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Résumé   

 

Comment la perception du marché de l’emploi liés aux STEM chez les jeunes talents influence-

t-elle le choix de carrière des profils de cette génération ? Pour répondre à cette question, après 

avoir défini les STEM, nous tentons de saisir la pénurie des profils maitrisant les STEM ainsi 

que la sous-représentation des femmes dans ces domaines. Étant donné que les jeunes talents 

des STEM sont issus de la génération Y, nous en explorons les caractéristiques et les moyens 

mis en place par les entreprises pour toucher ces profils. Par la suite, nous tentons de 

comprendre les étudiants et les jeunes travailleurs des STEM en interviewant vingt-cinq profils 

appartenant aux STEM, âgés de 22 à 26 ans. Notre analyse, qui s’appuie sur la théorie des 

carrières protéiformes et de la théorie de l’espérance, tend à démontrer les cinq hypothèses 

suivantes :  (i) Les talents des STEM opteraient pour une carrière dans les STEM car celle-ci 

offrirait une sécurité de l’emploi ; (ii) Les femmes des STEM perçoivent ces domaines comme 

majoritairement masculins ; (iii) La perception que les jeunes talents ont du marché de l’emploi 

des STEM est influencée par la génération dans laquelle ils ont évolué ; (iv) Les jeunes talents 

des STEM construisent leur perception du marché de l'emploi grâce à la présence des potentiels 

employeurs durant leur cursus scolaire ; (v) Les choix de carrière des jeunes talents des 

domaines des STEM seraient protéiformes. 

 

Mots clés : STEM, perception, marché de l’emploi, génération Y, pénurie, carrière. 
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Abstract 
 

How does the perception of the STEM labour market among young talent influence the career 

choice of this generation's profiles? To answer this question, after defining STEM, we attempt 

to capture the shortage of STEM profiles and the under-representation of women in these 

fields. Given that young STEM talent comes from Generation Y, we explore the 

characteristics of this generation and the ways in which companies are reaching out to these 

profiles. Next, we attempt to understand STEM students and young workers by interviewing 

twenty-five STEM profiles, aged 22 to 26. Our analysis, which is based on the theory of 

protean careers and the theory of expectation, tends to demonstrate the following five 

hypotheses:  (i) STEM talent would opt for a career in STEM because it would offer job 

security; (ii) STEM women perceive these fields as predominantly male; (iii) Young talent's 

perception of the STEM labour market is influenced by the generation in which they have 

evolved ; (iv) Young STEM talents construct their perception of the labour market through 

the presence of potential employers during their schooling; (v) The career choices of young 

STEM talents would be protean. 

 

Keywords: STEM, perception, labour market, generation Y, shortage, career. 
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Introduction  

 

1. Contexte 

 

Actuellement, le monde entier fait face à l’arrivée de nouvelles avancées technologiques et 

scientifiques (Seoh & Tobin, 2020). Les entreprises cherchent à devenir les leaders de leur 

secteur, que ce soit à l’échelle nationale ou internationale. Dans la société post-moderne 

actuelle, l’Homme s’est créé de nouveaux besoins et de nouveaux risques (Beck, 2006). Afin 

de combler ces besoins et de se protéger des éventuels risques, un champ de disciplines semble 

être indispensable. De fait, les sciences, la technologie, l’ingénierie, et les mathématiques sont 

aujourd’hui, d’une manière ou d’une autre, présentes dans tous les départements de n’importe 

quelle société de chaque industrie (La science et la technologie, 2010 ; (Seoh et Tobin, 2020). 

En effet, ces disciplines, en plus d’être incontestablement nécessaires dans des secteurs tels que 

l’aéronautique ou l’informatique qui sont le reflet de la société actuelle, elles seraient aussi 

primordiales dans des secteurs tels que la finance ou encore, les soins de santé (Seoh & Tobin, 

2020). Par conséquent, le développement et l’évolution de ces compétences au sein des 

entreprises sont synonymes de compétitivité pour les pays dans lesquels ces entreprises sont 

installées (Margaria & Verlon, 2016).  

 En 2013, Heilmann et al. expliquaient que les entreprises, en tant qu’employeurs, faisaient 

face à deux grands challenges : le vieillissement de la population et le manque de personnel 

qualifié. D’après Kultalahti & Viitala (2015), le remplacement de la population vieillissante se 

fait par l’entrée de la génération Y sur le marché du travail. De plus, cette génération serait 

différente des précédentes et aurait des attentes spécifiques quant aux marchés de l’emploi. 

Puisqu’elles rechercheraient des profils similaires, les entreprises de divers secteurs se 

retrouveraient en compétition entre elles (Heilmann et al., 2013). En d’autres termes, alors que 

le besoin constant d’évolution des nouvelles technologies au sein de toutes les industries 

demande un certain nombre de personnes qualifiées dans le domaine des STEM, il n’y aurait 

pas assez de profils pour les postes rassemblant les disciplines des STEM. Dès lors, les 

employeurs s’affronteraient dans une guerre des talents (Charbonnier-Voirin & Vignolles, 

2016 ; Kucherov & Zamulin, 2016).  

Ainsi, de grandes transformations ont eu lieu sur le marché du travail (Charbonnier-Voirin 

& Vignolles, 2016). Ces changements influencent donc les entreprises et surtout les ressources 

humaines en ce qui concernent les candidats ou les employés potentiels (Charbonnier-Voirin & 

Vignolles, 2016). D’une part, les nouvelles tendances et données démographiques forcent les 
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entreprises à se repositionner sur le marché du travail (Charbonnier-Voirin & Vignolles, 2016 ; 

Heilmann et al., 2013 ; Kultalahti & Viitala, 2015). Et d’autre part, le développement rapide 

des sciences techniques et de l'économie mais aussi l'extension des entreprises à l'international 

s'imposent aux ressources humaines (DeFraine et al., 2014).  

 

2. Problématique  

 

Lors de notre stage académique dans l’équipe « Early Talent Recruitement Team » dans 

une entreprise pharmaceutique en Belgique, nous avons été interpellés par les moyens qui 

étaient mis en place afin d’attirer de jeunes profils. De plus, l’une des principales missions de 

ce stage était de construire des liens avec les futurs diplômés dans l’objectif de les recruter. 

Durant les six mois de pratique, nous avons pu remarquer que les jeunes talents venant des 

STEM étaient précieux pour l’entreprise. En effet, nous avons vu le budget que représentait une 

participation à des job fairs où le public cible était des ingénieurs, par exemple. La participation 

à ce type d’évènement coûte environ 30 000 euros à l’entreprise en termes de frais de 

participation et de matériel de promotion (Recruteur de la Early Talent Team, Communication 

personnelle, 2020). De plus, les recruteurs se déplaçaient également à l’étranger pour recruter 

les meilleurs profils. Par ailleurs, la coordinatrice de projet nous confiait, lors d’un entretien 

avant le stage, que bien que l’entreprise soit reconnue comme l’un des employeurs les plus 

attractifs, elle n’est cependant pas connue des jeunes. En d’autres termes, lorsque les personnes 

connaissent l’entreprise, ils voudraient y travailler sauf que les jeunes ne la connaitraient pas, 

alors qu’elle est pourtant l’un des plus grands employeurs de Belgique : plus de neuf milles 

collaborateurs.  

Ainsi, nous apprenions que les jeunes talents, dès leurs études supérieures, sont convoités 

par les entreprises. Grace à la mission de notre stage, qui était d’organiser la participation de 

l’entreprises aux forums et aux job fairs, nous avons constaté que les employeurs de tous 

secteurs se mettent en avant afin de les attirer. Par conséquent, les étudiants, seraient influencés, 

d’une manière ou d’une autre, dans leurs choix scolaires et professionnels par ces potentiels 

futurs employeurs. De plus, les talents d’aujourd’hui auraient des attentes spécifiques à la 

génération et au monde dans lequel ils sont nés et ont évolué. Ces talents prendraient donc des 

décisions en faveur de certaines entreprises selon leurs attentes, influencées par leur 

environnement.   

Ainsi, les entreprises ne seraient pas connues par les jeunes talents à la fin de leur parcours 

scolaire. Cependant, les employeurs ont besoin de ces jeunes talents aux profils rares pour faire 
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évoluer leur entreprise et rester compétitifs. Ainsi, ils mettraient plusieurs moyens en place pour 

les attirer et se faire connaitre. La perception que ces talents des STEM ont des organisations 

est donc capitale pour leur potentiel employeur. Dès lors, la question de recherche de ce travail 

est « Comment la perception du marché de l’emploi liés aux STEM chez les jeunes talents 

influence-t-elle le choix de carrière des profils de cette génération ? » Tout en répondant à cette 

question nous tenterons de répondre aux questions suivantes : Comment les jeunes talents des 

domaines des STEM – étudiants et travailleurs – perçoivent-ils le marché de l’emploi ? 

Comment cette perception se construit-elle ? Quelles sont les attentes des talents des domaines 

des STEM ? Quelle forme prend leur carrière ?  

 

3. Objectifs de la recherche  

 

Jusqu’à présent, le débat le plus important dans les domaines des STEM est la sous-

représentation des femmes. Différents auteurs ont analysé ce phénomène grâce à la théorie de 

la valeur d'espérance (Eccles, 1983 ; Wang & Degol, 2013 ; Stoet & Geary, 2018). Cette théorie 

a permis d’étudier les écarts de sexes en percevant le choix de la carrière professionnelle comme 

une évaluation de l’équilibre entre les facteurs socioculturels, biologiques, psychologiques et 

contextuels. Cependant, ces études se focalisent sur l’influence que les facteurs, précédemment 

cités, ont sur l’enfance des personnes concernées. À travers notre étude, nous voulons analyser 

la perception qui se construit durant les études supérieures, une fois que le choix d’étude est 

réalisé. De plus, ces recherches basées sur la théorie de la valeur d’espérance font référence au 

choix des études, mais pas au choix de l’employeur, ou encore du secteur ou de l’industrie. De 

fait, nous analyserons si les caractéristiques d’une personne peuvent également influencer son 

choix de carrière professionnelle. Autrement dit, nous étudierons les attentes et la perception 

que les talents des STEM ont envers leurs potentiels futurs employeurs.  

En outre, les talents des STEM, récemment entrés dans le monde du travail, font partie de 

la génération Y. De nombreux auteurs se sont également intéressés aux choix et aux préférences 

des profils en utilisant la théorie des générations comme cadre théorique. Cette dernière consiste 

à analyser des profils selon la génération dont ils sont issus. Toutefois, les études concernant la 

marque employeur ont analysé les attentes et les envies des jeunes de la génération Y. Ces 

études ont, le plus souvent, analysé ces perceptions en parallèle avec les stratégies que les 

entreprises mettaient place. Toutefois, elles ont rarement analysé l’influence des 

caractéristiques du public cible sur leur choix de carrière.  
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Cette étude permettra donc de comprendre comment la perception du marché du travail est 

construite chez les jeunes talents des STEM. De plus, nous verrons comment celle-ci évolue 

entre leur cursus scolaire et leur arrivée sur le marché de l’emploi. À partir de ces informations, 

de nouvelles stratégies pourraient être dégagées. D’une part, de nouvelles pistes d’action 

pourraient être explorées pour les entreprises : avoir plus d’informations sur la perception 

qu’ont les étudiants aiderait à adapter non seulement sa marque employeur mais également ses 

engagements. D’autre part, les établissements scolaires pourraient également adopter de 

nouvelles méthodes ou améliorer les ressources liées au marché de l’emploi.  

 

4. Structure du travail  

 

Dans un premier temps, nous verrons la nécessité d’étudier les jeunes talents des STEM. 

En effet, après avoir défini les STEM (sciences, technologies, engineering, mathematics), nous 

expliquerons, notamment à l’aide de données chiffrées, le manque de ce type de profils dans 

les entreprises. Ensuite, nous explorerons les études réalisées et les théories concernant la sous-

représentation des femmes dans les domaines des STEM. Étant donné que les jeunes talents des 

STEM sont issus de la génération Y, nous reprendrons les descriptions que les experts ont faites 

de cette génération aussi appelée génération Google. De manière à comprendre ce que les 

entreprises mettent en place pour attirer ces potentiels collaborateurs de la génération Y, nous 

définirons la marque employeur. De fait, nous présenterons les stratégies utilisées par les 

employeurs. Parallèlement, grâce aux différents thèmes abordés nous tenterons de répondre aux 

sous-questions. Pour ce faire nous émettrons les hypothèses suivantes : (i) Les talents des 

STEM opteraient pour une carrière dans les STEM car celle-ci offrirait une sécurité de 

l’emploi ; (ii) Les femmes des STEM perçoivent ces domaines comme majoritairement 

masculins; (iii) La perception que les jeunes talents ont du marché de l’emploi des STEM est 

influencée par la génération dans laquelle ils ont évolué ; (iv) Les jeunes talents des STEM 

construisent leur perception du marché de l'emploi grâce à la présence des potentiels 

employeurs durant leur cursus scolaire ; (v) Les choix de carrière des jeunes talents des 

domaines des STEM seraient protéiformes. 

Dans un second temps, nous exposerons notre méthodologie. Après avoir défini la 

population cible de l’enquête et la méthode des entretiens semi-directifs, nous présenterons le 

guide d’entretien destiné aux talents des STEM.  

Grace aux entretiens semi-directifs, nous rapporterons les résultats de manière objective. 

Pour interpréter ces résultats, d’une part nous nous baserons sur la théorie des carrières 
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protéiformes de Wolf (2018). Cette théorie analyse les choix de carrière comme des choix de 

carrière personnels. L’individu déciderait de sa carrière selon ses besoins, ses valeurs et sa 

définition personnelle du succès. D’autre part, nous analyserons les entretiens grâce à la théorie 

de la valeur de l’espérance (Stoet & Geary, 2018 ; Wang & Degol, 2013). L’analyse et 

l’interprétation des entretiens nous permettront de démontrer nos hypothèses émises lors de la 

revue de littérature. 

En conclusion, nous résumerons brièvement l’étude. Ensuite, présenterons les 

implications managériales. En effet, nous ferons des recommandations destinées aux 

entreprises et aux établissements scolaires. Enfin, nous justifierons les limites que notre étude 

comprend et parallèlement, nous suggérerons des recherches futures pouvant approfondir notre 

réflexion.  
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Chapitre 1 : Revue Littéraire  

1. Les STEM  

 
Avant tout, il nous semble essentiel de définir le terme STEM. Le mot anglais STEM vient 

de la littérature anglophone et rassemble toutes les disciplines relevant des Sciences, de la 

Technologie, de l’Ingénierie (Engineering) et des Mathématiques. La lettre S pour Sciences 

engloberait les sciences physiques, biologiques, médicales, de la santé et informatiques (Wang 

& Degol, 2013). De plus, ce terme signifie « souche », il ferait donc référence au fondement de 

l’innovation que représentent ces disciplines (Margaria & Verlon, 2016). Bien qu’il n’existerait 

pas une définition commune des STEM, la conception la plus adéquate serait que les STEM 

sont l’ensemble des domaines qui intègrent la Science, la Technologie, l’Ingénierie et les 

Mathématiques, afin d’analyser et de solutionner de manière innovante les nouvelles 

problématiques du monde réel et actuel (Breiner et al., 2012).  

Par ailleurs, les champs des STEM méritent d’être approfondis étant donné que la maîtrise 

des sciences et des mathématiques deviendrait de plus en plus demandée et justifierait 

l’occupation des postes les mieux rémunérés (Breiner et al, 2012). Parallèlement, d’après une 

étude du cabinet de conseil international PwC, le manque de personnel qualifié, notamment 

dans le domaine des STEM, aurait couté 3,1 milliards d’euros aux entreprises belges (cité dans 

La pénurie de compétences coûte cher aux entreprises, 2019). De plus, ce manque de personnel 

ralentirait la croissance et le développement numérique des entreprises belges (L’écho, 2019). 

Vingt-trois pourcent des nonante dirigeants d’entreprises belges interrogés considèreraient la 

pénurie comme problématique pour leurs activités (L’écho, 2019). En effet, les sciences et 

technologies de l’ingénieur joueraient « un rôle clef dans la compétitivité des pays développés 

comme dans la formation des cadres de l’industrie » (Margaria & Verlon, 2016, p19). De ce 

fait, le marché du travail ingénieur et scientifique est en croissance. En effet, Agoria Wallonie 

(2019), la fédération professionnelle la plus importante de Belgique, alerte sur le fait que le 

nombre des inscriptions et de diplômés en ingénierie montre que les besoins de l’industrie en 

termes d’ingénieurs ne pourront être comblés. La demande d’ingénieurs au sein du marché de 

l’emploi ne cesserait pas de s’accroitre. Par conséquent, l’étude « Be the Change » (2019) 

estime que d’ici 2030, il faudrait environ 1860 ingénieurs, seulement pour ce qui est des 

« general engineers » et des « electro tech engineers ». Dans l’étude « Be the Change », Agoria 

estimait que la partie francophone de la Belgique nécessite au moins 2000 ingénieurs, or, moins 

de 1500 ingénieurs ont été diplômés en 2019. Le nombre d’inscriptions et de diplômés des 

filières ingénieurs civils et ingénieurs industriels a chuté. À l’image des faits précédents, le 



JEUNES DES STEM : DE LA PERCEPTION AU CHOIX DE CARRIÈRE  12 

Forem a réalisé une liste des métiers en pénurie. Dans cette liste, nous avons pu retrouver de 

nombreux profils relevant des domaines des STEM.  

 

Graphique 1. Évolution des diplômés en ingénieur de 2010 à 2019 en Belgique. (FABI, 2020) 

 

 
 

Graphique 2. Évolution des inscrits en ingénieur de 2010 à 2019 en Belgique. (FABI, 2020) 
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Tableau 1. Métiers des STEM en pénurie1. 

 

 
1 Les métiers en pénurie. (s. d.). Métiers.be. Consulté 21 juillet 2020, à l’adresse 

http://metiers.siep.be/penurie/9/ 

Métiers STEM 
Pénurie en Région 
Bruxelloise  

Pénurie en Région 
Wallonne 

Pénurie en Région 
germanophone  

Informaticien.ne x x x
Ingénieur.e agricole x
Ingénieur.e architechte x x
Ingénieur.e Biomédical.e x x x
Ingénieur.e brevet x x
Ingénieur.e control 
qualité

x x x

Ingénieur.e de bureau 
d'études

x x

Ingénieur.e de bureau 
d'études dans la 
construction

x x x

Ingénieur.e de production x x

Ingénieur.e de 
production dans 
l'industrie chimique et 
pharmaceutique

x x x

Ingénieur.e  de 
production en 
métallurgie/sidérurgie

x x

Ingénieur.e des mines et 
géologue

x x

Ingénieur.e en 
aéronautique

x x x

Ingénieur.e en 
aérospatiale

x x

Ingénieur.e en agro-
industrie x x x

Ingénieur.e 
agronomie/bioingénieur.e

x x x

Ingénieur.e en 
automatisation

x x x

Ingénieur.e en Chimie x x x
Ingénieur.e en 
construction

x x x

Ingénieur.e en électricité x x x
Ingénieur.e en 
électromécanique

x x x

Inégnieur.e en 
électronique 

x x x

Ingénieur.e en 
horticulture

x x

Ingénieur.e en industrie x x x
Ingénieur.e en 
informatique

x x x

Ingénieur.e en mécanique x x x

Ingénieur.e en 
pétrochimie

x x

Ingénieur.e en physique x x x
Ingénieur.e géo-
thermicien.ne x x

Ingénieur.e nucléaire x x x
Ingénieur.e spécialisé en 
train x x

http://metiers.siep.be/penurie/9/
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Après avoir pris connaissance de la pénurie dans le marché de l’emploi des métiers liés 

aux STEM et plus particulièrement les métiers d’ingénierie, nous émettons l’hypothèse que les 

jeunes talents perçoivent le marché de l’emploi comme étant en pénurie. Et par conséquent 

comme ces talents voient dans les métiers liés aux STEM une certaine sécurité de l’emploi, 

cette perception les encouragerait à y poursuivre une carrière.  

Hypothèse 1 : Les talents des STEM opteraient pour une carrière dans les STEM car celle-

ci offrirait une sécurité de l’emploi.  

 
2. STEM Stratégie  

 
Ces chiffres concernant les inscriptions et les diplômes en ingénierie sont d’autant plus 

surprenants au regard des résultats d’une étude de Randstad qui déclarait que la profession 

d’ingénieur est l’une des plus attractives : un Belge sur six interrogés recommanderait ce métier 

à ses proches. Paradoxalement, face au besoin croissant de professionnels des STEM dans les 

entreprises et à la rareté de ces profils, l’Agoria encourage une stratégie appelée « STEM 

Strategy » (Beltrame & Demonté, 2020). Cette éventuelle stratégie a pour objectif d’encourager 

les jeunes à poursuivre des études dans ces disciplines afin d’augmenter le nombre de diplômés 

et ainsi, de professionnels des STEM et plus particulièrement, de l’ingénierie. La « STEM 

Strategy », imaginée par Agoria et qui n’a pas encore été officiellement définie, devrait pousser 

les étudiants à s’inscrire dans des études de sciences appliquées grâce à une diminution ou une 

gratuité du minerval, ou encore, un investissement dans des moyens et des outils 

d’enseignement plus attractifs. La stratégie consisterait aussi à pousser les jeunes, dès le plus 

jeune âge, à se tourner vers ce type d’études et à favoriser les stages.  

Ces stratégies visant à promouvoir des études dans les STEM prennent sens puisque 

plusieurs travaux ont tenté de démontrer si le choix d’études pouvait être influencé dès le plus 

jeune âge. Wang & Degol (2013) ont notamment étudié les facteurs qui pourraient amener les 

individus à poursuivre un cursus scolaire dans les STEM.  Pour cette étude, Wang & Degol 

(2013) se sont appuyés sur la théorie de la valeur d’espérance. Cette théorie contient trois 

composantes : psychologique, biologique et social. D’après cette théorie, dès son plus jeune 

âge, l’étudiant évaluerait les trois composantes :  

L’étudiant va évaluer ses compétences, sa capacité à réussir, la valeur subjective des 

tâches liées aux différentes options disponibles = la valeur d'intérêt (goût), la valeur 

d'utilité (la valeur instrumentale de la tâche pour aider à atteindre les objectifs 
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personnels), la valeur de réalisation (le lien entre la tâche et le sentiment de soi et 

d'identité) et le coût (les coûts psychologiques, économiques et sociaux prévus des 

diverses tâches ou choix possibles).  

(Wang & Degol, 2013, p. 306) 

L’étude démontre que, dès le début du parcours scolaire, toutes ces composantes influencent 

les choix de l’enfant.  

 

3. Les femmes dans les STEM  

 
Les domaines liés aux STEM seraient perçus comme étant masculins et, l’un des débats les 

plus importants dans ce domaine est la sous-représentation des femmes (Nimmesgern, 2016). 

Wang et Degol (2013) postulent qu’alors que les femmes auraient plus d’aptitudes à travailler 

dans des champs centrés sur l’humain, elles considèreraient les professions liées aux STEM 

comme masculines car elles les perçoivent comme des domaines d’objet.  

Toutefois, plusieurs études auraient démontré que les femmes obtiendraient des résultats 

scolaires similaires à ceux des hommes dans les disciplines concernées (Stoet & Geary, 2018 ; 

Wang & Degol, 2013). Ainsi, malgré la capacité des femmes à poursuivre des études liées aux 

STEM, très peu d’entre elles s’y inscrivent (Stoet & Geary, 2018). Grâce à la théorie de la 

valeur d’espérance, Wang et Degol (2013) ont étudié l’écart de genre observé dans les études 

liées aux STEM. Wang et Degol expliquent ainsi que l’écart est dû à une évaluation individuelle 

des personnes entre leur croyance et leurs objectifs, leur nature biologique et enfin, le contexte 

et l’environnement social. Pour la composante de socialisation notamment, en plus de 

considérer le milieu des STEM comme réservé aux hommes, les femmes penseraient qu’une 

carrière dans les STEM ne favoriserait pas une vie de famille (Wang & Degol, 2013). Ainsi, en 

utilisant la théorie de la valeur d’espérance comme cadre d’orientation, Wang et Degol 

postulent que, même si les femmes considérent qu’elles ont les capacités scientifiques, 

technologiques et mathématiques nécessaires, faire carrière dans les STEM ne vaudrait pas le 

coût, qui serait de sacrifier sa vie de famille. De plus, d’après Eccles le choix dépendrait « plus 

de relatif ou comparatif que de la capacité absolue » (cité dans Wang & Degol, 2013, p.306). 

Nimmesgern (2016) soutient également que la formation d’une famille freinerait les femmes 

qui souhaiteraient entamer une carrière dans les STEM. La société actuelle favoriserait une vie 

de famille où la Femme devrait privilégier son rôle d’épouse et de mère (Nimmesgern, 2016).  
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Figure 1. Modèle théorique de choix de carrière dans le cadre théorie de la valeur d'espérance  

 (Wang & Degol, 2013) 

 

 
 

Une autre raison qui expliquerait la faible présence des femmes dans les STEM, serait 

biologique. En effet, Wang & Degol (2013) expliquent que certains chercheurs ont suggéré que 

les hommes seraient génétiquement plus performants en matière de capacité spatiale et de 

réflexions quantitatives. Cela serait possible grâce à « une plus grande exposition à la 

testostérone prénatale et une plus grande latéralisation hémisphérique droite » (Wang & Degol, 

2013, p.319). Cependant, Wang et Degol expliquent que même s’il est intéressant d’étudier 

l’interaction entre les caractéristiques biologiques et les facteurs socioculturels et 

environnementaux, ces trois derniers facteurs auraient une influence plus importante dans le 

choix d’études et de carrières. Par ailleurs, Stoet et Geary (2018) ont mis en avant l’impact des 

facteurs socioculturels pour expliquer la différence de genre dans les STEM. D’après ces 

auteurs, il existerait un paradoxe de l’égalité des sexes. Ce paradoxe révèlerait que plus l’égalité 

des sexes est respectée dans un pays, moins les femmes qui y vivent seraient susceptibles de 

poursuivre une carrière dans le domaine des STEM (Stoet & Geary, 2018). En suivant la théorie 

d’espérance d’Eccles, Stoet & Geary (2018) proposent « que le paradoxe de l’éducation et de 

l’égalité des sexes soit basé sur deux processus différents, l'un basé sur des facteurs sociaux 

distaux et l'autre sur des facteurs plus proximaux » (Stoet & Geary, 2018, p. 582).  
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Les registres de l’Université de Liège illustrent cette sous-représentation, notamment lors 

des études supérieures. En 2020, parmi les étudiants de la faculté des Sciences Appliquées de 

l’Université de Liège, les femmes représentent 24% des étudiants (Les femmes et les hommes 

à l’ULiège, 2020). Dans le tableau 2, nous pouvons observer la dominance des hommes dans 

le secteur des sciences et techniques, et plus précisément dans les études d’ingénierie. Dans 

chaque répartition, les femmes sont en minorités.  

 

Tableau 2 : Répartition sexuée à l’université de Liège (Cornet, 2017) 
 

 
 

 

 

 

 

Nom de la répartiton F % H % Total %
Répartition sexuée des diplômes 
obtenus dans le secteur (2016_2017) 
: sciences et techniques

152 39% 233 61% 385 100

Répartition sexuée des étudiant.e.s 
Bac et Master dans le  secteur 
d’études : sciences et techniques  
(2015-2016)

1.350 35% 2.492 65% 3842 100

Répartition sexuée des inscriptions 
au Bac dans le secteur d’études : 
Sciences de l'ingénieur et technologie 
(2016-2017)

302 34% 577 66% 879 100

Répartition sexuée des inscriptions 
au Bac dans le  domains d’études : 
Sciences de l'ingénieur et technologie 
(2016-2017)

50 22% 176 78% 226 100

Répartition sexuée des inscriptions 
au Master dans le  secteurs d’études: 
 Sciences et techniques

561 36% 988 64% 1549 100

Répartition sexuée des inscriptions 
dans le domaine d’études: Sciences 
de l'ingénieur et technologie

208 21% 797 79% 1005 100

Répartition sexuée des diplômes 
obtenus dans le  secteur :  Sciences et 
techniques (2016-2017)

401 40% 605 60% 1006 100

Répartition sexuée des diplômes 
obtenus en Bac dans le secteur : 
Sciences et techniques (2016-2017)

152 39% 233 61% 385 100

Répartition sexuée des diplômes 
obtenus en Master dans le secteur:  
Sciences et techniques (2016-2017)

251 40% 379 60% 630 100
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Face à la sous-représentation des femmes dans les STEM, Wang et Degol (2013) proposent 

de les encourager à poursuivre une carrière dans ce domaine. Il faudrait, par exemple, les 

informer sur les différents parcours professionnels possibles tout en présentant ce qu’elles 

pourraient apporter à la société grâce à ce choix de carrière (Wang & Degol, 2013). De plus, 

certains pays lancent différentes campagnes et créent différentes plateformes ou associations 

qui encouragent la présence des femmes dans les STEM (Nimmesgern, 2016). D’une part, ces 

initiatives sont de véritables réseaux grâce auxquels des rencontres se créent non seulement 

entre les femmes ingénieures, scientifiques ou informaticiennes mais aussi entre ces femmes 

des STEM et leurs potentiels employeurs (Nimmesgern, 2016). D’autre part, ces actions visent 

une collaboration entre les établissements scolaires, le système éducatif et l’industrie 

(Nimmesgern, 2016). Nimmesgern (2016), partage l’exemple de la campagne WISE (Women 

into Science, Engineering and Construction). Cette campagne a pour but de « donner les 

moyens et l'énergie nécessaires aux personnes qui augmentent la participation, la contribution 

et la réussite des femmes dans la main-d'œuvre scientifique, technologique et d'ingénierie 

(STEM) »2 

En plus de la sous-représentation des femmes dans les STEM, ces dernières subiraient des 

discriminations. En 2016, Nimmesgern expliquait notamment qu’il y aurait un écart salarial 

entre les sexes parmi les scientifiques, cet écart serait plus élevé en Europe qu’aux États-Unis. 

Cependant, Nimmesgern souligne que les femmes ne se plaindraient pas des discriminations en 

leur encontre. L’inconscience de ces discriminations ou encore la sécurité de l’emploi 

pourraient les mener à ne pas se plaindre (Nimmesgern, 2016).  

Aux vues des études déjà réalisées et des conclusions apportées, nous postulons que les 

jeunes talents féminins des domaines des STEM percevraient le milieu des STEM comme 

masculin et que cette perception influencerait leur choix de carrière. 

 Hypothèse 2 : Les femmes des STEM perçoivent ces domaines comme étant 

majoritairement masculins.  

 
 
 
 

 
2 WISE | Why WISE? (s. d.). Welcome to the WISE Campaign. Consulté 10 juillet 2020, à 

l’adresse https://www.wisecampaign.org.uk/why-wise/ 

 

https://www.wisecampaign.org.uk/why-wise/
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4. La génération Y 

 
Kucherov et Zamulin (2016) caractérisent les sciences, les technologies, l’ingénierie et les 

mathématiques comme étant parmi les marchés les plus compétitifs en termes de talents. Ces 

mêmes auteurs précisent quec ce marché, par sa croissance et ses innovations constantes, est 

majoritairement constitué de personnes de la Génération Y, aussi appelées les Milléniaux. C’est 

la raison pour laquelle, Kucherov et Zamulin analysent ce marché du travail en utilisant la 

théorie des générations. Une génération est une période d’environ vingt ans durant laquelle une 

personne est née (Codrington, cité par Kucherov & Zamulin, 2016). La vision du monde d’une 

personne est influencée par les développements et changements culturels, économiques et 

politiques de la génération dans laquelle elle est née (Bejtkovský, 2018 ; Kucherov & Zamulin, 

2016 ; Thompson & Gregory, 2012).  

La littérature détermine six générations différentes :  

1. Génération GI (1900-1920) 

2. Génération silencieuse (1920-1945) 

3. Les baby-boomers (1946- 1963) 

4. Génération X (1964-1989) 

5. Génération du millénaire (Génération Y) (1989-2000)  

6. Génération Z (2000s-...) (Kucherov & Zamulin, 2016) 

Kucherov & Zamulin (2016) s’intéressent donc à la cinquième génération : la génération Y. 

Cette génération est aussi appelée celle des milléniaux, la génération du millénaire ou encore, 

la génération Google.  

Cette génération voudrait travailler dans la technologie, le divertissement ou dans le 

secteur de l’automobile (Bejtkovský, 2018). Les Milléniaux seraient soucieux de ce qu'il se 

passe dans le monde, ils seraient ambitieux et souhaiteraient partager leur savoir avec d'autres 

communautés et des personnes de cultures différentes (Bejtkovský, 2018). Cette diffusion des 

connaissances s'allie à un état d'esprit ouvert (Bejtkovský, 2018). Ils voudraient apprécier leur 

travail et c’est pourquoi ils auraient certaines attentes professionnelles (Kucherov & Zamulin, 

2016). En échange de l'accomplissement de ces attentes, les milléniaux seraient travailleurs et 

aimeraient travailler sur des projets qui les poussent à se dépasser. Ainsi, Thompson & Gregory 

expliquent, qu’animés par ces projets, les Milléniaux ne considéreraient pas qu’il faille faire 

toute sa carrière dans une même entreprise. Cette même entreprise devrait donc les réengager 

constamment en leur rappelant les raisons pour lesquelles elle est un employeur de choix et 

qu’il faut y rester (Thompson & Gregory, 2012). La génération Google accorderait de 
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l’importance aux feedbacks donnés par leur supérieur (Thompson & Gregory, 2012). Pour 

toutes ces caractéristiques, les organisations qui désirent embaucher ce type de profils, venant 

du domaine des STEM (sciences, technologies, ingénierie et mathématiques) devraient adapter 

leurs pratiques à la génération Y et également travailler sur leur marque employeur.  

Thompson et Gregory (2012) soulignaient que la relation entre les milléniaux et leur 

manager serait tellement forte que lorsque ces premiers quitteraient un poste, ils ne quitteraient 

pas ce poste mais leur manager. D’après Thompson et Gregory (2012), les managers adoptant 

un leadership transformationnel seraient ceux qui pourraient recruter, attirer et fidéliser des 

candidats de la génération Y étant donné que ce leadership met en avant les relations et les 

besoins individuels. C’est pourquoi Thompson & Gregory (2012) conseillent aux managers qui 

gèrent des milléniaux d’investir dans leur relation avec eux, dans la confiance, d’adopter une 

approche de coaching mais aussi de considérer les collaborateurs de manière individuelle.  

Kultalahti et Viitala (2015) analysent l’expérience de la génération Y au travail en utilisant 

la stratégie de l’engagement afin d’explorer le contrat psychologique établi entre les jeunes 

employés et l’employeur. Rousseau (2005) définit le contrat psychologique comme « la 

croyance d'un individu, façonnée par l'organisation, concernant la promesse et les obligations 

réciproques » (comme cité par Kultalahti & Viitala, 2015, p.5). Kultalahti & Viitala (2015) 

suivent différents auteurs en distinguant deux types de contrats psychologiques : les contrats 

transactionnels ainsi que les contrats relationnels. Les premiers, de court terme, seraient fondés 

sur des intérêts personnels et économiques tandis que les seconds types de contrats seraient à 

long terme et composés d’intérêts économiques et non économiques. Toutefois, un contrat 

psychologique serait composé des deux types de contrats cités, à des proportions différentes et 

variables (Kultalahti & Viitala, 2015). Ainsi, la génération Y serait plus susceptible de 

construire un contrat psychologique de type relationnel. En effet, comme expliqué plus haut, 

les milléniaux accordent de l’importance à la relation qu’ils entretiennent avec leur manager. 

Nous avons pu comprendre que les jeunes talents des domaines des STEM sont issus de la 

génération Y et, que cette génération a des attentes et des critères spécifiques en termes de 

travail et d’employeur. C’est pourquoi, nous émettons l’hypothèse que ces talents ont une 

perception du marché du travail dans les STEM influencée par la génération dans laquelle ils 

ont évolué et évoluent.  

Hypothèse 3 : La perception que les jeunes talents ont du marché de l’emploi lié au STEM 

est influencée par la génération Y dans laquelle ils ont évolué. 
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5. La marque employeur  

 
Bien qu’il y a 20 ans, Ambler et Barrow (1996, p. 187) définissaient la marque employeur 

comme « un ensemble des avantages fonctionnels, économiques et psychologiques procurés 

par l'emploi et identifiés à l'entreprise employeuse », aujourd’hui elle représente non seulement 

un outil mais aussi une stratégie à long terme reprenant l’ensemble des valeurs et des attributs 

d’une entreprise (Bejtkovský, 2018). Ainsi, elle permettrait d’attirer un groupe cible mais aussi 

de le retenir. En suivant la définition de différents auteurs, Charbonnier-Voirin et Vignolles 

(2016) définissent la gestion de la marque employeur comme un processus rassemblant les 

efforts qu’une organisation fait pour montrer à ses employés, mais aussi aux potentiels 

employés, qu’elle est  un employeur de choix. Ainsi, le partage des valeurs via la marque 

employeur permettrait de rassembler les employés et les potentiels employés autours d’une 

même identité (Charbonnier-Voirin & Vignolles, 2016). De plus, Collins et Stevens (2002) 

soutiennent que l’influence que la marque de l’employeur a sur la décision des personnes qui 

recherchent du travail peut être étudiée grâce à la lecture de la littérature portant sur le 

marketing.   

Selon Koucherov, Zavyalova (2012) les caractéristiques essentielles à la marque 

employeur d’une entreprise seraient les suivantes : une image positive sur le marché du travail, 

un politique stable pour le positionnement des employés potentiels et actuels, une grande 

reconnaissance de l’organisation en tant qu’employeur par les groupes cibles, le respect du 

contrat psychologique établi avec les employés, le caractère unique des caractéristiques utiles 

et non utiles au groupe cible et une différenciation précise de l'organisation en tant 

qu'employeur par rapport à ses concurrents dans le domaine du travail.  

La littérature distingue la marque employeur interne de la marque employeur externe. 

La marque employeur interne vise les employés alors que l’externe a pour cible de potentiels 

employés ainsi que les candidats. En d’autres termes, après avoir attiré les candidats devenus 

des employés, la marque employeur joue un rôle dans la rétention de ces employés (Heilmann 

et al., 2013). Plusieurs auteurs s’accordent pour structurer le processus de marque employeur 

en trois étapes (Charbonnier-Voirin & Vignolles, 2016 ; Pavitra, 2018). La première consiste à 

définir et caractériser l’offre de l’employeur. La deuxième étape communique cette offre. Enfin, 

la troisième étape fait correspondre la communication externe avec la réalité interne. En 

d’autres termes, le dernier niveau aligne la marque employeur interne avec la marque 

employeur externe. Charbonnier-Voirin & Vignolles (2016) écrivent que le rôle de la gestion 

des ressources humaines serait primordial dans le respect des engagements faits par une 
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organisation. En effet, les pratiques tels que le recrutement, la formation, la gestion de carrière, 

la rémunération et l’évaluation font partie des attributs d’une organisation en tant 

qu’employeur.  

Aussi, différentes études ont prouvé que la marque employeur aurait un effet positif sur 

la décision d’un candidat. Cet outil influence positivement l’implication des travailleurs 

entrainant une meilleure rétention du personnel. Les candidats ayant été attirés par l’entreprise 

grâce aux efforts mis dans la gestion de la marque employeur attendraient de retrouver les 

promesses faites dans l’entreprise. C’est en honorant ces promesses faites aux candidats par les 

messages véhiculés que l’entreprise retiendrait ses collaborateurs (Charbonnier-Voirin & 

Vignolles, 2016). En plus d’attirer et de retenir les candidats, la marque employeur témoignerait 

qu’une organisation considère ses collaborateurs comme un véritable capital humain et les 

encouragerait à être plus performants car ils seraient plus engagés et impliqués (Bejtkovský, 

2018). Heilmann et al. (2013) précisent que les employés d’une entreprise, rajoutant de la 

valeur, peuvent donc lui donner un réel avantage concurrentiel. Ainsi, la marque employeur 

permettrait de créer une force de travail que les autres firmes ne pourront imiter (Heilmann et 

al., 2013). De plus, les recruteurs interviewés dans l’enquête menée par Charbonnier-Voirin & 

Vignolles (2016) considèrent que la marque employeur est un outil pour se différencier des 

autres organisations qui représentent la concurrence. Ils insistent sur la rareté des profils que la 

gestion de la marque employeur vise en expliquant que ces profils sont sur-sollicités et que c’est 

à l’employeur d’aller les chercher. Bien qu’il soit difficile de chiffrer les bénéfices de la gestion 

de la marque employeur, cet outil permet d’améliorer la qualité des candidats. En effet, en plus 

d’être véritablement ciblés, les candidats disposent déjà d’informations importantes concernant 

l’organisation avant le premier entretien. 

 
 
6. Les jeunes talents et la marque employeur  

 
Comme écrit plus haut, les employeurs utilisent diverses stratégies dans le but d’attirer des 

potentiels travailleurs. Nous allons donc approfondir le rapport entre la marque employeur et 

les étudiants. D’après Bejtkovský (2018), les facteurs qui impactent la perception des étudiants 

sur leur potentiel employeur seraient « la certitude de l'emploi, le salaire permanent, les bonnes 

relations sur le lieu de travail, l'existence de règles d'entreprise, l'espace pour la réalisation 

personnelle » (p. 1143). De plus, Leekha Chhabra et Sharma (2014) (cité par Bejtkovský, 2018) 

ont découvert que les attributs que les étudiants préfèrent seraient la culture d’entreprise, la 

marque et la rémunération. Les informations sur les stages ainsi que les programmes de 
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formation dédiés aux étudiants et aux jeunes diplômés jouent un rôle crucial dans l’image de 

marque et dans leur recherche d’emploi (Bejtkovský, 2018). 

Futur Today (cité dans Kucherov & Zamulin, 2016) a défini deux types d’employeurs 

attractifs pour les jeunes travailleurs du secteur IT. Le premier type d’employeurs se nomment 

« les entreprises WOW (WOW-companies) ». Ces entreprises auraient déjà acquis une 

réputation et l’utiliseraient dans leur communication de recrutement. Les Stratèges, deuxième 

type d’employeurs, sont ceux qui créent une relation avec les futurs diplômés en se rendant sur 

leur campus universitaire. Grace à leur enquête réalisée auprès de trois cents étudiants en 

informatique de plusieurs universités de Saint-Pétersbourg, en Russie, Kucherov et Zamulin 

(2016) mettent en avant les principaux facteurs auxquels les étudiants sont attentifs lors de la 

recherche d’un potentiel employeur. Ces chercheurs ont observé que les entreprises proposent 

aux élèves des formations mais aussi des accès à leurs divers logiciels afin que les étudiants 

connaissent déjà l’organisation grâce à l’utilisation de différents programmes. La durée et la 

manière dont le programme de formation est mené en collaboration avec l’entreprise 

influencent également l’image de marque.   

D’après Collins et Stevens (2012) (cité dans Charbonnier-Voirin & Vignolles, 2016), le 

marketing serait utilisé dans le processus de gestion de la marque employeur mais aussi la 

communication. Les actions, tels que les forums ou les interventions, dont les étudiants sont la 

cible, favorisent la marque employeur d’une entreprise. De plus, les salariés, considérés comme 

des ambassadeurs, détermineraient la fiabilité et la crédibilité des informations communiquées 

et renforceraient la marque employeur. Par le bouche à oreille, les employés valoriseraient et 

communiqueraient la marque employeur. Patriva (2018) explique que les employés actuels 

d’une organisation en sont les ambassadeurs. En effet, les interactions entre les employés et les 

étudiants seraient plus puissantes que n’importe quel autre moyen de communication (Patriva, 

2018). Ainsi, la présence des employés sur les campus est de plus en plus répandue afin de 

construire des relations avec les étudiants les plus talentueux, potentiels futurs employés de 

l’entreprise (Poe, 2000, cité par Collins & Stevens, 2002). Patriva (2018) précise que les 

potentiels employés, en l’occurrence les étudiants, perçoivent les attributs positifs en 

échangeant de manière moins formelle avec un recruteur amical plutôt qu’avec un recruteur 

hostile.  

 En somme, les entreprises mettraient différents moyens en place, appelés notamment la 

marque employeur, afin de toucher, d’attirer et de recruter les jeunes talents. Ainsi, nous 

postulons que la rencontre avec les employeurs pendant le cursus scolaire permet aux jeunes 
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talents des domaines des STEM de construire leur perception du marché de l'emploi lié des 

STEM.  

Hypothèse 4 : Les jeunes talents des STEM construisent leur perception du marché de 

l'emploi grâce à la présence des potentiels employeurs durant leur cursus scolaire. 

 
7. Le choix de carrière  

 
Puisque notre recherche porte sur l’impact de la perception du marché de l’emploi des 

domaines des STEM sur les choix de carrière, il est nécessaire d’explorer la littérature 

concernant ce sujet.  

Wolf (2018), notamment, a étudié les carrières en les envisageant comme protéiformes. En 

suivant la définition de Hall (1976), Wolf, explique qu’une carrière protéiforme est une carrière 

construite par l’individu lui-même et non pas par les organisations. L’individu définirait son 

parcours professionnel selon ses expériences professionnelles et personnelles ainsi que ses 

besoins et ses valeurs. En s’appuyant sur ce cadre d’analyse, Wolf a exploré les différentes 

voies d’accomplissement des carrières protéiformes des managers interviewés. Les résultats de 

l’enquête de Wolf ont révélé que les individus construisent leur carrière en suivant un cycle 

répétitif. Ainsi, ce cycle se compose de la manière suivante :  

 

(i) La découverte d'attentes contradictoires, (ii) l'exploration de ses propres valeurs et 

capacités, (iii) l'engagement dans sa propre voie et (iv) la défense de cette voie. Les 

individus s'appuient ainsi sur diverses pratiques narratives pour soutenir chacune de ces 

étapes. En particulier, la découverte d'attentes contradictoires est soutenue par les 

pratiques de "questionnement" et de "désenchantement" ; l'étape d'exploration est 

facilitée par la "recherche de l'âme", la "rébellion" et la "poussée de la croissance" ; 

l'engagement implique le "sacrifice", la "confiance" et le "recadrage" ; enfin, la défense 

de l'identité protéiforme est rendue possible par la "datation de la valeur", l'"assurance" 

et la "distanciation". 

(Wolf, 2018, p.3) 

 

À l’image des managers interviewés par Wolf (2018), nous postulons que la carrière des jeunes 

talents des domaines des STEM seraient également une carrière protéiforme.  
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Figure 2. « Un modèle conceptuel de la construction narrative des identités protéiformes » 

(Wolf, 2018, p.8 ) 

 

 
 

Les talents des STEM passeraient donc par les différentes phases de la construction 

d’une carrière protéiforme : la découverte d'attentes contradictoires, l'exploration de ses propres 

valeurs et capacités, l'engagement dans sa propre voie et la défense de cette voie (Wolf, 2018). 

De plus ce parcours protéiforme serait influencé par la perception que les jeunes talents des 

STEM ont du marché du travail.  

Hypothèse 5 : Les choix de carrière des jeunes talents des domaines des STEM seraient 

protéiformes. 

 
Tableau 3. Récapitulatif des hypothèses.  
 
 
H1 Les talents des STEM opteraient pour une carrière dans les STEM car celle-ci offrirait 

une sécurité de l’emploi.  

H2 Les femmes des STEM perçoivent ces domaines comme étant majoritairement 

masculins.  

H3 La perception que les jeunes talents ont du marché de l’emploi lié au STEM est 

influencée par la génération dans laquelle ils ont évolué. 

H4 Les jeunes talents des STEM construisent leur perception du marché de l'emploi 

grâce à la présence des potentiels employeurs durant leur cursus scolaire. 

H5 Les choix de carrière des jeunes talents des domaines des STEM seraient 

protéiformes. 
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Chapitre 2 : Méthodologie  

1. Choix de l’échantillon 

 
L’échantillon de la population interviewée représenterait le public cible visé de notre 

problématique. De plus, certaines personnes considérées comme le public cible de l’enquête 

pourraient aussi être des témoins privilégiés. En effet, ces témoins privilégiés pourraient nous 

partager le vécu de leurs pairs. Nous avons donc interviewé des jeunes travailleurs ainsi que 

des futurs diplômés des domaines des STEM. Ces interviews nous permettraient d’analyser 

directement leurs réalités. De plus, ces talents pourraient partager ce que leurs paires leur ont 

confié sur les mêmes expériences. Ainsi, au départ nous voulions interroger trente étudiants 

poursuivant des études qui regroupaient les disciplines des STEM. Pour ce faire la branche qui 

rassemble de manière optimale ces disciplines est l’ingénierie. En effet, les études d’ingénierie 

rassemblent les sciences, la technologie, les mathématiques et, comme leur nom l’indique, 

l’ingénierie.  

Nous avions pour objectif d’interviewer, grâce à des entretiens semi-directifs, une trentaine 

de personnes issues du domaine des STEM. Cela nous permettrait donc de révéler et de 

comprendre les caractéristiques de l’échantillon de la population choisie. Ainsi, nous pourrions 

récolter différents points de vue à analyser, à approfondir et à comparer. En effet, réaliser des 

entretiens semi-directifs permet d’aborder des thèmes plus ou moins précis tout en donnant la 

possibilité aux interviewés de partager leur perception et leur ressenti mais aussi de traiter de 

sujets de leur choix.  

 
2. Exécution de la méthodologie 

 
Notre échantillon de population s’est construit grâce au bouche à oreille. Nous avons 

d’abord interviewé trois connaissances inscrites à la faculté des Sciences Appliquées à 

l’Université de Liège. Deux de ces connaissances sont en deuxième année de Master et la 

troisième est en première année de Master. Et, c’est en finissant chacun de ces entretiens avec 

ces étudiants, en leur demandant s’il était possible qu’ils nous mettent en relation avec des 

personnes ayant des profils plus ou moins similaires, et qui, donc, avaient poursuivi ou 

poursuivaient des études dans des disciplines comprenant les STEM, que nous avons pu élargir 

notre liste de participants. De plus, notre échantillon rassemble uniquement des personnes ayant 

poursuivi des études en Belgique et plus particulièrement en Wallonie et à Bruxelles. Ainsi, 
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nous nous sommes entretenus avec des étudiants et des diplômés de l’Université de Liège, de 

l’École polytechnique de l’Université de Bruxelles, de la Faculté polytechnique de l’Université 

de Mons et de l’Université de Maastricht. Les étudiants interrogés étaient inscrits 

majoritairement, soit en première année ou en deuxième année de Master. Deux étudiantes 

arrivaient à la fin de leur troisième année de bachelier. Les interviewés diplômés l’ont été entre 

2016 et 2019.   

Les personnes interrogées ont poursuivi ou poursuivent encore un :  

- Bachelier en sciences de l’ingénieur, orientation ingénieur civil ; 

- Master en science des données ; 

- Bachelier en sciences de l'ingénieur, orientation ingénieur civil ; 

- Master en science des données, à finalité ; 

- Master en sciences informatiques ; 

- Master en ingénieur civil biomédical ; 

- Master en ingénieur civil des mines et géologue ; 

- Master en ingénieur civil électricien ; 

- Master en ingénieur civil électromécanicien ; 

- Master en ingénieur civil en aérospatiale ; 

- Master en ingénieur civil en chimie et science des matériaux ; 

- Master en Ingénieur civil physicien. 

 

Afin de récolter un matériau représentatif nous avons visé la mixité et la diversité lors de 

nos entretiens. Nous avons interviewé douze étudiants, douze travailleurs et une personne 

recherchant un emploi. En termes de mixité, nous avons interviewé douze hommes et treize 

femmes. Nous avons tenu à interviewer des talents des domaines des STEM de la première, 

deuxième ou troisième génération d’immigrés d’origines subsahariennes et magrébines. Les 

interviewés ont entre 22 et 26 ans.  

Les entretiens ont été réalisés entre le 22 mai et le 20 juillet. En vue de la situation du 

confinement due au virus Covid-19, aucun échange ne s’est fait en présentiel, les entretiens ont 

été réalisés virtuellement. Les interviews ont été réalisées par appels téléphoniques, via 

l’application WhatsApp, ou via l’application Messenger. Les interviews ont été enregistrées 

grâce à un téléphone portable et retranscrites dans leur totalité. 

À partir des retranscriptions des entretiens, nous avons réalisé des retranscriptions 

thématiques. Ces dernières reprennent, thème par thème, les différents sujets, points de vue et 

expériences des talents des STEM interviewés. Grace aux données récoltées, nous pourrons 
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analyser les attentes et la perception que les jeunes talents ont des métiers liés aux STEM. De 

plus, nous pourrons approfondir les changements qui s’établissent dans la vie et les pensées des 

jeunes talents sur le monde professionnel.  

 

Tableau 3. Liste des entretiens.  
 

 
 

Les différents et principaux thèmes abordés lors des entretiens sont : les études, les relations 

expérimentées avec les entreprises lors du cursus scolaire, les stages académiques, la recherche 

d’emploi et de stage, les préférences d’employeurs, les discriminations et les thèmes tels que le 

confinement ou l’équilibre entre la vie professionnelle et privée. En ce qui concerne les 

questions sur les études des interviewés, elles mettent en avant les différents types de profils du 

domaine des STEM.  

À partir des questions relatives à la présence des entreprises sur les campus des 

établissements scolaires, nous avons pu aborder comment, en tant qu’étudiants cibles, ils 

percevaient cette présence. Les relations entre les étudiants et les potentiels employeurs font 

échos à la marque employeur ainsi qu’au campagne marketing que les employeurs mettent en 

place pour attirer les jeunes talents. De plus, nous avons pu en apprendre davantage sur les 

objectifs que les étudiants se fixent en se rendant à des rencontres, avec leurs potentiels futurs 

employeurs, organisées par leur établissement scolaire.  

Nombre Code Statut ? Durée Age Bachelier Master Établissement scolaire Date de l'entretienSexe

1 Étu1 Etudiant 0:53:44 23
Bachelier ingénieur civil (mécanique + 
électricité) Data science and engineering ULiège 22-mai-20 H

2 Étu2 Etudiant 0:36:44 23
Bachelier ingénieur civil ( 
biologie+informatique ) ingénieur civil des mines et géologue ULiège 24-mai-20 H

3 Étu3 Étudiante 0:24:01 23 Bachelier ingénieur civil Électromécanique ULiège 26-mai-20 F
4 Etu4 Étudiant 00:29:04 23 Sciences industrielle Génie énergétique durable Helmo 27-mai-20 H

5 Étu5 Étudiante 00:14:15 23
Bachelier en data sciences and 
knowledge engineering / UMaastricht 1-juin-20 F

6 Étu6 Étudiant 00:22:04 22 Ingénieur civil Ingénieur Géologue 1-juin-20 H

7 Étu7 Étudiante 01:20:21 26

Bachelier en Physique ( 1 an) + 
Bachelier ingénieur civil ( chimié, 
matériaux et construction) Ingenieur civil en Chimie ULiège 15-juin-20 F

8 Etu8 Étudiant 00:43:37 25 Ingénieur civil Ingenieur civil en informatique ULB 30-juin-20 H
9 Étu9 Étudiante 00:16:42 21 Ingénieur civil (informatique) / ULB 6-juil-20 F
10 Étu10 Étudiante 00:35:15 22 Bioingénieur Bioingénieur ULB 6-juil-20 F
11 Étu11 Étudiante 30:52:00 22 Ingénieur civil Ingénieur en chimie et matériaux ULB 6-juil-20 F
12 Étu12 Étudiante 0:24:11 23 Ingénieur civil Ingénieur civil en Électricité ULB 7-juil-20 F

13 Trav1 Travailleur 0:38:27 24
Bachelier ingénieur civil ( électricité + 
mécanique) Électricité  ULiège 25-mai-20 H

14 Trav2 Travailleuse 0:30:20 26 Bachelier ingénieur civil Biomédical UMons + ULiège 25-mai-20 F
15 Trav3 Travailleur 0:24:45 25 Bachelier en Sciences mathématiques Sciences actuarielles UMons 28-mai-20 H

16 Trav4 Travailleur 01:44:44 26 Ingenieur industrielle mécanique 
Mécanique  option aéronautique et structure 
métalique Haute école : ISIL 28-mai-20 H

17 Trav5 Travailleur 00:38:43 23 Bachelier ingénieur civil Informatique ULiège 31-mai-20 H
18 Trav6 Travailleur 00:25:32 25 Ingénieur civil Ingénieur civil en Électricité UMons  1-juin-20 H
19 Trav7 Travailleuse 00:35:23 25 Ingénieur civil Ingénineur civil chimie et matériaux UMons  2-juin-20 F

20 Trav8 Travailleuse 00:47:02 25 Bachelier ingénieur civil
Ingénieur civil et électricien spécialité 
biosystem signals and ingeneering UMons  6-juin-20 F

21 Trav9 Travailleuse 00:55:22 26 Bachelier en sciences chimiques 
Sciense chimiques +passerelle ingénieur civil 
en chimie et sciences des matériaux ULiège 9-juin-20 F

22 Trav10 Travailleuse 00:39:35 23 Ingénieur civil électromécanique Ingénieur civil - Énergie ULB 27-juin F
23 Trav11 Travailleurse 0:36:45 23 Ingénieur civil électromécanique Master génie mécanique ULiège 7-juil-20 F
24 Trav12 Travailleur 00:31:36 26 Ingénieur civil Informatique et gestion UMons  4-juin-20 H

25 Dem1
Demandeur 
d'emploi 0:27:14 24 Bachelier ingénieur civil Électricité et mécanique ULiège 25-mai-20 F
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À partir des questions concernant le stage, nous avons demandé aux répondants de décrire 

leurs expériences en partageant les entreprises dans lesquelles ils les ont réalisées, le 

déroulement, la durée, ainsi que les caractéristiques qui leur ont plus ou moins plu. L’objectif 

de ce thème est de comprendre quelles caractéristiques les jeunes des STEM recherchent dans 

un stage mais également si ce dernier remplit leurs attentes, une fois réalisé.  Les interviewés 

ont répondu à des questions sur ce qu’ils recherchent chez un employeur et ce qui ne les 

intéresse pas. Cela nous permet de comprendre ce qu’aime la génération Y mais aussi pourquoi 

ils se dirigent vers certains secteurs plutôt que d’autres. De plus, nous avons pu approfondir ce 

sujet en analysant s’il y avait des attentes avant de commencer à travailler, et si ces souhaits 

étaient comblés ou sacrifiés une fois que ces profils se retrouvaient dans le monde du travail. 

Cinquièmement, afin de voir si les attentes varient selon les expériences que les jeunes talents 

des STEM peuvent vivre selon leurs caractéristiques, nous avons abordé des questions 

concernant les critères protégés par la loi belge. Nous avons demandé s’ils avaient été témoins 

ou victimes de discriminations. Les critères sur lesquels nous avons plus insisté sont le sexe et 

les critères dits « raciaux ». Sixièmement, nous avons parlé de points tels que l’équilibre entre 

la vie privée et la vie professionnelle : comment les jeunes talents le gèrent et comment ils 

l’appréhendent.  
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Tableau 4. Guide d’entretien destiné aux étudiants et aux jeunes talents des STEM.  

Thèmes  Indicateurs  

Informations 

sur l’interviewé 

et ses études  

- Âge ?  

- Bachelier ? Master ? Établissement scolaire ? 

- Raisons choix d’études ?  

Expérience – 

Entreprise sur 

campus  

 

- Participation Job Fair ? Forum ? Visite d’entreprise ? Projet ? 

Organisateurs ?  Combien ? Quels employeurs était présents ?  

- Évènement utile et clé dans le cursus scolaire ?  

- Première rencontre avec un employeur ?  

Stage  - Stage ?  

- Déroulement ?  

- Durée ?  

- Description de l’expérience : Positive ? Négative ?  

- Potentiel futur employeur ?  

Recherche 

emploi / Stage  

- Réseau et relations  

- Plateformes utilisées  

- Rôle des entreprises sur le campus   

- Career Center : Offres ? Utile ?  

Préférence 

employeurs et 

organisations  

- Poste/position idéale ? 

- Préférences d’un employeur ou d’une organisation ?  

- Vision de sa position dans cinq ans ?  

- Secteur ? Automobile ? Technologies ? Pharmaceutique ? 

- Que recherchent-ils chez leur futur employeur ? Attributs ?  

Discriminations  - Témoins ? Victimes ?  

- À cause de leur sexe, de leurs origines, de leur nom, de leur couleur 

de peau, de leur religion ou encore de leur orientation sexuelle ? 

Autres  - Vie privée et vie professionnelle : équilibre ?  

- Localisation ? Distance ? Travailler à l’étranger ?  
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3. Méthode d’analyse 

 
Afin d’exposer nos résultats de manière objective, nous nous inspirerons de l’analyse de 

contenu. De fait celle-ci permet de partir des catégories déduites de la problématique, elle est 

hypothético-déductive.  

Pour analyser notre matériau, nous nous appuierons sur la théorie de l’espérance de Eccles, 

(1983), Wang et Degol (2013) et Stoet et Geary (2018) ainsi que sur la théorie des carrières 

protéiformes de Wolf (2018). Chaque hypothèse sera analysée sous ces cadres théoriques afin 

d’approfondir les différentes thématiques.  
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Chapitre 3 : Résultats 

1. Motivations  

 
Tout d’abord, les répondants expliquent que poursuivre des études mêlant les sciences, la 

technologie, les mathématiques et l’ingénierie a été un choix suite à une aisance en 

mathématiques et en sciences durant les secondaires. Aux questions portant sur la raison du 

choix des études, les répondants disent qu’ils font ces études pour le prestige qu’elles 

représentent. De plus, ils pensent qu’un diplôme en ingénierie permet d’acquérir un travail 

rapidement et facilement après la fin des études. Un étudiant en ingénierie civil, admet qu’il a 

choisi ces études car il est certain qu’étant donné qu’il n’y a pas assez d’ingénieurs pour toutes 

les entreprises, sa couleur de peau ne sera pas un frein à l’obtention d’un contrat.  

 

En fait, quand j’étais en rhéto, j’ai toujours eu peur de ne pas trouver du travail parce 

que j’étais Noir, en fait. Donc je me suis dit « tu sais quoi, tu vas faire des études où, 

peu importe la couleur de ta peau, tu auras toujours un travail en fait, parce que tu 

seras tellement rare qu’ils auront forcément besoin de toi et ils ne vont pas être 

regardant sur ta couleur ». Et c’est pour ça que j’ai fait ingénieur à la place de HEC, 

qui me plaisait bien aussi. Parce que je trouvais qu’à HEC il y avait trop de gens alors 

qu’ingénieur c’était beaucoup plus rare. Et tout ce qui est rare a plus de valeur.  

(Étu1, extrait d’entretien, 22 mai 2020) 

 

Pour les talents des STEM, faire des études d’ingénierie mène à une sécurité de l’emploi. 

Travailler en tant qu’ingénieur permet de voyager et de bénéficier d’une bonne qualité de vie. 

Vouloir travailler dans le médical ou vouloir travailler dans les domaines environnementaux 

encourage ces talents à se diriger vers les disciplines des STEM.  

 

J’ai toujours voulu travailler dans le domaine médical. C’est quelque chose qui 

m’intéresse fortement. Mais je ne voulais pas être en première ligne. Je ne voulais pas 

voir les patients, voir le sang, je ne voulais pas faire une erreur. Et j’avais l’impression 

qu’être ingénieur et travailler à coté, enfin, travailler dans l’ombre pour aider des 

patients me correspondait beaucoup plus. C’est pour ça que j’ai choisi de faire 

ingénieur avec l’orientation biomédicale.  

(Trav2, extrait d’entretien, 25 mai 2020) 
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Les talents interrogés partagent également qu’ils font ces études car la maitrise des 

disciplines de ce domaine ouvre une multitude d’emplois et de portes, et offre plusieurs choix 

de carrière. Par leur complexité, ces études représentent un challenge que les interviewés 

désirent relever. Les proches des interviewés et/ou les parents recommandent un cursus scolaire 

rassemblant ou comprenant des disciplines des STEM. Certains interviewés ont choisi ces 

études car des membres de leur famille sont eux-mêmes des professionnels des STEM. Aider 

les gens est l’une des raisons pour laquelle les interviewés choisissent ces études. Plus 

particulièrement, soutenir les pays dans le besoin encourage les talents des STEM à poursuivre 

des études dans ces domaines. Les répondants veulent apporter leur aide aux pays africains.   

 

Moi, j’ai choisi, parce que ce qui m’intéressait plus, c’est plutôt la transition 

énergétique donc voir comment utiliser des ressources renouvelables pour avoir un 

impact moins gros sur la planète, la nature et donc pouvoir s’en sortir un peu mieux. Et 

aussi clairement l’aspect du renouvelable dans les pays plus développés 

économiquement, je me dis, on a ce qu’il faut, pétrole, charbon, on peut se fournir. Mais 

dans les ressources non-renouvelables, il y a beaucoup de pays qui sont moins 

développés économiquement comme les pays de l’Afrique ou de l’Amérique du Sud ou 

certaines parties d’Asie. Ils ont énormément de ressources renouvelables, elles ont 

énormément de ventes, soleil et tout ça et donc développer justement ces trucs-là, ça 

pourrait leur permettre d’être plus indépendants.  

(Étu3, Extrait d’entretien, 26 mai 2020) 

 

Parce qu’il y a un aspect environnemental quand même et parce que ça me permettra 

de voyager parce que tout ce qui est eau portable, je vais pouvoir travailler à l’étranger 

quoi. 

(Étu6, Extrait d’entretien, 1 juin 2020) 
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2. Les entreprises sur campus 

 

Pour ce thème, les répondants ont répondu aux questions concernant les visites 

d’entreprises, les forums d’entreprise sur les campus, etc. Les étudiants en bachelier disent ne 

pas avoir participé à des rencontres entre les étudiants et les employeurs organisées par 

l’entreprise. Ils disent avoir commencé à se rendre aux évènements leur permettant de 

rencontrer des potentiels employeurs dès leur Master. Lorsqu’ils se rendent à ces rencontres, 

les étudiants ont pour objectif de trouver un stage, de créer des contacts et un réseau, de 

découvrir le marché de l’emploi et de trouver un emploi. Les répondants soulignent que 

participer à ces forums permet, notamment, de prendre connaissance des agences de 

consultance. Certains forums donnent la possibilité aux étudiants de prendre rendez-vous avec 

les employeurs aux stands. Des entretiens d’embauche peuvent y être réalisés. Lors de ces 

évènements, les étudiants peuvent également assister à des conférences données par les 

représentants des entreprises. Parmi ces représentants, des anciens étudiants de leur 

établissement scolaire peuvent être présents. Justement, les étudiants disent qu’échanger avec 

des anciens universitaires venus représenter leur propre employeur actuel favorise une 

meilleure impression de l’entreprise. Dans ces rencontres sur campus, les jeunes talents ont  la 

possibilité de se rendre à un stand spécialisé dans la structure et la rédaction des CV. Les stands 

d’analyse de CV intéressent les futurs diplômés.  

Les étudiants se dirigent vers des entreprises qu’ils connaissent de nom ou par un proche 

qui y travaille. Ils se dirigent aussi vers des entreprises qu’ils ne connaissaient pas. Dans ces 

cas-là, ils s’y rendent soit parce que la description dans le fascicule de présentation du forum 

leur a plu, soit parce que la conférence donnée par le représentant de l’entreprise leur a plu ou 

par curiosité.  Lorsqu’ils rencontrent de potentiels employeurs dans ces forums, la mise en avant 

du contenu du travail plutôt que celle du package salariale intéresse plus les talents des STEM. 

Les talents apprécient lorsque les potentiels employeurs présents sur le campus leur proposent 

du contenu de travail concret : offres d’emploi, offres de stage, différentes opportunités.  

Assister aux conférences et discuter avec les représentants des employeurs ont permis à des 

étudiants de découvrir des entreprises ou encore de trouver un emploi ou un stage dans une 

entreprise. La présence des entreprises sur les campus donne l’occasion aux talents des STEM 

de découvrir des opportunités qu’ils ne croyaient pas possibles. Par exemple, Étu9 a rencontré 

des représentants d’une entreprise dont elle connaissait la renommée. Elle ne savait pas que cet 

employeur proposait des stages destinés aux étudiants de sa filière, ingénierie informatique. 
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Lors du forum avec les entreprises, elle a pu découvrir l’offre de stage pour laquelle elle a été 

sélectionnée.  

En fait, je n’étais pas allée les voir quand j’ai fait ma liste… parce qu’ils nous donnent 

un fascicule avec toutes les entreprises avec une description et pas avec les postes qu’ils 

recherchent mais quels types d’ingénieur ils recherchent, ingénieur en informatique ou 

en chimie… et donc les trucs comme ça. Et donc, moi, j’allais pas aller vers eux 

directement mais quand ils se sont présentés, ils avaient l’air sympa et du coup, je suis 

passée discuter un peu avec eux. Et il se trouvait qu’ils cherchaient un truc qui 

m’intéressait dans le stage. Et c’est pour ça que j’ai fait ça. 

(Étu9, Extrait d’entretien, 6 juillet 2020) 

 

3. Stage  

 
Pour les étudiants des domaines des STEM, faire un stage en entreprise durant le cursus 

scolaire est, selon l’établissement scolaire et la faculté, obligatoire ou facultatif. Tout d’abord, 

assister à une conférence ou à une présentation donnée par des représentants d’une entreprise a 

permis à des étudiants de choisir leur futur lieu de stage. S’ils ne l’ont pas trouvé grâce aux 

évènements sur campus, les étudiants trouvent leur stage en postulant dans des entreprises où 

leurs proches travaillent.  

Avoir réalisé un stage a permis aux étudiants de savoir ce qu’ils veulent faire et ce qu’ils 

ne veulent pas faire. Trav1, ingénieur civil spécialisé en électricité, a effectué un stage dans une 

entreprise spécialisée dans l’électricité et l’énergie. Après avoir effectué ce stage, il a su qu’il 

ne voulait pas travailler dans le secteur de l’énergie. Outre le fait d’avoir affiné leurs envies de 

contenu de travail, certains talents disent avoir fait le choix de travailler dans des petites ou des 

grandes entreprises. Le stage entrainerait également une envie de travailler plus tard dans la 

même entreprise. Sans avoir déjà réalisé le stage, des étudiants ayant été sélectionnés dans 

l’entreprise de leur choix, envisagent d’y travailler après leur diplôme. Étu9, sélectionnée pour 

un stage dans une entreprise renommée du secteur automobile, aimerait y travailler après son 

master. 

Lors de leur stage, les étudiants apprécient l’indépendance, la confiance et l’autonomie, 

ainsi qu’une bonne ambiance. Être écouté par le collaborateur compte aussi pour les étudiants.  

Les interviewés associent une bonne ambiance à une équipe jeune, ayant le même âge que les 

étudiants concernés. Réaliser un stage dans une équipe où la moyenne d’âge est élevée 

provoque un décalage entre l’équipe et l’étudiant. 
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Ensuite, la moyenne d’âge des gens c’était un peu trente-cinq, quarante ans. Je ne sais 

pas, j’avais quel âge… j’avais vingt-deux à l’époque. Je ne sais pas, ça dénotait un peu 

avec… Je ne sais pas, j’étais trop jeune pour eux, on va dire.  

(Etu7, Extrait d’entretien, 27 mai 2020) 

 

Réaliser un stage où le contenu de la mission de stage n’est pas supervisé par des experts n’est 

pas apprécié par les étudiants des STEM. Trav5, attiré par le projet sur l’intelligence artificielle 

de son entreprise, a réalisé un stage dans une entreprise informatique. Lors de son stage, il a été 

déçu car il s’est rendu compte que l’entreprise ne maitrisait pas l’intelligence artificielle et 

qu’elle manquait d’expert en la matière. Un autre point que les étudiants soulignent est que 

devoir travailler sur un seul projet durant le stage les écarte des autres projets et de la vie 

quotidienne de l’entreprise.  

 

4. Être une femme dans le domaine des STEM 

 

Les femmes interrogées n’ont pas subi de traitement différent durant leurs études, que 

ce soit de la part leurs paires de sexe opposé ou de la part leurs professeurs. Être étudiante dans 

les domaines des STEM n’empêche pas d’être à l’aise dans ce milieu masculin. À l’exception 

de quelques cas où, être étudiante en ingénierie peut pousser à ne pas s’inscrire à un master en 

se disant que ce master est fait pour les hommes et pas pour les femmes.  De plus, en allant 

visiter les entreprises, on peut se rendre compte que c’est principalement un milieu masculin.  

 

Il n’y avait pas parmi des élèves des remarques sexistes ou quoi que ce soit, ni des 

professeurs. Là où j’ai peut-être ressenti quelques fois des remarques, c’est lors de 

certaines visites d’entreprise où, là, on sentait que la mentalité était plus ancienne, je 

vais dire. Mais franchement je n’ai jamais été confrontée à des grosses situations où 

vraiment des remarques qui m’avaient choquée mais j’ai peut-être eu de la chance. Un 

bête exemple, lors de la visite des ateliers d’ouvriers il y a un poster de femmes 

dénudées, quoi, tu vois ce que je veux dire ? 

(Trav11, Extrait d’entretien, 7 juillet 2020) 
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Maintenant, je me dis qu’il y a des Masters en Ploytech que j’aurais bien aimé faire. 

Mais quand moi j’ai commencé en bachelier, je me disais : « Je suis nulle en math, les 

maths, ce n’est pas pour les filles » et maintenant, c’est pas du tout le cas.  

(Étu10, Extrait d’entretien, 6 juillet 2020)  

 

Être une ingénieure implique être l’une des rares filles d’une équipe dans une entreprise. 

Cela implique la possibilité d’être confrontée à des propos sexistes et à des remarques quant à 

son statut de femme. Trav9 confie que sur douze personnes de l’open space, elle est l’une des 

deux filles. Elle ne supporte plus les remarques et les débats entre les hommes sur le viol, par 

exemple.  

 

C’est à longueur de journée, bêtement ils abordaient des sujets comme… Ah oui, 

typiquement, ils adorent aborder le sujet du viol et du fait que « toutes les femmes qui 

disent qu’elles se sont faites violées en fait, elles exagèrent et surtout les femmes qui 

accusent les types qui ont plein d’argent, c’est évident que ce n’est pas vrai, c’est juste 

pour faire les intéressantes et voilà ». « Et qu’un mec qui a plein d’argent n’a pas de 

raisons d’aller violer une femme, il peut se la payer quoi ». « Clairement, les femmes 

ne sont pas assez violées mais par contre, on ne parle pas assez des hommes qui se font 

violer ». Et de manière générale, en fait la condition de la femme, tous les combats qu’il 

y a pour qu’on ait plus d’égalité bah ils insistent bien sur le fait que « les hommes aussi 

n’ont pas assez… » voilà. C’est quand tu es seule à te défendre, c’est fatigant. 

(Trav9, Extrait d’entretien, 9 juin 2020) 

 

Être une ingénieure parmi les ingénieurs et ne pas supporter les discussions sexistes n’entraine 

pas une plainte auprès des personnes compétentes en la matière. Être jeune, mère et ingénieure 

entraine le placement de son enfant dans une crèche, à raison de douze heures par jour. Être une 

jeune mère et ingénieure peut entrainer des remarques de la part de son supérieur, un homme, 

sur les congés maternité. Être une ingénieure c’est se demander si le fait d’être une femme 

justifie un salaire plus bas qu’un collègue ayant été diplômé du même master au même moment.  

 

J’avais six mois d’intérim en commençant mais, je t’avoue que quand tu es en intérim, 

c’est le premier qui va se faire expulser s’il y a un truc. Donc j’allais pas trop faire des 

vagues et puis, le problème quand tu es la seule fille, aller trouver et te plaindre, tu vois. 
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J’ai juste l’impression que vu leur comportement, ils diront que c’est moi qui exagère 

et c’est tout quoi.  

(Trav9, Extrait d’entretien, 9 juin 2020) 

 

J’ai été maman l’année dernière aussi. Et je pense que rien que ce point de vue-là, j’ai 

senti autour de moi, enfin de mon chef, qu’il a mal pris le fait que j’ai pris mon congé 

maternité, normal, j’y ai droit. Et quand je suis revenue, j’avais donc les congés 

normaux de l’entreprise à poser. Et de temps en temps, il y avait des petites remarques, 

sous forme d’humour et quelque part, une forme de jalousie aussi comme quoi « j’étais 

toujours en congé ».  

(Trav7, Extrait d’entretien, 2 juin 2020) 

 

5. Les critères  

 

Les étudiants partagent que pouvoir émettre leurs propres propositions à leur employeur 

est l’une des caractéristiques qu’ils aimeraient retrouver chez leur potentiel employeur. Ils 

aiment lorsque leur travail d’équipe est valorisé. Les futurs diplômés partagent qu’ils 

voudraient, plus tard dans leur carrière, gérer des projets et gérer une équipe. D’après les 

étudiants, travailler dans la consultance permet de travailler par missions et à différents endroits. 

Lorsqu’ils ne veulent pas travailler dans la consultance, les étudiants expliquent que la 

consultance ne leur permet pas de connaitre l’entreprise, les gens, la culture.  

Les futurs diplômés d’ingénierie souhaitent se spécialiser professionnellement dans leur 

orientation choisie durant leur cursus scolaire avant de s’ouvrir à d’autres opportunités et 

d’autres orientations professionnelles. De plus, après leur stage, les talents réalisent qu’ils 

souhaiteraient un emploi qui mixe le travail de bureau et le travail de terrain. Cela permet de 

mettre en relation la documentation et la réflexion avec le pratique. 

Les étudiants disent vouloir travailler dans une entreprise utile à la société mais aussi 

avoir un poste utile dans une société. Lorsqu’ils confient souhaiter travailler à l’étranger, les 

étudiants précisent qu’ils aimeraient travailler en Afrique ou pour l’Afrique. Lorsqu’ils parlent 

de travailler en Afrique, ils partagent la volonté d’aider les pays de ce continent et d’être utile. 

Les immigrés et descendants d’immigrés d’Afrique subsaharienne partagent qu’ils veulent 

d’abord acquérir de l’expérience en Belgique ou dans d’autre pays occidentaux avant de 
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retourner ou d’aller dans leur pays d’origine pour y apporter leur aide et leur expérience. Ils 

expliquent également vouloir voyager grâce à leur bagage scolaire.  

 

Moi, j’ai toujours eu ce projet de retourner un de ces quatre en Afrique pour faire des 

projets (…) J’aimerais faire un truc, localement pour essayer d’améliorer la vie des 

gens, à mon niveau, à mon échelle. Mais pour faire ça j’aimerais d’abord acquérir de 

l’expérience ici, dans mon domaine, apprendre pas mal de choses. Parce que je suis 

quand même junior quoi, j’ai commencé à travailler il y a un an et demi. Donc c’est pas 

maintenant que je vais être experte. 

(Trav10, Extrait d’entretien, 27 juin 2020) 

 

Les jeunes diplômés souhaitent travailler dans une équipe dont la moyenne d’âge est jeune. 

Pour ces diplômés, travailler avec des personnes de leur âge signifie dans une bonne ambiance 

et être intégré. Après leur stage, les talents réalisent qu’ils souhaiteraient un emploi qui mixe le 

travail de bureau et le travail de terrain. Cela permet de mettre en relation la documentation et 

la réflexion avec la pratique.  

Lors de leur recherche d’emploi, les jeunes diplômés et les futurs diplômés ont 

l’impression que les employeurs demandent des compétences et des maitrises qui ne sont pas 

enseignés pendant le cursus scolaire d’un ingénieur. 

  Les jeunes travailleurs des STEM disent être attirés par la liberté, l’autonomie et le fait 

de pouvoir proposer de nouvelles idées. Travailler pour une agence de consultance offre la 

possibilité de changer de domaine et de ne pas rester dans la monotonie. Les jeunes travailleurs 

des STEM disent que les agences de consultance sont plus accessibles que les entreprises. Elles 

permettraient d’être actif sur le marché du travail rapidement, car elles embaucheraient plus 

rapidement que les entreprises elles-mêmes. D’après ces jeunes talents, être bien rémunéré est 

un critère qui ne vient pas en premier lieu. Les jeunes travailleurs interviewés accordent de 

l’importance à la distance entre leur habitation et leur lieu de travail. La maitrise de l’entreprise 

et la transparence de ses actions sont des critères auxquels les ingénieurs portent leur attention. 

Les jeunes talents des STEM veulent travailler en accord avec leurs valeurs. Être orienté client 

ou patient, être éthique, être soucieux de l’environnement sont les valeurs évoquées. Les 

ingénieurs expliquent qu’une fois sur le marché du travail, ils ont dû abaisser leurs standards.   
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6. Perception de la pénurie 

 

Les interviewés disent qu’on leur a souvent répété que les employeurs viendraient vers 

eux. Certains répondants expliquent avoir été contactés par des employeurs avant même d’être 

diplômés. Les étudiants pensent qu’il y a plus de chances de trouver un emploi pour un 

ingénieur que pour les autres professions. D’après eux, il n’y a pas assez d’ingénieurs pour le 

nombre de postes disponibles dans les entreprises. De plus, les étudiants disent que la grande 

demande d’ingénieurs sur le marché de l’emploi a influencé leur choix d’études.  

 

On dit souvent que les ingénieurs civils, il y a plein de demandes qui viennent avant 

d’être diplômé et tout ça. C’est pas forcément faux, j’ai déjà eu des demandes. 

(Étu 8, Extrait d’entretien, 30 juin 2020)  

 

Les jeunes travailleurs ne s’attendent pas à rencontrer des difficultés lors de leur recherche 

d’emploi. Ces travailleurs partagent qu’être ingénieur ne garantit pas un emploi. Trav7 explique 

qu’une connaissance, également diplômée en ingénieur civil, a dû chercher du travail pendant 

un an et demi au terme d’un contrat à durée déterminée. Ces talents actifs expliquent qu’être un 

ingénieur et trouver du travail est facile mais ce qui est plus compliqué, c’est de trouver un 

travail qui leur plaît.  

 

Pendant ma dernière année d’université, j’ai cherché beaucoup sur LinkedIn, sur plein 

d’autres sites comme ça pour trouver un emploi. Ca a été un peu compliqué. J’ai réussi 

à trouver. J’avais cherché vraiment tout mon Master 2 et j’ai trouvé après mes études. 

Donc de septembre à décembre. J’ai fait une recherche d’emploi plus active. Sur 

LinkedIn, le bouche à oreille, etc. Ca ne marchait pas bien parce qu’en pharma les 

pistons au début ce n’est pas trop ça. Donc c’est vraiment tous les sites comme 

Stepstone, Glassdoor, les sites que le Forem m’avaient envoyé. Quand tu sors de 

l’université, c’est un peu compliqué de faire avec ton réseau.  

(Trav2, Extrait d’entretien, 25 mai 2020)  
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7. Moyens de recherche 

 

Pour les questions concernant leurs moyens de recherche d’un emploi ou d’un stage, des 

étudiants disent ne pas connaitre une plateforme de type « Career Center » créée par 

l’établissement scolaire et où les employeurs y postent des offres de stage ou d’emploi. Les 

étudiants et les diplômés disent ne pas utiliser un Career Center pour rechercher un emploi ou 

stage. Lorsqu’ils l’utilisent c’est pour regarder les offres qui ouvrent des opportunités 

différentes. Les étudiants ont évoqué la réception récurrente d’offres d’emploi ou de stage dans 

leur boite mail, envoyées par la voix des autorités scolaires, de la part des entreprises. Ces offres 

de stage ne correspondaient pas aux filières des étudiants qui ont dit recevoir ce type de mail. 

Trav10 nous a dit avoir reçu, à plusieurs reprises, des mails lui proposant des postes d’ingénieur 

de gestion. Pour ceux qui ont connaissance d’une telle plateforme, ils l’utilisent pour avoir de 

idées concernant le marché du travail. Parmi ceux qui sont conscients de l’existence de ce genre 

de plateforme, certains étudiants ne consultent pas le Career Center mis à leur disposition. Les 

interviewés disent que les offres proposées sont limitées à la Région wallonne ou à la ville dans 

laquelle se situe l’établissement scolaire. 

Les étudiants de l’UMons peuvent dès la première année de bachelier être parrainés par 

un ancien étudiant de la même université qui est devenu un professionnel. Ils peuvent ainsi faire 

appel à ce parrain lors de leurs recherches. Les talents expliquent que des professeurs les aident 

à trouver un stage ou un emploi. Les professeurs envoient des mails pour promouvoir des postes 

ou à l’inverse les étudiants contactent leurs professeurs pour appuyer leur candidature.  

 

Finalement ça n’a pas répondu et c’est par l’intermédiaire d’un de mes professeurs qui 

a relancé ma demande que j’ai pu décrocher le stage. 

(Trav11, Extrait d’entretien, 7 juillet 2020) 

 

8. Les descendants d’immigrés  

 

Être étudiant et noir dans les domaines des STEM peut entrainer que l’on évoque sa 

couleur de peau sans raison. Il est arrivé à plusieurs reprises que lorsque Trav10 réponde ou 

pose une question dans l’amphithéâtre universitaire, un professeur prenne en compte sa couleur 

de peau en disant, par exemple : « la question posée par la personne de couleur ».  
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C’est parfois en cours lorsque je pose une question et le professeur répond à la question 

mais, au cours de son explication, il fait une référence à la question que j’ai posée et 

pour ça, qu’il dise « la question posée par la personne de couleur » … Je ne sais pas 

moi, il pourrait juste dire « la question posée par une étudiante, une demoiselle » ou je 

ne sais quoi. 

Trav10, Extrait d’entretien, 27 juin 2020 

 

Lorsque les talents des STEM sont noirs, ceux qui mettent leur photo sur leur CV disent 

que si cela empêche qu’il soit sélectionné pour une poste, alors c’est que l’entreprise ne leur 

correspond pas. S’ils ne mettent pas leur photo sur leur CV, les talents des STEM expliquent 

qu’ils pensent que cela leur laisse plus de chances d’obtenir un éventuel entretien. Être immigré 

ou descendant d’immigrés implique de se demander si les caractéristiques raciales sont la cause 

d’un refus à des postes. Un descendant d’immigrés maghrébins a entendu des personnes ayant 

des propos racistes envers des personnes d’origine non belge. Par exemple, Trav5 explique 

avoir déjà entendu ses collègues dire ne pas vouloir d’Indiens dans leur équipe car ils ne 

travailleraient pas bien.  

 

Je dirais que pour deux amis à moi qui ont vécu le racisme au niveau de leurs origines, 

donc… pour l’un, c’était son nom de famille ou son prénom, plus. Il s’appelle Ousmane 

et là ça a été clairement dit durant l’entretien mais ça a été caché par le mail. Donc il 

y a eu un mail qui a été envoyé après l’entretien qui parlait plutôt du non-connaissance 

du néerlandais alors que pendant l’entretien c’était une question de non-

correspondance au modèle de l’entreprise. Pour l’autre personne, c’est plutôt sa barbe 

et sa religion qui ont un peu repoussé. On demande à la personne de correspondre à 

l’image. L’un c’est un ingénieur civil en électronique et l’autre c’est un ingénieur de 

gestion, spécifiquement, je ne sais plus.  

(Étu8, Extrait d’entretien, 30 juin 2020) 

 

Les personnes non-racisées pensent que dans les métiers liés aux STEM les personnes 

sont seulement jugées selon leurs compétences. Paradoxalement à ces exemples, les personnes 

non-blanches pensent que ce métier permet de ne pas subir ou de subir moins de 

discriminations. Ces talents non-blancs expliquent qu’elles pensent ne pas subir de 
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discrimination ou en subir moins à cause de leurs caractéristiques raciales suite au besoin 

croissant de profils ingénieurs de la part des entreprises de profils ingénieurs.  
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Chapitre 4 : Discussion 

 
1. Les talents des STEM opteraient pour une carrière dans les STEM car celle-ci 

offrirait une sécurité de l’emploi 

 
Les résultats des interviews révèlent que les talents des domaines des STEM, entament leurs 

études en pensant qu’il sera aisé de trouver du travail. Cette idée viendrait, d’une part, des 

proches ou encore de leurs enseignants qui répètent que ce sont des études qui offrent une 

sécurité de l’emploi. D’autre part, les répondants parlent de statistiques qui appuieraient cette 

idée, ces données souligneraient le manque de professionnels dans leur domaine choisi.  Bien 

que des talents des STEM ont été contactés par des employeurs et/ou ont signé un contrat avant 

d’être diplômé, d’autres expliquent qu’ils ne s’attendaient pas à éprouver des difficultés à 

trouver un emploi. Afin d’expliquer cette contradiction, ces derniers expliquent que trouver un 

emploi rapidement est possible pour tous les ingénieurs, cependant, il est, selon eux, plus 

compliqué de trouver un emploi en adéquation avec leurs critères.  

L’analyse du thème de la recherche d’emploi, nous ramène à l’étape de la découverte 

des attentes contradictoires dans la théorie des carrières protéiformes. De fait, les jeunes 

travailleurs réalisent qu’il y a une contradiction et se confrontent à sa réalité, celle-ci étant la 

non-garantie d’un emploi à la sortie de leurs études. Cela correspond à une désillusion et à une 

remise en question des critères de sélection exposés plutôt. Chez les jeunes talents des domaines 

des STEM, ce questionnement correspondrait à revoir leurs critères par rapport à leurs attentes 

et aux raisons qui les avaient encouragés auparavant à entamer ce chemin professionnel. Ainsi, 

sacrifier certains critères les mènerait à s’engager dans un poste comprenant des compromis. 

Wolf définit ce rééquilibre comme l’engagement.  

Si nous nous appuyons sur la théorie de l’espérance, ce constat peut s’apparenter à la valeur 

de réalisation, dans la mesure où, le talent doit faire le lien entre la tâche, son identité et la 

réalisation de soi. En l’occurrence, la tâche correspondrait au poste choisi, c’est-à-dire à la 

réalité. Et, les critères auxquels les talents prêtent de l’attention ainsi que les raisons de leur 

choix d’études coïncideraient avec leur identité et leur souhait de réalisation de soi.  

Les immigrés ou descendants d’immigrés d’origine maghrébine n’aurait pas subi de 

comportements discriminants sur leurs caractéristiques raciales durant leurs études. En 

revanche, être un étudiant noir et poser une question lors d’un cours pourrait entrainer qu’un 

professeur ne puisse répondre à cette question sans prendre en compte la couleur de la peau de 

la personne et ses origines. Dans le monde professionnel, les personnes interrogées soutiennent 
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que les employeurs ne regardent qu’aux compétences pour recruter et sélectionner leurs 

potentiels collaborateurs. Cependant, ne pas recevoir de réponse ou recevoir une réponse 

négative à une candidature pousse la personne concernée à se demander si ses origines, son 

nom et/ou sa couleur de peau ont interféré dans la décision du potentiel employeur. Ainsi, les 

jeunes professionnels des STEM penseraient qu’être diplômé en ingénierie éviterait de subir de 

la discrimination à l’embauche et au travail. Après avoir expérimenté le marché de l’emploi, 

les personnes possédant des caractéristiques raciales non occidentales pensent avoir déjà été 

victimes ou témoins de discriminations au travail dans le domaine des STEM.  

Il apparait donc que le coût social et psychologique, relatif aux caractéristiques d’une 

personne est considéré comme faible lorsqu’on a acquis un diplôme dans des études des STEM. 

En effet, comme expliqué, ce diplôme réduit la peur de ne pas trouver du travail et ainsi de ne 

pas être actif dans la société.  

Dans la mesure où l’une des motivations qui conforte les étudiants à entamer des études 

dans le domaine des STEM est la sécurité de l’emploi, la découverte d’attente contradictoire a 

lieu à l’entrée dans le marché du travail. Le désenchantement opère lorsque les talents se 

questionnent sur les difficultés rencontrées lors de leur recherche d’emploi. De plus, ils sont 

confrontés aux réalités des professions liées aux STEM lorsqu’ils sont témoins d’une remise en 

question de compétences suite aux caractéristiques raciales.   

 

2. Les femmes des STEM perçoivent ces domaines comme étant majoritairement 

masculins 

 
Outre le fait d’être rare au sein des amphithéâtres, les résultats des interviews suggèrent 

que les femmes ne voient pas d’inconvénient à être en minorité durant leurs études scientifiques 

et mathématiques. En effet, elles disent ne pas ressentir une différence de traitement que ce soit 

de la part de leurs camarades masculins ou des professeurs. En revanche, durant les études, être 

une femme dans le domaine des STEM entrainerait une autocensure de certains masters. Ainsi, 

il est possible que les femmes perçoivent certains masters comme destinés aux hommes et non 

aux femmes.  

Dans le monde professionnel, les femmes disent aussi être conscientes que c’est un milieu 

masculin mais cela ne les dérange pas et elles n’en souffriraient pas. Cependant, il se pourrait 

que le fait qu’elles soient des femmes marque une différence. Nous constatons que des 

remarques ou des débats de la part des hommes sur des sujets concernant les femmes, comme 

le viol ou les congés de maternité, peuvent atteindre les femmes. Nous constatons que les 
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femmes ne se plaignent pas à leurs paires, à leur supérieur hiérarchique ou à une personne 

compétente. Cela serait notamment dû à la peur de perdre leur emploi.  

Dans le cadre de la théorie des carrières protéiformes, les femmes pourraient découvrir des 

attentes contradictoires. D’une part, les femmes expérimentent la relation entre les hommes et 

elles durant les études et de l’autre, elles expérimentent les rapports entre les femmes et les 

hommes durant le parcours professionnel. L’engagement de sa propre voie impliquerait le 

sacrifice de répondre aux attaques directes ou indirectes. Et enfin, pour défendre leur choix de 

carrière, l’assurance semble être une des solutions choisies. L’assurance est une solution de 

défense aussi bien dans le sens où les femmes, dans un milieu masculin, ne remettent pas leur 

compétence en question et savent qu’elles y ont leur place. Mais également dans le sens où, ne 

pas se plaindre est pour elles l’assurance de ne pas perdre leur emploi.  

En ce qui concerne la théorie de l’espérance, deux valeurs émergent plus que les autres : le 

coût et la valeur de réalisation. La charge mentale que représentent les remarques et les débats 

sur des sujets concernant les femmes correspond au coût psychologique que Wang et Degol 

(2013) soulignent. De surcroit, nous soulignons la valeur de réalisation car nous notons que 

cette charge mentale pourrait, probablement, influencer le sentiment d’identité des ingénieures 

au travail. 

 

3. La perception que les jeunes talents ont du marché de l’emploi lié au STEM est 

influencée par la génération dans laquelle ils ont évolué 

 
Les résultats des entretiens révèlent que les étudiants apprécient l’autonomie, le travail 

d’équipe et gérer des projets. Bien qu’ils veuillent travailler sur différents projets, et diversifier 

leur parcours professionnel, ils prêtent attention à se spécialiser dans une orientation tels que 

l’énergie, l’environnement, l’intelligence artificielle ou encore dans des secteurs précis comme 

l’aéronautique ou le biomédical. Parallèlement, Kucherov & Zamulin (2016) expliquent que la 

génération Y est animée par les projets et n’envisagent pas de réaliser toute leur carrière dans 

une même entreprise. Pour combler ce besoin de travailler sur des projets tout en ayant la 

possibilité de se tourner vers un autre employeur, les ingénieurs se dirigeraient vers des agences 

de consultance. En effet, d’après les répondants, travailler dans une entreprise en tant que 

consultant favorise la possibilité de changer de projet sans changer d’employeur. 

Kucherov & Zamulin (2016) expliquent aussi que les milléniaux souhaitent voyager afin 

d’expérimenter d’autres cultures mais aussi dans le but de partager leur savoir et leur 

expérience. Nous retrouvons cette caractéristique chez les talents des STEM interrogés. En 
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effet, ils partagent qu’ils ressentent le besoin d’être utile à la société mais aussi à d’autres pays 

qu’ils considèrent dans le besoin ou en développement. 

Les ingénieurs pensent donc que le marché de l’emploi leur permet de satisfaire leurs 

critères. Ces critères, comme nous avons pu l’analyser, sont similaires à ceux que Kucherov & 

Zamulin (2016) soulignent pour présenter la génération Y. En effet, ces jeunes talents expriment 

vouloir voyager, travailler sur différents projets, et se rendre utiles dans leur pays ou ailleurs. 

Étudiants ou professionnels, ils pensent que la carrière dans laquelle ils se lanceront ou se sont 

déjà lancés permet de remplir ces critères.  

Grace aux questions sur les raisons de leur choix d’études nous pouvons également saisir 

ce qu’ils attendent d’une carrière en tant que professionnel des STEM. Outre la capacité et 

l’aisance dans des disciplines telles que les sciences ou les mathématiques, les talents des 

domaines des STEM expliquent qu’ils ont commencé des études dans le but d’être sûr d’avoir 

un emploi. Pouvoir bénéficier d’une vie confortable, notamment en termes de congé et de 

rémunération les a aussi encouragé à poursuivre des études comprenant les disciplines STEM. 

De plus, ces jeunes talents expliquent que la multitude de parcours professionnels possibles et 

d’opportunités professionnelles qu’offrent un diplôme d’ingénieur les a attirés.  

Cependant, les jeunes travailleurs interrogés nous confient qu’ils se sont rendus compte 

qu’ils ont dû faire des sacrifices en termes de critères. Ces sacrifices peuvent être de choisir de 

travailler dans une entreprise où l’ambiance leur convient mais qui est loin de leur maison ou 

encore, de ne pas travailler dans une entreprise spécialisée dans l’environnement mais de se 

contenter de travailler dans une entreprise dont la mission ne dégrade pas directement 

l’environnement.  

Ainsi, si nous reprenons la théorie des carrières protéiformes nous retrouvons les quatre 

étapes du cycle itératif de la construction de l’identité protéiforme. Tout d’abord, il y a la 

découverte des attentes. Les jeunes talents des STEM, dès les études secondaires et le cursus 

scolaire d’études supérieures, choisissent de poursuivre une carrière qui correspond à leurs 

valeurs et leurs critères personnels. Grace aux visites d’entreprises, aux conférences, aux 

rencontres avec de potentiels employeurs et à leur stage, ils affinent leurs souhaits concernant 

leur potentiel employeur. Le stage et le premier emploi permettent plus particulièrement 

d’explorer leurs propres valeurs. Ensuite, comme les professionnels nous le disent, ils doivent 

décider de sacrifier certains critères tels que la distance ou le contenu de leur travail pour être 

actifs sur le marché de l’emploi. Enfin, l’étape durant laquelle le talent va intégrer une entreprise 
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avec assurance correspond à l’étape de la défense de la voie dans la théorie des carrières 

protéiformes de Wolf (2018).    

Parallèlement, en reprenant la théorie de l’espérance d’Eccles, nous retrouvons, dans les 

raisons du choix d’études et de carrière mais aussi les critères d’emploi, certaines des 

composantes principales de la théorie d’Eccles (Wang & Degol, 2013). La valeur d’utilité est 

importante dans l’évaluation que les talents des STEM font. En effet, ils veulent être utiles et 

considèrent qu’à travers cette carrière ils pourront rendre service à la société. De plus, le souhait 

d’effectuer des tâches et de travailler dans une entreprise qui raisonne en eux comme éthique 

et qui est en adéquation avec leurs valeurs correspondraient à la valeur de la réalisation. La 

valeur d’intérêt correspondrait à l’attrait que les talents ont pour les sciences et les 

mathématiques.   

Concernant les carrer center des différents établissements scolaires, il semblerait que les 

jeunes talents ne les utilisent pas. Selon eux, cette plateforme n’est pas adaptée à ce qu’ils 

recherchent ou ne présente pas plus d’offres que d’autres plateformes Internet telles que 

Linkedin, Indeed ou Stepstone. Au contraire, il ressort des entretiens que ces plateformes ne 

proposent que des offres qui se limitent à la province dans laquelle l’établissement se situe. De 

plus, malgré les filtres, ces plateformes proposent des offres destinées à d’autres étudiants 

poursuivant d’autres Masters. Les career centers ne jouent donc aucun rôle dans la construction 

de la perception des entreprises chez les étudiants puisqu’ils ne l’utilisent pas et/ou ne sont 

parfois pas au courant de leur existence.  

 

4. Les jeunes talents des STEM construisent leur perception du marché de l'emploi grâce 

à la présence des potentiels employeurs durant leur cursus scolaire 

Afin de démontrer cette hypothèse, dans ce chapitre, nous analysons les réponses obtenues 

grâce aux questions portant sur les job fairs, les forums, les rencontres entre les étudiants et les 

employeurs ainsi que les questions portant sur le stage en entreprise. En effet, le stage est un 

moment où l’étudiant, durant son cursus scolaire, va mettre en pratique dans une entreprise ce 

qu’il a appris.  

Tout d’abord, il semblerait que les étudiants commencent à s’intéresser à ce que proposent 

les entreprises en première année de leur Master. Nous interprétons cela car, c’est à partir de 

cette année-là qu’ils se rendent de leur plein gré à des rencontres organisées, par et au sein de 

leur institution scolaire, avec des potentiels employeurs. En effet, nous constatons que les 

étudiants de bachelier interrogés, ne se sont jamais rendus à ce type d’évènements. Les talents 
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commenceraient à se rendre à ces évènements en Master parce qu’un stage obligatoire ou 

facultatif est prévu dans leur cursus ou afin de découvrir les offres d’emploi et les entreprises 

qui pourraient les intéresser. De fait, les étudiants nous ont partagé avoir trouvé un stage ou un 

emploi directement ou indirectement grâce à la présence des entreprises sur les campus. Par 

directement, nous entendons les fois où une discussion lors d’un forum ou une job fair a mené 

à un contrat. Et, par indirectement, nous comprenons les fois où la lecture du fascicule de 

présentation d’un forum, par exemple, ou la participation à une conférence d’une entreprise a 

retenu l’attention du talent afin que, plus tard, il se tourne vers cette entreprise. Ainsi, les 

évènements réunissant les employeurs et les étudiants permettraient à ces derniers de 

comprendre et de découvrir le marché du travail, que ce soit en termes de potentiels employeurs, 

d’offres d’emploi, de possibilités, d’opportunités. D’après les entretiens, les étudiants sont 

attirés par les stands d’entreprises dans lesquelles des proches travaillent, par les stands où des 

travailleurs ayant suivi le même parcours scolaire représentent l’entreprise et où le contenu du 

travail est plus mis en avant que le salaire. Ces rencontres permettent d’explorer les différentes 

voies possibles et les différents débouchés des études. Par ailleurs, nous remarquons que les 

professeurs jouent un rôle dans la présence des entreprises sur les campus. Non seulement, les 

professeurs recommandent aux élèves de se diriger vers certaines entreprises pour un stage ou 

emploi mais les élèves n’hésitent pas à demander à leurs professeurs d’appuyer leurs 

candidatures.  

Quant aux stages, ils permettraient aux étudiants de confirmer leur choix, ou au contraire 

de les rediriger, ou d’affiner leurs critères, en termes de contenu du travail. Le stage permet 

également d’affiner les critères que les jeunes talents ont envers les potentiels employeurs, 

notamment les critères de taille de l’entreprise, de distance entre leur domicile et leur lieu de 

travail ou encore, l’ambiance et l’atmosphère au sein de l’entreprise en prenant notamment 

comme indicateur la moyenne d’âge.   

Dans le cadre de la théorie des carrières protéiformes, le stage ainsi que les rencontres avec 

les différents potentiels employeurs se situeraient dans la découverte des attentes 

contradictoires et également à l’étape de l’exploration. Autrement dit, ces relations entre les 

talents et les entreprises construites en partie par les institutions scolaires entraineraient 

l’étudiant à découvrir les réalités du métier, par exemple, les étudiants partagent qu’ils ne 

s’attendaient pas à devoir passer autant de temps derrière un bureau. Par les découvertes faites 

lors de stage et des rencontres avec leurs potentiels employeurs, les étudiants, explorent aussi 

leurs capacités et leurs valeurs. Parallèlement à l’exemple précédent, les étudiants se rendent 
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compte, ici, de leur capacité à travailler sur un bureau pendant un certain temps. Comme pour 

le stage, les étudiants expérimentent aussi ces deux étapes du cycle itératif de Wolf (2018) lors 

des forums avec les entreprises.  

La valeur de la théorie de l’espérance qui ressort plus que les autres semble être celle de 

l’intérêt. En effet, grâce aux stages et aux rencontres avec les entreprises, ils peuvent explorer 

leurs goûts. En d’autres termes, ces relations avec les entreprises, ont permis aux jeunes talents, 

de déterminer ce qu’ils apprécieraient, plus ou moins, chez les potentiels futurs employeurs.  

Par ailleurs, ces constats mettent en avant l’importance de la marque employeur interne 

ainsi qu’externe. De fait, les talents confirment être touchés par les témoignages de leur 

prédécesseurs. Parallèlement, la présence des employeurs soulignent l’efficacité des 

« entreprises stratèges » étudiées par Kucherov & Zamulin (2016).  
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Conclusion 

1. Résumé et conclusions  

 
Tout d’abord, nous avons pu définir les STEM et saisir l’importance de comprendre les 

talents de ces domaines. En effet, les données concernant les inscriptions et les diplômés en 

ingénierie ont permis d’observer leur diminution.   De plus, nous avons souligné le phénomène 

de la sous-représentation des femmes analysé dans le cadre de la théorie de l’espérance par 

Wang et Degol (2013) et par Stoet et Geary (2018). Nous avons retiré de l’analyse des auteurs 

précédemment cités que bien que les femmes aient les capacités pour faire carrière dans ces 

domaines, des facteurs tels que le contexte et l’environnement social pourraient les freiner. En 

outre, les femmes seraient plus susceptibles de travailler dans des domaines centrés sur 

l’humain mais également dans des domaines qui favorisent une vie de famille. De ce fait, pour 

encourager les femmes à poursuivre une carrière dans les domaines des STEM, des 

organisations, des forums et réseaux sont mis en place.  

Par ailleurs, nous avons approfondi les possibles attentes et critères que les jeunes talents 

des STEM pouvaient avoir envers le marché de l’emploi. Ainsi, nous avons compris que ces 

profils nécessitaient employeurs qui s’adaptent à eux, s’ils désiraient les recruter. Ainsi, nous 

avons développé le concept de la marque employeur que les entreprises utilisent et mettent 

place dans le but d’influencer les choix de leurs potentiels candidats, en l’occurrence, les jeunes 

talents des STEM issus de la génération Y.  

Par la suite, nous avons exploré la notion de « choix de carrière », suggérée par Wolf 

(2018). Ce dernier définit les carrières professionnelles comme protéiformes en soulignant la 

capacité des individus à déterminer leur carrière selon leur propre expérience, personnelle et 

professionnelle (Wolf, 2018).  

À la fin de la revue littéraire, nous avions postulé cinq hypothèses : (i) Les talents des 

STEM opteraient pour une carrière dans les STEM car celle-ci offrirait une sécurité de 

l’emploi ; (ii) Les femmes des STEM perçoivent ces domaines comme majoritairement 

masculins ; (iii) La perception que les jeunes talents ont du marché de l’emploi lié aux STEM 

est influencée par la génération dans laquelle ils ont évolué ; (iv) Les jeunes talents des STEM 

construisent leur perception du marché de l'emploi grâce à la présence des potentiels 

employeurs durant leur cursus scolaire ; (v) Les choix de carrière des jeunes talents des 

domaines des STEM seraient protéiformes. Pour vérifier ces hypothèses nous avons analysé les 

entretiens semi-directifs que nous avons réalisés avec vingt-cinq talents des domaines des 

STEM. 
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Au terme de l’analyse de ces entretiens, nous  pouvons comprendre la perception que 

les jeunes talents ont du marché de l’emploi influence leur choix de carrière. Premièrement, 

selon notre étude, la perception que les talents ont des domaines des STEM serait influencée 

par la génération dans laquelle ils sont nés : la génération Y. En effet, les critères et les raisons 

de leur choix d’études et/ou de carrière correspondent à la description que Kucherov et Zamulin 

(2016), Bejtkovský (2018) et Thompson & Gregory (2012) en font. Au fur et à mesure de leur 

parcours scolaire et professionnel, ces critères se modifieraient suite à la découverte de leurs 

attentes et à l’exploration de leur capacité et de leurs valeurs, les menant à sacrifier certains 

critères pour s’engager dans un parcours professionnel (Wolf, 2018).  

Deuxièmement, il semblerait qu’avoir connaissance de la pénurie de professionnels des 

STEM, encouragerait les jeunes talents à y faire des études, et plus particulièrement pour les 

descendants d’immigrés.  Même si certains trouvent du travail avant même d’avoir terminé 

leurs études, d’autres font face à un désenchantement. En effet, ils réalisent que trouver du 

travail en cohérence avec leurs attentes, leurs critères et leurs motivations n’est pas si facile. 

Ainsi, dans le cadre des carrières protéiformes, l’engagement dans leur propre voie implique 

des sacrifices.  

Troisièmement, il apparait que les femmes sont conscientes que les domaines de 

professions liées aux STEM sont dominés par la présence des hommes. Étant donné que la 

sous-représentation des femmes n’a pas affecté ces dernières durant leurs études elles ne 

s’attendent pas à la subir durant leur carrière. Cependant, la sous-représentation des femmes 

dans ce milieu peut les amener à ne pas se diriger vers certains Masters ou encore à se forcer à 

travailler en supportant des remarques machistes et/ou sexistes, notamment par peur de perdre 

leur emploi. 

Quatrièmement, la présence des entreprises sur les campus est déterminante dans la 

perception que les jeunes talents ont du marché de l’emploi. Rencontrer des potentiels 

employeurs leur permet de découvrir les différents débouchés, les opportunités et les 

possibilités de carrière. De plus, la réalisation du stage offre aux jeunes talents la possibilité de 

déterminer et d’affiner leurs critères et leurs attentes. En ayant pris conscience des réalités du 

milieu professionnel des STEM, les jeunes talents seraient davantage en capacité de définir leur 

choix de carrière. Ainsi, les relations que les entreprises entretiennent avec les étudiants 

permettent à ces derniers d’expérimenter les étapes de découvertes d’attentes contradictoires et 

d’exploration de leurs valeurs et leur capacité mais également la valeur de goût que nous 

retrouvons dans la théorie de l’espérance.  
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Cinquièmement, nous avons pu constater que les carrières des talents des STEM sont 

protéiformes. En effet, comme le précise Wolf (2018), ils gèrent leur parcours professionnel 

selon leurs propres critères, leurs propres attentes et leurs propres motivations. Tout au long de 

notre analyse, nous avons pu retrouver les quatre étapes que Wolf (2018) met en avant : la 

découverte des attentes contradictoires, l’exploration de ses propres valeurs et capacités, 

l’engagement de sa propre voie et la défense de sa voie. Ainsi, nous réalisons que la découverte 

des attentes contradictoires et l’exploration des propres valeurs et capacités découlent mais 

influencent également la perception des jeunes talents des STEM de leurs études à leur carrière 

professionnelle.  

 

2. Implications managériales  

 

L’étude révèle la distance entre ce que les plateformes de type Career Center proposent aux 

étudiants et leurs attentes. Alors que c’est un outil mis en place au sein des institutions scolaires, 

il n’intéresse pas les étudiants. Selon les étudiants, il faudrait des propositions plus adéquates 

mais également beaucoup plus d’opportunités. Les talents des domaines des STEM soulignent 

qu’il n’y a pas de plus-value à utiliser ces plateformes plutôt que les autres plateformes et 

réseaux sociaux professionnels. Au-delà de ce que proposent les entreprises, cette étude 

encourage les établissements scolaires à être encore plus proactifs par rapport à ce qui 

conviendrait à leurs étudiants. À l’inverse, l’aide, les conseils et le soutien des professeurs dans 

les candidatures ainsi que le lien que les professeurs créent entre les étudiants et les employeurs 

ont été souligné lors des interviews. Ce seraient des aspects à développer et à approfondir au 

sein des établissements scolaires. 

De surcroît, les entretiens révèlent l’envie de voyager des jeunes talents. Cela laisse 

entrevoir une opportunité de collaboration entre les entreprises implantées en Belgique et les 

établissements scolaires belges afin de proposer des opportunités à l’étranger.  

L’étude a aussi permis de mettre en avant le paradoxe de la pénurie. D’une part, les 

industries recherchent des profils maitrisant les disciplines des STEM et d’autre part, les 

étudiants sont contraints de sacrifier certains critères pour trouver un travail adapté à leurs 

compétences et à leurs motivations. Il conviendrait de trouver un équilibre et de préparer les 

jeunes talents à la réalité de l’entrée dans le marché de l’emploi afin de réduire les possibles 

désenchantements.  
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3. Limites de l’étude  

 
Notre enquête se limitant à ce que les talents des STEM perçoivent, il en découle que les 

conclusions apportées leur sont spécifiques. Cependant, nous en venons à nous demander si 

elles le sont vraiment. Il serait intéressant de comparer la perception que les talents des STEM 

ont de leur domaine professionnel avec la perception d’autres talents d’autres domaines. Leurs 

motivations, leurs critères et leurs attentes seraient-ils différents ou similaires ? Comment, dans 

leurs convergences et leurs différences, les divers talents s’orientent-ils vers des choix de 

carrière différents ?  

De même, notre enquête s’est limitée, presque exclusivement, à la Belgique francophone, 

pour des raison pratiques et de faisabilité. En outre, interroger les talents des STEM de la partie 

nord de la Belgique serait pertinent. Encore une fois, nous pourrions analyser les similarités 

ainsi que les discordances entre le sud et le nord du pays.  

Notre étude a été réalisée pendant la crise sanitaire du Covid-19. Ainsi, sans le confinement 

qui en a été la conséquence, nous aurions apprécié nous rendre à des évènements au sein des 

campus rassemblant les talents et les employeurs. Nous aurions pu saisir directement et 

spontanément des informations sur les expériences des étudiants.  De plus, nous nous 

interrogeons sur l’impact du confinement et des mesures sanitaires instaurées en Belgique.  La 

crise sanitaire modifie-t-elle la perception du marché de l’emploi des domaines des STEM ?  
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