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Engagement des cadres masculins en faveur de l’égalité 

Les cadres masculins veulent s’engager en faveur de l’égalité et le font déjà. C’est la principale 
conclusion du projet « Leaders for Equality: Führungskräfte nutzen Chancen » (Leaders for 
Equality : les cadres saisissent les opportunités »). L’objectif de ce projet est de promouvoir 
l’égalité entre femmes et hommes, puisque les femmes restent désavantagées dans leur 
évolution professionnelle et sont sous-représentées dans les postes de direction. Il apparaît 
que la promotion des femmes ne suffit pas à elle seule à remédier à cette situation. Le groupe 
des hommes cadres, largement ignoré jusqu’à présent, peut être considéré comme un acteur 
central dans la mise en place de l’égalité entre les femmes et les hommes. C’est pourquoi, 
dans le cadre du projet Leaders for Equality, un soutien est apporté aux entreprises et aux 
administrations qui souhaitent exploiter et s’appuyer sur le potentiel des cadres masculins. Les 
mesures et interventions innovantes que nous avons développées peuvent être consultées 
dans la boîte à outils en ligne disponible à l’adresse www.leadersforequality.ch. 

 

Engagement des professeurs et des enseignants masculins en faveur de l’égalité  

Aux fins de l’enquête menée auprès des universités suisses, nous avons adapté et complété 
le questionnaire pour répondre au contexte spécifique des universités suisses. Sa conception 
et son idée centrale restent cependant inchangées : nous recensons la mise en œuvre des 
« pratiques de leadership inclusives en matière de genre » chez les professeurs et les 
enseignants masculins. Nous avons interrogé les hommes ayant participé à l’enquête sur leur 
engagement concret en faveur de l’égalité. Les femmes et les personnes s’identifiant 
autrement consultées se sont exprimées sur leur point de vue concernant les activités de leurs 
collègues masculins telles qu’elles les perçoivent. Le recueil des deux perspectives permet de 
montrer les points communs et les différences de perception quant aux activités, aux mesures 
nécessaires et aux potentiels. 

http://www.leadersforequality.ch/
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Nous présentons les résultats de l’enquête menée auprès des universités suisses dans ce 
rapport. Ils constituent une base importante pour la poursuite du développement 
d’interventions et de mesures visant à impliquer les professeurs et les enseignants masculins 
dans les activités actuelles et futures en faveur de l’égalité.  

 

Engagement des professeurs et des enseignants masculins en faveur de l’égalité dans 
les universités suisses 

Les résultats fournis par l’enquête sur l’engagement des professeurs et des enseignants 
masculins en faveur de l’égalité dans les universités suisses sont probants : en mars 2023, 
1077 des 7537 professeur·e·s et enseignant·e·s contactés y ont répondu, soit un taux de 
réponse de 14%. 

La part des professeurs et des enseignants masculins parmi les personnes y ayant participé 
est de 62% (665 personnes), contre 37% pour les professeures et les enseignantes de sexe 
féminin (400 personnes) et 1% pour les personnes s’identifiant autrement (12 personnes). La 
proportion de femmes parmi les personnes interrogées dans le cadre de l’enquête est donc 
légèrement supérieure à leur part dans les charges de professorat et d’enseignement en 
Suisse, qui s’élève à 30%.1 

Des professeur·e·s de toutes les universités suisses et de toutes les disciplines ont pris part à 
l’enquête (voir informations détaillées en annexe). Avec 45%, la part des professeur·e·s 
ordinaires est de loin la plus importante.2 Viennent ensuite les professeur·e·s associés et 
extraordinaires avec 21%, les professeur·e·s assistant·e·s avec 17% et les autres catégories 
d’enseignant·e·s également avec 17%. 

Dans les paragraphes suivants, nous présentons dans un premier temps les principales 
conclusions de l’enquête dans un Management Summary. Nous évoquons ensuite les 
résultats relatifs aux facteurs de motivation incitant les personnes à s’engager en faveur de 
l’égalité ainsi que les difficultés afférentes. L’accent est mis sur les pratiques de leadership 
inclusives en matière de genre, c’est-à-dire sur la question de savoir ce que les professeurs 
et les enseignants masculins font déjà ou pensent pouvoir faire en faveur de la mise en œuvre 
de l’égalité. Enfin, nous nous intéressons aux résultats concernant les préjugés et les 
contraintes dans la collaboration (« Bias and Burden »), ainsi qu’à la perception de climat 
d’inclusion. Les réponses des professeurs et des enseignants masculins sont comparées avec 
celles de leurs collègues féminines et s’identifiant autrement3. 

  

 
1 Office fédéral de la statistique 2021, Personnel des hautes écoles universitaires ; les personnes s’identifiant autrement ne sont 

pas recensées dans ces statistiques. 
2 Par rapport à l’univers de base, les professeur·e·s ordinaires ont été plus nombreux à répondre à l’enquête que les 

enseignant·e·s. Cela s’explique aussi par le fait que la catégorie des enseignant·e·s est plus large dans les statistiques 
fédérales que dans notre enquête, les chargé·e·s de cours et les chef·fe·s de clinique y étant notamment inclus. 

3 En raison de leur faible nombre, les réponses des personnes s’identifiant autrement ne font pas l’objet d’une analyse distincte 
dans les chapitres suivants. C’est pourquoi nous ne livrons aucune conclusion spécifique à propos de leurs expériences 
propres, qui peuvent diverger des expériences rapportées par les femmes. Dans la suite de ce rapport, nous désignons cette 
catégorie regroupant les femmes et les personnes s’identifiant autrement sous le terme « femmes* ». 
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Une analyse approfondie a permis d'examiner de plus près les différences entre les sexes, les 
différentes catégories de personnel et la situation familiale et de vérifier si elles étaient 
statistiquement significatives. Les différences examinées entre les universités ont été étudiées 
par rapport à l'ensemble des universités et s'avèrent minimes. On peut donc partir du principe 
que les résultats obtenus ici pour l'ensemble des universités suisses et des EPF reflètent très 
bien la situation dans les différentes universités.  

En nous fondant sur les résultats de l’enquête, nous formulons nos conclusions au sujet des 
interventions nécessaires et faisons des recommandations en ce qui concerne la poursuite 
des efforts en matière d’égalité.  
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Management summary : principaux résultats et conclusions 
Résultats de l’enquête : 

• Le principal constat est que les professeurs et les enseignants masculins des 
universités suisses s’engagent (ou veulent s’engager) en faveur de l’égalité. Ils sont 
motivés, la promotion de l’égalité fait partie de leur quotidien et ils sont prêts à s’engager 
dans d’autres activités dans ce domaine. 

• Pour 24 des 34 pratiques de leadership inclusives en matière de genre proposées, plus 
de 30% des professeurs et des enseignants masculins ont déclaré les appliquer déjà 
quotidiennement. Ils se disent particulièrement actifs dans les champs d’action 
« Promouvoir et soutenir les femmes dans sa propre équipe » et « Exiger l’équité ». 

• Un très grand nombre d’hommes peuvent « tout à fait » ou « probablement » envisager 
la mise en œuvre d’autres activités. Il existe un potentiel de développement des 
activités existantes. Ce potentiel devrait être exploité et communiqué en vue d’autres 
mesures en faveur de l’égalité dans les universités. 

• On observe une réserve sur le champ d’action de la promotion des femmes lorsqu’il 
s’agit de suggérer directement aux femmes possédant les qualifications requises de 
postuler à des postes de direction, dans l’autoadministration et dans le cadre des 
évaluations. Globalement, il apparaît que la promotion des femmes reste encore 
davantage comprise comme une promotion de la relève que comme une inclusion des 
collègues femmes de même niveau hiérarchique. 

• Les résultats relatifs aux évaluations sont contradictoires : si beaucoup d’hommes 
estiment qu’il faut veiller à l’équité et à l’objectivité des évaluations des prestations, les 
interventions concrètes en la matière qui leur ont été soumises remportent une moindre 
adhésion et sont moins appliquées. Cela pourrait être lié à une connaissance encore 
insuffisante de la pertinence de ces mesures. 

• Dans le champ d’action « Work-Life Integration », on relève une nette réserve 
concernant la réflexion sur les pratiques en matière de temps de travail. Tandis que les 
hommes peuvent plutôt envisager de soutenir par principe le partage de poste pour les 
postes de direction, cela n’est pas concevable pour près de la moitié des personnes 
interrogées. De même, il semble difficilement envisageable d’agir contre le 
décloisonnement entre vie professionnelle et vie privée en ne répondant pas aux e-
mails ni aux appels téléphoniques pendant les vacances et après la fin de la journée 
de travail et en n’attendant pas des collaboratrices et collaborateurs qu’ils le fassent. 

• C’est à l’égard des propositions concrètes visant à accroître la visibilité des femmes 
dans la science, consistant, par exemple, à citer les femmes plus souvent ou à ce 
qu’elles soient plus souvent présentes dans les panels, que les hommes se montrent 
le plus sceptiques. Refuser soi-même de participer, par exemple dans le cas d’un « all 
male panel », semble difficilement envisageable, voire inconcevable, pour la majorité. 
De la même manière, changer ses pratiques en matière de citation de sorte à 
mentionner le plus grand nombre possible de femmes dans ses propres publications 

https://allmalepanels.tumblr.com/
https://allmalepanels.tumblr.com/
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n’est pas imaginable pour la majorité. On peut supposer que cela exprime pour les 
hommes interrogés l’un des plus grands obstacles à leur engagement en faveur de 
l’égalité : l’idée selon laquelle la science doit  traiter de connaissances (objectives) et 
non pas se préoccuper de questions de genre. Ce résultat montre combien il est 
important de souligner les conséquences des biais de genre sur la visibilité des femmes 
et la présence de leurs travaux de recherche dans les conférences et les publications, 
mais aussi sur l’évaluation de leurs prestations (p. ex. lettres de recommandation ou 
évaluation de l’enseignement), et de débattre de l’incidence de ce résultat sur le 
postulat, de toute évidence encore profondément ancré, qui veut que les prestations 
scientifiques seraient possibles sans que ne soient pris en compte le genre et d’autres 
aspects de la diversité. 

• L’autoévaluation globalement positive des professeurs et des enseignants masculins 
relevée par notre enquête n’est pas partagée par les professeur·e·s et enseignant·e·s 
de sexe féminin et s’identifiant autrement interrogés sur les comportements de leurs 
collègues hommes. Presque toutes les femmes* interrogées émettent un avis moins 
positif sur les activités de leurs collègues masculins. Elles supposent cependant que 
bon nombre des activités citées seraient concevables pour les hommes. Sur ce point, 
les femmes* ont l’impression que leurs collègues masculins veulent ou pourraient agir 
en faveur de l’égalité, mais que cette motivation ne se traduit pas suffisamment par des 
actes. 

• Les principaux facteurs de motivation des professeurs et des enseignants masculins 
les incitant à s’engager en faveur de l’égalité résident dans le « principe de l’équité » et 
la conviction qu’il est agréable de travailler dans une équipe mixte. 

• Alors que les hommes interrogés jugent les directives relatives à l’égalité moins 
motivantes, elles constituent selon les femmes* la principale raison pour laquelle leurs 
collègues masculins devraient s’engager dans ce domaine. Interrogés en leur qualité 
de professeurs et d’enseignants dans le cadre de cette enquête, les hommes semblent 
puiser leur motivation en premier lieu dans leur rôle professionnel – leur mauvaise 
conscience ou le regard qu’ils portent sur leurs filles ou leurs petites-filles sont jugés 
moins motivants. 

• Par ailleurs, certains aspects font obstacle à l’engagement des professeurs et des 
enseignants masculins pour l’égalité. En particulier, l’idée que l’égalité des chances soit 
antinomique au principe de performance constitue pour les hommes une entrave 
importante à l’engagement en faveur de l’égalité. Les hommes interrogés déclarent en 
outre qu’ils sont déjà accaparés par d’autres tâches. 

• Si les professeurs et enseignants masculins accordent globalement moins d’importance 
aux obstacles, les femmes* attribuent à ces derniers un rôle significatif dans 
l’engagement des hommes en faveur de l’égalité. Les femmes* voient un frein à l’égalité 
dans le fait que leurs collègues jugent qu’on accorde trop d’importance à la question, 
qu’ils ont trop de tâches à accomplir par ailleurs et qu’ils ne se sentent pas responsables 
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de l’égalité. Cela souligne la nécessité d’agir concernant à la fois l’ancrage de l’égalité 
en tant que tâche incombant au corps professoral et les ressources allouées à l’égalité. 

• La plus grande divergence dans l’évaluation des obstacles concerne les raisons 
personnelles, notamment les éventuelles craintes et inquiétudes, par exemple la crainte 
qu’un engagement affiché en faveur de l’égalité puisse porter préjudice à sa propre 
carrière : les hommes estiment que cela ne joue pratiquement aucun rôle, tandis que 
les femmes* jugent au contraire que c’est très important. 

• Sur la question des comportements jugés désagréables dans le cadre professionnel en 
raison des préjugés qui les motivent, les résultats du questionnaire « Bias and Burden » 
montrent clairement que les femmes* sont beaucoup plus confrontées que leurs 
collègues masculins à des interactions désobligeantes remettant en cause leur 
compétence, leur autorité et leur appartenance au groupe. Sur ce plan, les expériences 
des hommes et des femmes* diffèrent fortement. Cela témoigne de privilèges dont 
jouissent les hommes, qui devraient faire l’objet d’une réflexion. 

• Ce résultat se reflète également dans la perception globale du climat d’inclusion : alors 
que les hommes se sentent la plupart du temps parfaitement inclus et pensent qu’il 
règne un climat d’inclusion positif dans leur université, les femmes* interrogées sont 
beaucoup nombreuses à partager cet avis – elles se sentent moins incluses. 

• S’agissant du climat d’inclusion, il est frappant de constater que les hommes interrogés 
enregistrent également des valeurs négatives comparativement élevées pour six des 
dix énoncés proposés. Pour tous les groupes de personnes interrogées, cela renvoie à 
des situations et à des pratiques qui sont vécues comme difficiles. Cela est particulier 
manifeste sur la question concernant le respect et la confiance dans les relations entre 
les hommes et les femmes. Environ un tiers des hommes et 40% des femmes* 
expriment de sérieux doutes en réponse à cet énoncé. 

 


