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Résumé

Le Dispositif Jeunes Docteurs initié dans le catir€€CIR en 1999 et renforcé en 2006 et 2008
a vocation a inciter au recrutement de jeunes doxtdans le secteur privé. La réforme de
2008 devait notamment étre particulierement inggapour leur recrutement, en prenant en
compte pour leur double de leur montant, les degseds personnel liées a 'embauche d’'un
docteur, lorsqu’il s’agissait d’'un premier CDI dange activité de R&D ainsi qu’'un taux
forfaitaire de 200% au titre des frais de fonctement.

Ce rapport explore les effets du dispositif danstdirections.

La premiére concerne ses effets sur la durée dsaacemploi des jeunes dipldmés de
doctorat. A partir des enquétes du Céreq « Gépéra004 » et « Génération 2010 », et de
modeles économétriques, nous montrons que la diliggEés au CDI des docteurs de
spécialité ingénieurs dans la R&D a diminué papoaspaux ingénieurs. Autrement dit, les
docteurs dont les spécialités de formation sontpawables a celles des ingénieurs, accedent
plus rapidement a I'emploi stable dans la R&D apl@&smise en place du dispositif,
comparativement aux jeunes ingénieurs qui n'ont lp&séficié de la mesure. L'effet est
surtout significatif pour les petites et moyenneseaprises. En revanche, si le dispositif a eu
des effets significatifs sur la vitesse d’accesemploi, il ne semble pas permettre une
augmentation sensible du taux d’'acces a la R&Ds tams apres la thése, sauf pour les
docteurs qui possédent également un dipldme d’irgén

La seconde direction explore les effets du dispasit la qualité des emplois obtenus dans la
R&D apres sa mise en place. Les résultats, a pagitement des enquétes du Céreq, ne
montrent pas d’effet sur les salaires des jeunp®riiés : les entreprises susceptibles de
bénéficier du Dispositif Jeunes Docteurs n'ont gamunéré plus les jeunes docteurs ayant
leur premier emploi en CDI dans la R&D. En revancéhsemble que la qualité des emplois
dans la R&D, telle qu’elle est percue par les dastes’est légerement dégradée.

La troisieme direction cherche a saisir plus gatliement les difficultés liees a la
valorisation de la thése dans la R&D et les évdstabangements qu’'a pu apporter le
Dispositif Jeunes Docteurs. L'analyse d’'une vinggad'entretiens menés auprés de jeunes
diplémés de doctorat en emploi et de recruteurs tsecteur de la R&D indiquent que la
valorisation de la these est encore difficile daassecteur, méme si le dispositif peut agir
positivement sur les représentations.



Une évaluation des effets du Dispositif Jeunes Dectrs sur I'accés aux
emplois de R&D

Introduction

Les diplémes de doctorat en France se caracténmentine insertion souvent plus difficile
gue celles des autres pays de 'OCDE (Harfi et &u@010). Depuis 2007, les résultats des
enquétes Génération du Céreq mettent cependanidanée une baisse du taux de chémage
des jeunes docteurs 3 années aprés leur thése gi@hlrA015). Cependant, ces enquétes
continuent a souligner le faible accés des doctaursecteur de la R&D, qui persiste depuis
plus de 20 ans (Bérét, Giret et Recotillet, 20@8.nombreux travaux plus qualitatifs sur le
recrutement dans la R&D soulignent les effets dedacurrence des diplomés d’écoles
d’'ingénieurs, les employeurs privilégiant ces demi

Le Dispositif Jeunes Docteurs initié dans le catir€€IR en 1999 et renforcé en 2006 et 2008
a vocation a inciter au recrutement de jeunes doxtdans le secteur privé. La réforme de
2008 permet a une entreprise de bénéficier perttamois d’'un crédit d'imp6t de 60% du
colt salarial d’'un docteur embauché en premier @&is une activité de R&D. A cela
s’ajoute un forfait au titre des frais de fonctienrent. Le rapport de Margolis-Miotti (2015)
montre un effet positif du Crédit Imp6t-Recherclpeés les réformes de 2004, 2006 et 2008
sur 'embauche en CDI sur des postes de R&D. Cependlors que les réformes de 2004 et
de 2006 semblent favoriser I'acces au CDI des ieges relativement aux jeunes docteurs, la
réforme de 2008 parait au contraire avoir renféerébauche des docteurs ingénieurs et des
docteurs de spécialités ingénieurs par rapporiragenieurs.

Ce rapport va se structurer autour de 4 parties.

La premiere partie reprend quelques éléments degadur I'insertion professionnelle des
docteurs et les difficultés qu’ils peuvent avoiuptégrer la R&D.

La deuxieme partie cherche a prolonger les résuttatrapport Margolis-Miotti sur I'effet du
Dispositif Jeunes Docteurs en 2008 a partir depl@xation des enquétes Génération du
Céreq. L'objectif sera d’analyser les effets dudostif Jeunes docteurs sur la durée d’acces
a I'emploi dans la R&D en comparant les parcourmsgrtion des jeunes docteurs et
ingénieurs sortis en 2004 et 2010 de I'enseignesguérieur.

La troisieme partie étudie les effets du dispositif la qualité de I'emploi obtenus dans la
R&D. Il s’agit dans un premier temps de tester «effiet prix » qui correspondrait a une
partie du crédit d'imp6t que les entreprises paentareverser sous forme salariale aux jeunes
docteurs employés dans la R&D, du fait par exendpl@e inélasticité de I'offre. Dans un
second temps, I'objectif est de capter indirecterfemeffets que peut avoir le dispositif sur la
situation professionnelle des jeunes docteurs dan®&D, a partir de variables plus
subjectives concernant la qualité de I'emploi.



Une quatrieme partie propose un éclairage qudlgatiles parcours et les recrutements dans
la R&D. A partir d’une vingtaine d’entretiens sedirectifs menés aupres de jeunes dipldmés
de doctorats employés dans la R&D et de recrutdurtérét sera d’essayer de saisir plus

finement les difficultés liées a la valorisation ethese dans la R&D et les éventuels
changements qu’a pu apporter le Dispositif Jeuragdrs.

|. Les arbitrages docteurs / ingénieurs dans la R&Det la difficile insertion
des diplomés de doctorat

Les questions relatives a l'insertion des jeunesedos et aux arbitrages qui sont faits par
'employeur entre docteurs et ingénieurs lors dlearutement ont fait 'objet en France de
nombreuses études et recherches, la France seéca@t, du coté de 'offre de formation
comme du cété de la demande, par une organisapénifissjue du marché du travail
scientifique (Lanciano-Morandat et Hiroatsu Noh&@(2).

D’abord, il est important de rappeler quelques éléis généraux sur I'évolution de I'insertion
professionnelle des docteurs. Si I'on se focaligea situation a trois ans, selon les premiers
résultats de I'enquéte Génération 2016 du Cergqubede chdmage des docteurs (hors santé)
était de 10% pour les dipldmés sortis en 2013, reatviron 7% pour les diplémés des écoles
d’'ingénieurs. Autrement dit, il n'y a pas eu damgtion des conditions d’insertion
professionnelle des docteurs, dont le taux de chgéneat quasi-identique depuis plus de dix
ans. En revanche, la situation des diplémés d’'écaléingénieurs semble se dégrader
Iégerement alors que celle de I'ensemble des dgdddu supérieur est plutdt constante avec
cependant, un niveau moyen de chémage de®1086sque I'on examine I'ensemble des
docteurs sur le marché du travail, et non pluseseeht ceux qui viennent d'obtenir leur
doctorat, leur situation par rapport a I'emploi egbbalement comparable a celle des
diplomés d’écoles d’ingénieurs (Vourc’h et Inan,120) Elle apparait méme parfois
favorable, toutes choses égales par ailleurs,derqgn tient compte de la discipline.

Les enquétes du Céreq permettent par l'intermédide leur calendrier longitudinal, de
construire des typologies des parcours en fonctesnemplois obtenus et du temps passé dans
différentes situations. A partir des enquétes Gaimdr précédentes, les trajectoires des
docteurs apres la thése font notamment apparaitne types de parcours d’accés a la R&D.
Les premiers sont des parcours d'acces diredR&Iadans des emplois relativement stables,
notamment pour des spécialités de sciences deétiiegr. lls sont les plus nombreux et
concernent environ 15% des docteurs. Les secona®yra, beaucoup plus rares, sont

2 Cependant, I’écart entre le taux de chdémage des docteurs et des ingénieurs trois ans aprés
la fin de leurs études est presqu’identique a celui d’il y a 20 ans. Le taux de chdmage des
docteurs dipldmés en 1994, était de 8,9% et celui des diplomés d’écoles d’ingénieurs était de
4,9% (Béret, Giret et Recotillet, 2004).



constitués d’acces difféerés et souvent plus difffciau secteur privé et a la R&D, pour des
docteurs qui ont essayé en vain de trouver un piaste le public (Calmand et Giret, 2013).

Ces mémes enquétes soulignent également une aesez piolarisation des projets
professionnels des docteurs. Dans la majorité desptines, la préférence pour le secteur
académique est largement majoritaire. Cette pnédéérese réduit néanmoins dans les
disciplines ou I'emploi dans le secteur privé etamament dans la R&D représente une
alternative significative (Calmand, Bonnard et Gi2016). Les travaux issus de I'enquéte
Génération 2010 semblent néanmoins indiquer ungr@ssion du projet de R&D dans le
secteur privé (Calmand, Prieur, et Wolber, 201hsi pour les diplomés de doctorat sortis
en 2010, 32 d’entre eux déclaraient vouloir travailler daesprivé au moment de leur
soutenance de thése alors qu’ils n’étaient quéo Z¥bur leurs homologues sortis en 2007.
Cette progression semble assez cohérente aveaigmeatation des emplois dans la R&D au
cours de leur trajectoire. Entre 2010 et 2015,de pdes docteurs travaillant dans la R&D
privée passe de B8 a 1%, avec la encore, pour la majorité d’entre euxacoes direct dans
les premiers mois qui suivent la these.

Cependant, I'acces des jeunes docteurs au secieargb a la R&D reste encore inférieur a
celui des diplémés d’écoles d’ingénieurs. Plusieaisons sont fréquemment mises en avant
pour justifier cette préférence pour les ingéniedass le discours des employeurs.

La premiére concerne un double avantage de la fmmades dipldmés d’écoles
d’'ingénieurs : un caractére plus opérationnel dmé&bion d’ingénieurs pour I'entreprise et la
polyvalence des dipldmés susceptible d’évoluer d#iférentes fonctions dans I'entreprise
(Beltramo et alii, 2001). Les employeurs opposentrofil généraliste des ingénieurs a celui
beaucoup plus pointu des diplémés de doctoratymmotnt dans le domaine disciplinaire et
dans leur thématique de recherche. La polyvaleeseirdyénieurs est considérée comme un
atout, a court terme pour le recrutement mais égaié a moyen terme pour les changements
de fonctions au sein de l'entreprise. Or, les pml#gis de construction d’'une carriere
ascendante dans les entreprises passent souvent paangement de fonctions (Duhautois et
Maublanc, 2005), méme si la taille de I'entrepgsedéterminante.

A ce double avantage pour les diplomés d’écolemydhieurs, certains employeurs opposent
une certaine défiance vis-a-vis des docteurs ajesmtparcours purement académiques. Dans
ce cadre, I'absence d’expérience et de connaissdackentreprise durant leur parcours
scolaire apparait comme un frein majeur a I'embau@uhaubois et Maublanc, 2005 ;
Grivilliers et Cassette, 2014), bien que cela apglique pas a tous les docteurs et notamment
aux docteurs CIFRE et aux docteurs ingénieurs. Maidela de ce manque de connaissance
de I'entreprise, apparaissent des représentatiessethployeurs vis-a-vis de la formation
doctorale, qui peuvent conduire a une stigmatisdi@rivilliers et Cassette, 2014). L'absence
de connaissance du milieu universitaire, des cmmdit d’exercice de la thése et des



compétences des jeunes docteurs génere chez sestaployeurs une aversion envers des
profils jugés « trop académiques ».

Enfin, 'accés a la R&D s'inscrit dans des logigu&siculaires fortes qui favorisent les
diplomés des écoles d'ingénieurs. Ces derniers fioéard davantage de réseaux
professionnels structurés dans l'industrie notamim@as réseaux s’'appuient sur les profils
des recruteurs eux-mémes issus des écoles dingénaui privilégient des profils de
compétences dont ils ont une bonne connaissancersement, les relations entre
universitaires et employeurs, méme lorsqu’elless@ats par le biais de partenariats de
recherche, peinent a générer des changements daris les profils de recrutement
(Duhaubois et Maublanc, 2005). A cela, s’ajouteyaamique de diffusion de I'information
sur les offres d’emplois développée par les éatliagénieurs (annonces spécifiques, réseaux
d’anciens, stages, forums), qui vont conforter Btantage sur le marché du travalil.

Il convient de s’interroger sur la pertinence de m@présentations notamment par rapport a la
productivité des diplomés comparativement aux iregés. A partir de 'enquéte R&D et de
son volet chercheur, Riedinger et Zaiem (2011) comclu a l'absence de différence
significative de productivité dans les fonctions ahercheur en entreprise entre docteurs et
diplomés d’écoles d’'ingénieur, mesurée par lesritivas brevetables. Autrement dit, les
difficultés d’insertion des jeunes docteurs powméis’expliquer par un effet signal négatif
dans l'acces aux emplois de la R&D. Or, ce sigrahis en partie déconnecté de leur
productivité réelle. On peut faire I'hypothése damscadre que des aides a I'embauche,
bénéficiant seulement aux docteurs, puissent areélians un premier temps leur codt relatif
par rapport aux ingénieurs mais ensuite a plus tenge, modifient les représentations des
employeurs par rapport aux docteurs. Cela supp@senmoins qu’il n’existe pas une
segmentation des emplois au sein de la R&D (etlkdeseres a la mobilité) entre des
fonctions plus proches du développement et d’auptes proches de la recherche plus
fondamentale.

Il. Une évaluation des effets du Dispositif JeuneBocteurs sur la durée
d’acces I'emploi dans la R&D

[I.1. L'utilisation des enquétes Génération

La réforme de 2008 concernant le Dispositif JeuDesteurs peut étre vue comme une
expérience naturelle. Cette politique publique arpbjectif de modifier I'environnement sur
le marché du travail afin d’agir sur 'embauchedibeteurs dans une activité de R&D. Pour
mesurer 'effet de cette mesure, il faut compasesituation des bénéficiaires de la mesure
avant et apres sa mise en place a partir d’'un attim de type avant-aprdsefore-aftey, le
groupe des « traités » étant constitué des diplGné®s sur le marché du travail apres la
réforme et le groupe de « contrdle » étant coréstites diplomés entrés sur le marché du
travail avant la réforme.



Deux enquétes du Céreq seront utilisées dans pentap’enquéte Génération 2004 porte sur
les sortants du systéme éducatif en 2004. Les peesdnterrogées sont suivies pendant 3 ans
(pour linterrogation en 2007)Cette enquéte permet de retracer la trajectootegsionnelle

du groupe de « contrble », c’est-a-dire les noréfiéaires de la mesure publique. L’enquéte
Génération 2010 porte sur les sortants du systameaéf en 2010. Les personnes sont
interrogées en 2013. L'enquéte permet de retragetrdjectoire professionnelle, sur les
3 premieres années, du groupe des « traités s;ac@ise les bénéficiaires de la mesure.

La durée d’accés a un CDI dans les emplois de R&lli ptre analysée a partir d’'un modele
de durées standard. Ce modele suppose que ladiasgaes a I'emploi est complete lorsque
le diplomé obtient un CDI dans un emploi en R&D.dwaée d’acces a I'emploi est censurée
pour toutes autres situations observées sur leh@ata travail en particulier les emplois en
CDI hors R&D dans le secteur privé et les empltables dans le secteur académique (maitre
de conférences, chargé de recherche). Cette matilghispeut mettre en évidence un effet
significatif de I'indicateur associé a la pério@piges la mise en place du CIR en 2008) mais
cet effet ne mesura pas forcément I'effet net denksure. L'estimateur avant-apres est
potentiellement biaisé si I'environnement éconoraigange car cet estimateur mesure la
somme de l'effet de la politique et de I'évolutiaie la conjoncture économique. Il est
possible de lever, au moins partiellement, cettetdi en comparant les sortants des écoles
d’'ingénieurs aux sortants de doctorat. Les résuliat I'analyse économeétrique permettront
d’observer un effet lié a la réforme si 'on suppapie la conjoncture économique a eu le
méme effet sur I'insertion des docteurs et desrirey#s.

Globalement, la comparaison de l'insertion desé&iifds entre les générations de sortants
2004 et 2010 indique, pour les docteurs (hors y@aniés ingenieurs, une évolution commune
et une bonne résistance par rapport a la criseoétigne, comparé aux autres diplomés du
supérieur. Dans un contexte difficile pour les dlipés, le taux de chbmage des dipldmés
d’école d’ingénieurs, trois ans apres leur entnéels marché du travail, est relativement
stable de 3,7% en 2007 a 3,5% en 2013, alors duedss jeunes docteurs baissent de 9,7%
a 8,8% (Ménard, 2014). Les débouchés restent néasrdiversifiés pour ces diplomes et |l
est donc difficile, a ce stade, de savoir si cattelioration (ou cette résistance a la crise) est
la méme et peut étre liee aux effets du CIR oucaigoncture économique.

I1.2. Variables et populations sélectionnées dansmhalyse.

L'objectif de cette partie est de reproduire la @lcghtion utilisée dans le rapport Margolis-
Miotti dans un cadre méthodologique un peu diffemnsque contrairement a I'’étude menée
dans le rapport, nous travaillons a partir de deoguétes Génération (avant et apres la
réforme).

La définition de I'emploi dans la R&D.

3 Une partie de I'échantillon est réinterrogée a §.aependant, afin d’assurer la comparabilité dmsxd
enquétes Génération, nous nous limitons a I'exaioih dans les deux cas, de la premiére vagueed'ogation
(qui est comparable pour les diplémés de doctorat).
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Les enquétes du Céreq ne portent que sur des dommeigiduelles et déclarées par les

jeunes. La difficulté est de savoir si les entrsgsi qui recrutent les jeunes peuvent
effectivement bénéficier du CIR. En revanche, lkahif est de repérer pour les jeunes, dans
les deux générations, le premier emploi occupé @#aR&D et en CDI.

Nous avons repris les deux manieres d'identifieR&D proposées par Margolis-Miotti
(2015) et ajouté une troisieme méthode :

- les PCS correspondant & des emplois dans larcbehet développement,
- la fonction déclarée a 'embauche : « étuded)garhe et développement, méthodes »,

- le croisement de la variable PCS et de la vagidhction. Un individu est classé dans la
R&D s'il satisfait les deux conditions. Cette tieime méthode a été introduite afin de tester
la robustesse de nos estimations. La variable ifimcktant déclarative et portant sur un
nombre limité de fonctions, elle est peut-étre glusmoins bien déclarée. La variable PCS
étant calculée sur la base de l'intitulé déclard eaploi et de plusieurs variables liées aux
caractéristiques de I'emploi (dont la fonction @&ék) a partir du logiciel de I'INSEE
SICORE, des erreurs sont apparues dans le classemarertains emplois, ce qui hous a
conduit a un recodage manuel de certaines PCSmnuat pour Génération 2010. Le
croisement de ces deux informations consolide fimitién de femploi dans la R&D.

[1.3. Analyse descriptive

Les tableaux 1A et 1B permettent de comparer |g thacceés a la R&D dans un premier
emploi en CDI, pour les ingénieurs, docteurs ingérs et les docteurs de différentes
spécialités, indépendamment de leur date d’entoteles marché du travail et selon la
génération de sortie. lls soulignent I'importanae a débouché parmi les ingénieurs et les
docteurs-ingénieurs : leur taux d’'acces est deisxglus important que pour les docteurs de
spécialités « ingénieurs ». Cependant, I'écarédeit pour les jeunes sortis en 2010. Si I'on
se référe a la PCS, le taux d’acces dans la R&Djaleses ingénieurs baisse de 2,5 points
alors que celui des docteurs ingénieurs augmenbepdants. Celui des docteurs de spécialités
ingénieurs augmente de 3 points. Pour I'enquéte@éon 2010, ce taux d’'acces est de 35%
pour les ingénieurs comme pour les docteurs ingéianais seulement de 17,9% pour les
docteurs de spécialités ingénieurs. Les docteursdehors de ces spécialités, n‘ont en
revanche que de faibles chances d’accéder aux engg@da R&D (moins de 2 %).

Lorsque la définition retenue pour identifier I'elmipdans la R&D est déclarative (fonction)

ou combine les deux criteres (PCS et fonction), riesultats sont assez conformes aux
précédents, mais légérement moins marqués pouonetién. Notons cependant que la
troisieme définition, dont on peut penser qu'elkrrpette de mieux cibler les emplois de
R&D, est nettement plus restrictive, méme si etbaduit aux mémes observations sur les
tendances que les deux premiéres définitions.



Tableau 1ATaux dacces a un premier emploi en CDI dans la R&D (PCS)

Génération
Effectif %
2004 & 2004 &
2010 2004 2010 2010 2004 2010
CDIR&D, PCS  |ngénieur 710 349 361 36,5 37,853
Docteur ingénieur 201 74 127 33,4 3035,2
Docteur, spécialité ingénieur 329 137 192 16,6 1489

Docteur, sans spécialité ingénieur 18 8 10 1,8 19 1,8
Ens des docteurs, non ingénieurs 347 145 202 110,7 12,4

CDI R&D, Fonction ngénieur 740 357 383 380 38874
Docteur ingénieur 207 75 132 34,5 3036,6
Docteur, spécialité ingénieur 353 152 201 17,8 1488

Docteur, sans spécialité ingénie¢ur 44 19 25 45 44 45
Ens des docteurs, non ingénieurs 398 171 227 1336 13,9

CDIR&D, PCS et |ngénieur 468 248 220 24,4 26915
Fonction Docteur ingénieur 173 65 108 28,7 26,9
Docteur, spécialité ingénieur 293 137 156 13,9 13485

Docteur, sans spécialité ingénieur 13 5 8 1,3 12 14
Ens des docteurs, non ingénieurs 292 128 |164 9,85 90,1

Source : Générations 2004 et 2010. Calcul des autetfectifs non pondérés

Durée d’accés au premier emploi dans la R&D en CDI.

La durée d’'acces au premier emploi est détermingartir de la sortie du systéme éducatif
déclarée par le jeune. L'objectif est d’essayedetitifier sa durée d’acces a un emploi qui est
éligible au Dispositif Jeunes Docteurs. Tant quglme se trouve au chdbmage, en inactivité,
en CDD ou dans un emploi de « non cadre », la diigeés a I'emploi est incrémentée. La
durée ¢acceés aux emplois qualifiés en CDI en dehors de8lB dans le secteur privé a été
calculée & autre durée, dans le tableau 1B). Ces emplois ne sont pablésgau DJID. Le
tableau 1B souligne des différences importantes das durées d’acceés notamment pour les
ingénieurs et les docteurs. La durée d’'acces &Ia Bes premiers est nettement plus faible
gue celle des seconds, y compris des docteursiengénlLa comparaison des durées entre les
deux générations indique néanmoins une baisse asssible des durées d’acces a la R&D
pour les docteurs dipldmés en 2010. On observeelatve stabilité de cette durée pour les
diplémés d’école d’'ingénieur.



Tableau 1B. Duréd'acces au premier CDI a la sortie du systeme éducati

Docteur
- L spécialité Spécialite Non
Ingénieur| ingénieur . = " " . L
ingénieur . . ingénieur
ingénieur
Gen 2004 & 2010CDI R&D, PCS 5,7 7,3 11,8 9,6 10,6
(6,9) (9,1) (10,3) (10,0) (10,9)
CDI R&D, Fonction 5,8 7,7 12,0 8,5 10,5
(7,0) (9,5) (10,6) (8,9) (10,8)
CDI R&D, PCS & Fonction 5,6 7,5 11,9 9,7 10,6
(6,8) (9,3) (10,5) (10,2) (10,8)
Autre CDI 6,8 10,1 12,8 8,1 36,5
(8,3) (10,1) (120,9) (10,1) (4,4)
Durée censurée 34,6 36,5 36,7 36,3 36,9
(1,8) (4,5) (4,5) (4,3) (4,8)
Gen 2004 CDI R&D, PCS 6,8 10,8 14,2 14,1 14,2
(7,4) (10,1) (11,2) (11,2) (11,0)
CDI R&D, Fonction 7,0 6,8 14,2 15,2 14,2
(7,4) (8,9) (11,2) (12,4) (11,2
CDI R&D, PCS & Fonction 6,9 6,8 14,1 10,5 10,5
(7,3) (9,1) (11,4) (9,8) (9,8)
Autre CDI 7,6 10,8 13,9 8,2 8,2
(8,5) (10,0) (10,9) (10,0) (10,0)
Durée censurée 35 36,5 36,4 35,6 35,6
(1,8) (4,7) (4,5) (4,4) (4,4)
Gen 2010 CDI R&D, PCS 45 7,7 10,1 8,2 10,0
(6,3) (9,4) 9.4 9,2) (9,3)
CDI R&D, Fonction 4,7 8,2 10,4 6,6 10,0
(6,5) (9,6) (9,6) (8,4) (9,5)
CDI R&D, PCS & Fonction 4,2 7,9 10,1 7,8 10,0
(5,9) (9,5) (9,6) (8,9) (9,6)
Autre CDI 5,8 9,9 11,7 8,8 10,5
(7,8) (10,3) (10,8) (10,5) (10,8)
Durée censurée 34,2 36,6 36,8 36,2 36,6
1,7) (4,5) (4,6) (4,6) (4,6)

Source : Générations 2004 et 2010. Calcul des euteu
Les chiffres entre parentheses sont les écart-tgpesdurées d’accés a un CDI a la sortie du systéeme
éducatif.

Les graphiques 1A et 1B présentent les taacaks cumulés aux emplois de la R&D des
ingénieurs, des docteurs spécialités ingénieuwtsetiocteurs ingénieurs.

Le graphigue 1A présente le taux d’acces cumulé pas mois aux emplois de la R&D selon
la PCS, pour les docteurs de spécialités ingénietrkes ingénieurs. Plusieurs constats
peuvent étre faits. Les diplomés d’écoles d’ingérseaccedent plus fréquemment a ces
emplois que les docteurs de spécialités ingéniguid|e que soit la génération.

Durant les deux premiéres années passees sur ¢héndu travail, le taux d’acceés est plus
élevé pour la génération 2010 que pour celle det,2§0el que soit le dipldme. Le taux
d'accés aux emplois de R&D se stabilise dés la gnemannée passée sur le marché du
travail pour les ingénieurs. Le rythme d’accesdiaseurs a la R&D est plus progressif.
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A la fin des trois années, le taux d’acces desealwstest deux fois inférieur a celui des
ingénieurs. Cependant, a la date de I'enquétetales d'acces a la R&D sont comparables.
Malgré un acces plus rapide aux emplois de R&D,desteurs dipldmés en 2010 ne se
trouvent pas plus fréqguemment en fin de trajectdams ce type d’emploi comparativement
aux docteurs dipldmés en 2004.

Le graphique 1B se focalise sur les différencesednt ingénieurs et les docteurs ingénieurs
diplomeés en 2004 et en 2010. Bien que les effestifent plus limités, on observe une nette
progression du taux de docteurs ingénieurs en 223 la R&D, qui s’amorce des les
premiers mois passes sur le marché du travail. A es trois années, le tauaates aux
postes de R&D des ingénieurs et des docteurs iagéniest comparable. Ce taux ayant
augmenté, entre les générations, pour les dodteugsieurs.

Graphique 1A. Taux d’acces cumulé a la R&D, ingérsest docteurs de spécialités
ingénieurs par génération
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Source : Générations 2004 et 2010. Calcul des euteu
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Graphique 1B. Taux d’acces cumulé a la R&D, ingérset docteurs ingénieurs
par génération
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Source : Générations 2004 et 2010. Calcul des muteu
Il.4. Le choix des spécialités et des niveaux deptbme

Les résultats économétriques présentés dans leatabA.3, A.4 et A.5, ne vont porter que
sur les différences docteurs / ingénieurs, en ifi@nt pour les docteurs :

- les docteurs ingénieurs

- les docteurs non ingénieurs mais de spéciafiggmieurs

- les docteurs non ingénieurs et d’autres spé&satjue les spécialités ingénieurs.

La liste des spécialités ingénieurs est celle mépmar Margolis-Miotti (2015, p.10), c’est-a-
dire les spécialités ingénieurs communes aux iegésiet aux docteurs pour la Génération
2004. La spécialit& santé n'est pas incluse dans ces tableaux de résultatsedbesations
incluant les docteurs issudude spécialité de santé ont été réalisées. Le roadddocteurs
de spécialités santé ayant obtenu un emploi dacibla ("CDI-R&D") étant trés faible dans
I'échantillon, les résultats avec ou sans la sanid comparables. Nous préciserons lorsque
les estimations comprennent ou non les docteusmaete. Enfin, comme le montre le tableau
A.2 en annexe, la part des jeunes titulaires dlipbme inférieur au master accédant a des
emplois de cadres dans la R&D est relativementfaibte.
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Il. 5. Le modele économétrique

Le modele estimé est un modeéle de durée standdalaainsure est mesurée par le non acces
a un CDI dans la R&D (en termes de PCS, de fonstmn de CSP et de fonctions). Le
modele semi-paramétrique de Cox et des modelesngtiigues (a vie accélérée et a hasard
proportionnel) ont été testés. Pour une présentatiaillée des modeles, nous renvoyons a
Wooldrige (2010). Les résultats obtenus par leBidihts modéles sont comparables. Nous
avons choisi de présenter les résultats associésodele semi paramétrique de Cox qui a
'avantage de ne pas imposer une forme particulideefonction de hasard. Les résultats sont
présentés en annexe.

Il. 6. Les variables de contr6le introduites dans'&nalyse économétrique

Les différentes variables de contrdle introduitast $es suivantes :

. Genre

. Age de fin d'études

. Au moins une année de retard avant la classé de 6

. N’a pas fait sa "®en France

. Baccalauréat autre que général

. Autre diplédme que le baccalauréat (ou non répondsacalauréat)
. Mention Assez Bien au baccalauréat

. Mention Bien ou tres bien au baccalauréat

. Spécialités du diplome.

Les statistiques descriptives sont présentéeslddableau A.1 en annexe.

II.7. Résultats de I'analyse économétrique
a) Estimations séparées par diplome

Dans la premiere estimation (cf. tableau A.3 eneaa)y chaque diplobme a été introduit
séparément. Une variable dichotomique permet ddecdjeffet Génération. Elle peut
correspondre a l'effet de la mesure mais égaleragrtconséquences du retournement de
conjoncture de 2008.

Les résultats du tableau A.3 indiquent globalementcces plus rapide a la R&D pour les
sortants dipldomés d’'un doctorat en 2010, I'effeinéten général significatif toutes choses
egales par ailleurs, lorsque l'on tient compte dagactéristiques des docteurs, de leurs
disciplines et de leurs financements. L'effet eskitif pour les docteurs de spécialité

ingénieur (hors docteurs ingénieurs) et pour letados ingénieurs. On observe également un
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effet positif pour les docteurs non ingénieurs degénération 2010, alors qu'aucun effet
n'apparait pour les docteurs d’autres spécialitéslgs sciences de I'ingénieur.

Les effets restent relativement robustes si 'anplace la définition de I'emploi selon une
nomenclature de PCS assimilable a la R&D par lex d@atres définitions (fonction déclarée
ou croisement PCS et fonction). Seul, la signifiitit de I'effet sur la durée des docteurs
ingénieurs disparait lorsque I'on tient compte e deux définitiorfs

b) Estimations pour les docteurs et les ingénieurs

Une deuxieme série d'estimations (cf. tableau Aidaenexe) permet de comparer la durée
d’accés a I'emploi des ingénieurs avec les auti@érdes. Chaque estimation porte sur deux
sous-populations, les ingénieurs étant toujourséédrence. Deux variables dichotomiques
sont introduites, la variable génération ainsi ge'uvariable dipléme ('autre étant en
référence), et enfin un effet croisé (génératiandi@iome). Ce dernier effet croisé permet de
capter I'effet propre du diplome pour la générat®@10. Si I'on fait 'hypothése que I'effet
de la conjoncture est la méme pour tous les diptore€ est captée par la variable
dichotomique Génération 2010, I'effet croisé copmesl a I'effet de la mesure.

Trois résultats se dégagent :

La variable Génération 2010 a un effet rarememifsigtif, sauf lorsque I'emploi R&D est
défini en termes de fonctions. Il suggere dansaseun effet négatif de la conjoncture mais
gui semble mineur et qui s’estompe lorsque toutegateristiques individuelles sont intégrées
dans les estimations.

Les coefficients par diplome mettent en évidenewdhtage des ingénieurs dans l'acces
rapide aux emplois de R&D, indépendamment de kefémération, par rapport aux docteurs
de différentes spécialités (y compris de spécialig€nieurs). En revanche, aucune différence
significative n’apparait entre ingénieurs et dodeéngénieurs.

L’intérét de I'estimation réside dans l'analyse kiffet croisé. Le coefficient positif et
significatif associé a I'effet croisé de la géninatet du diplédme souligne globalement une
amélioration de la position relative des docteuas mpport aux ingénieurs. Ainsi, par
exemple, pour la seconde colonne du tableau Adr, |3 docteurs ingénieurs, l'effet de la
mesure vient compenser |'effet négatif lié a I'aaye des ingénieurs dans la R&D (la somme
des coefficients pour les docteurs en 2010, siféanabstraction de I'effet conjoncture

(- 0,05) qui est non-significatif, est -1,10+0,260:833). Autrement, toutes choses égales par
ailleurs, la durée de I'acces a I'emploi est tomgoplus importante pour les docteurs, mais la
durée d’'acces a I'emploi est beaucoup plus rapole [es jeunes docteurs en 2010. Tout se
passe comme si la mesure avait permis d’accélérsildement le recrutement des docteurs

4 Les docteurs en santé ont également été introdiaiits certaines estimations. Aucun effet n'a ceperéta
significatif pour ces derniers.
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dans la R&D par rapport aux jeunes ingénieurs. al\gse par spécialités, montre que I'effet
n'est significatif que pour les docteurs de spé&églingénieurs, les chances d’acceés a la R&D
est trés faibles pour les autres et ne semblenéyaser en 2010. En revanche, aucun n’effet
significatif n’apparait pour les docteurs ingéngura mesure ne semble pas avoir réduit leur
durée d’acces a I'emploi.

L’introduction des fonctions déclarées dans la meske I'emploi R&D, combiné ou non a la

PCS, conduit aux mémes observations, méme si afisagivité des effets est un peu moins
importante. Cela peut étre éventuellement di auqfs la question concernant la fonction
étant déclarative, elle peut concerner avec moinprdcision la R&D, notamment pour des
emplois occupés par les ingénieurs qui peuventr altoimal a se positionner sur certaines
fonctions.

Des estimations complémentaires ont également ét@es sur 'ensemble des formations

(cf. tableau A.5 en annexe). Tous les dipldmés atétintroduits simultanément, sauf les

ingénieurs qui sont en référence. La encore, desblas dichotomiques pour chaque diplédme

et pour la génération 2010 sont introduites, agusun effet croisé. Dans ce cas également,
seul I'effet croisé pour les docteurs de spécmlitgénieurs, est positif, alors que I'effet du

dipldme est négatif. La mesure a donc bénéficiérssémble des docteurs, méme si seuls les
docteurs ingénieurs, ont en 2010 un avantage frelatirapport aux ingénieurs. Ce n’est en

revanche pas le cas pour les autres docteurs gténtedésavantagés par rapport aux
ingénieurs, surtout lorsque leur spécialité esigake des sciences de I'ingénieur. Enfin, les
résultats sont relativement robustes, si I'on raoplla PCS par la fonction pour définir les

emplois R&D.

c) Les enseignements des modéles de durée a risqeascurrents

Afin de tester la robustesse des résultats, desle®d risques concurrents ont été estimés de
fagon a tenir compte de maniéere séparée des areleis stables et qualifiés proposés aux
docteurs et ingénieurs en dehors de la R&D prild&ms ce cadre, on sépare cette sortie de
celle des jeunes qui sont encore potentiellemenéfiaires du dispositif Jeunes Docteurs.
Le graphique A.1 en annexe compare les taux d’adags les différents emplois (CDI en
R&D et non R&D) pour les différents dipldmes (dagte spécialités ingénieurs ou non,
docteurs ingénieurs, ingénieurs). Il confirme sultats des graphiques 1A et B : 'accés aux
postes de R&D est plus élevé pour les ingénieuesatocteurs ingénieurs.

Les résultats du modele a risques concurrentse@abA.6 en annexe, estimation par diplome
versus ingénieurs) confirment les résultats préudde.e taux d’acces des diplémés de
doctorat & la R&D restent inférieurs a celui degémeurs. _Cependant, comme
précédemment, I'effet d’interaction est positifsegnificatif, pour les docteurs de spécialités
ingénieurs et pour I'ensemble des docteurs, ceimglique une augmentation de la vitesse
d’acces des docteurs dans la R&D, relativementiagénieurs. L’effet d’'interaction pour la

R&D est néanmoins trop faible pour compenser lead#stage initial des docteurs dans la
R&D. En revanche, les effets ne sont pas signifggiour les docteurs qui sortent vers
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d’autres emplois, ce qui suggére qu’il existe umeleoration spécifique a I'acces a I'emploi
stable dans la R&D.

Les résultats présentés dans le tableau A.7 (madeisques concurrents, introduction de
'ensemble des diplomes) vont dans le méme senduige d’acces a la R&D des docteurs de
spécialités ingénieurs s’améliore en 2010. En relvanl’effet ne concerne ni les docteurs
ingénieurs, ni les docteurs d’autres spécialités.

[1.8. L'introduction des masters

Les résultats précédents montrent que le DJD aneeffat sur le recrutement des docteurs.
Une question se pose: ces embauches se sontselbetituées a des recrutements de
masters ? En’dutres termes, la durééadces a des emplois de R&D pour les mastest-s
elle allongée apres la mise en place du disp@sififin de répondre a cette question des
modeles de durée (standard et a risques concyraeitéte estimés. Les masters étant peu en
concurrence avec les ingénieurs, les modéles éntéétisés surdchantillon des masters et
de docteurs de spécialités ingénieurs. Les estimati’ont porté que sur la fonction déclarée
dans I'emploi afin de tenir éventuellement compeahctions support dans le domaine de la
recherche, que peuvent obtenir les masters. Le#tatss(non présentés dans ce rapport), ne
montrent aucun effet significatif : la durée d’asces masters (master 1 et/ou master 2) aux
emplois de R&D relativement a celle des dipldmésddetorat n’évolue pas de maniere
significativement différente entre les deux généret

[1.9. Selon la taille de I'entreprise

Les travaux sur les incitations a la R&D (Baghahdehnen, 2009) semblent montrer des

effets plus bénéfiques pour les petites entrepripes pour les grandes, ces dernieres
bénéficieraient plus d'un effet d’aubain&fin de déterminer si le dispositif a eu un impact
différencié selon la taille de I'entreprise, noustidguons l'accés a la R&D selon la taille

d'entreprise. Le tableau 2 présente les taux dacdtd R&D selon la taille de I'entreprise par
type de diplome.
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Tableau 2.Taux d’accés a un premier emploi en CDI dans la R&&dinie par la PCS
selon la taille de I'entreprise

Génération
Effectif %
2004 & 2004 &
2010 2004 2010 2010 2004 2010
Entreprise de moins de
200 salariés Ingénieur 291 157 184 158 1297
Docteur ingénieur 55 25 63 15,1 10,68,2
Docteur, spécialité ingénieur 179 64 115 9,2 7,7 10,9
Ensemble des docteurs 281 95 186 8 6,1 9,6
Entreprise de plus de
200 salariés Ingénieur 317 142 175 17,2 1618
Docteur ingénieur 90 41 49 155 17,44,2
Docteur, spécialité ingénieur 103 51 52 53 56 4,9
Ensemble des docteurs 197 94 103 5,6 6 5,3

Source : Générations 2004 et 2010. Calcul des eufdannées non pondérées)

Alors que le taux d'acces en CDI dans la R&D pesrdocteurs est relativement stable dans
les grandes entreprises (avec une légere diminpioom les docteurs ingénieurs), ce taux a
augmenté de maniere significative dans les pegtesioyennes entreprises. La tendance
inverse est observée pour les diplémés d'écolegétiieurs.

Afin de tester ces résultats, nous estimons desleedie durées a risques concurrents ou
deux issues sont possibles dans la R&D selonlla t# I'entreprise : les moins et les plus de
200 salariés. Les résultats (tableau A.8 et A.Saenexe estimations par dipldome versus
ingénieur) montrent qu'au sein des petites et mwerentreprises, l'effet de la variable

d'interaction est positif et trés significatif poliensemble des docteurs, les docteurs
ingénieurs ainsi que les docteurs de spécialigdnieurs. Par contre, la variable d'interaction
est non significative pour lI'ensemble des dipléroescernant l'accés a la R&D dans les

grandes entreprises.

Le dispositif Jeunes Docteurs semble avoir augmantdesse d'acces a la R&D des docteurs
comparativement aux diplomés d'écoles d'ingéniagsglement au sein des petites et
moyennes entreprises. L'effet apparait non siguifipour le recrutement des docteurs dans
les grandes entreprises. Nous pouvons supposerejuesultat s'explique notamment par le
fait que les petites et moyennes entreprises ost amtraintes de financement plus
importantes (Dortet-Bernadet et Sicsic, 2017) eit fltace a une incertitude plus forte
notamment lors du recrutement en R&D (Duhautoisuldnc, 2005). Elles sont donc plus
susceptibles d'utiliser ce type d'aide. Nous posvegalement faire I'hypothése qu'au sein de
ces entreprises, les réseaux avec les écolesm@ge sont moins développés.
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[1.10. Conclusion

Ces résultats plaident pour un effet plutét positifDispositif Jeunes Docteurs. Les diplomés
de doctorat de spécialités ingénieurs ont amélarérapidité d’accés a la R&D relativement

aux ingénieurs, lorsqu’ils sont sortis en 2010st&dire apres la mise en place du dispositif.
Les modeles de durée a risques concurrents indiquencette ameélioration est spécifique a
la R&D et ne concerne pas tous les emplois. Cepenldarapidité d’acces des docteurs, hors
docteurs ingénieurs a la R&D, est toujours plubléague celle des ingénieurs. Ce dispositif
semble néanmoins avoir accéléré l'acces des dededarR&D seulement dans les petites et
moyennes entreprises.

Ill. Des effets sur les caractéristigues des emp®pbtenus ?

l1l.1. L'effet prix

L'objectif de cette partie est de tester un évdnéifet prix sur les salaires des docteurs.
Certains travaux se sont intéressés aux conséqisatariales d’incitations dont peuvent
bénéficier les entreprises en R&D. Ces incitatiposirraient par exemple conduire a une
augmentation des salaires. Cela se justifie danigtésature par I'existence d’'une certaine
inélasticité de l'offre de personnels qualifiés sldm R&D, surtout a court terme (Goolsbee,
1998; Wolff et al., 2008).

Il convient donc de se demander si une partiealatitage liée au Dispositif Jeunes Docteurs
se répercute sur le salaire des diplomés de doctbest important de noter que cet effet ne
peut étre observé que s'il existe une certainait@ide I'offre : il n'y aurait pas assez de
personnel qualifié qui pourrait bénéficier de lanmm, ce qui conduit I'entreprise sur un
marché du travail rationné a augmenter les salaCete hypothese est discutable dans la
mesure ou comme nous l'avons souligné auparavamombre de diplomés de doctorat au
chémage ou recrutés en contrats a durée déterragtédevé dans les trois premieres années
apres la thése. On peut penser qu’une partie passsuffisamment employable dans la R&D
comme I'expliquent certains travaux basés sur $ealirs des employeurs (Grivillers et al.,
2014) et qu’une autre partie de ces docteurs nbaseupas intégrer la R&D comme le
suggere leur préférence en termes de projets giofegels au moment de la these. Si I'on
admet que, pour ces derniers, leurs compétencesssfiisamment transférables a la R&D,
une hausse des salaires dans les R&D, du fait gantee, peut les inciter a choisir la R&D,
dans une logique d’arbitrage entre revenus et dgpdébouchés.

Cette question reste néanmoins dépendante deéde derla prime. A notre connaissance, la
majorité des recherches sur I'effet prix semblérteompte d’une mesure pérenne. Or, dans le
cas du dispositif Jeunes Docteurs, la durée ded@eppest de deux ans et a donc un caractére
temporaire. On peut s’interroger sur la possibpibér I'employeur de répercuter sur le salaire
une partie de I'avantage qu'’il percoit alors queas&ntage se termine au bout de deux ans et
gu’il ne peut réduire le salaire ensuite (sauf gpsger que ces docteurs auraient ensuite une
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evolution salariale moins importante du fait desugopression de la prime). Par ailleurs, il est
évident que I'existence d’'un effet salaire pourcaihduire a une réduction de I'effet quantité
(nombre de docteurs embauchés) a moyen ou long teaur deux raisons. La premiere est
directement liée a l'augmentation des salaires cdét direct est plus élevé et diminue
lincitation a recruter dans la R&D. La seconde 86t a l'effet substitution docteurs
ingénieurs : I'effet « prix » augmente le co(t tiéldes docteurs par rapport aux ingénieurs et

de ce fait, va réduire les substitutions doctenggmieurs.

Nous proposons de tester plus précisément cet pffeta partir des données du Céreq.
L'effet prix est calculé sur la base des salairessnels nets a la date de I'enqBéte

Le tableau 3 présente les différences de salaioggms en 2007 et 2013, des docteurs et des
ingénieurs au sein de la cible et en dehors déla.dl montre d’abord que les salaires sont
plus élevés pour les docteurs dans la R&D que [esuingénieurs. Autrement dit, un docteur
est mieux rémunéré gu’'un diplémé d’école d'ingénidans la R&D, ce qui est cohérent avec
plusieurs travaux précédents (Bonnard, Bourdoraat, R011; Bonnard, 2012). En revanche,
en dehors de la R&D, les salaires restent infési€hormis pour les docteurs ingénieurs),
méme si I'on observe pour la Génération 2010, uéeaéon sensible de leur rémunération.
Les dipldbmés de doctorat dans la cible connaiségatement une augmentation de leur
rémunération mais beaucoup plus modérée et infériaucelle des diplomés d’ingénieurs.
Seuls les docteurs de spécialités ingénieurs samhbimir eu une évolution salariale plus
favorable.

Autrement dit, ce premier résultat indique qu’ihd#e peu probable d’observer un effet prix
dans la R&D, du fait du Dispositif Jeunes Doctelues salaire relatif des jeunes docteurs par
rapport aux ingénieurs a méme baissé dans la R&DB gu’il a augmenté dans les autres
secteurs.

5 Afin d'avoir un niveau d'ancienneté sur le mardghéravail comparable, nous avons été conduitévdémier le salaire a la
date de I'enquéte. Nous avons, comme dans la paéidédente, retenu la méme distinction. Les dipdans la cible sont
ceux qui ont obtenu un premier emploi en CDI danR&D et donc susceptibles de bénéficier du disfogkila date
d'enquéte, une tres faible partie d'entre eux orgmnaitre une mobilité hors R&D.
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Tableau 3 : Evolution des salaires des dipldméss dancible ou non entre les deux
générations

Géné 2004 Geéne 2019 EVOMIon
en %
. 2510 2583
0
Salaire docteur (214) (310) +2,9%
Salaire docteur ingénieur 2(%1)5 (2162525; +0,49%
Cible Salaire docteur spé 2425 2542 +4.820¢
ingénieur (134) (178) 0e70
o 2324 2403
0,
Salaire ingénieur (345) (349) +3,44%
, 2025 2194
)
Salaire docteur (1182) (1430) +8,3%
, S 2130 2345
0,
y " Salaire docteur ingénieur (150) (209) +10,09%
ors cible Salaire docteur spé 1992 2231 +120¢
ingénieur (675) (752) °
o 2199 2293
0,
Salaire ingénieur (526) (606) +4,27%

Note : Les effectifs (non pondérés) sont entrenihese

Le tableau 4 montre que I'analyse des coefficidiatss des modeéles toutes choses égales par
ailleurs conduit aux mémes observatforie coefficient relatif a 'avantage des doctepas
rapport aux ingénieurs a nettement augmenté enrslel®la cible mais n’a peu progressé
dans la cible.

Tableau 4 : Estimations des fonctions de gains pesirdiplémés cible et hors cible par
génération

Géné 2004 Géné 201(
Cible Docteurs vs. Ingénieurs0,068*** | 0,072**

: Docteurs i x|
Hors Cible vs. Ingénieurs 0,067 0,022 (ns

Lecture : A partir de I'enquéte Génération 2004, dcteurs de la cible ont un
rendement salarial positif de 6,8% par rapportiagénieurs de la cible, toutes choses
égales par ailleurs. Note : ***, ** * respectivemtesignificatif a 1, 5 et 10%.

Pour tester de maniere plus robuste ces effetss mwaposons un modele de triples
différences. Ce modele présente la méme logiqudegumodeles présentés dans la partie 2.
Afin de contréler les évolutions non liées a leoréfe du dispositif telle que la conjoncture
économique, le rendement salarial des docteursagsparé a celui des dipldmés d'écoles
d'ingénieurs. Pour tester si la réforme a eu uraghpur le salaire des docteurs de la cible, il
s'agit de tester la significativité de la variatliateraction diplome, cible et génération.

6 Des fonctions de gains ont été estimées a l'aigeMI8O pour les dipldmés dans la cible ainsi quer pesi
diplémés hors cible sur les deux générations. Mouwsons ainsi comparer le rendement salarial dtodaicpar
rapport au dipldme d'ingénieurs dans les différemisléles. Les variables de contrdle introduites Eogenre,
le lieu de naissance, la mention au bac, la diseiu dipléme et le nombre de mois en emploi
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Les résultats du modéle de triple différehqgeésentés dans le tableau 5 montrent un
rendement salarial positif du fait de se trouvensdia cible pour I'ensemble des diplémés
(8%), ce rendement étant accentué pour les doctelizs4%). Par ailleurs, il semble que ce

rendement a évolué défavorablement entre les dén&rgtions (-5,3%). Enfin, les docteurs

n'‘ont pas eu une évolution salariale plus favorablaparativement aux ingénieurs lorsqu'ils

se trouvent dans la cible entre les deux généma{idn0% non significatif).

Tableau 5 : Résultats estimation triple différence

Logarithme salaire

Cible 0,08***
Génération 0,033

Docteur -0,067**
Cible*Docteur 0,125***
Génération*Docteur 0,037

Cible* Génération -0,053*

Cible *Génération*Docteur | -0,010 (ns)

. Note : *** **_* respectivement significatif a,15 et 10%.

Ces résultats ne semblent donc pas montrer I'existd'un "effet prix" pour les docteurs
relativement aux dipldmés d'écoles d'ingénieurdesai la réforme du dispositif Jeunes
Docteurs.

l11.2. Les effets sur la qualité de I'emploi

Il convient également de se demander si le tra¢ailisé par les docteurs correspond a des
activités de R&D associées a leur niveau de qaatifin ou si les activités exercées dans la
R&D sont un peu moins qualifiées (les docteurs rent étre alors « déclassés »). Cela
pourrait étre assimilé dans une certaine mesureedfat d’aubaine, les docteurs étant sur des
emplois plus périphériques aux fonctions de R&D.

Les enquétes Génération ne disposent que d’infaynsatrés limitées sur la fonction déclarée
et sur les emplois. Il nest pas possible de cdara&in détail le contenu de I'activité et les
différentes taches exercées par le diplomé danspl@ occupé. En revanche, I'observation
d’'une dégradation de leur situation subjective sfaanise en place du DJD peut étre prise en
compte par I'enquéte a partir d'un ensemble deabées subjectives concernant leur situation
professionnelle. Il est possible de comparer lepgntions de docteurs de la cible qui i) se
sentent déclasses, ii) souhaitent quitter leurepniBe iii) souhaitent prioritairement améliorer
leur situation professionnelle, iv) ne se réalisartins professionnelleméntSi pour ces
différents éléments les proportions sont pour liggiq 2010 supérieures a celles de 2007 on
peut alors penser qu’il y a une dégradation dedetivité, surtout si cela n'est pas le cas des
diplémés d’écoles d’ingénieurs.

’ Les mémes variables de contrdle que dans le mqutékgdent ont été introduites. Pour certaines de ce
variables, seuls les diplomés en emploi ont é&Friogés.

8 Comme le salaire, les variables subjectives soat@dlenquéte. Seuls les diplomés en emploi onigogés sur les
deux premiéres variables.
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Tableau 6A: Variables subjectives concernant laasibn professionnelle

. Sentiment d'étre employé
Recherche un autre emploi . .
i _ en dessous de ces niveaux de compétences
Part de réponses Ou
Géné 2004| Géné 2010 Géné 2004 Géné 2010
Cible Docteur 16,8% 22,2% 24,3% 27%
Ingénieurs.  22,3% 21% 22,3% 25,9%
Hors Cible Docteur 29,4% 29,7% 23,5% 21,8%
Ingénieurs,  24,7% 20,6% 27, 7% 21%

Lecture : Parmi les docteurs dans la cible, 16,8adent rechercher un autre emploi dans l'enquéte
Génération 2004.

Tableau 6B: Variables subjectives concernant laasiin professionnelle

Situation actuelle ne vous convient Améliorer sa situation
3 pas professionnelle
Part de réponses Ou
Géné 2004 Géné 2010 Géné 2004 Géné 2010

Cible Doct_eur 15,1% 19,9% 34,3% 40,1%

Ingénieurs 17,4% 21,4% 48,4% 49,7%
Hors Docteur 31,6% 30% 30,1% 28,3%
cible Ingénieurs| 21,9% 16,8% 41,9% 41%

Les différentes statistiques descriptives (table@Axet 6B) sur la situation subjective des
docteurs avant 2007 et aprés 2007, plaident poerdégradation relative de leur condition
d’emploi dans la R&D. Autrement dit, les docteuens la R&D semblent moins satisfaits
apres la réeforme. Par ailleurs, cette moindre featisn parait un peu moins élevée pour les
ingénieurs dans la R&D, ce qui suggere une pénaliiémoins ressentie, pour les jeunes
docteurs dans la R&D.

Pour chaque variable subjective, un probit a égtien estimé afin de tenir compte, toutes
choses égales par ailleurs, de I'effet d’avoirddés la cible entre les deux générations. Ces
estimations ont été réalisées pour les docteursi ajne pour les diplomés d’écoles
d’'ingénieurs. Les résultats présentés dans lesaakl7A et 7B suggerent une dégradation de
la situation relative des docteurs telle quilsréssentent lorsqu’ils sont dans la R&D. En
effet, la R&D semble moins protéger les jeuneselasta la date de I'enquéte apres 2007. lIs
souhaitent plus souvent un autre emploi. lls ontsémtiment d'étre plus fréquemment
employés en dessous de leurs niveaux de compétehsest plus nombreux a déclarer que
leur situation actuelle ne leur convient pas. Lésultats concernant les ingénieurs ne
semblent pas indiquer la méme dégradation percukewdeactivitté méme si on constate
également une légére dégradation.
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Tableau 7A : Insatisfaction relative des diplomégidctorat qui ont accédé a la R&D

Sentiment d’étre en dessous.. . - . .
recherche un d . Situation actuellg Améliorer sa situation
. e ces niveaux de . ;
autre emploi . ne convient pas professionnelle
compétences
Géné | KKk * _ *kk *%
2004 0,326 0,18 0,441 0,199
Gené . *k *kk | *kk *kk
2010 0,274 0,296 0,316 0,321

Note de lecture : Ces modéles ont été estimésesuddcteurs. Les coefficients présentés dans leatalsont
ceux de la variable du fait d'étre ou non dansikec

Tableau 7B : Insatisfaction relative des dipldomésales d’ingénieurs
qui ont accédé a la R&D

recherche un En dessous de ces | Situation actuelle] Améliorer sa situation
autre emploi | niveaux de compétencgs ne convient pas professionnelle
Géneé
2004 -0,069 -0,139 (ns) -0,131 (ns) 0,118 (ns)
Géné * ** **
2010 0,014 0,17 0,21 0,187

Note de lecture : Ces modeéles ont été estimésesuliplomés d'écoles d'ingénieurs. Les coefficipnésentés
dans le tableau sont ceux de la variable du féitedlbu non dans la cible.

Ces résultats plaident pour une dégradation dedosmge R&D particulierement pour les
jeunes docteufs Néanmoins, ces écarts demanderaient a étre thstémniére plus robuste.
Des informations plus précises sur le contenu agiVité seraient nécessaires pour affirmer
que cette dégradation est liée a des activitéspdtiphériques a la R&D.

[11.3. Conclusion

Cette partie cherchait a s’intéresser a I'évoluties caractéristiques des emplois en R&D des
docteurs suite a la réforme du dispositif. Toutbdia, les résultats ne montrent pas une
évolution salariale plus favorable pour les jeuth@steurs relativement aux dipldmeés d’écoles
d’'ingénieurs au sein des activités de R&D. Celgpeenet donc pas de valider I'existence

d'un effet prix sur le salaire des docteurs suiteedte réforme. Ensuite, I'analyse des

caractéristiqgues plus subjectives de la situationfegsionnelle suggére une relative

dégradation de la satisfaction des docteurs dareckevités de R&D apres 2007.

9 Nous pouvons, par ailleurs, souligner que cettentdrei satisfaction ne semble pas étre la conséquince
évolution du type de docteurs dans la cible notantrea termes de préférences professionnelles. fety &f
comparaison des projets professionnels des doctergsde leur thése montre une adéquation relagveém
similaire (et méme un peu plus forte pour les dostaliplémés en 2010) entre le projet de travailiens la
R&D et I'obtention d’un emploi dans la cible (tableB1 en annexe).
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IV. L'insertion des jeunes docteurs dans la R&D etles effets du dispositif jeunes
docteurs : points de vue croisés d’employeurs et geunes docteurs

IV.1. Objectifs et méthodologie de la recherche
IV.1.1. Les objectifs

Ce second volet de la recherche vise a approfatdiclairer certains résultats observés dans
le travail économétrique réalisé a partir des desardu CEREQ. Il poursuit dans un cadre
plus qualitatif deux objectifs principaux. Le pre&miconsiste a mieux comprendre les
conditions de recrutement des jeunes docteurs ldaR#&D privée, dans un contexte ou de
nombreuses recherches ont souligné les difficuéiésrrentes de ces derniers par rapport aux
ingénieurs dans l'acces a la R&D. L'originalité cketravail réside dans le souhait de croiser
les représentations des jeunes docteurs de césulléé avec celles que peuvent avoir les
employeurs lorsqu’ils décident de recruter darR&® et d’arbitrer en faveur de 'embauche
d’'un docteur ou d’un ingénieur. Le second objeetit d’éclairer le role que peut avoir le
Crédit Imp6t Recherche (CIR) et notamment le Digpgodeunes Docteurs (DJD) pour
faciliter 'accés des jeunes docteurs a la R&D éeiv

L’entretien offre ainsi une voie privilégiée d’insteggation du terrain pour assurer une
meilleure compréhension, des deux points de vuegtaments qui facilitent ou entravent le
recrutement des docteurs a des postes de R&D daesteur privé. Le travail s’appuie sur un
ensemble de travaux réalisés sur le recrutement jdeses dans la recherche et
développement en France. Ces travaux posent notaimanquestion des concurrences dans
'accés a ces emplois entre jeunes docteurs eegeimgénieurs, et soulignent de maniéere
récurrente I'avantage des profils « ingénieursaméthodologie proposée vise a analyser les
regards croisés que peuvent avoir employeurs segedocteurs sur la place du doctorat dans
le secteur de la R&D. Pour les jeunes docteursgdat a notamment été mis sur leur parcours
universitaire et professionnel et les conditions |eler recrutement, alors que pour les
entreprises, il a concerné les processus de recenteet les effets éventuels du CIR-DJD.

IV.1.2. La méthodologie

Une premiere étape de cette recherche a été detieéer les acteurs éligibles a cette
enquéte qualitative. Deux départements ont ét@ustpour la conduite de cette enquéte : la
Cote d'Or (21) et la Vienne (86), départements ont $ocalisées les équipes de recherche
impliquées dans ce travail. La méthodologie s'@ggtugée sur une double série d’entretiens
semi-directifs :

» Neuf entretiens menés aupres d’employeurs (cindCéte d’'Or et quatre dans la
Vienne). L’'enquéte visait a sélectionner des enigsep susceptibles de bénéficier du
CIR sur les deux départements. Elles ont été séteries a partir du fichier recensant
les structures éligibles au CIR dans les deux démants (55 entreprises sur la Céte
d'Or, 32 sur la Vienne). L'enquéte qualitative reay pas vocation a étre
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représentative, les chercheurs ont essayé de éuimil une diversité de profil
d’entreprises (tant au niveau de leur taille quéede secteur d’activité).

» Neuf entretiens menés auprés de jeunes docteuns dgplomés de I'Université de
Dijon et quatre de I'Université de Poitiers) ayantun emploi dans la R&D dans les
années qui ont suivi I'obtention de la thése. Dasgleux cas, les données mobilisées
sont issues des Observatoires de la Vie Etudisggeddux Universités et ont permis
d’identifier des dipldmés ayant obtenu leur dodtaares la mise en place du DJD et
ayant occupé un poste dans la R&D, que ce soitldanségion de dipldme ou non.

Le repérage des entreprises réalisant une actividvante et susceptible de bénéficier du
CIR s’est fait a partir de la liste des organisrdesrecherche privés agréés. Cette liste est
disponible sur le site du Ministere de I'Enseignem®upérieur, de la Recherche et de
I'Innovation. Ensuite, nous avons mené des recherstpplémentaires afin de constituer une
base de données dans laquelle nous disposons ftasations sur les activités de
'entreprises et les coordonnées (contacts mailtééphone) de celles-ci. Parmi ces
entreprises, certaines avaient cessé toute activitéstait au total quarante-sept entreprises
réalisant des activités innovantes et toujours civige. Elles ont toutes été contactées par
mails. Neuf ont répondu positivement a notre regu€omme nous le précisons dans le
tableau ci-aprés, leur taille et leur secteur @aét se distinguent. Toutes sont éligibles au
CIR et certaines en ont déja bénéficié.

Concernant le volet docteurs, nous avons, dans memier temps, mobilisé, avec
I'autorisation de la CNIL, la base de données @dservatoire de la Vie Etudiante (OVE) des
Universités de Dijon et de Poitiers. Cette base dimnées rapporte un ensemble
d’'informations sur la situation d’emploi des doctissus de ces universités. Nous avons
alors contacté une quarantaine de docteurs en gdastela R&D privée. Neuf ont répondu
positivement.

Dix-huit entretiens ont ainsi été réalisés : neufpras de docteurs exercant dans le secteur
privé en CDI en Recherche & Développement (R&Diaif aupres de recruteurs du secteur

privé. lls ont été réalisés par différents modexdfa-face, téléphone ou visioconférence)

selon les possibilités et contraintes des enquétés.

Les tableaux 8A et 8B présentent les caractérissigprincipales de ces deux profils
d’enquétés. En vue de respecter 'anonymat desndgmts, ceux-ci figurent sous leurs
initiales précisées dans la premiére colonne ddsaax. Pour les docteurs, sont précisées les
informations suivantes (tableau 8A) : le parcowdaimation, le type de financement obtenu
durant la réalisation de la thése, la disciplinesdiaquelle celle-ci a été effectuée et 'emploi
occupé au moment de I'enquéte. Pour les entrepftiabeau 8B), sont indiquées le secteur
d’activité, la connaissance ou non du dispositiRCét des informations sur le profil de
'enquété interrogé.
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Tableau 8A:

Caractéristiques des docteurs enquétés

Enquété Parcours dans le Discipline, financement et Emploi actuel
supérieur, avant la durée de thése
these
SL L1 Histoire Géographie Ingénieur R&D PME dang
DEUG Geéographie Contrat doctoral le secteur de
Master Géographie 2003-2008 I'environnement
DEA Géographie
AL DEUG Histoire Sciences de I'éducation ContfaConsultante en évaluatign
Licence  Science dedoctoral de programme (salariée |et
I'éducation 2008-2012 indépendante)
Master professionnel gn
sciences de I'éducation
MR Classe préparatoire Agroalimentaire Cadre marketing & R&D
Ecole d'ingénieur CIFRE Filiale d'un groupsg
2008-2011 alimentaire
AB Un an de classginstrumentation et informatiquelngénieur R&D
préparatoire de I'image PME dans le sectedr
DUT Physique Contrat doctoral aéronautique
Ecole d’'ingénieur (Master IAE en parallele de langénieur service dans yn
thése, dans le cadre du dispoditifureau d'étude
Jeune Chercheur Entrepreneur) d’emballage secondaire
2009-2012 (100 employés)
SN DUT Physique Physique Chimie ContratTraducteur indépendant
Ecole d’ingénieur doctoral
2009-2012
BM Classe préparatoifeSciences de l'ingénieur - génieChef d’entreprise
Biologie Chimie| civil Secteur d’activités
Physique et Sciences (€IFRE spécialisées, scientifiques
la Terre 2010-2013 et techniques.
Ecole d’ingénieur
GJ Ecole d’'ingénieur Sciences de I'ingénieur - Ingénieur R&D
Thése ONERA mécanique des fluides Entreprise d’aéronautique
Financement ONERA
2009-2012
AR Classe préparatoifeSciences de l'ingénieur |-Ingénieur R&D
Physique matériaux et composants Groupe nucléaire
ENS Physique Financement CEA
2009-2012
PF DESS Management Sciences de gestion Consultant indépendant

Consultant, pas de financement
2008-2013

Tableau 8B : Caractéristiques des employeurs eéguét
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Entreprise | Activité Fonction de | Connaissance dJ Recrutement R&D
'enquété dispositif
El Etudes de marché EDirectrice associéd,Non 3 chargés d'études
sondage responsable niveau master
technique e Prochain
administrative recrutement :
docteur

E2 Société de ProduifsDirecteur R&D etf] CIR oui mais pasg Ingénieurs e
pour [I'Industrie, lal Technico- le DJD docteurs (pas de
Recherche et lescommercial recrutement depuis
Analyses de plusieurs années)
Laboratoires

E3 Agroalimentaire Directrice ded CIR oui et val5 personnes en

ressources utiliser DID pourn R&D (ingénieurs e
humaines une prochaing masters univ.)
embauche Prochain
recrutement : thése
CIFRE

E4 Construction d¢ Directeur Générgl CIR oui mais treg Surtout ingénieur$
machine-outil Délégué peu le DJD de grandes écoles

E5 Ingénierie de ligne deResponsable Oui 3 docteurs
conditionnement Activité Représentation dgs

Innovations ingénieurs 10
15%

E6 Chimie verte,| Président CIR oui mais pas Techniciens,
valorisation de Ig le DJD ingénieurs e
biomasse docteurs

E7 Synthése a fagon ¢«Chef d’entreprise | Non Techniciens,
molécules organiques| ingénieurs e

docteurs

ES8 Bureau d’étudesChef d’entreprise | Oui, pour lal 6 techniciens, 8
acoustiques deuxieme ingénieurs et 2

embauche dedocteurs
docteur

E9 Numérique Chargée d¢ Non Bac+2 et ingénieurs

communication
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IV.2. Analyse qualitative des entretiens réalisésugres des jeunes docteurs

Les entretiens réalisés avec de jeunes doctews diplomés d’'un doctorat aprés la mise en
place du DJD ont pour objectif d'éclairer le démsuent du parcours universitaire et
professionnel qui leur a permis d’accéder a deslampe R&D dans le secteur privé. Ce
travail se structure autour de trois parties. Lenpére partie de I'analyse vise a comprendre
l'articulation entre les motivations a I'entrée #@se, les trajectoires qui suivent I'obtention
de la these et I'acces a la R&D, qui suit souvess ldgiques tres hétérogenes. La deuxiéme
partie revient plus en détail sur les difficultédes barrieres percues par ces jeunes docteurs
lorsqu’ils sont entrés dans la R&D. La troisiemetipaidentifie les leviers d’actions qui
permettraient, selon les enquétés, de facilitezcBa des docteurs a la R&D, en abordant
notamment la question du DJD.

IV.2.1. Les trajectoires d’acces a la R&D

L'un des objectifs poursuivis lors de la réalisatide ces entretiens auprés des docteurs
exercant une activité de R&D dans le secteur prorésiste a mieux comprendre les étapes de
leur parcours qui les ont conduits a cette sitngpimfessionnelle.

Pour lesingénieurs-docteurs(SN, AB, MR, GJ, BM, AR), l'insertion professioritees’est
faite de facon relativement naturelle et fluideuPta plupart d’entre euXa réalisation
d'une thése n’était centrale ni dans le projet de drmation, ni dans le projet
professionnel Leur insertion est marquée par une alternances @oitase de formation et
expérience professionnelle par l'intermédiaire @geas ponctuels ou de contrat en alternance
plus long. AB et SN ont tous deux obtenu leur dipdd’école d’ingénieur apres un DUT. Le
premier a réalisé sa formation en école tout eratitant dans une PME en alternance alors
gue le second a réalisé un stage professionneilxdaas a I'étranger. La réalisation de la
these apparait pour eux de maniere fortuite apegsreimieres expériences professionnelles
en tant qu’ingénieur : ils évoquent unepportunité». GJ nous rapporte aussi leancours

de circonstances qui I'a finalement conduit a entrer en doctoagtés un an d’exercice
professionnel en tant qu’ingénieur en CDD. La théstre souvent dans leur champ
d’expertise ou est directement en lien avec lesegex dans lesquels ils travaillent jat
orienté mon choix de thése sur des choses qudg'&aites avany (GJ). Idem pour AR, pour
qui «le choix de faire une thése s’est fait en dernareée d’école d’ingé, je voulais surtout
une thése pas trop fondamentale, sur les matésauXest avec reussite qu’ils obtiennent
leur these, financée, avec une bonne intégratias Blamilieu académique (publications dans
des revues a comité de lecture, participationssacdeférences). Puis une fois diplédmés, ils se
tournent vers les réseaux professionnels qu'illagEat constitués préalablement a la thése
pour obtenir un CDI dans le secteur privél’ai valorisé ma thése comme une expérience,
moins comme un dipléme mais comme un CDD de tnais 6AR). AB présente l'originalité,
de son c6té, d’avoir particulierement soutenu ee évec le secteur privé au cours de sa thése
en suivant en parallele un master d’administraties entreprises délivré par une école de
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commerce et d’autres formations a I'entrepreneutians le cadre du dispositif « Jeune
Chercheur Entrepreneur ».

On sait que lanature du financementobtenu pour la réalisation de la thése influelesr
chances d’accéder aux différents secteurs d’aési\atla suite de la these : ainsi, réaliser une
theéseCIFRE constitue un avantage trés net a l'insertion darsecteur privé et la R&D par
rapport aux financements ministériels. L’insertigrofessionnelle de MR [illustre
particulierement bien. La réalisation de sa the#eRE est completement intégrée a des
expériences professionnelles préalables. A la sl@tBobtention de son dipldme d’ingénieur
en agroalimentaire, elle est recrutée en CDD damréprise au sein de laquelle elle a
effectué précédemment son stage de fin d’étudeprdjet de réaliser une thése ne releve pas
de son initiative, comme elle le préciseC’est aussi dans le cadre de ce stage que jai été
remarquée par le groupe de recherche qui m'a prépds postuler a une thése qui a été
cofinancée». Ayant réussi a obtenir un poste a l'issue déosaation, le projet de réaliser
une these n’était pas central, méme si certaingegseurs l'avaient déja encouragée a
envisager cette voie et qu’elle y avait elle-mérapsg : 4e m’étais déja poseée la question si
javais envie de poursuivre en thése, javais vgugt mais je ne savais pas du tout (...). Je
suis plutét rentrée par la boite privée finalemguae par la voie plus classique du master qui
ouvre vers la recherchele dirais qu'a I'époque, on ne parlait pas beaycale these en
fait ». La possibilité de faire une thése est vécue nasm gpomme un moyen stratégique
d’accroitre ses compétences ou son employabiligds momme une expérience davantage
intellectuelle que professionnelle Franchement je ne peux pas dire que javais ungiroj
professionnel. (...) Je me suis dit, la recherelie, me semble super intéressante et j'aimerais
bien savoir ce que c’est et du coup faire de ldhezche pour de vrai qudiC’était plus « par
curiosité », jadorais le sujet donc voil. Elle ajoute plus loin : &ai cassé mon contrat
pour poursuivre en these et je ne me suis pas pasgaestion de savoir ce que je ferai
apres». Elle interrompt alors son CDD pour débuter sas¢h CIFRE, et avant méme
I'achevement de celle-ci, I'entreprise qu’elle agiittée lui propose un poste en CDI, qu'elle
occupe maintenant depuis sept ans. Pour cette &equé réalisation d’'une thése dans le
cadre dune CIFRE, intervenant aprés une premiambaache et une expérience
professionnelle préalable, a permis de faire perdencore plus fortement les liens avec son
réseau professionnel. L'expérience de la thesepa&été a l'origine d’'une rupture de son
intégration sur le marché du travail, mais s’apparelavantage a une parenthese. L'obtention
d'un diplome de doctorat, en supplément de sonddipl d’'ingénieur n'a en effet pas
contribué a valoriser sa réinsertion comme ellesniexplique :« En fait, je n'ai pas été
forcément embauchée parce que j'étais docteurt clegoint & notel Le doctorat était un
complément par rapport a mon profil plutdt ingémidtt ¢a il faut I'avoir en téte, c’est qu’en
France - je ne tire pas forcément une généralitin hmais dans les échanges que je peux
avoir - le doctorat n'est pas forcément complétememtonnu en tant qu’'expérience
professionnelle et pas forcément comme un diplamsudérieur (...) Moi en tout cas, ce que
jobserve c’est que méme si on a une théese, ort pa&s forcément mieux positionné que
certains de nos collegues qui n’en ont pas. Domcnest pas forcément un critéere de
meilleure position ou de valorisation du salairefaut I'avoir en téte » C’est aussi ce que
rapporte AB : «ce n'est pas parce que j'ai été docteur que j'&@ gtis, je ne pense pas, c’est
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plutbt que j'avais déja une expérience. Je pengeggua €té un plus de savoir que jai été un
docteur. Dans le recrutement sur les postes éqeiivalque I'on recherche, on ne recherche
pas particulierement un doctewr

Cette premiére trajectoire d'accés a I'emploi enORdans le secteur privé est ainsi le fait
d'un profil de docteur particulier : les ingéniewiscteurs. Ceux-ci connaissent des
expériences professionnelles au cours de leur cussat accedent a une premiére période
d’emploi en tant qu’ingénieur avant de déebuter kése. lls soulignent la facilité » qu’ils

ont connu pour trouver leur premier emploi. La ghapparait alors commeun plus», un
«complément »aux expériences passees, formatives et professiesnplus qu’un atout
décisif & 'embauche ou comme le cceur de l'idengit@fessionnelle. C’'est ce que résume
ainsi MR : «Apres, ce qui n'est pas toujours facile, c’est delemander ce que je fais de ce
dipléme de doctorat (...) Parce que c’était supgéiessant, ca m'a vraiment formé et ca m'a
donné de super outils, mais est-ce que jarriva &dloriser a sa juste valeur, ¢a reste une
guestion..». Malgré cela, ils partagent tous un sentimeyg positif sur la réalisation de leur
these : s’ils ont publié des articles et parti@ptes événements scientifiques, rendant possible
une insertion dans le secteur académique, auclianvesage réellement, et ce méme lorsque
des offres concretes leur sont faites. AB indique gette expérience I'a enrichi, qu’il a
découvert le monde de la recherche mais que pdantason projet professionnel n'a pas
changé : &inalement mon projet initial était de travaillelads un service de recherche et
développement dans l'industrie et il n'a pas tekbatnchangé pendant ma thése. Malgré tout,
j'ai découvert le monde de la recherche académigjuga m’a quand méme un peu plus porté
vers la recherche que ce que j'avais prévu au dépaC’est aussi ce que SN a rapporté :
« Le fait que je me sois orienté en thése ne m'af@aement guidé vers une carriere dans
'enseignement ou la recherche, je ne m’étais pes et objectif-Ia». Et s’il cherche a
valoriser cette expérience, il ne candidate etoresualte que des offres du secteur privé. La
voie académique apparait aussi trop colteuse pdtar® d’'un point de vue des perspectives
professionnelles (raréfaction des postes) que gaint de vue personnel. Dans plusieurs
entretiens, on retrouve l'idée que la mobilité gaphique est parfois compliquée a gérer
personnellement : Ma recherche d’emploi a été restreinte géographmemst pour des
raisons personnelles. Ma compagne avait trouvé rduatl dans le sud de la France, je
finissais la thése, il fallait que je trouve la-bagGJ).

L'importance de la proximité entre monde univeisitaet monde de I'entreprise pour une
meilleure insertion des docteurs dans la R&D priegigparticulierement bien illustrée avec le
cas de BM. Ce dernier a réalisé une thése CIFRE ulabureau d’études trés en lien avec un
laboratoire de I'Université de Poitiers :Sur les dix salariés de I'entreprise, il y a cinq
docteurs qui sortent tous de ce laboratoire, daeguél jétais inscrit en CIFRE.
Aujourd’hui, BM a un projet de reprise de cettereptise alors qu’une personne clé est sur le
départ. C'est son expérience CIFRE qui est direeténa I'origine de cette opportunité
professionnelle.

Pour d’autres docteurs, l'access premier emploi stable se fait plus difficilemeha
trajectoire de SL par exemple est entrecoupée dedes d’emplois a durée déterminée et de
chémage jusqu’a I'accession au premier CDI. Sofeppyofessionnel est orienté assez tot au
cours de ses études vers la recherche. Aprés ucalbacéat scientifique, il poursuit
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'ensemble de son cursus a l'université. Il se gliée progressivement en géographie et plus
particulierement en climatologie, ce qui le méndeax mobilités, la premiére a Paris et la
seconde a Dijon, en vue d'accéder aux formatiori$ gercoit comme étant les meilleures
dans ce domaine. Son attrait pour la rechercheserétise et s’affirme. Il réalise ainsi un
stage dans un laboratoire de recherche a l'issqadlil obtient un financement du ministere
pour réaliser une these en géographie. Aprés ainges de thése, le jeune docteur a publié
sept articles scientifiques et a bien su s’'intégaars le milieu académique ou il occupe aussi
des activités d’enseignement. En dépit du fait Igd&clare ne pas avoir deptan de
carriere » durant la these et évoque simplement son inpénét la recherche en climatologie,
ses expériences professionnelles I'orientent \@red¢herche publique. Il poursuit ainsi dans
ce secteur avec un post-doctorat de deux ans danssiitut de recherche a la suite de sa
soutenance. Il connait ensuite quelques mois denabé avant de décrocher un contrat
d’'ingénieur de recherche dans un laboratoire, poesnouvelle année de post-doctorat. Tout
au long de cette période, il candidate aux concdursecteur académique et ne manque pas
de souligner la difficulté de la stabilisation mrs$ionnelle dans ce secteur Pendant mes
périodes de post-doc, jai tenté une fois les cancale chargé de recherches CNRS, deux
fois I'IRD et une fois le CNES. Jai trouvé ¢ca dde monter ton projet de recherche en
paralléle de ton boulot de post-doc. Toute la prétian aux concours, ¢a ce n’est pas tres
marrant, voire péniblé (...) La, il y a la difficulté parce qu'il y a &s, trés peu de postes et
beaucoup de concurrence. C’est I'excellence qunpret moi-méme si j'avais un dossier qui
n'était pas mauvais, je n'étais pas parmi les reeils quol Apreés il faut dire que les choix
gue j'avais faits dans mes post-doéaller a Bamako ou des trucs comme ¢a, ce n'estgea
qui ouvrait le plus de portes. Si javais fait ungp-doc pour aller a la NASA ou un truc
comme ¢a, ¢a aurait été mieux que d’aller au Buakeu Sénégal, mais c’était des choix de
vie aussi en méme temps que professionn@»années apres sa soutenance de these, il finit
par obtenir un poste en CDI dans le secteur priéega son réseau professionnel. S'il
exprime une grande satisfaction vis-a-vis de I'enpju’il exerce, notamment parce qu'il
reste fortement articulé au milieu académique gedpepartenariats avec des laboratoires, il
n’en reste pas moins que l'insertion dans le seg#dué résulte finalement davantage d’'une
adaptation nécessaire, d’'une orientation contrg@te I'impossibilité d’intégrer le secteur
public de la recherche :Rar la voie des concours, je ne suis rentré ni danR&D, ni au
CNRS, et sur les CDD, je commence a étre barrdgptameuse loi. Donc au départ, je n’ai
pas eu vraiment le choix Ce parcours d'insertion illustre bien la diffi¢ des docteurs
universitaires a obtenir un poste stable a I'istweoctorat.

Enfin, I'intégration des docteurs peut égalemenfage dans le secteur privé de la recherche
a I'étranger. C’est le cas d’AL, dont le projet f@ssionnel n’a cessé d’évoluer tout au long de
son parcours dans l'enseignement supérieur. Apvedr aéalisé un DEUG d'histoire,
souhaitant devenir institutrice elle réalise ungisteme année de licence en Sciences de
'éducation a la suite duquel son intérét pour tpeestions d'éducation s’affirme plus
largement. Elle débute un master professionnel I&olucation dans les pays en
développement au cours duquel elle réalise un stdigeranger. C’est cette expérience qui lui
donne envie de débuter une théseau«ébut, je n'étais pas vraiment du tout partieipo
faire un doctorat. J'étais vraiment plus dans l&dée faire un master professionnel en me
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disant que j'allais pouvoir travailler juste aprés master. Mais quand j'ai réalisé mon stage,
il y avait une grosse partie « évaluation de pragrae » et ¢ca m’a vraiment plu. Du coup
pendant mon stage, je suis entrée en contact avealiracteur en lui demandant s'’il y avait
une opportunité de continuer sur un doctorat malgréait que j'étais en train de faire un
master professionnalisant. Il m’'a dit que c’'étaut a fait possible surtout que j'étais une
étudiante assez intéressée et qui avait de bonoies,nque je pouvais candidater et qu’'on
verrait ce que ¢a donne. Et puis j'ai obtenu uraficement, j'étais contente de poursuivre en
doctorat ».Aprés son doctorat, elle se projette dans unéecaracadémique. Pour améliorer
ses chances, elle suppose qu'une expérience anir lui permettra d’obtenir plus
facilement un poste de maitre de conférences.falteainsi au Canada ou elle réalise deux
post-doctorats, I'un relativement court de six mpigs un second d’'un an. Abandonnant
I'idée d'un retour rapide en France compte tenu afgsortunités, elle poursuit en tant que
consultante indépendante son activité professitaeal recherche a I'étranger pendant deux
annees a la suite desquelles elle est solliciteepaentreprise privée d’évaluation et obtient
un CDI. Elle ne percoit pas sa transition versdeteur privé comme ayant été difficile :
«C’est vrai que ¢ca n'a pas été si compliqgué que garpmoi de m’insérer dans le milieu
professionnel privé. Mais je pense que c’est paue (...) j’ai fait de la consultation en tant
gue chercheur indépendant et du coup c’était umeside passerelle entre le monde de la
recherche et le monde privé Si le coeur de son activité professionnelle esterproche de
ses préoccupations et compétences acquises lossrdeloctorat, le passage par le statut
d’'indépendant, qui marque une autre expérienceepsainnelle en dehors du secteur public, a
constitué selon elle un atout pour I'obtention dhoste qu’on lui a proposé dans le secteur
prive.

Les cas de docteurs étudies suggerent que liosedans la R&D privée dépend de
nombreux parametres, au premier plan desquels daepsion d’'un diplome d’ingénieur.
Comptent également les expériences professionngilesées (stage, alternance ou emploi
préalable), le type de financement obtenu pourékdigation de la these et la place de la
recherche dans le projet professionnel des indévithdépendamment des conditions d’acces
a leur emploi, 'ensemble des enquétés rapportee grande satisfaction vis-a-vis de
I'emploi occupé, tant du point de vue salarial quecontenu de leur emploi.

IV.2.2. Employabilité des docteurs et obstaclescks a la R&D

L’ensemble des docteurs interrogés travaillentass@ment avec d’autres docteurs dans leur
entreprise, ce niveau de diplédme étant assez langiesous-représenté dans la R&D privée.
La question de la concurrence entre docteur enirgé telle gu’initialement posée dans ce
travail, ne trouve finalement pas de réponse trématu point de vue des docteurs. Et lors du
processus de recrutement, c’est le réseau profesdi@ntérieur qui constitue un véritable
atout et a mené a leur embauche.

Les ingénieurs-docteurs ont tous souligné queégrdation dans le secteur privé n'avait pas
éte une difficulté compte tenu des expériencesepsibnnelles passées et de leur double
diplome. Le dipléme du doctorat s’apparente alasadtage, comme nous le soulignions
plus haut, a usomplémentdans un parcours déja favorable a I'insertiongssibnnelle dans
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le secteur privé. ¥ne personne qui a un dipldme d’ingénieur puis deteur n'a pas les
mémes contraintes qu’une personne qui aurait &sitdtudes uniquement a la fa¢SN).

Au regard des taches gu'ils effectuent et des éamisi de carriere connues par certains, on
observe une certair@olyvalenceet unecapacité d’adaptation de ces ingénieurs-docteurs.
Par exemple, MR est embauchée en tant que respendain des secteurs d’activité de
I'entreprise, puis elle intégre la direction du dépment de R&D avant d’intégrer celui de
marketing. AB indique quant a lui travailler dares Bureau des études, sutes projets
d’'innovation», mais aussi avoir «n role un peu plus transversalen R&D. Il est en effet le
seul a travailler sur un domaine spécifique, celujupermet d’étre a l'interface de différents
services tout en travaillant avec les fournissetites techniciens. Mais il précise aussi que le
fait d’avoir réalisé un doctorat a aidé a son remnent étant donné que l'entreprise dans
laquelle il exerce développe son activité d'innavat: «il y a un certain prestige qui se
cache derriére I'image du docteur et je pense cu@lait quand méme indépendamment du
parcours antérieur. Il y a quelque part 'image ae@rque du docteur. Quand on travaille sur
des projets d’innovation en entreprise, je pense ¢est bien d’étre docteur et d’avoir une
expérience en recherche, ca aide et surtout ca ptais». L'expertise gu’il possede sur son
sujet est percu comme un atout dans son entreplrigescise : «c’est des profils qui sont
assez rares en fait, disons que moi javais ceilpidfet donc ¢a a été vraiment un plus par
rapport a d’autres qui avaient un profil plus polfent, enfin moins spécifique dans ce
domaine-la». C’est d’ailleurs grace a cette expertise etlpanise en ligne de son CV sur un
réseau social professionnel qu’il a été recrutéesaliquatre années d’expériences dans deux
autres entreprises.

L’ expertise conférée par le doctorat est un atout indéniabtdans mon activité de
consultant, certains clients ne me prenaient pass@ueux car je n’étais pas docteur. En
m’engageant dans la thése, mon objectif était @piotun statut social car jétais pas assez
creédible. Depuis, je suis davantage légitim@F). Ceci est aussi valable pour les ingérnieurs
docteurs comme SN qui avait été recruté dans stepeise «en tant qu’'expert plus ou
moins, c’est-a-dire pour tout ce qui était actigitgénie-matériaux, ingénierie d’'une maniere
générale» ou pour les docteurs universitaires a I'imaggldét SL. Mais cette expertise peut
étre a double tranchant. Si pour certains recrsteriest I'expertise du docteur qui est avant
tout recherchée, elle peut ausdake peur a I'employeus (AL), étre percue comme une
compétence difficilement malléable face aux bestimssversaux de I'entrepriseJ& pense
gue le profil de docteurs/chercheurs fait un pewrpactuellement parce qu’il y a une
méconnaissance des activités, des taches que peéadiser un docteur, qu'on pense hyper
spécialisé (AL). Finalement, certaines de ces représemstgpnt aussi partagées par des
ingénieurs-docteurs sur les docteurs universitairde doctorat en soi, c’est de la recherche
académique, je pense qu’'un docteur n'aura pas dutknvaleur pour I'entreprise qu’'un
ingénieur avec une petite expériencéAB).

Parmi les autres docteurs universitaires interrogésrepere qu’ils exercent pourtant eux
aussi des taches assez variées. Neanmoins il seqabldeurs activités professionnelles
restent davantage liées a la recherche, soit péienrdirect avec le milieu académique, des
activités de publications, etc., soit par le faied’entreprise qui les emploie ait le secteur
public comme client.
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AR considere que le doctorat confére deux compégenle valorisables dans la R&D privée :
unematurité technique et unematurité de communication, que n’ont pas les ingénieurs en
sortie de formation. ka maturité technique, c’est notre compétence dan®solution de
probleémes, aller chercher de la littérature et txpertise pour comprendre ce qui ne va pas
et le régler. La maturité de communication, et t@&snon avis ce qui nous différencie le plus
des ingénieurs, c’est savoir comment présenterujet,sa I'écrit et a I'oral, adapter notre
vocabulaire en fonction de linterlocuteur, et éolgar avec des personnes qui ont du
caractére». Au-dela de cette difference de maturité, AR fieon «Dans mon service
aujourd’hui, on est moitié ingénieurs, moitié dactemais ¢a ne change rien au quotidien.
On est completement neutre vis-a-vis de ¢a, si vensz dans le service et que vous observez
comment c¢a fonctionne, vous ne saurez méme pagjairest intérimaire ou permanent,
ingénieur ou docteur. Dans les entretiens auxgi@i$u participer [en tant que membre du
jury], on est sur de la confrontation et de la rikdmn de probléemes, peu importe d’'ou les
gens viennent. L’origine scolaire n’est pas un nuguwy, mes chefs ne regardent vraiment pas
ca» (AR).

Le témoignage de GJ est assez prochAujeurd’hui, japporte des compétences techniques
et rédactionnelles a I'entreprise. L’aspect techugcet expertise est garanti par mon grade de
docteur, c’est vraiment un gage de sérieux aupessghrtenaires. Et puis écrire une these,
ca donne une vraie capacité de rédaction, ce qufiealement assez rare et précieux pour
I'entreprise, notamment pour tout ce qui est moatdg dossiers de demande de financement
et reporting aupres des donneurs d’ordre. Graceaaj@i pris la casquette de responsable
R&D dans la boite et je gere les liens avec lesepblle compétitivité et les labos
universitaires et le fait que je sois docteur ess tfacilitateur pour avoir de bonnes relations
avec ce monde-la.

Parmi les obstacles percus par les docteurs lolsudéntégration sur le marché du travail, on
peut notamment mentionner le niveau d’investisseérsem’intérét de I'entreprise pour les
activités de recherche et d’innovation pour quest@utement d’un doctew vaille vraiment

le coup »(MR). Il faut qu'il y ait un besoin important et eistratégie de long termepour
justifier un tel recrutement« On fait un peu de fondamental car on a les carxeagui sont
suffisants, surtout dans le cadre de partenariasce qu’on n’est pas suffisamment équipés.
Enfin, on va chercher un peu les compétences &liexir. On a des projets de long terme en
fait, c’est vraiment de la recherche pour nous aideprogresser et venir alimenter nos
réflexions, sur 5 ans-10 ans-15 ans. Et aprés aams notre groupe, une partie, je dirais
plutét développement de produittMR). Cette enquétée, ayant plus de sept années
d’expérience ajoute plus loin« La peur des employeurs (...) c’est plutét queplestes de
R&D ne soient pas assez dimensionnés pour les lobers. || y a peu souvent dans les
entreprises I'opportunité de pouvoir mener des @i®a long terme, et du coup, je pense qu'il
y a une crainte, étant donné le profil des doctearsil ne se plaisent pas dans ce type
d’environnement $MR).

Plus globalement, ce sont legprésentations de ce qu’'est un docteur qui viennent
compliquer lI'acces des docteurs a la R&D privéklaffichage « docteur » peut faire peur
car il véhicule souvent l'image de quelqu'un dedsplibmé. En France, les doctorants
acquierent de véritables compétences scientifiqueas manquent de formation managériale.
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A cOté, I'affichage « ingénieur » est gage de nivegchnique et de cadre employabléBM).

MR rapporte que les images vis-a-vis du doctor&@men dans le systéme universitaire, sont
désuétes « On avait des espéces de cours pour voir commiesgger en tant que docteur,
C’était un peu pathétigueCe n’était pas du tout connecté a la réalité ai $. L’'expérience
rapportée par AL est elle-aussi trés parlankeCe que j'ai entendu dire, au moment ou je
commencais un peu a m’intégrer dans le secteurépro/était que quelgu’un avec un
doctorat, avec deux post-docs qui fait beaucouffet’@andomisé contrdlé, bah c¢a fait peur
pour les employés. lls ont peur qu’on vive un pauaschotre monde, qu’on ait des attentes un
peu... différentes. lls ont peur que quand jarrige,que je vais faire, c’est que des articles,
gue je reste un peu a la maison. Par exemple, qigpdstulais, on me disaiktu sais, ici
c’est un peu différent, ce n’est pas comme danmlede académique. Il faut que tu travailles
sur place de 8h a 17h et puis tu n'as pas autantad@nces ». Et puis, il y avait des éléments
du quotidien qui je pense, leur faisait peur ensplies éléments de certaines taches, activités
qui semblaient un peu plus éloignées pour euxedsgque ¢a peut faire peur aux potentiels
employeurs du secteur privé. Je n’‘ai pas du toucoatré ces problemes pour avoir des
contrats dans des institutions de recherches pubBqou parapubliques. Plusieurs
représentations jouant négativement se mélent dseacteurs du privé : lmop grande
spécialisation la crainte d’'une inadaptation, la maniere de diller et de s’intégrer, la
définition des taches de travad.Ouais exactemehtParce que c’est hyper spécialisé sur
certaines thématiques ou certaines méthodologieacDc’est vraiment ce qui peut faire peur
aux employés. Dans mon cas, j'ai vraiment eu lanchad’avoir fait des post-docs, d’avoir
deux années de consultante indépendante. J'ai preurdiversifier mes activités, mes taches
et puis mes contrats. Donc, ¢ca m’a vraiment pewheigouvoir me raccrocher sur le secteur
privé »(AL).

La crainte des employeurs, telle que percue pardesteurs, est aussi celle de la
rémunération. Avoir un doctorat peut ainsi étre un obstaclerpes candidats. SN rapporte a
propos des ingénieurs-docteurs qu’il s’agit dh profil beaucoup plus favorable. Aprés d'un
autre co6té, sur des offres ou les recruteurs chamtluniquement des profils ingénieurs, je
sais qu’ils peuvent étre un peu freiné et se duum profil docteur va vouloir un salaire
beaucoup plus conséquent qu’un ingénieur débutagtie ca va donc étre moins intéressant
pour I'entreprise SN). D’autres docteurs témoignent de la diffical&evaloriser le doctorat
pour négocier le niveau de salaireSicon parle prix de sortie d’études, le docteurastans
d’études a valoriser, mais c’est compliqué de leefaomprendre a I'entreprise. L’'ingénieur
devrait étre a 30K€ annuel net début de carrieréeadocteur a 40K€, mais on sait tres bien
gu’a ce niveau de prétention salariale, on n’ess peédible a 'embauche (BM).

IV.2.3. Les enjeux posés par la promotion de I'emibhe des docteurs : quels leviers
d’actions, quelle influence du dispositif CIR ?

A travers les entretiens auprés de jeunes doctaots avons essayé de comprendre si un
dispositif d’incitation fiscale tel que le CIR-DJpouvait constituer un véritable levier pour
linsertion des docteurs vers la R&D privée. Touakird signalons que certains ont
connaissance du dispositif |a ou d’autres ignoegigbre son existence.
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Parmi ceux qui ont découvert I'existence du DJDples souvent par l'intermédiaire de
réseaux professionnels ou de pairs, certains s&welst comme un véritableutil de
négociationlors de I'entretien de recrutement. C’est notantnhertas d’AB qui estime que
sa premiere embauche dans le secteur privé tiamt gartie au CIR « Pour ma premiere
expérience, je pense que ¢a beaucoup aidé pardeycvait un coup a jouer. Finalement, ¢ca
ne leur codtait quasi rien de recruter un jeune téac » et il s’était lui-méme approprié le
dispositif pour en faire un atout pour son inserticcquand on est jeune docteur, c’est aussi
un moyen de se vendre quelque partkLe DJD m'a été trés utile au moment du
recrutement. Je connaissais le dispositif, ca @dirdans les réseaux de docteurs, ma
compagne qui est dans le domaine des énergies amahaussi parlé. Je I'ai mentionné en
entretien et je peux vous dire que ¢a pése dansittage de I'entreprise» (GJ).

Mais une fois mentionné cet intérét, les opiniamsle CIR sont plus mesurées. En effet, MR
indigue que si le dispositif peut constituer unéeapour des entreprises qui ont déja pour
habitude de recruter des docteurs ou qui ont destas de R&D, le CIR ne constitue en rien
un moyen suffisant pour faire évoluer les activiEss entreprises vers davantage de
recherche« Encore faut-il que votre entreprise ait des pt®jqui ouvrent droit au CIR. Je
pense que dans beaucoup d’entreprises c’est undsgoment, les entreprises qui ont
suffisamment de projets de recherche et qui emlmiicheaucoup de docteurs, elles
connaissent le dispositif. (...) Par contre, les eptises qui ont droit au CIR mais qui font
trés peu de projets, ce n'est pas suffisant paaimetiver a prendre un docteur. Je veux dire,
pour amortir le salaire, ce n’est pas en faisantixi@rojets sur I'année avec quelques heures
que vous pouvez déduire facilement. Enfin, ce qastca qui va pousser une entreprise a
recruter un docteur» (MR).

Le dispositif pourrait peut-étre davantage sendgeax qui ont déja des pratiques instituées en
matiere de recrutement et d’activités de recheplh&t que d’impulser des changements
réels chez ceux qui sont plus éloignés de cesitéstivLe CIR est donc confronté a la
structure du marché privé et des activités degpnses.

Par ailleurs, si I'aide financiére liée au dispbgieut étre un véritable intérét, elle n’est pas
suffisante non plus compte tenu du travail a réalgour faire évoluer la représentation des
recruteurs du secteur privé sur les docteurs. SEIBn il faut «changer les mentalités

« c’est-a-dire qu’il faut arréter de dire qu’'un docte il ne peut pas s’insérer dans un milieu
privé. Je pense qu'un des meilleurs moyens pour deochanger c¢a, c’est de créer des
synergies dans le cadre de projets entre le pubtide privé. (...) Le systeme incitatif
financier, pour moi, ¢ca ne change pas la maniérgeéeser. Et je trouve que vraiment c’est
triste que les docteurs aient plus de difficultésiasérer. Je ne suis pas convaincue gue les
incitations financiéres soient un vrai moyen de tremla vraie valeur ajoutée de ce type de
profil. Je suis convaincue en fait que le profisd#bcteurs améene des modes de lectures et
des modes de réflexions différentes, je suis coouaide la complémentarité en faibonc
pour moi, il faudrait arriver a montrer la synergentre les différents types de profil, (...) je
crois plus en ce changement des mentalités qu’enndéations financieres.>Cette idée de
développer les liens entre les secteurs privésulgligs, entre les activités de R&D et de la
recherche académique est partagée par la plupartaeurs interrogés. AB, ingénieur-
docteur, nous rapporte que c’est grace a cettemitéxque son insertion sur le marché du
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travail a été fructueuse :lI'entreprise avec laquelle je travaillais était @aressée par mes
travaux de these et au final, en discutant, on assé a trouver un moyen de me faire
embaucher par cette boite-la. Au début, c’était soge de réseau qu’avait tissé mon labo
avec cette entreprise, donc je pense qu'’il faudeaibriser des partenariats public-privé pour
gue les doctorants prennent confiance en ce qfditg et qu’ils comprennent que dans
l'industrie, on fait aussi des trucs intéressantsaijet de I'innovation et de la recherchelLa
réalisation de thése CIFRE semble étre un bon potilr le renforcement des liens entre
public et privé. La possibilité de réaliser degetaau cours de la formation universitaire afin
de développer I'expérience professionnelle et dérenen évidence les compétences acquises
a aussi été mentionné.

Si le CIR peut constituer une aide pertinente di¢ cfies entreprises, et unmeyen de se
vendre» pour les docteurs, il n’est en rien suffisatbisdées enquétés. Le dispositif n’apparait
pas connu de tous, il se confronte aussi a la @ales activités des entreprises et a la
pérennité de certains stéréotypes qui semblentgantie le fruit des faibles interactions entre
le secteur privé et le milieu universitaire.

IV.3. Analyse qualitative des entretiens réalisésupres des employeurs

Les entretiens réalisés auprés des employeurstvésarieux comprendre les processus de
recrutement a I'ceuvre dans la R&D privée, et pludcisgément sur i) les canaux de
recrutement mobilisés, ii) les compétences et Isroficherchés, et iii) la mobilisation du DJD
et les leviers d’action possibles pour renforceprissence des docteurs dans la R&D privée.

IV.3.1. Canaux de recrutement sur des postes de R&®poids des réseaux

Premiérement, il apparait que les employeurs gés ne font pas état de difficultés

importantes dans le recrutement dans la R&D, hopuig des profils trés spécialisés. Cette
tension relativement faible ne veut pas pour audaetque le recrutement est un acte facile et
sans risque pour I'entreprise. Tous insistent natant sur la nécessité de trouver le profil

adéquat, non seulement vis-a-vis du poste maiembdgat de la culture de I'entreprise ; c’est
surtout «un codt en termes de temp$EL).

Le résultat saisissant lorsqu’on revient en ermnesur les derniers recrutements réalisés au
sein de I'entreprise, c’estithportante mobilisation des relations socialegpersonnelles et
professionnelles), fait bien connu dans la litiératrelative au fonctionnement du marché du
travail. Ce recours massif au réseau, gu'un enqu@gose aux @anaux formels »
(intermédiation type APEC, Péle Emploi, cabinets drutement, etc.), s’explique
essentiellement par des questions de colt et deacoe. «Passer par des canaux formels,
c’est risquer de se retrouver avec quelgu’un gqui@nconnait pas du towt c’est pour cela
gue, méme si ke recrutement n’est pas quelque chose de starsi@rdt que les pratiques
changent d’'un poste a l'autsg «on utilise essentiellement le résea(El). Cet argument de
réduction de lincertitude - comme si en passant par les réseaux on recumualgu’un
gu’on connaissait plus ou moins et en qui on paiie fconfiance - est avancé par plusieurs
entreprises enquétées. C’est précisément le casdqua recrute ar recommandation
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(E8). De plus, passer par les réseaux éstaxicoup moins codteux et plus facile d’utilisation
gue les canaux formeis C’est le cas de I'entreprise E2, quie«passe pas par des cabinets
de recrutemen$ car ca implique urodt financier non négligeable : @n n’a pas une
structure pour utiliser des cabinets de recrutementn’a pas les moyens pour ga

La mobilisation des réseaux est particulieremertefquand les entreprises ont tless avec
des établissements d’enseignement supérieur et decherche C’est notamment le cas
d’E7, créée par deux docteurs qui se sont conrars glrils étaient en these dans le méme
laboratoire de recherche :Parce qu'on a toujours gardé un lien tres fort avectre
laboratoire, les recrutements se sont essentielerfaats par relation». En effet, les deux
fondateurs interviennent dans les cursus univéestaparticipent a des jurys de soutenance,
et accueillent en permanence des stagiaires, edtament issus de DUT ou de Masters
universitaires. lls ont également des contratsedbarche en partenariat avec les laboratoires
de recherche et hébergent actuellement une th&RECIdem pour E6, société d’économie
mixte dont le président est un chercheur CNRS ucéagniliarise la structure au monde de la
recherche académique et facilite le recrutemerjediees issus du milieu universitaire, dont
des jeunes docteurs pr connait les collegues qui encadrent, s’ils ndigent que le jeune a
fait du bon travail, on leur fait confiance «En général, on a suffisamment, je dirais, de
relationnel avec l'université pour pouvoir trouvdes jeunes qui correspondent a ce qu’'on
veut» (E2). Certains précisent qu’ils ont ciblé untaer nombre d'écoles : @ a des
relations assez étroites et fréquentes avec lescenseignanties grandes écoles(E4), qui
sont tres utiles en période de pénurie caiowver des ingénieurs informaticiens aujourd'hui,
c’est la croix et la banniére. Ce mode de recrutement ne se fait pas danslésusas,
'employeur précise que c’estsur certains recrutements cibleslorsqu’ils n'ont «pas de
candidats» (E4).

Toujours en lien avec les écoles et universités, rédations sociales sont a I'origine de
recrutement de stagiaires et d’alternants dont I'expérience en entreprise constitue une
sorte de période d’essai et permet d’envisageroouwne embauche définitive Teansformer

un stage en embauckeest un canal de recrutememagsurant »(E1) : «<Dans un premier
temps, on est passé par les stages. On essaididerume activité et & partir de la on essaie
de confirmer un recrutement(E2). Idem pour E9, qui compte au moment de réti@n huit
alternants, et qui espere les recruter si I'expéges’est bien passée, dans un contexte de
départ a la retraite de plusieurs ingénieurs, daieBt en poste depuis la création de
I'entreprise il y a une trentaine d’années.

Si les éléments développés jusque-la montrentepiggseaux comptent, les recrutements sont
la plupart du tempmulticanaux : ils se suivent mais ne se ressemblent pas enkesprises
ont tendance a diversifier les modes de recruterseftn les contextes et les besoins.
L’APEC est par exemple un acteur mentionné a plusieeprises, tout comme des initiatives
dans certains secteurs d’activité il ¥ a les sites dédiés de réseaux d’acousticiensqui
marchent bien, je suis surpris, ¢ga marche parfasuxique les APEC et les ANBKES).

Ce caractere multicanal est d’autant plus importgund les besoins en recrutement sont
soutenus. E8 a connu une phase de développeméta,rppssant de 2 salariés en 2012 a 15
aujourd’hui. Cette dynamique I'a donc familiarisgea les recrutements, que le chef
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d’entreprise a tant6t confiés a des cabinets deitezoent ou a 'APEC, tantbt satisfaits par
ses réseaux personnels (connaissances, recomnoasjlati’enquété de I'entreprise E9
résume a son tour :Je dirais qu’on a trois modes de recrutement ppacix : I'embauche
d’'alternants si la période d’alternance s’est bipassée, la cooptation via des réseaux
personnels, qui consistent souvent en du débauctageersonnes déja en poste chez des
entreprises concurrentes, et des candidatures spees».

IV.3.2. Compétences et profils recherchés : lestéacs face aux ingénieurs

Lorsqu’on interroge les entreprises sur les conmaéte dont elles ont besoin sur des postes de
R&D, elles distinguent systématiquement — en @ilisdes termes plus ou moins proches — ce
qui reléeve desompétences techniquest descompétences sociales

La capacité d’intégration des candidats semble gndiale lorsqu’il s’agit de recruter une
nouvelle personne. Pour un enquéte, il fadhire attention a la personnalité trés
clairement, entre deux candidats on va dire de wakquivalente, on prendra celui qui
s'intégrera le mieux ; on peut méme prendre queltejui soit un peu moins musclé sur un
profii R&D si l'autre présente potentiellement unawwais caractére ou un mauvais
relationnel (...) A nous de faire en sorte que dunpdie vue de la personnalité, les gens
soient de niveau satisfaisant pour pouvoir en faies collaborateurs qu’on apprécie(E4).
Pour un autre, ke recrutement, ¢a passe vraiment par le feelingpmwa avoir avec la
personne et la possibilité qu'elle s’integre aves hutres>, et par conséquentla partie
manageriale». Il précise par ailleurs que si lapartie technique> est importante dans le
processus de recrutementc’est plus facile de faire grandir quelqu’'un sur [aartie
technique que sur la partie managériale, il n’easpoujours facile de faire changer les gens
guoi» (E3). Cette dimension est d’autant plus cruaigie le travail a effectuer sur des postes
de R&D suppose un certaincemportement social, «lien social » et une <entente de
I'équipe» (E2), avant d’ajouter : 8i on a affaire, je dirais, a des crises d’orguexicessif -
chacun a son ego hein - c’est un frein énorme aéwodution dans I'entreprise.

Une autre dimension importante dans les recrutesrsmtdes postes de R&D est I'expérience
des candidats : un des employeurs explique en gffdtpréfere des personnes trentenaires
avec au moins cinq années d’expérience. S'il faeode profil, c’est parce qu’il considere
gue leur profil et leurs compétences se distingdenteux des autres, plus ages. Par exemple,
il précise que lorsque les plus jeunesortent de I'école, ils sont plus frais par rappax
connaissances théoriques et sont également plus frar rapport a leur expérience
professionnelle>. En revanche, il ne semble pas vraiment soulaifabur cet employeur
d’embaucher une personne trop jeune, dans la meawk plus jeune, on va le former et on
n'est pas sOr qu'il est vraiment motivé, il y a uneertitude sur les plus jeunes qui peuvent
démissionner au bout de deux ou trois and’idée est que le recrutement doit étre
« rentabilisé», c’est-a-dire qu’il y ait un retour sur investégsent du temps passé a former et
intégrer un nouveau collaborateur.

Au-dela de ces compétences geénériques, les entetimt permis dinterroger les
représentations des recruteurs vis-a-vis des irgéniet des docteurs. Si certains prétendent
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«qu’il n'y a pas d'a priori» a avoir sur ces deux profils, ou gu’ils ndomt pas la
différence», il semble que globalement les employeurs engu&igutent plus massivement
des profils d’'ingénieurs sur les postes de R&D.cheix d’embaucher un docteur ou un
ingénieur semble d’abord dépendre du cceur deigztile I'entreprise et du type de poste
proposé : «a dépendra non seulement de I'activité que I'anhsite développes mais aussi
«de I'équipe qu’il doit intégrer ou de la respond#bi qu’il doit prendre». «La plupart des
entreprises ne font pas de recherche amont, dqrariir de |a, recruter un docteur n’est pas
guelque chose d’évident(E6). L'entreprise E9, spécialisée en développermdormatique

et logiciel de solutions applicatives, est un boemeple : «Notre activité consiste en du
développement, et non en de la recherche, les wiscsont donc un profil peu adapté pour
notre entreprise. Il y a un seul docteur parmi &s ingénieurs de I'entreprise, mais son
doctorat n'est méme pas en lien avec notre actiggén’est pas pour ce dipléme qu'il est.la»
Sans que les compétences acquises par les dooewsent remises en cause, leur profil
peut simplement ne pas étre adapté a une actirope peu drivee par des projets de
recherche : {aurais I'impression de prendre quelqu’'un qui ésap qualifié pour effectuer
un travail qui peut étre effectué par une persomumns dipldmée. Le recruter a un poste qui
demande une qualification moindre, c’est craindrémme que ce dernier s’ennuie dans son
travail. Il 'y a pas assez de recherchesxqEL).

Plusieurs employeurs interrogés associent le padg ingénieurs a des personnes qui
appliquent directement ce qu’ils ont appris, quitfadu concret » en opposition au profil
(trop) théorique et scientifique des docteurs. dquété précise en effet que I'entreprisea«
privilégier des gens qui ont un profil d'ingénieam départ et qui ont une opportunité durant
leur cursus de faire un stage dans une entrepdedaire un peu de concret(E5). Un autre
affirme : «J'ai une préférence pour le profil ingénieur. C'edti concret en faiv (E1).
Parfois, les employeurs pensent que les docteucspeomme des scientifiques qui sortent
de l'université et déconnectés du monde économique répondent pas suffisamment aux
attentes des clients il sont chargés d’'un dossier, ils sont capablesalgs sortir une biblio
puis avoir plein d'idées concernant le produit. £au bout du compte, vous vous dites « bah
maintenant qui paye le temps passé » ? Le cliesttcee qu'il a demandé toute cette
recherche-la 2 (E2). La dimension scientifique des docteursemén avant par les
employeurs est souvent mal percueunxdocteur, il faut le limiter dans des choix papeil

part trop rapidement dans du détail qui ne réporas forcément a la problématique de
départ. C’est bien de creuser, mais on ne lui deteapas a chaque fois quand on a une
commande client de faire une these quei(E2).« Un ingénieur, il va pouvoir travailler sur
des applications plus concretementB8). «Parmi les docteurs, les CIFRE ont I'avantage
auprés des entreprises car elles ont la réputatidétre plus en lien avec le monde
économique (E6), et donc d’avoir davantage développé unei@ib’ingénieur.

L’autre atout principal associé aux ingénieursd@slans son profil polyvalent» (E3). «On

est dans une culture d’entreprise ou on n'a pasoilresle personnes tres spécialisées ; on
recrute jamais des experts mais des technophileds @ se former sur des logiciels ou
langages qu’on ne spécifie jamais sur les fichepa&e au moment des recrutements. Les
profils école d’'ingénieurs et masters universitaisont donc plus adaptés que les docteurs,
car plus polyvalents (E9). Cette polyvalence est souvent opposeée iraade de
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spécialisation excessive des docteurles docteurs sont trés spécialisés dans un domaine
particulier. lls ont des compétences trés pointd@ss un domaine. Je dirai méme qu'ils ne
savent faire que ¢a (E1) ; «souvent les docteurs sont trés compétents, trésadigés, ils
ont de tres bonnes idées mais aucune notion écouemi(E2). Cette derniere personne
interrogée ajoute que les docteurs, qui sont dog& spécialisés dans leur domaine, font
rarement preuve d’humilité et n'acceptent pas towgdes critiques : garce que la plupart
du temps quand on a un doctorat, on sait tout dastse domaine ! Et on supporte assez
difficilement d’entendre des choses quand c¢a nehpas notre champ de compétences
direct (...) Il faut malgré tout les plonger dans du lierisba un moment donné pour qu’ils
apprennent effectivement d’'un cété I'humilité, dautre c6té, qu’ils apprennent aussi a se
positionner par rapport a leur niveau. Vous voyezjae je veux dire ?»

Ainsi, le profil docteur est davantage recherchérp®s postes trés spécialisés qui impliquent
de travailler sur deprojets de long terme «L’idée d’embaucher prochainement un docteur
sur un poste de responsabilité, c’est d’apportevatdage le c6té recherche. C’est vraiment
pour qu’il nous apporte davantage des idées, d@peop nos activités de recherche et
d’'innovation» (E1). Et d’ajouter : «n docteur a certainement plus d’'idées innovantésm
ingénieur ». Le fait que les docteurs aient dépstioit un long projet dans le cadre de leur
these participe a I'image que peut avoir I'emplayeulls ont besoin d’avoir des projets qui
sont construits dans le temps. Ce n’est pas évidkems une PME d’avoir ¢a, alors que des
ingénieurs, ils aiment bien aller un peu plus wtéE8). «La compétence principale qui fait
gue je me tourne vers un docteur, c'esgstion de projetsautant que des compétences
scientifiques finalement. (...) J'aime bien quelqujum a une formation par la recherche,
parce qu’en général, trois ans dans un labo, surtguand je connais le labo, ¢a permet
d'apprendre a se débrouiller je dirais, d'apprendre que c'est de mener un projet, des
choses comme ¢a(E6). Le travail de thése renvoie a I'acquisitibune certaingigueur -
«ils sont plus souvent rigourewx- et d’une certainautonomie - «un thésard c’est le cote
autonome qui est appréci&(E8), deux compétences utiles pour gérer degtstofC'est sur
notre activité de recherche que les docteurs sartiqulierement adaptés : dans le cadre des
projets collaboratifs R&D des pdles de compétiéiyils ont le bon vocabulaire et savent
vraiment gérer des gros projets, de long tesm(&8).

Pour EB6, si le candidat niveau bac+b'a pas fait I'lUT avant, c'est pas bon. Ce n’dsisp
bon pour nous parce que, les gens qui sortent datanails ne manipulent plus. On a
supprimé I'expérimental, pour des raisons diversesgariées, parce qu’'il N’y a pas assez de
places, pas assez de moyens... Et quand on prenstalfiaires qui viennent de master, c'est
pas forcément un cadeau Un autre enquété considére qu’ils obesoin de fondamentawx

- dans la mesure ouguelqu’un qui ne connait pas ses fondamentauxévatue pas» - qui
sont garantis par le nom de certaines écolegua®d je vous parle de 'ESIREM a Dijon par
exemple, on a recruté d’'autres personnes successivevenues de 'ESIREM. Et on sait que
dans cette formation, elles ont des compétencesniaus intéressent. L'INSA de Lyon, par
exemple dans le domaine de l'automatisme et ddéothmatique, ils ont une excellente
compétence. On va essayer de trouver des gensntjgeagenre de profils parce qu’'on sait
gue ce sont des profils qui vont bieE4).
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Les atouts respectifs des ingénieurs et des dectemenent finalement a les penser en
complémentarité plutét qu’a devoir arbitrer enere tleux. « es docteurs sont plus rigoureux,
plus précis et capables de fournir des analysesraippdies et détaillées, ils ont besoin
d’aller au fond des choses, et c’est ce dont naumg besoin sur certaines parties de notre
activité. Les études sont mieux construites et snsuperficielles que si on les donne aux
collegues ingénieurs, mais le travail des doctezstsen moyenne plus long et lent. Derriere,
ca impliqgue qu'on n'ait pas le méme managementpgsitionne les deux docteurs de la
structure sur des projets de R&D de plus long teretdes laisse travailler en autonomie, ils
font beaucoup de télétravail. Pour eux, le repatest moins naturel. Les ingénieurs sont au
bureau et ont des missions plus courtes, ils zappes vite. Ca fonctionne tres bien comme
ca» (E8).

Un enquété met en doute I'importance de ce débabesidérant que kopposition se fait
moins entre docteurs et ingénieurs qu’entre tedbniet cadre> (E8). Dans I'entreprise, les
techniciens correspondent a des niveaux DUT etnciegro, et les cadres a des bac+5 dans
des écoles d’ingénieurs, avec une poursuite ouenaoctorat. Finalement, et c’est ce qui se
passe dans la plupart des entreprises interrogéesd il s’agit de recruter un cadre, étre
docteur n’est qu’une ligne en plus sur un CV quit dare apparaitre en priorité « école
d’'ingénieur » ; c’est méme la hiérarchie des écGlegénieurs qui comptera pour comparer
les candidats, doctorat en poche ou pd&3orcernant les salaires, on se cale sur la griks d
salaires d’emploi cadre de I'Union des IndustrielsiBiques, qu’il s’agisse d’un ingénieur ou
d’'un docteur» (E6). «Cette réalité est spécifique a la culture francaise a affaire a des
collegues allemands dans nos activités et c’estldotent différent: dire que tu es PhD
implique tout de suite plus de reconnaissan¢gs).

IV.3.3. Connaissance et mobilisation du Dispositieune Docteur : quels leviers pour
faciliter l'insertion des docteurs dans la R&D prée ?

Cing des neuf employeurs interrogés ne connaigsasitl’existence du DJD. Lorsque les
interrogés déclarent connaitre le dispositif, camivent vaguement et récemment, sans bien
connaitre les conditions pour en bénéficierde«e le connais pas réellement... donc on va
dire que je ne le connais pas (E4) ; «dans ce dispositif d’embauche jeune docteur, il @oi
avoir des accompagnements sur des limitations degels sur du temps mais il faudrait que
je regarde plus précisément le disposiifE2). C’est pourquoi, ce dispositif n'a que tpes
modifié le comportement des employeurs lors duuteonent et a donc peu favorisé le
recrutement des docteurs dans les entreprisesagéss.

Bien que les employeurs connaissent peu le dishattains I'ont mobilisé dans le cadre
d’'une embauche de jeunes docteurs, déclarant lguiila été d'une grandaide. Un chef
d’entreprise précise que lors de la premiere emimddun docteur, il n'avait pas utilisé le
DJD car n’en avait pas connaissance. Il I'utilisprur le second recrutement de docteur :
«Quand on a commencé a formaliser des projets FUhsdé&e cadre d'un pble de
compétitivité, on est passé par un cabinet pourtetoune demande CIR, et c'est a ce
moment-la qu’il nous a dit « voila il y a des méisames pour recruter des jeunes docteers
(E8). « Du point de vue financier, c’est clair que ¢ca n@asmet de faire des choses que I'on
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ne ferait pas si on ne l'avait pas(E4). Cet avantage fiscal apparait comme urigeréiele
dans les projets de recherche puisqu’il est dagenpassible de prendre des risques, de
« faire des allers-retours, processus qui peuvent étre parfois colteuge @roit a I'erreur
guand on est aidé par le CIR, on I'a un peu plus giuon n’en bénéficiait pas.

Une entreprise précise que, méme sans ce dispdsitifocteur aurait été embauché dans
'entreprise :«Je pense qu’on a bénéficié de ce dispositif enutaot mon associé. Son
salaire était pris en charge, ca été vraiment uitegrécieuse méme si on l'aurait fait quand
méme. Ca nous faisait de la trésorerie qui nousnedtait d’embaucher quelgu’un d’autre

Les nouveaux recrutements auraient éb&@aucoup plus risquéssans le DJD : peut-étre
gu’on le prendrait quand méme, mais ¢a serait beap@lus risqué. Clairement, c’est le mot

I » (E1). Le CIR @ccompagne d’'une certaine maniére, la croissancaateactivités, donc

le recrutement de nouvelles personngdk3). Cet employeur explique ainsi que le DJD va
étre utilisé afin d’'embaucher prochainement un ¢een fin de thése CIFRE. Il confirme que
I'aide financiere attribuée joue un réle non néggible dans la décision d’embaucher un jeune
docteur : «si on n'avait pas cette aide, on ne pourrait pagpeemettre de travailler sur de
nouvelles applications. Il précise qu’avant d’envisager de mobiliserdispositif DJD,
'entreprise n'avait pas eu de projet de thesgpow I'instant, on ne I'a pas encore utilise,
c’est la premiéere fois qu'on se lance dans un prdgethése depuis 15 ans ! Donc vous voyez
gue... quand on se projette dans ces gros projetst trois années de thése mais I'objectif
c’est évidemment les débouchés, que c¢a fonctionge’@n développe ensuite une nouvelle
activité. Donc on envisage ce dispositif du coumrppouvoir démarrer une nouvelle
activité» (E3).

L'utilité et les avantages apportés par le dispfio§itR semblent donc étre confirmés par
'ensemble des personnes interrogées et, comm&@desp un employeur, ikne faudrait pas

le supprimer» (E4), au risque de faire diminuer la présenca tiple des docteurs dans la
R&D. En revanche, méme si 'avantage financier ines négligeable, ce genre de dispositif
ne répond pas toujours aux besoins des entreprisissque je I'ai lu effectivement dans le
document explicatif du CIR, de ce a quoi on a detit. je me suis arrété a la problématique
docteur-ingénieur en me disant, je ne me vois pass dnes besoins de type recherche
susceptible d’étre également accompagné par le j@lRe vois pas de théeme, de thématique
de type « docteur », je dois avouer que je ne passme forcer a recruter un docteui(E4).

Si les entreprises ne mobilisent pas le disposiifpn’est pas parce qu’elles n'y trouvent pas
un avantage financier mais plutét que le besoim dlocteur dans la structure n’est tout
simplement pas justifié. kfaut que I'entreprise ait des thématiques quaméme du niveau
docteur et que ce soit des thématiques qui vomh@itre a un doctorat de pouvoir s’exprimer
et puis de travailler sur quelgue chose de haueaiv»(E4). D’ailleurs, la présence d’'une
dimension recherche semble dépendre de la taillekeeprise: « en I'occurrence, pour des
sociétés comme la nétre, les PME si vous vouldauflétre sur un produit j'allais dire tres
technologique ou on va vraiment retrouver de laherche qui va se rapprocher de la
recherche fondamentale pour s’intéresser aux ladtosux doctorants $E4). L'idée que les
profils des docteurs ne sont pas adaptés a tougdes d’entreprise est aussi reprise par un
autre interrogé : en a l'impression qu'on forme des docteurs que pdertres grandes
structures, on a vraiment ce sentiment-la ! C'eslit@ que dans un grand groupe - vous
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voyez, structuré avec des cloisonnements, aveéquipe de R&D, une équipe de marketing,
etc. - un docteur va trouver sa place parce qu'an lui demander effectivement des
compétences qui vont rentrer dans son domaine epétences et puis pas au-de(&?2).

Quelguescritiques sont adressées a I'égard du DJD. La faible cosaace de ce dispositif
dans le monde de I'entreprise d’abord, qui suggéreles pouvoirs publics doivent faire un
effort de communication et de pédagogie. Un employeonsidére que les docteurs
devraient eux-mémes en avoir connaissance et les dannaitre aux entreprises lors de
leurs entretiens d’embauches. Histoire de convamavantage I'entreprise de les recruter
(E1). S’il est nécessaire de veiller a ce que heeprises soient bien informées vis-a-vis de ce
dispositif, il pourrait aussi étre utile de simifson utilisation. L'un des employeurs précise,
en effet, que les justificatifs des sollicitations CIR pourraient étun peu plus simplifiés
car, pour le moment ik y a des formalités un peu complexes et il faignbse faire
accompagner pour étre capable de rédiger un dossSI&» (E4). Un autre spécifie gu’on

ne doit pas aider les entreprises de la méme memieet plus particulierementgue les
petites entreprises devraient étre plus accompagpée rapport aux grandes entreprises
car «la gestion d’'une TPE et d’'une grande boite n'es ot la méme (E1).

Au-dela de l'efficacité que peut avoir le dispdstour favoriser le recrutement de docteurs
dans la R&D privée, la plupart des enquétés consigee le plus important est de rapprocher
le milieu de I'entreprise et le milieu universigirC’est souvent paméconnaissance de
l'activité des laboratoires académiquesjue les docteurs n'ont pas bonne presse dans le
monde socioéconomique Qn n'a pas une proximité naturelle avec les uniitéss donc par
conséquent, on ne pense forcément a aller cherdbsrdocteurs. Peut-étre qu’une voie
d’amélioration serait de renforcer cette proximitga générerait forcément des liens un peu
plus étroits, et nous amenerait peut-étre (...) auts des jeunes docteuss(E5). Le poids
important des réseaux souligné précédemment a gitelr de renforcer les habitudes de
recrutement et entretenir des filieres de recrutgmeEn chimie, les grands groupes comme
I'Oréal, Solvay, Arkema ou Total sont trés tournéss les ingénieurs ; les cadres sont eux-
mémes sortis de ces écolelEb).

Pour un employeur, ik faudrait davantage développer les théses CIBREintérét pour le
doctorant étant d’acquérir une connaissance du monde de I'entrepsiset d’avoir

« davantage de compétences valorisabl€g1). Pour cette personne, la these CIFRE apporte
«une sacrée expérience par rapport a un autre thesarcar «c’est treés carré et ¢a donne
une bonne idée de la rigueur dans le trawaiklLes doctorants et jeunes docteurs doivent
faire un effort pour comprendre les codes de I'eptrse. C’est aussi la responsabilité de
'encadrant de les sensibiliser a ces codefE6), suggérant que certains encadrants ne se
préoccupent pas suffisamment de I'insertion desedws hors secteur académique.

Pour un enquété, une des raisons principales deile présence des docteurs dans les
services de R&D résiderait a l'inverse dans le dai¢, les politiques publiques ont tellement
cherché a faciliter les relations science-indugéidR PRCE, thése CIFRE, CIR, etc.) qu'il
est aujourd’hui plus « rentable » pour une entsepd’«externaliser sa recherche amont a
des laboratoires académiquesyu’a la réaliser en interne jes entreprises ont la recherche
qui est leur est servie sur un plateaE6). Le chef d’entreprise de E8 partage assar de
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point de vue et constate que, dans son secteunit@c«les grands comptes se désengagent
de plus en plus de la R&D et ne recrutent pas detedirs comme nous, bureau d’études,
pouvons le faire».

IV.4. Conclusion

Cette derniére partie proposait un éclairage plitatif sur les mécanismes d’insertion des
jeunes docteurs dans la R&D. En essayant d’éléegjuestionnement initial par rapport au
dispositif Jeunes Docteurs, l'intérét était d’essagie mieux appréhender les atouts mais
eégalement les freins qui vont expliquer leur insertdans la R&D, comparativement aux
ingénieurs. Les entretiens menés aupres des dsateumment des employeurs soulignent
toujours I'importance des représentations dansidagrs qui paraissent a la majorité d’entre
eux, encore tres cloisonnés. Comme dans des trapeaoédents (Duhautois, Maublanc,
2005, Beltramo et al., 2001, Grivillers et al., 2lles employeurs mettent souvent en avant
les exigences du profil recherché qui serait ptubem avec le parcours des dipldmés d’écoles
d’'ingénieurs («recherche de polyvalence », « cissaace du monde de l'entreprise »,
« nécessité de faire du concret »...), méme si lededos disposent de certains atouts
(« rigueur » ou « autonomie » par exemple). Leseiehs réalisés soulignent néanmoins un
réel intérét des employeurs pour le Dispositif &suBocteurs bien gu’ils aient peu ou pas
utilisé le dispositif. Les jeunes docteurs s’ersisaent également comme argument lors du
recrutement. Au-dela des strictement quantitafésjeu est de savoir comment ce dispositif
sera susceptible a moyen terme de changer lessegpadions sur le doctorat.
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ANNEXES

1,6

ANNEXE A.
Tableau A.1 Statistiques descriptives
Docteur
Spécialité  Spécialité
Ensemble| ingénieur ingénieuringénieur non ingénieur
Effectif 2522 3012| 924 1024| 244 361 427 554 927 1073
Gen Gen|Gen Gen|Gen Gen Gen Gen Gen Gen
04 10|04 10 |04 10 04 10 04 10
Sexe homme 66,158,8|74,9 69,7|73,0 67,9 45,7 36,6 64,8 56,8
femme 33,9 41,2|25,1 30,3|27,0 32,1 54,3 63,4 35,2 43,2
Baccalauréat général 78,B4,6|90,7 86,7|59,0 79,8 76,1 85,7 73,1 83,5
technologique 46 58 92 1080 30 21 18 1,7 3,9
NR (pas de bac) 16,79,7 | 0,4 24| 38,917,2 21,8 125 25,1 12,6
Mention au aucune 35,28,1129,3 19,8|14,8 14,1 41,7 33,9 435 37,7
baccalauréat  assez-bien 3781,9/40,6 355|36,9 29,9 31,6 31,2 359 294
bien ou trés-bien 27,734,2|129,8 42,3|48,4 45,7 26,7 28,0 20,6 25,7
NR 01 58| 03 23 - 102- 6,9 - 7,2
Age en 6e avance ou normal 9793,1198,3 97,1|97,5 89,2 97,0 91,5 974 914
retard 19 13 13 08 20 06 26 20 22
pas de 6™ 04 56| 04 21 04 10,205 65 04 7,0
Nait en Franceoui 96,2 86,7/96,1 93,7/96,3 79,8 96,5 84,3 96,2 83,5
Financement cifre 6,2 58 2875 26 34 8,1 8,8
allocataire moniteur 18,117,4 20,9 18,3 30,7 24,2 29,7 30,2
allocataire 23,521,3 37,3 36,3 24,1 18,2 42,9 38,3
autre financement 6,1 11j2 8,6 20,8 6,1 16,1 11,7 16,0
aucun financement 9,4 10,3 45 7,2 36,538,1 7,7 6,7
Erasmus oui 42,352,1148,4 75,2152,0 43,8 38,2 36,5 35,7 41,0
Age a la sortie 26,827,0|124,0 23,7|27,8 27,8 29,7 30,1 28,1 28,3
Nombre d'enfants 31,631,4| 5,0 5,7| 43,934,1 62,8 56,5 40,6 42,2
Spécialité SVT 12,6 15,8
physique - chimie 18,315,7
mathématique 3,1 1509
économie 26 19
droit - sciences politiqugs4,2 3,3
lettres 6,9 8,7
SHS 43 3,8
pluri-technique 12,121,2
agriculture 34 0,6
transformation 53 1,6
génie 25 0,6
mécanique 10,7 1,5
gestion, info- com 3,1 24
informatique 7,7 4.1
service 25 1.2
Dipléme ingénieur 36,6 34,0
Docteur ingénieur 9,7 120
spé ingénieur 36,835,6
Spé non ingénieur 16,918,4
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Tableau A.2 Part des durées censurées pour lesaliflomés

Diplome | Effectifs Part des données censurées
(en %)

Pcs 95,5
Master 2 3054 Pcs+fonction 97,2
Fonction 87,4
Pcs 98,2
Bac+4 676 Pcs+fonction 98,8
Fonction 95,7
Pcs 99,4
Bac+3 2934 Pcs+fonction 99,8
Fonction 93,6
Pcs 100
Bac+2 sant§ 2933 Pcs+fonction 100
Fonction 100
Pcs 99,2
BTS et DUT| 2513 Pcs+fonction 99,8
Fonction 96,8
Pcs 99,2
Bac+2 377 Pcs+fonction 99,5
Fonction 97,9

49



Graphique A.1 Proportion de durées non censuréas &s sorties
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Tableau A.3 Estimation de la durée d’accés au meemploi en CDI dans la R&D (estimations sépapegliplome)

Géné 2010 - PCS | Ingénieur | docteur ingénieJPiﬁZtgﬁigife do?:rtlzlérnipeausrspaii?ggﬁirér&(r)n Egs;r;?rle docteurs santlé
Seule -0,045(0,075 0,164 | 0,146 [0,224|0,112( 0,285| 0,417 (0,165|0,108(0,206/0,087| 1,43 | 1,08
SOCio-éco 0,048 0,08| 0,265 | 0,157 |0,322/0,116( 0,481| 0,43 (0,293/0,111{0,342 0,09 1,197 1,115
+ discipline 0,123(0,107| 0,243 | 0,159 |0,445/0,121{ 0,409| 0,434(0,422|0,116(0,385| 0,092
+ financement theseg 0,335 | 0,164(0,429/0,122 0,392| 0,451{0,402/0,117(0,407|0,093
Géné 2010 - PCS et fonction
Seule -0,223(0,093 0,123 | 0,157 | 0,21|0,121f 0,113]| 0,5270,049/0,118/0,1190,094{-0,367| 1,414
SOCio-éco -0,154{0,098 0,154 | 0,166 [0,199/ 0,125 0,489| 0,549(0,179/0,121{0,244| 0,097
+ discipline -0,099(0,133 0,129 | 0,168 (0,332 0,13| 0,373| 0,558(0,313/0,126(0,288/ 0,099
+ financement thése 0,192 | 0,173 |0,307/0,131] 0,566 | 0,631 0,285/ 0,128/ 0,303 0,101
Géné 2010 - Fonctior
seule 0,001(0,074 0,191 | 0,145 |0,166/0,107( 0,131| 0,281(0,111| 0,1 |(0,174| 0,082 0,89 | 0,802
SOcCio-éco 0,049(0,078 0,188 | 0,152 |0,255/0,111f 0,32 | 0,287(0,3290,107(0,286|0,085| 1,072( 0,834
+ discipline 0,095(0,102 0,176 | 0,154 |0,374/0,115( 0,181 | 0,297 (0,235/0,103(0,321|0,087
+ financement théseg 0,201 | 0,158 |0,336/0,116[ 0,035| 0,307 |0,296|0,108(0,319| 0,088
offectif durée, durée, durée, durée' durée, durée' durée,
censurée censurée censurée censurée censurée | censurée censurée
non | oui non oui non | oui | non oui non | oui | non| oui non oui
PCS 710 [ 1238| 201 404 | 329 | 1671 25 1422 | 354 [ 3093| 555 | 3497 7 459
Pcs-Fonction 468 | 1480| 173 432 | 279 | 1721 15 1432 | 294 | 3153| 467 | 3585 2 464
Fonction 740| 1208 207 398 354| 1646 53 1394 407| 304D 614 | 3438 9 457

Note de lecture Ce tableau présente des estimations séparées mgue diplome, Si le coefficient est négatif, lacfion de hasard diminue ou la durée moyenne akaltention d’'un emploi
bénéficiant de la mesure augmente. En revancHe,efficient est positif, la fonction de hasardymente ou la durée moyenne avant I'obtention éwnaploi bénéficiant de la mesure diminue. Les
coefficients en gras et italique sont significatitsseuil de 1%. Les coefficients en gras sonifgigtifs au seuil de 5% et les coefficients ealijues sont significatifs au seuil de 10%. La péamligne
correspond a l'introduction seule de la variablehibtomique génération 2010. Les deuxiéeme et troisiégnes correspondant aux résultats qui tieneentpte de I'estimation de variables de controle
(les variables socioéconomiques et les différeditesplines).
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Tableau A.4 Estimation de la durée d’accés au meemploi en CDI dans la R&D
(estimations séparées par dipléme /versus ing&)ieur

genlO0 - PCS ingénieur/ ingénieur/docteur ingénieur/docteur ingénieur/
docteur ingénieurspécialité ingénieurpas de spécialité ingénieur docteur
Seule seule -0,009 | 0,066 | 0,027 | 0,062 -0,108 0,074 | 0,034|0,057
genl0 -0,047 | 0,075 | -0,048 | 0,075 -0,046 0,075 |-0,049 0,075
docXXX -0,250 | 0,128 | -1,100 | 0,101 -3,181 0,358 |-1,166| 0,086
genl0*docXXX| 0,210 | 0,164| 0,267 0,135 0,011 0,480 | 0,259|0,115
Socio-éco genl0 0,020 | 0,078 | 0,047 | 0,078 0,035 0,080 | 0,001|0,077
docXXX 0,201 | 0,173 | -0,847 | 0,140 -2,533 0,401 |-0,612 0,120
genl0*docXXX| -0,041 | 0,174 | 0,289 | 0,138 0,065 0,484 |0,361|0,119
Discipline genl0 0,079 | 0,100 | 0,162 | 0,097 0,099 0,106 0,0940,094
docXXX -0,236 | 0,187 | -0,802 | 0,159 -1,664 0,507 -0,680,135
genl0*docXXX| 0,144 | 0,181 | 0,247 | 0,150 -0,053 0,492 | 0,284|0,129
genl0 — PCS et fonction
Discipline genl0 -0,150 | 0,122 | -0,034 | 0,117 -0,146 0,132 ]-0,091/0,114
docXXX 0,102 | 0,210 | -0,403 | 0,179 -1,366 0,611 |-0,328/ 0,151
genl0*docXXX| 0,288 | 0,203 | 0,312 | 0,169 0,396 0,593 1]0,376/0,148
genl0 - fonction

Discipline genl0 0,064 | 0,097 | 0,135 | 0,093 0,052 0,102 | 0,088| 0,091
docXXX -0,124| 0,184 | -0,693 | 0,153 -1,196 0,364 |-0,574] 0,129
genl0*docXXX | 0,107 | 0,177 | 0,151 | 0,143 -0,061 0,325 | 0,195| 0,123

Note de lecture Ce tableau présente des estimations par type d®@comparativement aux ingénieurs (les ingérigdtant systématiquement en référence

pour chaque estimation). Si le coefficient est ti€da fonction de hasard diminue ou la durée moeavant I'obtention d’'un emploi bénéficiant derlasure
augmente (relativement aux ingénieurs). En revanshke coefficient est positif, la fonction de &asaugmente ou la durée moyenne avant I'obterdian
emploi bénéficiant de la mesure diminue. Les adeffis en gras et italiques sont significatifs auikde 1%. Les coefficients en gras sont sigrtifeau seuil

de 5% et les coefficients en italique sont sigaifis au seuil de 10%. Quatre séries d'estimatiom$ été réalisées. La premiere ligne correspond a
I'introduction seule de la variable dichotomiquengéation 2010. La seconde présente les résultatit¢e & I'introduction des variables dichotomiques

génération 2010 et diplome (noté docXXX) ainsi deé'effet croisé (gen10*docXXX). Les troisieme@trieme lignes tiennent compte de lintroductésn

variables de contrdle (les variables socioéconoresget les différentes disciplines).
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Tableau A.5 Estimation de la durée d’accés au meemploi en CDI dans la R&D

(Ensemble des diplémes, ingénieurs en référence)

h

PCS PCS-Fonction Fonction
coefficient| écart- | coefficient| écart- | coefficient| écart-
type type type
Géné 2010 0,024 | 0,057| -0,079 | 0,066| 0,038 | 0,055
seul Géné 2010 -0,049| 0,075| -0,228 | 0,093| -0,002 | 0,074
Géné 2010*docteur ingénieur 0,21 0,164| 0,352 | 0,182| 0,194 | 0,162
Géné 2010*docteur spé ingénieur 0,26{ 0,135 0,337 0,152 0,164 | 0,130
Géné 2010* docteur spé non ingénigeur0,336 | 0,423| 0,342 | 0,535| 0,135 | 0,290
docteur ingénieur -0,256 | 0,128| -0,001 | 0,239| -0,270 | 0,127
docteur spé ingénieur -1,098 | 0,101| -0,803 | 0,110| -1,018 | 0,097
docteur spé non ingénieur -3,459 | 0,338| -3,458 | 0,413| -2,633 | 0,225
socio eco Géné 2010 0,025 0,077 -0,180 | 0,095| 0,022 | 0,076
Géné 2010*docteur ingénieur 0,204 0,169| 0,353 | 0,187| 0,207 | 0,166
Géné 2010*docteur spé ingénieur 0,30{ 0,137| 0,373 0,155 0,191 | 0,132
Géné 2010* docteur spé non ingénieur0,307 | 0,424| 0,331 | 0,536| 0,132 | 0,291
docteur ingénieur -0,065| 0,154| 0,213 | 0,171| -0,164 | 0,151
docteur spé ingénieur -0,863 | 0,130 -0,549 | 0,145| -0,878 | 0,124
docteur spé non ingénieur -2,988 | 0,353| -2,997 | 0,430| -2,382 | 0,245
discipline Géné 2010 0,119 | 0,094| -0,070 | 0,114 0,111 0,091
Géné 2010*docteur ingénieur 0,113 0,274| 0,249 | 0,194| 0,133 | 0,171
Géné 2010*docteur spé ingénieur 0,279 0,147| 0,335 | 0,166 0,164 | 0,141
Géné 2010* docteur spé non ingénieur0,172 | 0,429| 0,186 | 0,542| 0,007 | 0,297
docteur ingénieur -0,163| 0,164| 0,164 | 0,181| -0,117 | 0,160
docteur spé ingénieur -0,876 | 0,144| -0,509 | 0,261| -0,728 | 0,139
docteur spé non ingénieur -2,267 | 0,413| -1,902 | 0,513| -1,523 | 0,297
Durée censuréq Durée censuréq Durée censurég
Effectifs oui non oui non oui non
1265 | 4735 935 5065| 1354 | 4646

Note de lecture Si le coefficient est négatif, la fonction de hasdiminue ou la durée moyenne avant I'obtentiomdmploi bénéficiant de
la mesure augmente. En revanche, si le coeffi@snpositif, la fonction de hasard augmente oudeéd moyenne avant I'obtention d’un
emploi bénéficiant de la mesure diminue. Les coeffis en gras et italiques sont significatifs auikde 1%. Les coefficients en gras sont
significatifs au seuil de 5% et les coefficientsitaifique sont significatifs au seuil de 10%. Lesxieme et troisieme lignes correspondant
aux résultats qui tiennent compte de I'estimatienvdriables de contréle (les variables socioécompes et les différentes disciplines). Les
docteurs en santé sont inclus dans les estimations.
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Tableau A.6. Modéles a risque concurrents par dipld
(sorties vers des emplois stables dans la R&D osl R&D)

ingenieur/ ingenieur/ ingénieur/docteul  ingénieur/
docteur ingénieul docteur spé ingéniey pas spé ingénieuy  docteur
Sortie vers la R&D
Coef. e.t. Coef. e.t. Coef. e.t. Coef. | e.t.
genl0 0,030 | 0,075 0,032 0,075 0,035 | 0,075 | 0,028 0,075
docXXX -0,332 | 0,128 | -1,321 0,101 | -3,473 | 0,338 | -1,421| 0,086
genl10*docXXX | 0,114 | 0,164 0,198 0,135 0,193 | 0,423 | 0,163| 0,115
Toutes variables gen10 0,090 | 0,100 0,150 0,097 0,090 | 0,106 | 0,096 | 0,094
de contrdle docXXX -0,322 | 0,185 | -0,965 0,158 -2,283 0,476 -0,8p0,134
genl10*docXXX | 0,149 | 0,181| 0,294 0,149 | 0,161 | 0,434| 0,312 0,129
Sortie vers un autre CDI dans le privée
genl10 0,069 | 0,080 0,063 0,080 0,049 | 0,080 | 0,051 0,080
docXXX 0,106 | 0,115 | -0,255 0,079 0,220 | 0,081 | -0,032| 0,068
gen10*docXXX | -0,340 | 0,158 -0,223 0,110 -0,253 0,111 -0,200094
Toutes variables gen10 -0,080 | 0,105 | -0,202 0,098 | -0,189 | 0,109 |-0,191]| 0,095
de controle docXXX 0,322 | 0,177 0,051 0,126 0,374 | 0,183 | 0,183 0,121
gen10*docXXX | -0,134 | 0,175 0,114 0,124 0,000 0,134 0,055 O
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Tableau A.7 Modéles a risques concurrents
(sorties vers des emplois stables dans la R&D osl R&D)

R&D - CSP Rf;actigfp R&D Fonction @:‘;Le; gg)'
Coef.| et.| Coef] et| Coef. et. Coef. et
Géné 2010 0,030| 0,057/ -0,063| 0,066, 0,043/ 0,055(-0,118(0,042
seul genl0 0,028/ 0,075(-0,126/ 0,093 0,081/ 0,074 0,051| 0,080
genl10 doc ingénieur | 0,115/0,164| 0,235/ 0,182 0,095 0,162/ -0,322| 0,158
genl0 doc spé ingé | 0,201]0,135 0,254/ 0,152 0,089 0,130/-0,212/0,110
gen10 doc spe non ingé),196) 0,423 0,179 0,535| -0,002| 0,290/ -0,259/ 0,111
doc inge -0,341/0,128| -0,130| 0,139| -0,449 0,127 0,112/ 0,115
doc spe inge -1,315/0,101|-1,086/ 0,111/ -1,340 0,098/ -0,214| 0,079
doc spe non inge -3,511/0,338| -3,581| 0,413| -2,782| 0,225 0,170 0,081
socio-éco genl0 0,093/0,077/-0,075| 0,095 0,103| 0,076|-0,019|0,081
gen10 doc ingénieur | 0,136/ 0,169 0,256/0,187| 0,130/ 0,166|-0,180| 0,160
gen10 doc spé ingé | 0,248/0,137| 0,296/0,155 0,128 0,132/-0,119/0,111
gen10 doc spe non ingé),171) 0,424/ 0,161/ 0,536/ 0,005 0,291/-0,189/ 0,112
doc inge -0,196| 0,154| 0,042/ 0,170 -0,364| 0,150 0,040 0,126
doc spe inge -1,086|0,129| -0,840| 0,144| -1,185| 0,124|-0,107| 0,092
doc spe non inge -3,048/ 0,353| -3,114| 0,430] -2,494| 0,246 0,331 0,103
disciplines genl10 0,117,0,094|-0,029/ 0,114 0,146/ 0,091|-0,168| 0,095
gen10 doc ingénieur | 0,134/ 0,174| 0,235/ 0,194 0,125 0,172/-0,015| 0,166
genl0 doc spé ingé | 0,306| 0,146/ 0,344/ 0,166 0,169 0,141 0,0610,121
gen10 doc spe non ingéd,110] 0,429 0,080 0,542 -0,091| 0,297|-0,027| 0,123
doc inge -0,238/0,163| 0,030 0,181 -0,269| 0,160 0,356| 0,134
doc spe inge -1,006| 0,143 -0,727|0,161] -0,953| 0,138 0,289 0,106
doc spe non inge -2,353/0,418| -2,079 0,523| -1,688| 0,303 0,116|0,133
durée cens.| durée cens. durée censdurée cens.
Effectifs oui [ non| oui| non| oui| non ouij no
1265| 4735 935| 5065 1354| 4646 2224| 3776
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Tableau A.8Viodéles a risques concurrents par dipléme
(sorties vers des emplois stables dans la R&Dndaltaille de I'entreprise )

Entreprise moins de 200 salariés

Ingénieur/Docteur Ingénieur/

Ingénieur/Docteur spécialité Ensemble
Genl0 - PCS ingénieur ingénieur docteur
Seul Genl0 -0,243, 0,117 -0,246| 0,118/-0,247/0,118
docXXX -0,561f 0,215 -1,08] 0,148/-1,232/0,130
Genl0*docXXX 0,798 0,264 0,712 0,195 0,722/0,172
Socio-éco Genl10 -0,157| 0,122 -0,115| 0,122/-0,164|0,121
docXXX -0,185| 0,282 -0,894| 0,202/-0,686/0,176
Genl10*docXXX| 0,677 0,276, 0,673 0,202 0,751/0,178
discipline Genl0 -0,161f 0,157, -0,046] 0,149 -0,07|0,145
docXXX -0,402| 0,300, -0,809| 0,227/-0,702/0,196
Genl0*docxXXX| 0,698 0,289 0,659 0,218 0,6630,192
Censuré 2049 3328 4789
Evénement 379 470 572

Entreprise de plus de 200 salariés

Ingénieur/Docteur Ingénieur/

Ingénieur/Docteur spécialité Ensemble
Genl0 - PCS ingénieur ingénieur docteur

genlg 0,122/ 0,113 0,122 0,113 0,121/0,113
docXXX 0,04/ 0,178 -1,193 0,163/-1,119/0,133
genl10*docXXX| -0,315 0,24| -0,225] 0,227]-0,228/0,182
socio-éco genl0 0,174 0,118 0,171 0,118 0,133/0,117
docXXX 0,155 0,253 -0,765 0,232/-0,491/0,191
genl0*docXXX -0,246| 0,253 -0,121] 0,234/-0,051]0,189
discipline genl0 0,269 0,147 0,33| 0,145 0,232/0,141
docXXX 0,025 0,274 -0,692] 0,265/-0,522/0,216
gen10*docXXX -0,348 0,265 -0,178 0,25|-0,128(0,203

Evénement 407 420 514

Censuré 2021 3378 4847
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Tableau A.9Modeles a risques concurrents

(sorties vers des emplois stables dans la R&D daltaille de I'entreprise )

Taille entreprise

Taille entreprise

inf. 200 sup. 200
Coefficient Ecart-type coefficient Ecart-type
Seul genl0 -0,245 0,118 0,121 0,113
genl0 doc ingénieur, 0,804 0,264 -0,312 0,24
genl0 doc spé ingé 0,7134 0,195 -0,224 0,227
genl0 doc spe non in 0,277 0,553 -0,379 1,006
doc inge -0,565 0,215 0,039 0,178
doc spe inge -1,085 0,148 -1,189 0,163
doc spe non inge -2,739 0,416 -3,707 0,712
SOCIO eco genl0 -0,145 0,121 0,162 0,117
genl0 doc ingénieur 0,709 0,269 -0,228 0,248
genl0 doc spé ingé 0,695 0,199 -0,117 0,232
genl0 doc spe non in 0,251 0,554 -0,258 1,008
doc inge -0,343 0,249 0,274 0,229
doc spe inge -0,881 0,189 -0,833 0,214
doc spe non inge -2,332 0,446 -3,064 0,734
discipline genl0 -0,067 0,145 0,27 0,141
genl0 doc ingénieur, 0,639 0,278 -0,358 0,257
genl0 doc spé ingé 0,660 0,214 -0,141 0,244
genl0 doc spe non in -0,025 0,564 -0,373 1,013
doc inge -0,435 0,261 0,202 0,245
doc spe inge -0,851 0,209 -0,818 0,237
doc spe non inge -0,302 0,575 -2,919 0,873
Evénement 572 514
Censure 5361 5356
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Tableau B.1Projet professionnel lors de la these des docteurs

Annexe B

Géné 2004 Géné 2010
Cible| Hors ciblg Total
Travailler dans la recherche publiqu 719%0% 2 69% 61%
Travailler dans la recherche privée 55% 13% 20%
Travailler dans le privé hors recherg 22% 10% 129
Autres 3% 9% 8%
Total 100%| 100% 100%




ANNEXE C
Annexe C1 : Guide d'entretiens docteur

Objectifs généraux

» Avoir une vision d’ensemble de I'insertion et destauation professionnelle des docteurs.

 Avoir une idée sur les conditions/circonstances |'oi@égration du docteur au sein de
I'entreprise.

» Echanger sur les leviers d’action possibles (dom.]D)

Volet jeune docteur

Rubriques Questions
Théme 1: Questions générales Parcours d’études avant I'inscription en these
« Dans un premier temps, est ce que vous pouvez me
- Questions sur le parcours brosser trés rapidement votre parcours d'études
scolaire (Début des études avant l'inscription en thése ?
supérieurs jusqu’a la these) * Quel était votre projet professionnel avant votre

inscription en thése ? Est-ce que le doctorat était
votre objectif initial ?
e En quelle année vous étes-vous inscrit (e) en thigse
gu’est-ce qui vous a motivé a poursuivre dans la
recherche ? (Quelle discipline d'études, sujet|de
thése)

Conditions de réalisations et déroulement de lagbée
* Quelles étaient les conditions de réalisation d&e/o
these ? Etiez-vous financé(e) au moment pour la
these? Quel était le type de financement que vous

avez regu ?

- Questions sur les conditions * Avez-vous réalisé des publications scientifiques
de réalisations de la thése : durant votre these ? (Si oui, dans quelle revue ?)
type de financement, emplois, * Etiez-vous membre d'un réseau scientifique ou
valorisation scientifique etc. association ? quelle (s) étaient vos responsabil®té

Plan de carriere (pendant la thése et tout justaes).
» Votre projet professionnel est-il resté le mémeadty
la réalisation de votre these ? Aviez-vous revu [VoS

ambitions ?
e Est-il resté le méme aprés 'obtention de votredgra
- Questions sur le plan de de docteur ? Est-ce que la situation du marché vous
carriere de l'individu : projet a amené a revoir votre stratégie ou vos préférences
professionnel (avant — pour un poste bien déterminé ?

pendant- apres la thése)
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Theme 2: L’apres thése ou 'accés &

I'emploi.

Question sur I'environnemen
(description de I'entreprise,
de la R&D.)

Questions sur le processus
(court, long) d’acces I'emploi
I'expérience, les modes de
recrutement ?

Questions sur la satisfaction
dans I'emploi ( salaire,
perception de déclassement

Processus d’'accés a I'emploi
Pouvez-vous m’en dire un peu plus sur le poste
vous occupez actuellement au sein
I'entreprise (Statut de I'emploi : CDD, CDI, Tem
de travail: temps plein, partiel, quellg
responsabilités et taches effectuées ) ?

Quelles sont les activités réalisées par V(@
entreprise ? Quels sont les effectifs ?

Quelle est la composition de votre équipe R&D d
I'entreprise : diversité de profils ? quels sonts
profils les plus représentés ?

Les ingénieurs sont-ils recrutés sur le mé
poste que vous occupez actuellement ou sur d’a
postes

Quel est votre apport en R&D par rapport a
ingénieur ? effectuez-vous les mémes taches po
poste ?

Comment étes-vous entré(e) dans I'entreprise
(Candidature  spontanée ; Réseaux : relati
familiales, personnelles ou professionnelles ?
I'ANPE ou un autre organisme public (APEC
autres ?), _embauche par ['entreprise d’accy
pendant la these ?)

Etiez-vous en concurrence sur le poste en quest
Quels étaient vos concurrents (quels profi
ingénieur, docteurs et autres... ?) et pourquoi V|
avez finalement été pris(e) ? (Quels ont été
aspects déterminants pour I'employeur)
Comment s'est déroulée globalement V¢
insertion ? Avez-vous connu une ou plusig
expériences professionnelles (post-docs ou al
expériences) avant d’accéder a votre emploi actu
Quel est votre salaire mensuel net ? En étes-
satisfait (e) ? Avez-vous le sentiment d'é
déclassé ? D’'une maniére générale, comment ju
vous votre insertion professionnelle ? a-t-elle
facile-difficile ?

Comment percevez-vous l'insertion professionn
des docteurs sur le marché du travail (relativem
aux autres diplomés du supérieur ? ingénieurs)
particulier dans le privé ?

Pensez-vous que les entreprises sont réticent
I'idée de recruter un docteur relativement a
ingénieur par exemple ? Pensez-vous qu'au niy
de la productivité dans la R&D, celle des docte
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est inférieure a celle des docteurs ?

Theme 3 :Le docteur dans
I'entreprise : quelles conditions
d’intégration ? quels leviers
d’actions ?

Votre entreprise a-t-elle connaissance du CIR ?
bénéfice-t-elle ? Avait-elle connaissance du digio
Jeune docteur (DJD) lors de votre recrutement ?
Pensez-vous que la connaissance de ce dispos
joué sur votre recrutement ? (Si oui, Pensez-voes
votre entreprise vous aurait recruté méme s'il
bénéficiait pas de ce dispositif ? (CIR ou DJD ?)
Pensez-vous que le recrutement de docteur (
votre entreprise) peut S'expliquer par
connaissance de I'employeur de ce dispositif ?
Comment s'est réalisée votre intégration d
'entreprise ? Avez-vous rencontré des difficu

pour vous adapter a votre nouvel environnement f:

Quelle relation entretenez-vous avec les au
membres de l'entreprise ? Est-ce que sentez
exemple gu’on vous colle une étiquette particulfér,
Selon vous, qu’est ce qui pourrait étre mis en @
pour favoriser davantage l'insertion des docte
dans le secteur privé ?
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Annexe C2 : Guide d'entretiens entreprise

Objectifs:

Comprendre les modalités/pratiques de recrutemestédablissements ayant une activité

innovante ou de R&D.

Avoir une connaissance de la représentation qdergdes employeurs sur les profils de
diplomés sur des fonctions de recherche (ingérdeatéurs/cifre/ autres....)

Comprendre I'utilité que pourraient avoir certaidsspositifs (CIR/DJD) sur les activités de
I'entreprise ainsi que sur leurs politiques/prat&gide recrutement.

Rubriques

Questions

Theme 1: questions générales

Comprendre les besoins des
entreprises en termes de main
d’ceuvre au sein de I'entreprise

Activités de I'établissement

Poids de la R&D

Effectifs généraux, type de profils age /dipld
(si possible idée du nombre de docteurs et
d’'ingénieurs dans les activités de R&D)

me

Théeme 2: Modalités de recrutement et
préférence de profils dans la R&D

Comprendre les modalités de
recrutement effectué par

I'établissement, en particulier ceu

pour les profils a haut niveau de
gualification

Comprendre les motivations des
employeurs dans le recrutement d
jeunes en patrticulier en fonction d
profil du diplomeé

Questions sur les (les) dernier(s) recrutement(s) s
des emplois de recherche ? —si possible un jeune
dipléme-

Quelle procédure adoptez-vous lorsque vou
désirez effectuer un recrutement ?

Quels sont les principaux canaux que vous
mobilisez pour trouver votre candidat ?

La procédure que vous déceviez est-elle
standardisée (pour tous les recrutements) ?
Est-elle spécifique aux emplois de R&D ? D

différences existent-elles en fonction du profi

recherché ?

Description de I'emploi (PCS, intitulé,
fonction, contrat de travalil, ...) ?

Comment s’est effectuée la sélection du
candidat ? [Tri effectué sur plusieurs
candidats ? quels sont les profils recherchés
quels ont été les criteres (compétences

techniques, sociales ou relationnelles ? etc.|.

mis en avant ?
Cette embauche au poste de R&D (ou autre
emploi qualifié) était-elle liée : Au
remplacement d’'un salarié ; A la création
d’'une nouvelle activité ; A 'augmentation de
la demande ; A une réorganisation interne ;
Autres ?

2S
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Theme 3 : Comprendre ['utilité que
pourraient avoir certains dispositifs
(CIR/DJD) sur les activités de I'entreprise
ainsi que sur leurs politiques/pratiques de
recrutement.

Lien avec le Dispositif Jeune Docteurs du
CIR.

Votre établissement, bénéficie-t-il du CIR ?
Le CIR agit-il positivement sur vos efforts en
matiére de R&D/innovation ?

- Discussion sur les effets concrets :
Brevets, échanges avec acteurs académiqu
de larecherche..., participation & d’autres
dispositif
Avez-vous connaissance du DJD (Dispositit
jeunes docteur)?

La connaissance du DJD a-t-elle été
déterminante au moment du recrutement
éventuel de titulaires de doctorat ? (si docte
a été recruté)

Pensez-vous que ces dispositifs (CIR/DJD)
pourraient étre améliorés ?

Questions plus générales

Selon vous, comment promouvoir 'embauch
de jeunes chercheurs au sein des entreprise
(en général) ? ingénieurs ? docteurs ?
Pour les jeunes docteurs, qu’est ce qui

pourrait améliorer leur employabilité ?
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