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20. Februar 2023

Agenda

1. Comprendre l’inclusion

L’inclusion en tant que facilitateur de la 

diversité (des handicaps)

2. Mesurer l’inclusion

L’indice d’inclusion de Saint-Gall

3. Organiser l’inclusion

Rôle de la gestion des ressources humaines
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Pourquoi l’inclusion dans le marché du travail est sans alternative
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• L’inclusion (professionnelle) 

en tant que droit de 

l’homme et de la femme!

• Amélioration de la santé et 

accroissement du bien-

être individuel

• Amélioration de l’inclusion 

sociale et du statut social 

par la participation à la vie 

active

• Réponse à la «War for Talents» 

(vivier inexploité de talents)

• Augmentation de la capacité 

d’innovation et de la 

performance des équipes diverses 

(comportant des personnes en 

situation de handicap)

• Respect des exigences légales et 

des quotas (par exemple en 

Allemagne, en Autriche, en Inde)

• Création d’une société plus 

juste et plus agréable à vivre

• Effet positif sur les systèmes 

de l’assurance sociale

• Assurer l’employabilité d’une 

main-d’œuvre vieillissante dans 

un contexte de changement 

démographique

Avantages pour les travailleurs·euses, les entreprises et la société

Employé·es
(en situation de handicap)

Entreprise Société



Conséquences de la diversité
Opportunités et défis

Inclusion

Permet de 

saisir les 

opportunités

Aide à surmonter les 

défis

Boehm & Dwertmann (2015) ; Randel et al. (2018)

• Amélioration de la capacité à prendre des 

décisions et à résoudre des problèmes

• Augmentation de la créativité et de la capacité 

d’innovation 

• Apprentissage mutuel et 

motivation réciproque

• Meilleure compréhension de la clientèle

Opportunités

• Problèmes de communication et de 

coordination

• Conflits de groupe dus aux préjugés, à la 

stéréotypisation, à la méfiance et aux 

malentendus

• Plus grande dépense de temps                       

et perte de productivité

• Insatisfaction individuelle

Défis

Diversité
Bien-être et 

performance
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L’indice d’inclusion de Saint-Gall
Définition et mesure de l’inclusion

«Dans mon équipe, tout·e

collaborateur·trice peut 

exprimer ses idées et ses 

opinions. 

«Dans mon équipe, 

l’ensemble des 

collaborateurs·trices ont des 

possibilités de promotion 

équitables».

«Mon équipe me permet 

d’être authentique».

«Mon équipe me donne un 

sentiment d’appartenance».

Saint-Gall

Inclusion

Indice

Authenticité Appartenance

Synergie
Égalité 

des 

chances
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L’indice d’inclusion de Saint-Gall
Valeurs d’approbation chez les collaborateurs·trices en situation de handicap et sans handicap

Saint-Gall

Inclusion

Indice

Authenticité Appartenance

Égalité 

des 

chances

«Mon équipe me permet 

d’être authentique».

Collaborateurs·trices en situation de 

handicap: 68.5%

Collaborateurs·trices sans handicap: 

73.2%

«Mon équipe me donne un 

sentiment d’appartenance».

Collaborateurs·trices en situation 

de handicap: 70.9% 

Collaborateurs·trices sans handicap: 

75.5%

«Dans mon équipe, tout·e

collaborateur·trice peut 

exprimer ses idées et ses 

opinions. 

Collaborateurs·trices en situation 

de handicap: 58.8%

Collaborateurs·trices sans handicap: 

64.5%

«Dans mon équipe, 

l’ensemble des 

collaborateurs·trices ont des 

possibilités de promotion 

équitables».

Collaborateurs·trices en situation 

de handicap: 38.2% 

Collaborateurs·trices sans handicap: 

42.9%

Données issues d’une enquête représentative menée auprès de 8’043 

salariées en Allemagne, 2021.
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L’inclusion améliore la performance d’innovation des équipes
Exemple tiré de la recherche au CDI-HSG

Interaction entre la diversité des 

handicaps, le climat d’inclusion et 

l’innovation dans 228 équipes de production 

dans la construction automobile:

La diversité des handicaps dans les équipes de 

production contribue à générer plus d’idées, 

en particulier lorsqu’il existe un climat 

d’inclusion élevé!

L’expérimentation montre également que 

davantage d’idées sont générées lorsque les 

collaborateurs·trices en situation de handicap 

sont présent·es.

Böhm & Dwertmann (2017)
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L’inclusion améliore la santé des travailleurs·euses
Exemple tiré de la recherche au CDI-HSG

• N = 8.000 individus, 

représentatifs de l’Allemagne

• L’inclusion a un effet causal sur la 

santé (Random Intercept Cross-

lagged Panel Model)

• Lorsque le sentiment 

d’inclusion des 

travailleurs·euses augmente,

leur santé s’améliore également 

à un stade ultérieur, 

indépendamment de leur statut 

minoritaire ou majoritaire.

Enquête 1 Enquête 3

INCLUSION INCLUSION INCLUSION

SANTÉ SANTÉ SANTÉ

Enquête 2

RI

RI

0.030 0.030

0.074 0.074
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Promotion de l’inclusion

Recrutement

Aménagement 

et adaptation

du poste de 

travail

Flexibilité du lieu 

et des horaires 

de travail

Évaluation des 

performances
Rémunération

Promotion 

et gestion 

de carrière

Leadership 

et culture

• Processus sans barrières

• Procédure de 

recrutement axée sur les 

points forts

• Utilisation de la conception 

universelle

• Promotion de la disclosure

(divulgation)

• Droit à des adaptations 

individuelles

• Une flexibilité maximale 

allant de pair avec 

l’intégration à l’équipe

• Éviter les biais (entre 

autres, utilisation de 

panels de 

décideurs·euses)

• Analyses Equal Pay

• Des salaires équitables, y 

compris sur le 2e marché 

du travail

• Planification active de la  

carrière

• Entraînements 

indépendamment de l’âge

• Former et utiliser un 

leadership inclusif et axé 

sur les points forts

Mesures RH centrales tout au long de l’Employee Life Cycle des collaborateurs·trices
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La danse commune

est belle!

Synergie

Quand chacun·e peut 

danser sans se sentir 

observé·e!

Appartenance

Lorsque le DJ tient 

compte des souhaits 

musicaux de chacun·e! 

Égalité des chances

Quand chacun·e peut 

danser dans son propre 

style!

Authenticité

«Diversity is being invited to the party,
inclusion is being asked to dance!»
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L’indice d’inclusion de Saint-Gall
Les quatre quadrants
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