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1. Résumé  
 

Introduction: Les réponses écrites rassemblées dans le cadre de l’«Enquête 2021 sur la culture du 
respect à l’EPFL» complètent les données statistiques présentées dans le rapport d’enquête disponible 
ici. Deux types de réponses ont été collectées; les commentaires courts et les commentaires 
additionnels. L’enquête sur la culture du respect à l’EPFL a été lancée dans le but d’établir un 
référentiel permettant de comprendre comment la vie sur le campus était vécue par les membres de 
la communauté, ainsi que de mieux connaître leurs éventuelles expériences en matière de 
harcèlement, de violence et de discrimination. Les résultats obtenus contribuent à aider la Task Force 
Harcèlement dans son travail et à promouvoir une culture du respect sur le campus de l’EPFL.   

Les paragraphes suivants présentent le processus de collecte des données mis en place dans le 
cadre de l’Enquête sur la culture du respect à l’EPFL. Le présent rapport rassemble l’ensemble des 
réponses obtenues. L’extrait suivant est tiré du résumé des principaux résultats, que vous pouvez 
consulter pour en apprendre plus sur l’enquête. 

«L’enquête a été lancée le 3 juin 2021 par la Vice-présidence pour la transformation responsable. Par la 
suite, un rappel a été adressé par la Présidence de l’EPFL. Deux autres rappels par email ont par ailleurs 
été envoyés les 15et 29 juin par Unisanté. Les réponses ont été acceptée jusqu’au 5 juillet 2021.  

Le questionnaire a été envoyé par e-mail à 18 650 personnes (l’ensemble du corps estudiantin et du 
personnel de l’école). 3121 (soit 16,7%) d’entre elles ont ouvert le lien menant au questionnaire.  Sur ces 
3121 personnes, 297 n’ont pas dépassé l’étape du «consentement éclairé».  312 autres ont saisi des 
réponses mais n’ont pas confirmé qu’elles souhaitaient que celles-ci soient incluses dans l’étude (ce 
pourquoi ces données ont été exclues).  Ce sont donc 2512 personnes qui ont répondu à l’enquête et 
accepté que leurs données soient utilisées (soit un taux effectif de réponse global de 13,5%).  

La répartition des 2512 personnes sondées était la suivante: 1187 (48,2%) étudiantes et étudiants, 367 
(14,9%) assistants doctorants/assistantes doctorantes et 907 (36,9%) membres du corps enseignant, du 
personnel administratif et technique ou scientifique.  Autrement dit, cet échantillon est globalement 
représentatif de la communauté de l’EPFL. Il est intéressant de noter qu’au sein du personnel, du corps 
estudiantin et des assistant·es doctorant·es, les femmes sont surreprésentées parmi les personnes qui 
ont répondu à l’enquête.»   

Sur l’ensemble des réponses écrites collectées, nous avons seulement répertorié quelques cas de 
harcèlement, de violence et de discrimination sur le campus. Les 42 questions ouvertes de l’enquête 
ont généré 1695 réponses écrites, ce qui donne un taux de réponse moyen d’environ 2% par 
question. Les réponses rédigées proviennent des questions auxquelles les personnes sondées ont 
répondu «Autre» et à qui on a demandé d’expliquer ce choix, comme: «À quelle fréquence avez-vous 
subi des discriminations au cours de votre carrière ou de vos études à l’EPFL ...[en lien avec votre 
sexe]?». En outre, des questions comme «Vous avez indiqué ne pas être sûr·e d’avoir été témoin de 
discrimination; veuillez expliquer votre réponse», ont également entraîné la rédaction de réponses. 

On notera notamment les nombreux témoignages et récits reçus; ceux-ci transmettent des messages 
puissants qui constituent des récits sensibles, intimes et sincères faisant référence à des incidents 
marquants.  

La plupart des citations répertoriées dans le présent rapport sont issues des réponses aux deux types 
de questions ouvertes les plus commentées: a) questions demandant à la personne sondée de 
clarifier les raisons pour lesquelles elle n’est pas sûre d’avoir été témoin de discrimination et de 
harcèlement ou de violence physique ou psychologique et b) questions demandant à la personne 

https://www.epfl.ch/about/vice-presidencies/wp-content/uploads/2021/10/Respect_Survey_Report.pdf
https://www.epfl.ch/about/vice-presidencies/wp-content/uploads/2021/10/Summary_culture_respect-2021.pdf
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interrogée d’indiquer les raisons pour lesquelles elle n’a pas signalé les incidents. Environ 57% des 
personnes interrogées ont apporté des réponses à ces questions.  

Il convient de noter que plusieurs réponses écrites peuvent faire potentiellement référence au même 
incident (discrimination, harcèlement physique ou psychologique ou violence sexuelle). Ceci est dû 
au fait que les questions ont amené les personnes interrogées à décrire le même incident sous 
différents angles. En d’autres termes, le nombre de fois où un incident est mentionné dans les 
réponses n’est pas équivalent au nombre d’actes de discrimination, de violence ou de harcèlement. 

Objectif: L’analyse des réponses écrites (récits, explications et commentaires) a pour objectif 
d’appuyer les statistiques présentées dans le Rapport d’enquête sur la culture du respect à l’EPFL. 
Cela étant dit, l’analyse des réponses écrites a tenté d’expliquer les mécanismes de la discrimination, 
du harcèlement et de la violence. 

Méthodologie: Les réponses écrites ont été classées et analysées selon quatre facteurs 
psychosociaux et les catégories qui en découlent. Les facteurs sont les suivants: 

1) Appartenance et identification à la communauté de l’EPFL 
2) Culture de la compétition et pression liée à la performance 
3) Statut et pouvoir 
4) Une perspective constructive 

L’analyse a suivi la même structure que celle utilisée pour le rapport d’enquête et a été divisée en 
plusieurs sous-catégories. Tous les commentaires ont été assignés à une catégorie minimum. 

Si besoin, les graphiques tirés du rapport d’enquête sont accompagnés de commentaires explicatifs. 
Le texte indexé à une catégorie est mis en gras pour une meilleure visibilité. 

Conclusion: L’analyse donne un aperçu des discriminations et du harcèlement subis par toute 
personne travaillant ou étudiant à l’EPFL ou vécus en tant que témoin qui, bien que rares, n’en 
restent que trop nombreux. Dans cette optique, ce rapport soutient les efforts continus mis en 
œuvre par la Task Force Harcèlement ainsi que l’initiative de promotion d’une culture du respect à 
l’EPFL.  
 

2. Appartenance et identification à la communauté de l’EPFL  
 

Dans l’ensemble, 85,4% des personnes sondées indiquent se sentir en sécurité sur le campus. 
Toutefois, les résultats ont également montré qu’environ 39% de ces personnes n’étaient «pas 
d’accord» ou «pas du tout d’accord» avec les énoncés liés au fait de se considérer comme faisant 
partie d’une communauté, de se sentir proche des autres ou de se sentir valorisées sur leur poste de 
travail / lieu d’études. Un tel résultat montre que le sentiment d’appartenance, un sentiment qui 
repose sur la reconnaissance, l’inclusion et l’identification à une communauté, est faible. 
 
Les réponses apportées pour justifier pourquoi les personnes sondées ne sont pas sûres d’avoir été 
témoin de discrimination et de harcèlement psychologique sur le campus montrent que ces 
dernières se posent la question de savoir si les autres membres de la communauté de l’EPFL 
perçoivent également l’incident concerné comme étant problématique. Leur capacité à identifier les 
discriminations au sein de leur communauté est altérée par la confusion qu’il existe avec les 
commentaires grossiers ou les blagues méprisantes sur le plan culturel. On pourrait dire que les 

https://www.epfl.ch/about/vice-presidencies/wp-content/uploads/2021/10/Respect_Survey_Report.pdf
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personnes interrogées évitent elles-mêmes de se retrouver dans une position de vulnérabilité en 
fermant les yeux sur les incidents de harcèlement et de discrimination. 

Les commentaires ci-dessous illustrent le sentiment d’éloignement qu’il existe avec la personne 
victime de discrimination: 

a) « Ce qui peut être vu comme de la discrimination pour l'un peut être perçu pour de la 
maladresse, ignorance ou de la méchanceté pour d'autres. » 
 

a)  « Parfois, les gens font des blagues et tout dépend de la manière dont l’autre personne 
les perçoit. Texte original : ‘‘Sometimes people make jokes and it depends on how they 
are interpreted by another person. » 
 

b) « Un témoin n’interviendra pas car il peut être difficile de distinguer les discriminations, 
les actes violents ou le harcèlement des mauvaises blagues ou des mauvaises manières.» 
Texte original : A witness won’t step in because it’s difficult to distinguish acts of 
discrimination, violence or harassment from bad jokes or bad manners. » 

 
c) « Certaines phrases peuvent être mal perçues de la part de certaines personnes, mais 

parfois il est dur d’être é sa place et s’en rendre compte. Je pense qu’on a toutes été 
témoin de discrimination au cours de notre cursus, mais tant qu’on est pas consciente 
que ces mots-là peuvent être discriminatoires et non ‘drôle’ on n’y a fait pas forcément 
attention. » 

3. Inhibition du comportement d’aide 
 

Outre le sentiment d’appartenance, on a demandé aux personnes sondées si elles pensaient qu’une 
personne témoin de discrimination, de violence et de harcèlement interviendrait pour les aider. On 
appelle ce phénomène l’effet du témoin. Ce terme est utilisé depuis l’étude réalisée sur ce qui 
empêche les gens de réagir lorsqu’ils sont témoins de situations d’urgence (Psychology Today). 
Psychologiquement, plus le nombre de personnes ne réagissant pas est important (témoins), plus il 
sera difficile d’intervenir pour aider la personne en difficulté.  
 

Voir ci-dessous le graphique montrant la perception des personnes sondées: 

 

Graphique 1: Effet du témoin au sein de l’EPFL 

 

https://www.psychologytoday.com/us/basics/bystander-effect


6 
 

Le graphique ci-dessus montre que dans l’enquête de l’EPFL, plus de la moitié des personnes 
interrogées pensent que personne ne leur viendra en aide en cas d’urgence. 

Ce chiffre est d’autant plus marquant que les salles de cours, bureaux ou salles de conférence sont 
les lieux les plus souvent cités pour parler des endroits où se déroulent ces faits de discrimination, de 
harcèlement ou de violence sexuelle lors d’un événement organisé par l’EPFL sur le campus. Par 
définition, ces espaces sont remplis de plusieurs témoins.  

Les réponses apportées par ces témoins à la question leur demandant pourquoi ils n’ont pas réagi ou 
n’ont pas signalé les discriminations, le harcèlement physique ou psychologique ou les violences 
sexuelles dont ils ont été témoins montrent clairement que l’influence du groupe a été 
prépondérante dans le fait de ne pas intervenir. 

a) « Dans certains cas (messages sexistes sur zoom), ces comportements sont tolérés par 
une classe entière. C'est difficile de savoir si ça vaut la peine de faire quelque chose. » 
 

b) « En tant que personne introvertie originaire d’un pays non européen, j’ai souvent été 
harcelée et intimidée pendant mes travaux de recherche doctorale. Les autres ont 
clairement profité de ma politesse et du fait qu’il était difficile pour moi d’imposer mes 
idées aux autres et de débattre. Mes inquiétudes et problèmes n’ont donc jamais été 
pris en considération, ce qui a eu pour effet d’instaurer un environnement de travail 
insupportable pour moi. En conséquence, j’ai démissionné de mon doctorat après 
quelques mois. Text original : As an introvert person who comes from a Non-European 
country, I was often mentally harassed and bullied during my doctoral research. They 
clearly took advantage of my personal politeness and of the fact that it was hard for me 
to force my ideas on others and argue with them, so they never took my concerns and 
issues into consideration which in the end resulted in an unbearable working 
environment for me and I resigned from my PhD after few months. » 
 

c) « Seulement des évènements mineurs dont on se remet, je ne sais pas s'il s'agit vraiment 
des formes de violence ou si "c'est comme ça. » 

Une personne interrogée a décrit une violence sexuelle survenue lors d’un événement affiliée à 
l’EPFL. Dans ce récit, l’effet du témoin est évident puisque ladite personne précise qu’elle ne se 
sentait pas visée personnellement. La personne relatant ce fait ne savait pas comment réagir mais 
elle s’est sentie mal à l’aise au point de le signaler dans la présente enquête: 
 

d) « Lors d'une soirée de section, des étudiant-e-s qui avaient un peu trop bu se sont 
retrouver à moitié nu et ont pris la liberté de venir exposer leur pénis vers plusieurs 
groupes de personnes. Je n'ai pas directement été "visée" mais suffisamment 
consciente de ce qu'il se passait et proche d'eux pour être mise mal à l'aise. J'ai 
l'impression que cela ne rentre pas vraiment dans la catégorie mentionnée dans cette 
section du questionnaire mais je trouve ce comportement suffisamment dérangeant 
pour malgré tout être mentionné. » 
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4. Coup de projecteur sur la salle de cours 
 

Les étudiantes et les étudiants représentaient la majorité des personnes ayant répondu à l’enquête, 
à savoir 48,2%. Par ailleurs, elles ont indiqué que la salle de cours était le lieu où la majorité des faits 
de discrimination et de harcèlement ont lieu. En outre, parmi les étudiantes et étudiants ayant 
signalé avoir été la cible de remarques déplacées, 79,4% ont déclaré qu’elles avaient été prononcées 
dans une salle de cours, et seulement 12,6% ont cité un bureau ou une salle de conférence de l’EPFL. 

Il est intéressant de noter que les commentaires mentionnant la salle de cours comme lieu où ces 
faits se déroulent expriment une multitude de perceptions différentes. Par exemple, certains faits 
considérés comme ne nécessitant pas d’être signalés sont effectivement mineurs alors que d’autres 
semblent bien plus graves. 

 Voici ci-après des exemples clairs d’une forme fréquente et grave de discrimination liée au genre: 

a) « J’étais témoins de pleins de sexisme au quotidien lors des cours en amphis, ou des 
séances d'exercices, mais je ne pourrais pas les citer, peut-être juste qu’un des assistant-e-s 
avait parié que moi et une autre fille allions à une certaine faculté juste parce qu'on 
comprenait pas bien les exercices. » 

Les commentaires ci-dessous sont des réponses à la question «Pourquoi n’êtes-vous pas sûr·e 
d’avoir été témoin de discrimination?» qui font référence, bien que de manière non explicite, à la 
salle de cours: 

 
b)  « La cause de certains propos n’était pas claire (critique objective de performance par un-

e professeur-e ou impactée par le genre/origine receveur de la critique). » 
 

c) « Je ne sais pas si la façon de se comporter ou communiquer de la part de certain-e-s profs 
est maltraitante à l'égard des élèves en classe. » 

 
d) « … ‘remarques qui m'ont mis mal à l'aise, mais qui n'étaient pas adressées à des 

personnes en particulier (remarques homophobes pour la plupart, utilisation de "slurs"). » 

Voici une forme de violence sexuelle plutôt grave qui a débuté en salle de cours et s’est poursuivi sur 
les réseaux sociaux:  

e) « Un camarade de classe envoyait des photos de son pénis à certaines filles de la classe 
sans leur consentement. » 

5. Culture de la compétition et pression liée à la performance 
 

Au cours de l’enquête, il n’est pas apparu clairement si la culture de la compétition caractéristique à 
l’EPFL est une bonne ou une mauvaise chose. C’est ce que montre le graphique ci-dessous: 
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Graphique 2: Culture de la compétition à l’EPFL 

Comme nous pouvons le voir dans le graphique ci-dessus, près de la moitié des personnes sondées 
indiquent que l’EPFL est un espace très concurrentiel, 20% ne sont pas sûres et 30% ne sont pas 
d’accord. Par opposition à ces résultats, les quelques commentaires en lien avec la culture de la 
compétition et la pression en parlent de manière négative et évoquent ces phénomènes comme une 
menace. Les rares témoignages identifiés lors de l’analyse des commentaires vont également dans le 
sens des résultats et montrent que le corps enseignant et les assistant·es doctorant·es constituent la 
population qui indique ressentir la plus forte compétition. Pour une analyse plus détaillée de leurs 
témoignages, voir ci-après. 

 

5.1 Pression liée à la performance et à la productivité  
 

Graphique 3: Pression exercée par les pairs au sein de la communauté de l’EPFL 

Les commentaires ci-dessous illustrent bien le résultat général qui indique que plus de 70% des 
personnes sondées se sentent obligées d’être performantes et productives au sein de la 
communauté de l’EPFL alors qu’environ 30% d’entre elles déclarent qu’elles ne se sentent pas à l’aise 
avec la pression exercée par leur groupe. Les commentaires sélectionnés montrent que cette 
pression a altéré les performances des personnes interrogées. 

Tous les témoignages relatés ci-après sont des réponses rédigées par différentes personnes en 
réponse à la question «Pourquoi n’êtes-vous pas sûr·e d’avoir été victime de harcèlement physique ou 
psychologique?». Les réponses montrent clairement que la compétition a un impact négatif sur les 
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personnes sondées. 
 

a) « Je pense que la pression liée à la productivité dans les études peut rapidement devenir 
une forme de harcèlement psychologique (induite par la masse de travail, l'attitude des 
enseignant-e-s et les autre étudiant-e-s) mais je trouve qu'il est difficile d'identifier la limite 
entre "stimulation intense" et "violence psychologique". » 
 

b) « Je ne sais pas si la pression ainsi que le climat de compétition lors de la formation à 
l’EPFL, qui sont constants et malsains, peuvent être considérés comme du harcèlement 
psychologique. » 
 

c) « Pour moi, l'EPFL perpétue un climat de travail qui peut être violent à vivre 
psychologiquement pour tout le monde, certaines personnes le vivent mieux que d'autres. 
Je ne suis pas sûr-e que ça compte comme discrimination car c'est vraiment envers tou-te-s 
les étudiant-e-s. » 
 

d) « J’ai subi de la pression psychologique pour obtenir de meilleurs résultats afin de voir 
mon contrat renouvelé. En fait, j’ai été forcé·e de travailler sans salaire/contrat jusqu’à 
ce que j’atteigne les résultats escomptés. Texte original : ‘I was pushed psychologically 
to produce results in order for my contract to be renewed. In fact, I was pushed to work 
without payment/contract until I get the desired results’. » 

Le témoignage ci-dessous était une réponse à la question «pourquoi n’êtes-vous pas sûr·e d’avoir 
été victime de discrimination?»:  
 

a) «Je ne sais pas ce qui peut être considéré comme une discrimination. Il y a des jours où je 
ressens trop la pression et où j’ai l’impression que je dois faire mes preuves juste parce que 
je viens d’arriver dans le groupe et que je dois montrer que je mérite ma place. Texte 
original : I don’t know what will be considered discrimination. There are days where I feel 
there is undue pressure and a sense to prove myself just because I am a recent addition to 
the group and have to earn my place.  »  
 

5.2 Compétition parmi le corps enseignant et au sein des groupes de recherche 
 

Comme dit précédemment, plusieurs témoignages vont dans le sens des statistiques qui montrent 
que le groupe ressentant le plus la compétition est le corps enseignant; en effet, 58,9% des réponses 
affirment être «d’accord» ou «tout à fait d’accord» avec l’énoncé affirmant qu’il existe une culture 
de la compétition au sein de l’EPFL entre les membres de la communauté. Les assistant·es 
doctorant·es, qui sont 54% à avoir répondu «d’accord» ou «tout à fait d’accord», constituent le 
deuxième groupe à avoir déclaré ressentir le plus la compétition. Ce groupe est suivi de près par les 
membres du personnel scientifique (50,7%).  

Les réponses formulées par les personnes sondées lorsqu’il leur a été demandé, après avoir répondu 
«Autre» aux questions précédentes, de décrire les formes de discrimination dont elles ont été 
témoins au cours de leur carrière ou de leurs études à l’EPFL sont présentées ci-dessous. Les 
réponses de certaines personnes sondées indiquent les fréquences auxquelles elles ont été témoins 
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de discrimination. Il est important de noter que le corps enseignant, les assistant·es doctorant·es et 
les scientifiques estiment que la discrimination est inhérente à la compétition:  

a) « Etant chargé-e de cours externe, un-e professeur-e m'a dit: mais, tu n'es personne’. » 
 

b) « Un·e  Scientifique met la pression sur les doctorantes et les doctorants. Texte original : ‘A 
senior scientist gives pressure to the PhD students. ». 
 

c) « Un·e professeur·e considérant que les équipes de recherche n’ont pas leur mot à dire et 
doivent simplement être d’accord avec elle/lui. Texte original : A professor considering that 
researchers have no word to say and just agree with her/him. » 
 

d) « Le harcèlement psychologique est pour moi une notion qui n'est pas si claire. Etant en 
doctorat, la pression associée me semble presque normale’. » 
 

Enfin, la réponse ci-dessous est une réponse formulée en réponse à la question «pourquoi la 
personne sondée n’a-t-elle pas signalé le fait de harcèlement?». La réponse montre que l’assistant·e 
doctorant·e préfère continuer à travailler plutôt que signaler un incident: 

e) « Ça va me porter préjudice pour mon avenir et pour ma thèse. » 
 

Une personne interrogée parle des professeures et des professeurs qui se vantent du niveau de 
productivité dans leur institut. Ce faisant, elle établit un parallèle avec les mécanismes de 
discrimination et de harcèlement psychologique: 

f) « J'ai entendu des professeur(e)s, lors d'une réunion, tenir des propos choquants concernant 
leurs doctorant(e)s. Par exemple, certains se « vantaient » de les faire travailler tous les 
week-ends, d'autres de leur interdire de prendre des vacances. » 

 

5.3 Compétition et pression ressenties par le corps estudiantin 
 

Moins de la moitié du corps estudiantin est d’accord pour dire que l’EPFL est une communauté où les 
membres sont en compétition les uns avec les autres. Quelques réponses suggèrent que, lorsqu’elle 
est présente, la compétition est associée au choix du programme et au genre. Les quelques 
témoignages relatant une discrimination liée au sexe permettent de confirmer que 25% des 
personnes sondées déclarent avoir été témoins de discrimination liée au sexe. Les commentaires 
écrits montrent que cette discrimination concerne majoritairement les étudiantes. De même, 20% 
déclarent avoir été témoins de compétition par rapport aux niveaux d’études, ce qui est illustré par 
les commentaires sur la concurrence entre les différents programmes d’études. 

Les réponses ci-dessous parlent de la culture de la compétition et des discriminations liées au niveau 
d’études et aux étudiantes: 

a) « Tout d’abord, il y a le fait de regarder de haut le corps estudiantin de l’UniL quasiment à 
chaque fois et de considérer ses programmes d’études comme étant inférieurs à ceux 
proposés à l’EPFL. Texte original : The first one is the near constant looking down on UniL 
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students and considering them and their curricula to be inferior to what we do at EPFL. ». 
 

b) « Etre étudiant·e en "Ingénierie des Sciences du vivant" : les autres étudiant·e·s 
dévalorisent ce Bachelor, pour les filles en disant que c'est une section "simple" et pour les 
gars en disant "qu'ils ont choisi cette section parce qu'il y a beaucoup de filles". » 
 

6 Il y a toujours deux versions de la même histoire; hiérarchie et 
pouvoir 

 

Outre l’effet du témoin abordé précédemment, les réponses apportées à la question «pourquoi les 
participantes et les participants n’ont pas signalé les discriminations et les faits de harcèlement 
physique ou psychologique dont ils ont été témoins?» font mention du pouvoir et de la hiérarchie de 
l’EPFL.  
 
Les commentaires abordant la notion de statut académique mettent les professeurs et le corps 
enseignant à un niveau supérieur dans la hiérarchie et les décrivent en utilisant des adjectifs tels que 
arrogant, supérieur et impunissable.  En outre, les étudiants, les assistantes doctorantes et les 
employés qui se trouvent en bas de la hiérarchie sont perçus comme faibles, fragiles et craintifs. 
 
L’influence du pouvoir et des conventions est perceptible dans les trois sections qui suivent.  

 

6.1 Discriminations relatives au sexe et aux origines ethniques perçues comme 
une norme socialement acceptable  

 

Comme le montre le graphique ci-dessous, certains commentaires ont illustré des incidents de 
discrimination relativement peu fréquents auxquels les personnes sondées ont déclaré avoir assisté 
«très souvent» ou «souvent». Les catégories illustrées par des commentaires ou de courts 
témoignages sont celles relatives au sexe (12%), aux relations amoureuses ou à l’orientation sexuelle 
(5,7%), au niveau d’études (9,1%) et aux origines ethniques (5,6%). Être parent n’est pas indiqué dans 
le graphique ci-dessous. Toutefois, comme cela a été dit dans certains commentaires, être parent est 
perçu comme un désavantage par les personnes ayant répondu. 

Voici le diagramme des résultats, suivis des commentaires illustrant ces statistiques:  
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Graphique 4: Réponses à la question «À quelle fréquence avez-vous été témoin des discriminations suivantes au cours de 
votre carrière ou de vos études à l’EPFL (question s’adressant également aux personnes en échange et aux stagiaires ou lors 
d’activités sociales étudiantes)?» 

Le commentaire ci-dessous décrit un fait de discrimination ou de harcèlement psychologique relatif 
au genre accepté sur le plan social.  

a) « Remise en question de mes capacités à mener une carrière et avoir des enfants. 
Commentaire déplacé due au fait que je suis une femme, plus de place en salle de réunion et 
proposition que je m'asseye sur les genoux d'un collègue. Durant les séances d'exercices, 
proposition d'assistant-e pour aller boire un verre ou autre quand j'étais étudiante. » 

 
Pour l’évaluateur, le témoignage suivant décrit les discriminations basées sur les origines ethniques 
et la culture comme étant une norme acceptée sur le plan social: 

b) « Comment puis-je avoir le courage de signaler ces quelques cas de discrimination subis, au 
sein de la communauté de l’EPFL, par des personnes issues de l’immigration de la part d’un 
petit nombre de Suissesses et de Suisses? Je suis à jamais redevable aux contribuables 
suisses et à l’EPFL pour m’avoir permis d’étudier ici. L’EPFL a toujours été formidable. Avoir 
l’opportunité de faire de la recherche à l’EPFL fut la meilleure expérience de ma vie. 
Seulement quelques personnes sont racistes. Et il est fort probable qu’elles ne le savent même 
pas. Après avoir été témoin de ces discriminations, j’ai même commencé à remettre en cause 
certaines discriminations larvées dans mon propre pays. Nous devons apprendre et nous 
adapter afin de ne pas offenser les autres. Offenser une fois est une maladresse. Mais 
offenser à plusieurs reprises est mal. Il est nécessaire de faire prendre conscience à ces 
quelques Suissesses et Suisses évoluant au sein de l’EPFL que leurs remarques sont racistes.  
 
Texte original : How can I take courage to report these few instances of discrimination 
against immigrants by few Swiss people at EPFL? Also I am forever indebted to Swiss 
taxpayers and EPFL for my studies. EPFL has always being amazing and it has been the best 
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experience of my life doing research at EPFL. These are very few people who are racist. Most 
probably these people don’t even know it. Also after seeing acts of discrimination, I started 
even questions subtle acts of discrimination in my own home country. We need to learn and 
adapt to not offend others. One time is a chance mistake. Doing it often to offend others is 
wrong. These few Swiss people at EPFL need to be made acknowledged of their subtle acts of 
racism’. » 

 

Voici un exemple de discrimination ressenti par un père: 

c) « Le fait d'être un père de famille qui est investi auprès des enfants est aussi perçu 
négativement – car s'inscrit dans une idée que le mari est dominateur et que c'est la charge » 

 

Après l’obtention des résultats statistiques, une analyse plus détaillée a permis de séparer les 
commentaires faisant référence aux deux principaux groupes auteurs de cette forme récurrente de 
discrimination.  
 

6.2 Étudiantes et étudiants auteurs d’actes de discrimination relatifs au sexe et 
à la culture  

 

 

Graphique 5: Réponses à la question « Qui était l’auteur·e de la discrimination contre la personne en question ? (cocher 
toutes les réponses adaptées) » 

Comme l’indique le graphique ci-dessus, les étudiantes et les étudiants sont les auteurs de 
discrimination les plus souvent cités (18,1%), suivis de près par le corps enseignant (17%). Dans une 
moindre mesure, les personnes qui ont répondu ont indiqué dans 8,1% des cas que les membres du 
personnel administratif et technique et 7,9% des assistant·es doctorant·es étaient à l’origine des 
discriminations. 
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Les actes de discrimination et de harcèlement au sein du corps estudiantin étaient déjà perceptibles 
dans les témoignages relatifs au sentiment de compétition ressenti par les étudiantes et les 
étudiants. En outre, les citations ci-dessous montrent que les étudiantes et les étudiants ne sont 
probablement pas au courant des effets de certains de leurs commentaires ou de certaines de leurs 
actions. 

Les citations ci-dessous sont des témoignages relatant des actes de discrimination au sein du corps 
estudiantin relatifs au sexe ou à l’orientation sexuelle: 

a) « J’ai travaillé sur un projet dans un groupe au sein duquel j’étais la seule fille. J’ai été à 
plusieurs reprises agressée par l’un des autres membres de l’équipe lorsque j’ai (poliment) 
exprimé mon désaccord avec lui dans certaines situations. Texte original : I worked on a 
project in a group in which I was the only girl. I was offended several times by one of my 
teammates when I (politely) disagreed with him in certain situations. ». 
 

b) « Parfois, j’ai l’impression que les autres doctorantes et doctorants me traitent différemment 
lors d’événements sociaux du fait de mon genre, mais c’est difficile de le savoir avec 
certitude. Texte original : Sometimes I feel other PhD students treat me differently in social 
situations because of my gender, but it's hard to be sure. » 
 

c) « Etre une fille a l'EPFL ce genre de comportement est "normal". » 
 

Notons également qu’un étudiant a également subi des discriminations: 

d) « J’été témoin lors de discussions d’une association de l’EPFL de personnes ne pouvant pas 
donner leur avis parce qu'il était contraire aux idées de la personne en charge des prises de 
paroles. Mais c'était un homme qui n'a pas pu parler parce que son avis sur la question 
n'avait pas d'intérêt. » 
 

Les commentaires désobligeants relatifs à l’orientation sexuelle ci-dessous sont probablement 
attribuables à des étudiant·es parlant d’autres étudiant·es sur le campus, mais sans certitude: 

e) « J’ai ouï beaucoup des blagues homophobes sur le campus. » 
 

f) «  ‘…inappropriate remark made to a person from the LGBT community, pointing out that the 
person was homosexual in a mocking way’. Original text: ‘…remarque déplacée faite à une 
personne de la communauté LGBT, soulignant le fait que la personne était homosexuel d'une 
façon moqueuse. » 
 

Les deux commentaires ci-dessous sont donnés comme des exemples de discrimination liée aux 
origines ethniques: 

g) « Le racisme anti-français est présent (pas que à l'EPFL) et est majoritairement non reconnu 
comme tel par ceux qui le pratique. » 
 

h) « Lors de la présentation des délégués les Français se font huer…» 
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6.3 Impunité du corps enseignant  
 

Outre le type de discrimination, les réponses écrites à la question «qu’est-ce qui a empêché les 
personnes sondées de signaler tout acte de discrimination, de harcèlement physique ou 
psychologiques ou de violence?» montrent la défiance envers les procédures en vigueur au sein de 
l’EPFL. Les personnes interrogées ont également parlé de l’impunité du corps enseignant et de la 
peur des conséquences suite au signalement d’un incident impliquant un enseignant ou une 
professeure. Cette perception peut se muer en peur et en méfiance.  

Par ailleurs, les témoignages relatés par les personnes sondées confirment, une fois de plus, que les 
discriminations liées au sexe sont les discriminations les plus fréquentes. En effet, 20% des personnes 
interrogées ont déclaré avoir été «parfois», «souvent» ou «très souvent» témoins de ce type de 
discrimination (voir le graphique 4).  Pour rappel, les personnes sondées ont désigné les corps 
estudiantin et académique (professeures, enseignants ou chercheurs/chercheuses) comme les 
principaux auteurs de ce type de discrimination (graphique 5). Alors que la précédente section 
présentait des témoignages de discriminations formulées par des étudiantes et des étudiants, cette 
section dévoile plusieurs récits relatant des discriminations réalisées par des professeur·es et des 
enseignant·es. 

Les témoignages ci-dessous font état de discriminations adressées par le corps enseignant envers des 
étudiants, employées et assistants doctorants, des positions toutes situées en bas de la hiérarchie. 
Outre l’identification des différentes formes de discrimination et de harcèlement, ces récits montrent 
la défiance des personnes sondées envers l’institution.  

a) « J’ai été témoin d’un cas au cours duquel un·e étudiant·e a été exclu·e du cours pour une 
raison ridicule par un·e membre du corps enseignant totalement arrogante et l’EPFL n’a rien 
pu faire par rapport à cela. La règle semble être que les professeures et les professeurs 
peuvent faire tout ce qui leur chante, alors que le corps estudiantin ne peut que remplir des 
enquêtes comme celle-ci. 
Texte originale : I had witnessed a case where a student was fired for a ridiculous reason by 
an absolutely arrogant advisor and EPFL could do nothing about it. The rule seems to be that 
a Professor can do whatever he/she wants, while all a student can do is fill out surveys such 
as this one. » 
 

a) « Je pense que l’EPFL devrait agir. Cependant, la seule décision qu’elle prendrait serait de me 
virer. Je ne peux tout simplement pas avoir confiance en l’EPFL. Je crois que mon 
professeur·e convaincrait l’EPFL que je suis responsable à 100%. Cela est dû au fait que mon 
professeur·e n’a eu de cesse de me répéter que j’étais coupable. Ce n’est qu’après un certain 
temps que j’ai réalisé qu’il s’agissait de harcèlement.  
Texte originale : ‘I think EPFL would do something but that thing would only be firing me. I 
just cannot trust EPFL at all. I believe that my professor would convince EPFL that I am 100% 
guilty. Because for a long while my professor made me think that I was guilty, which is a 
harassment itself that I realized after some times. » 
 

b)  « J’avais un professeur·e qui avait pour habitude de repérer des filles installées dans les 
premiers rangs et de faire des blagues sur elles, la majorité des hommes présents 
rigolant fortement. J’ai toujours ressenti un profond dégoût envers de tels agissements et 
j’aurais probablement signalé ce professeur si j’avais été plus mature en ce temps-là. 
Texte originale : A professor used to single out girls from the first rows and joke about 
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them, too much laughter of the majority male audience. I have always felt highly 
disgusted by such acts and would have probably reported it had I been more mature at 
the time. » 
 

c)  « J'ai poussé une collègue à signaler sa propre situation à la/au directeur-trice de son 
programme doctoral, et rien n'a été fait, sauf la culpabiliser et lui dire que c'était sa 
faute. Ma situation était moins grave que la sienne, pour laquelle rien n'avait été fait, je 
ne voyais pas comment j'aurais pu me plaindre moi’. » 

Le témoignage ci-dessous est une réponse à la question relative aux raisons pour lesquelles les 
personnes sondées ne sont pas sûres d’avoir été victimes de commentaires ou de comportements 
inappropriés. L’étudiante ou l’étudiant dénonce l’attitude dénigrante de membres du corps 
enseignant. 

d) « Certain·e·s professeur·e·s expliquant que la classe était nulle sans se remettre en question 
sur la difficulté de l’examen proposé par rapport aux années précédentes. Il est aussi arrivé a 
beaucoup d’élèves de se faire "rembarrer" lorsqu’elles ou ils venaient poser une question 
jugée "stupide" ». 
 

7. Une perspective constructive 
 

Il serait trompeur de terminer le rapport sans s’intéresser aux commentaires soulignant les résultats 
constructifs apportés par l’Enquête sur la culture du respect à l’EPFL. Pour rappel, 80% des personnes 
sondées lors de l’enquête se sont déclarées satisfaites du climat général régnant sur le campus, et 
environ 60,3% (± 2,0%) indiquent avoir été témoins de discrimination pendant leur carrière ou leurs 
études à l’EPFL. Les commentaires positifs sur la culture du respect ont été rares et font état d’un 
niveau de satisfaction avec les procédures officielles de l’EPFL satisfaisant. Ces témoignages 
montrent également que les personnes sondées sont confiantes dans leur capacité à trouver des 
solutions par elles-mêmes et à s’appuyer sur un réseau de soutien existant. 

 

Il est important de noter que lorsque l’on s’intéresse à la sensibilisation des personnes sondées aux 
procédures de signalement, d’enquête et de sanction, moins de la moitié d’entre elles indiquent 
connaître ou être au courant des principaux points des procédures mises en place par l’EPFL en 
matière de discrimination.  La connaissance la plus faible concerne en premier lieu les procédures de 
signalement (23,6%, %, ±1,7% se déclarent «d’accord» ou «tout à fait d’accord»), puis les procédures 
d’enquête (15,2%, %, ±1,5%) et, enfin, les procédures de sanction (11,7%, %, ±1,3%) en cas de 
discrimination.   

 

Le graphique des résultats est ci-dessous:  
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Graphique 6: Connaissance des procédures de signalement, d’enquête et de sanction en cas de discrimination 

 

Les témoignages ci-dessous font référence aux problèmes résolus de manière officieuse grâce à des 
échanges constructifs ou de manière officielle en suivant les procédures EPFL. Ces commentaires 
méritent d’être mis en avant car ils montrent la confiance des personnes sondées en l’humain et 
dans les procédures. Il s’agit de réponses à la question suivante: «Qu’est-ce qui vous a dissuadé de 
signaler une discrimination, un cas de harcèlement physique ou psychologique ou un fait de 
violence?».  

a) « J'ai demandé de l'aide à ma/mon responsable de stage, qui m'a aidé. » 
 

b) « Situation discutée et résolue en interne avec support du responsable RH. » 

Voici une série de commentaires montrant que les personnes sondées sont satisfaites de la 
procédure informelle: 

a)  « Le problème (unique) était avec un-e autre doctorant-e du groupe, le problème a été réglé 
par une discussion ferme avec elle/lui et a été mentionné à ma/mon directeur-trice de thèse 
pour pouvoir réagir si la situation devait se reproduire (ce qui n'a pas eu lieu). » 
 

b) « J’ai estimé que ce n’était pas assez grave pour mériter d’être signalé. J’ai su gérer la 
situation par moi-même». Texte original : It really wasn't serious enough to be reported. I 
was able to handle the situation by myself. »  

Enfin, comme le montre le commentaire ci-après, certaines personnes interrogées se sentent plus 
à l’aise de gérer la situation seules que collectivement: 

c) « En ce qui me concerne je me débrouille seule, la médiation et les RH, voire le 
management supérieur n'étant pas très compétents en la matière. » 
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8. Conclusion et recommandations 
 

L’analyse des réponses écrites a permis de confirmer les statistiques présentées dans le Rapport 
d’enquête sur la culture du respect à l’EPFL. En effet, les récits de témoins et les expériences directes 
de discrimination et de harcèlement sont rares mais marquants pour les personnes sondées. À plus 
forte raison, les quelques récits dévoilant des histoires personnelles constituent des témoignages sur 
lesquels il est important de baser ses interventions. Le résultat le plus important serait l’identification 
de la salle de cours comme l’espace où les étudiantes et les étudiants se sentent le plus exposé aux 
discriminations et aux remarques désobligeantes.  

Comme cela a été expliqué dans l’introduction, quatre facteurs psychosociaux ont été utilisés pour 
l’analyse des réponses rédigées: le sentiment d’appartenance et l’identification à la communauté de 
l’EPFL, la compétition et la pression liée à la performance, le statut et le pouvoir et l’auto-
responsabilisation. Cette analyse a contribué à expliquer les mécanismes cachés des interactions, ces 
derniers étant imprégnés par l’asymétrie des pouvoirs séparant les corps estudiantin, enseignant et 
administratif.  

A contrario, de faire confiance aux autres et d’avoir confiance en soi ont été identifiées comme des 
forces cachées qui peuvent aider à gérer les cas de discrimination, de harcèlement et de violence. Les 
quelques commentaires poignants montrent que la détermination et la confiance en soi ouvrent une 
nouvelle perspective sur laquelle se baser pour contrer les stéréotypes de genre et les luttes de 
pouvoir. Il peut être constructif d’utiliser ces atouts pour continuer à promouvoir une culture de 
confiance et de respect à l’EPFL. 

Ensuite, certains témoignages relatés dans le cadre de cette enquête nous ont permis de 
comprendre que la culture de la compétition et la pression liée à la performance sont néfastes pour 
l’expérience vécue à l’EPFL. Par conséquent, la compétition et la pression liée à la performance sont 
perçues comme des conditions d’études et de travail à l’EPFL négatives et permanentes du fait du 
stress généré. La pédagogie de projet constitue peut-être l’opportunité idéale pour permettre à 
notre orientation pédagogique de passer de la culture de la compétition à la collaboration et, 
potentiellement, améliorer les conditions d’études et de travail à l’EPFL. 

La critique et la défiance relatives aux politiques et procédures de signalement et de sanction des 
discriminations en vigueur étaient explicites dès que des enseignant·es ou des professeur·es étaient 
incriminées. Ces critiques étayent les dires des étudiants et des assistantes doctorantes quant au fait 
que le corps enseignant ne sera pas sanctionné et est même intouchable. Cette croyance est 
renforcée par la peur et par l’absence d’autorité au sein des salles de cours physiques ou virtuelles. 
En outre, les réponses reçues désignent la salle de cours comme étant le lieu où le nombre 
d’incidents de discriminations et de cas de harcèlement est le plus élevé.  

Les citations exprimant un faible sentiment d’appartenance et signalant l’effet du témoin soulèvent 
la question de savoir si les discriminations et le harcèlement sont une norme acceptée sur le plan 
social. La proportion de personnes sondées habituées à être discriminées, rabaissées ou ignorées au 
quotidien est inquiétante. En effet, les étudiant·es, les enseignant·es, les collaboratrices et les 
collaborateurs ne sont pas sûrs de reconnaître ces agissements. Cela nous amène donc à nous 
demander s’il s’agit d’une composante implicite de la pédagogie en salle de cours, en salle de 
conférence ou en laboratoire et dans les couloirs.  

Comme indiqué dans le rapport d’enquête, la majorité des discriminations et des commentaires 
désobligeants sont prononcés en salle de cours, un lieu perçu comme fonctionnant en vase clos. Bien 

https://www.epfl.ch/about/vice-presidencies/wp-content/uploads/2021/10/Respect_Survey_Report.pdf
https://www.epfl.ch/about/vice-presidencies/wp-content/uploads/2021/10/Respect_Survey_Report.pdf
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que logique, les personnes ayant répondu ne se sentaient malheureusement pas à l’aise à l’idée 
d’intervenir directement dans la salle de cours, qu’elle soit virtuelle ou physique. Ces conclusions 
montrent qu’il est important d’intervenir directement au sein de ces espaces et de faire abstraction 
des stratégies pédagogiques promouvant des espaces d’apprentissage sûrs. Le défi repose sur la 
difficulté à mettre en place des stratégies visibles et tangibles susceptibles de faire connaître aux 
corps estudiantin et enseignant les conséquences encourues s’ils continuent à fermer les yeux en cas 
de discrimination. 

Les réponses écrites, qui corroborent les statistiques, ont montré que les femmes sont le plus 
victimes de discrimination et de harcèlement. Il existe principalement deux types de discrimination 
relative au genre; le premier est lié au pouvoir et au statut, à savoir que les femmes sont dévalorisées 
par la hiérarchie comme, par exemple, par les professeurs chefs de département ou les responsables 
administratifs. Le second type de discrimination contre les femmes se manifeste en cours. Cela est 
notamment le cas lorsque des blagues sont faites aux étudiantes, lorsqu’elles sont ignorées en classe 
et lors des sessions de TP ou lorsque leurs opinions sont remises en doute lors de travaux de groupe. 
Quels que soient le domaine et la forme, il est important de rappeler que, malgré les progrès 
accomplis au cours des dernières décennies en faveur des femmes dans le domaine des sciences, le 
chemin restant à parcourir est encore long. 

Pour terminer sur une note positive, dans leurs témoignages, certaines personnes sondées parlent 
d’auto-responsabilisation pour gérer les discriminations et le harcèlement; cela montre la méfiance 
de ces personnes vis-à-vis des procédures de l’EPFL et le souhait de résoudre le problème par elles-
mêmes ou au sein de leur cercle de confiance. En fait, on pourrait lire avec une certaine déception 
ces témoignages critiques et remplis de colère. Toutefois, je préconise de suivre un niveau de lecture 
plus optimiste; en effet, on peut également lire que les personnes sondées se sentent maîtres de leur 
destin. Je suggère donc de voir cet état d’esprit comme une opportunité de présenter des mesures 
efficaces et discrètes. Cela donnera la possibilité aux témoins et aux victimes de discrimination et de 
harcèlement physique et psychologique de répondre. Par exemple, il peut être intéressant de 
montrer les avantages et les limites de l’aide informelle apportée par le Réseau Soutien et Confiance 
par rapport à un signalement officiel effectué auprès de la Cellule Respect. 

À la lecture des résultats et des commentaires, nous continuons de soutenir les efforts et les actions 
prises par la Task Force Harcèlement afin de changer les attitudes et représentations sociales, en 
commençant en salle de cours. Cet engagement est difficile et n’est pas terminé. Cela nécessite de la 
patience; en effet, les changements sociaux prennent du temps et requièrent de l’optimisme et de la 
coopération.  
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