
LES MASCULINITÉS 
FLEXIBLES 
AU TRAVAIL

À cause de ces traceurs masculins par défaut :

HOMMES FEMMES ET PERSONNES 
NON BINAIRES

ENTREPRISES

COMPÉTITIFS
MESURÉS

FORTS
COURAGEUX

CE QUE VOUS POUVEZ FAIRE : 
Remettez en question les préjugés 

profondément ancrés selon lesquelles les 

hommes doivent privilégier leur carrière à leur 

vie personnelle. Mettez un point d'honneur 

à engager la discussion lorsque vous 

remarquez des personnes aux idées rigides 

concernant les normes de genre, 

puis posez-leur des questions pour savoir 

d'où vient cette mentalité et comment 

elles pourraient revoir leur 

point de vue.

CE QUE VOUS POUVEZ FAIRE : 
Modifiez les politiques et les pratiques de 
recrutement qui désavantagent les genres 

minoritaires.16

Commencez à valoriser officiellement les traits 
généralement considérés comme « féminins », 

tels que la solidarité, dans les évaluations 
du leadership. Prenez connaissance 
des pratiques récompensées par les 

Catalyst Awards de The Hartford et UPMC 
pour découvrir comment ces entreprises ont 

supprimé les traits masculins par défaut 
de leurs processus.

CE QUE VOUS POUVEZ FAIRE : 
Remarquez les situations où les autres, 

ou même vous, expriment par défaut 

des attentes « masculines ». 

Réfléchissez à la manière dont ces 

préjugés façonnent votre propre 

comportement et votre perception 

des autres.

En mettant en valeur les masculinités 

flexibles, les responsables peuvent traiter 

et atténuer les traits masculins par défaut 

afin d'améliorer le bien-être de tous et toutes, 

sans distinction de genre, et des entreprises 

par la même occasion.

Le terme « masculinités flexibles » désigne les expressions authentiques 
de la masculinité qui couvrent une large palette de caractéristiques, d'émotions 
et de comportements humains.

METTRE EN VALEUR LES MASCULINITÉS 
FLEXIBLES EN   3 ÉTAPES

Certes, il n'existe pas de « bonne » manière de se comporter comme un homme, 
mais certains environnements sociaux, notamment le lieu de travail, exercent 
une pression sur les hommes pour qu'ils se comportent d'une certaine manière.1 
En écartant les autres traits et comportements, on s'attend souvent à ce que les 
hommes soient2 :

Ces attentes vis-à-vis des hommes sont très répandues dans la société et posent particulièrement problème au travail, 
car les traits masculins deviennent le comportement attendu par défaut de tous les employé.e.s, quel que soit leur 
genre. Ces attentes sur le lieu de travail, appelées traits masculins par défaut³, sont généralement surcotées, 
et l'importance démesurée qu'elles revêtent peut avoir des retombées négatives sur tout le monde au travail.

Sont défavorisés parce qu'ils ne correspondent 
pas aux cultures du lieu de travail qui valorisent 
les traits masculins par défaut.10

Se sentent contraints de suivre les 
attentes masculines et de se comporter 
d'une façon précise pour réussir au travail.4

Peuvent voir leur santé mentale décliner, 
ainsi que leur capacité à s'épanouir au travail5.

Sont punis lorsqu'ils tentent de s'adapter, 
mais aussi lorsqu'ils ne le font pas.11

Valorisent beaucoup trop une poignée 
de caractéristiques de leadership et passent 
à côté de compétences et de comportements 
essentiels et plus larges au sein de leur leadership.

En utilisant des données de plus de 7 000 hommes 
travaillant dans des bureaux à travers 13 pays 
différents6, nous avons constaté que lorsque les 
attentes masculines sur le lieu de travail sont élevées7 :

69 % des hommes affichent un bien-être 
psychologique dégradé8, contre 
seulement 38 % dans les entreprises 
où les attentes masculines sont faibles.

34 % des hommes sont confrontés à une 
forte baisse de motivation au travail9 
(tâches négligées, retards, excuses pour 
partir), contre seulement 5 % des hommes 
dans les entreprises où les attentes 
masculines sont faibles.

Ne récompensent pas les employé.e.s qui 
présentent toutes les caractéristiques humaines 
requises pour réussir.

Identifiez les traits et les comportements 
qui sont appréciés sur votre lieu de travail.

Identifiez les domaines dans lesquels votre lieu de travail pourrait donner 
lieu à une réflexion plus souple sur les attentes concernant le genre.

Scénario :
Joe et Chris sont deux collaborateurs très performants en lice pour une promotion. Joe est 
réputé pour être ferme et directif, il est promu. Chris est considéré comme quelqu'un de 
plus effacé et dirige son équipe selon une approche plus collaborative ; il n'est pas promu 
et on lui recommande de suivre une formation sur les compétences en leadership.

Pourquoi c'est important :
Traditionnellement, les lieux de travail mettent en avant les stéréotypes masculins, au détriment 
des traits et caractéristiques généralement perçus comme féminins.12

Un large éventail de qualités de leadership sont importantes pour la santé et la productivité 
individuelles et collectives13 et doivent être acceptées et valorisées, quelle que soit la personne 
qui les incarne.

Posez-vous les questions suivantes :
Votre lieu de travail récompense-t-il des traits généralement perçus comme masculins (par exemple, 
assertivité, prise de risque, audace) ou généralement perçus comme féminins (par exemple, empathie, 
chaleur, patience) ?

Scénario :
Pablo et sa femme sont sur le point d'avoir leur premier bébé. Il veut prendre un congé 
paternité pour passer du temps avec son enfant. Il entend par hasard ses collègues dire 
que sa demande est « exagérée » et que « Ce n'est pas comme s'il accouchait ; pourquoi 
on lui permet de prendre des vacances pendant que le reste de l'équipe travaille ? »

Pourquoi c'est important :
Les traits masculins par défaut ne nuisent pas seulement aux autres : les hommes eux-mêmes 
sont concernés par la pression et l'anxiété que ces traits par défaut peuvent créer.14

Aucune institution, aucune personne ni aucun groupe n'est à l'origine du problème, mais 
nous avons le pouvoir de résister à cette volonté d'inciter les hommes à se comporter selon 
des traits masculins par défaut.

Posez-vous les questions suivantes :

Est-ce que les personnes, tous genres confondus, sont souvent encouragées à faire passer leur travail 
avant tout, y compris sur leur santé mentale, leur bien-être et leurs proches ?

Réfléchissez de manière systémique à la manière d'atténuer les traits 
masculins par défaut et les stéréotypes de genre sur votre lieu de travail.

Scénario :
Dylan remarque que le cabinet d'avocats compte beaucoup plus d'hommes que de femmes 
et de personnes non binaires parmi les associés. Lorsque Dylan exprime son opinion à un 
collègue senior, celui-ci répond : « Eh bien, ça a toujours été comme ça. Il faut être patients. »

Pourquoi c'est important :
Le fait d'avoir des postes mieux répartis au niveau des genres à tous les niveaux d'une 
entreprise, y compris dans des rôles traditionnellement « laissés aux femmes », peut favoriser 
des opinions qui penchent davantage vers l'égalité des genres.15

S'assurer que les critères de promotion sont basés sur un large panel de caractéristiques 
traditionnellement associées aux hommes et aux femmes permettra de mieux équilibrer l'une 
équipe de direction.

Posez-vous les questions suivantes :

Sur votre lieu de travail, où trouveriez-vous les inégalités structurelles ? Sauriez-vous les reconnaître ?
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