,56 2,36 68,5% 

Diminuer les responsabilités administratives   

Pas du tout d'accord 2,44 2,91 0,47 86,5% 

Plutôt pas d'accord 2,44 4,53 2,09 53,5% 

Plutôt d'accord 26,83 25,24 -1,59 82,6% 

Tout à fait d'accord 48,78 60,19 11,41 16,3% 

Sans opinion 19,51 7,12 -12,39 0,8% 

Lutter contre les discriminations    

Pas du tout d'accord 4,88 1,62 -3,26 16,1% 

Plutôt pas d'accord  2,91 2,91 26,8% 

Plutôt d'accord 24,39 26,21 1,82 80,3% 

Tout à fait d'accord 56,1 59,55 3,45 67,3% 

Sans opinion 14,63 9,71 -4,92 33,0% 

Privilégier Les candidatures féminines    

Manquant 2,44 0,97 -1,47 40,5% 
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C'est une bonne idée 21,95 16,5 -5,45 38,4% 

C'est une mauvaise idée 41,46 40,13 -1,33 87,0% 

Sans opinion 34,15 42,39 8,24 31,4% 

Privilégier Les candidatures d'étudiants étrangers   

Manquant  0,97 0,97 52,7% 

C'est une bonne idée 19,51 18,77 -0,74 90,9% 

C'est une mauvaise idée 46,34 37,22 -9,12 25,9% 

Sans opinion 34,15 43,04 8,89 27,9% 

Privilégier Les candidatures de publics défavorisés   

Manquant  1,29 1,29 46,5% 

C'est une bonne idée 36,59 36,25 -0,34 96,6% 

C'est une mauvaise idée 31,71 23,62 -8,09 25,8% 

Sans opinion 31,71 38,83 7,12 37,7% 

Seul Recruteur      

Non 87,8 81,23 -6,57 30,4% 

Oui 12,2 18,77 6,57 30,4% 

 

Salaire médian 2096,59 2088,19 -8,4 86,1 % 

Salaire moyen 2101,47 2093,65 -7,82 87,6% 

Insertion 92,27 91,77 -0,5 91,3% 

cadre 74,2 72,67 -1,53 83,6% 

Temps plein 93,63 93,61 -0,02 99,6% 

Emploi stable 76,38 76,66 0,28 96,8% 

capacite M1 30,28 38,1 7,82 33,0% 

capacite M2 28,67 49,36 20,69 1,3%** 

Part femmes 56,44 56,68 0,24 97,7% 

Part boursiers 16,37 20,42 4,05 54,2% 

Nb recruteurs 3,86 4,37 0,51 88,0% 

Nb candidats M1 352 338,35 -13,65 93,8% 

Nb candidats M2 107,49 102,26 -5,23 84,5% 

Part candidats locaux 26,58 27,7 1,12 88,0% 

France 71,44 71,36 -0,08 99,2% 

UE 9,52 10,28 0,76 88,0% 

Non_UE 24,66 23,1 -1,56 82,4% 
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ANNEXE 2. 

Estimation de modèles explicatifs des discriminations 

Les tableaux A2-1 et A2-2 présentent les résultats des estimations sur la probabilité de 
discriminer, respectivement, le candidat maghrébin et la candidate. Les résultats de la 
sélection arrière sont donnés dans les colonnes (1) à (3) et ceux de la sélection avant dans les 
colonnes (4) à (6). Nous incluons dans les colonnes (2) et (5) des effets fixes de la zone d'étude 
et dans les colonnes (3) et (6) des effets fixes de l'université.  
 
Tableau A2-1. Déterminants de la discrimination fondée sur l'origine  

 Sélection arrière Sélection avant 

(1) (2) (3) (4) (5) (6) 

Caractéristiques de la formation 
Taux de sélectivité de la formation (Réf : Faible) 

Très Important  0.0129 0.00651 0.000194 0.0211 0.0211 0.0312 

 (0.0463) (0.0443) (0.0527) (0.0454) (0.0454) (0.0558) 

Important 0.0139 0.00223 0.0113 0.0160 0.0160 0.0321 

 (0.0471) (0.0457) (0.0670) (0.0455) (0.0455) (0.0624) 

Sans réponse -0.0617 -0.0714* -0.0589 -0.0642* -0.0642* -0.0368 

 (0.0391) (0.0405) (0.0532) (0.0365) (0.0365) (0.0502) 

 
Processus de sélection 

Diminuer les responsabilités administratives (Réf : Pas d’accord) 
D’accord 0.0206 0.00926 0.0460 0.0212 0.0212 0.0546 

 (0.0448) (0.0477) (0.0591) (0.0448) (0.0448) (0.0571) 

Sans opinion 0.181*** 0.178** 0.218** 0.185*** 0.185*** 0.199** 

 (0.0650) (0.0684) (0.0915) (0.0661) (0.0661) (0.0857) 

Abaisser les droits d’inscriptions des étudiants étrangers (Réf : Pas d’accord) 
D’accord   -0.0624*   -0.0603** 

   (0.0311)   (0.0278) 

Sans opinion   -0.0737   -0.0619 

   (0.0546)   (0.0610) 

Sélection sur dossier  -0.0360 -0.0444    

  (0.0268) (0.0326)    

 
Attractivité de la formation 

Insertion à 30 mois 0.00743      

 (0.00450)      

% Cadres à 30 mois    0.00142* 0.00142* 0.00142 

    (0.000837) (0.000837) (0.00189) 

% Emplois stables   -0.0186*    

   (0.0104)    

%  Temps plein  -0.0193     

  (0.0126)     

Domaine d’étude E.F NON OUI OUI NON OUI OUI 

Université E.F NON NON OUI NON NON OUI 

Observations 350 350 350 350 350 350 

R2 0.031 0.047 0.166 0.031 0.031 0.137 

Notes : *** p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1. Erreurs types clustérisés au niveau de l’université entre parenthèses. Les variables 
sont retirées du modèle lorsque leur niveau de signification est supérieur à 20% dans le processus de sélection rétrograde. 
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Les variables sont ajoutées au modèle lorsque leur niveau de signification est inférieur à 20% dans le processus de sélection 
en amont. 
Source: Testing MASTER 2, TEPP-CNRS et ONDES. 

 
Tableau A2-2. Déterminants de la discrimination fondée sur le genre 

 Sélection arrière Sélection avant 

(1) (2) (3) (4) (5) (6) 

       

       

Caractéristiques de la formation 
Taux de sélectivité de la formation (Réf : Faible) 
Très important      0.0636* 0.0636* 0.0655 

     (0.0345) (0.0345) (0.0484) 

Important      0.0538 0.0538 0.0483 

     (0.0359) (0.0359) (0.0458) 

Sans réponse     0.0124 0.0124 0.0137 

     (0.0292) (0.0292) (0.0406) 

 
% de femmes   0.000832    
   (0.000620)    

 
Processus de sélection 

Favoriser les candidatures féminines (Réf : Pas importante) 
Importante  -0.0352 -0.0352      
   (0.0233) (0.0233)      

Lutter contre les discriminations (Réf : Pas d’accord) 
  

D’accord 0.00408 0.00408 0.000909 0.0120 0.0120 0.0245 

 (0.0605) (0.0605) (0.0664) (0.0637) (0.0637) (0.0668) 

Sans opinion 0.101 0.101 0.0777 0.109 0.109 0.102 

 (0.0747) (0.0747) (0.0729) (0.0764) (0.0764) (0.0740) 

Difficulté à évaluer la qualité des formations  
HUE                  0.0346 0.0346 0.0462 0.0342 0.0342 0.0442 

                 (0.0234) (0.0234) (0.0292) (0.0254) (0.0254) (0.0338) 

 
Attractivité de la formation 

% temps plein  0.0139*** 0.0139*** 0.0213***    

 (0.00469) (0.00469) (0.00732)    
 

 
% Emplois stables -0.00853** -0.00853** -0.0136***    

 (0.00327) (0.00327) (0.00499)    

 
Domaine d’étude E.F NON     OUI OUI              NON          OUI      OUI 

Université E.F NON     NON OUI              NON          NON     OUI 

Observations 350     350 350               350            350      350 

R2 0.039     0.039 0.137              0.029            0.029      0.127 

Notes : *** p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1. Erreurs types clustérisés au niveau de l’université entre parenthèses. Les variables 
sont retirées du modèle lorsque leur niveau de signification est supérieur à 20% dans le processus de sélection rétrograde. 
Les variables sont ajoutées au modèle lorsque leur niveau de signification est inférieur à 20% dans le processus de sélection 
en amont. 
Source: Testing MASTER 2, TEPP-CNRS et ONDES. 
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