
Alors que la diversité décrit la composition 
démographique d'un groupe, l'inclusion est 
le degré auquel tous les groupes sont 
impliqués, entendus et pris en considération 
dans les processus et décisions de 
l'entreprise. L'appartenance désigne le fait 
que les gens se sentent acceptés, en sécurité 
et soutenus dans toute leur authenticité. Bien 
que chaque concept ait sa propre définition, 
ils sont interconnectés. Ce n'est qu'en 
combinant ces éléments que les entreprises 
peuvent tirer pleinement parti des avantages 
d'une équipe diversifiée bénéficiant d'une 
culture inclusive, où chaque individu ressent 
un sentiment d'appartenance.

Inclusion et
appartenance
un facteur clé du bien-être au 

travail



○ D'après une étude récente, les entreprises dotées d'une équipe de 

    direction plus diversifiée seraient plus novatrices et dégageraient 

    davantage de revenus1. 

○ Les entreprises situées dans le quartile supérieur en matière de 

     diversité des genres ont jusqu'à 25 % plus de chances d'obtenir une 

     rentabilité supérieure à la moyenne 2.

○ Une expérience de terrain menée auprès d'étudiant(e)s en commerce a démontré de meilleures performances en 

termes de ventes et de bénéfices dans les équipes paritaires par rapport aux équipes à prédominance masculine3.

○ Une attitude bienveillante est visible au sein des équipes mixtes, même dans l'armée4.
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L'inclusion : un avantage concurrentiel

Sources :
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En plus de favoriser le bien-être du personnel, les équipes diversifiées bénéficiant d'une culture inclusive 

améliorent les performances de l'entreprise grâce à l'innovation et au leadership.

https://www.bcg.com/publications/2018/how-diverse-leadership-teams-boost-innovation
https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-wins-how-inclusion-matters


Les biais inconscients peuvent déboucher sur des décisions de recrutement 

discriminatoires de la part des responsables. Bien qu'il n'y ait pas de solution 

universelle à ce problème complexe, il existe différentes méthodes pour minimiser 

l'impact des biais inconscients :

○ Supprimez les mots associés aux stéréotypes de genre dans les offres d'emploi1. 

○ Anonymisez les candidatures pour éviter les stéréotypes2, 3, 4. 

○ Proposez une formation sur la diversité aux responsables du recrutement 5.

○ Testez les candidats (via des échantillons de travail ou des tests de capacités

    cognitives, par exemple) plus tard dans le processus de recrutement6,7.
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Réduire les biais systématiques dans les processus de recrutement et de 
promotion
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7.   Schmidt et al. (1998)



Donner à l'ensemble de vos collaborateurs la possibilité de travailler à différents 

endroits peut favoriser l'inclusion et l'appartenance parmi les groupes 

sous-représentés, les aidant(e)s et les personnes en situation de handicap 

physique ou mental, en réduisant les facteurs de stress liés au travail qui leur 

sont propres1,2,3.

L'équipe de direction doit mettre en place des mesures pour veiller à ce que le 

personnel à distance ne manque pas une promotion4, reçoive suffisamment de 

retours 5, et travaille selon des horaires appropriés pour éviter des heures supplémentaires 

excessives6. 
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Proposer des options de travail flexibles pour différents besoins
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1. Economic Innovation Group
2. Lyttelton et al. (2022)
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4. Harrington and Emanuel (2021)

5.   Emanuel et al. (2022)
6.   Noonan and Glass (2022)

https://eig.org/remote-work-is-enabling-higher-employment-among-disabled-workers/


Les entreprises inclusives impliquent les membres de leur personnel dans la prise 

de décision organisationnelle concernant les questions qui affectent leur travail et 

leur vie au sens large. Appuyer la voix des collaborateurs renforce le sentiment de 

démocratie, ce qui peut avoir pour résultat d'améliorer le bien-être sur le lieu de 

travail ainsi que les performances de l'entreprise à court et à long terme1,2,3 .

○ Une étude analysant les effets de l'implication du personnel dans les décisions 

     d'équipe portant sur le mode opératoire de telle ou telle tâche a fait état d'une 

     hausse de l'autonomie et du bien-être chez les collaborateurs4 .

○ Les responsables qui impliquent davantage leurs équipes dans les processus 

     décisionnels cruciaux cultivent des climats de travail inclusifs qui stimulent l'innovation 

     et augmentent la satisfaction professionnelle 5.
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Impliquer le personnel dans la prise de décisions
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6.   Brimhall (2019)



Généralement dirigés par les cadres supérieurs, les programmes de mentorat visent à 

soutenir les collaborateurs. Des études montrent que les groupes de travailleurs 

sous-représentés ont tout à y gagner1,2.

○ Selon une analyse de 829 entreprises américaines, les programmes de 

    mentorat ont augmenté la représentation des femmes noires, hispaniques 

    et Asiatiques américaines ainsi que celle des hommes hispaniques et 

    Asiatiques américains de 9 % à 24 %3.

Une enquête récente révèle que moins de la moitié (40 %) des employé(e)s ont un mentor au travail et moins 

d'un quart (23 %) ont un parrain ou une marraine4.
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Améliorer la représentation parmi les cadres supérieurs via le mentorat et 
les parrainages

Sources :
1. Harvard Business Review
2. Lewis et al. (2016)

3. Harvard Business Review
4. Gallup

   

https://stratserv.co/wp-content/uploads/2020/08/Why-Diversity-Programs-Fail.pdf
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https://www.gallup.com/workplace/473999/mentors-sponsors-difference.aspx?utm_source=linkedin&utm_medium=o_social&utm_term=gallup&utm_campaign=wk_article-mentorsandsponsors060823
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Interventions
liées au 
bien-être 
au travail

Le Manuel du bien-être au travail est un guide concis qui condense les idées tirées d’un examen 
systématique et à grande échelle de la littérature portant sur les interventions liées au bien-être au 
travail. Il présente des idées générales dans un format accessible et facile d'utilisation.

Avec le soutien d’Indeed, et en collaboration avec notre partenaire universitaire au Centre de 
recherche sur le bien-être de l’Université d’Oxford, le World Wellbeing Movement a préparé ce 
manuel d’interventions fondé sur des données probantes classées selon 12 facteurs clés du bien-être 
au travail.

Les chercheurs ont examiné plus de 3 000 études universitaires sur des interventions liées au bien-
être au travail afin d’identifier des stratégies avérées dans l’accroissement du bien-être des 
employés dans des environnements de travail diversifiés. Nous savons que les chefs d’entreprise 
font souvent face à des contraintes de temps, nous avons donc condensé les idées clés dans cette 
ressource en libre accès et les avons distillées dans un résumé général et accessible afin d’aider les 
professionnels très occupés.

Ce manuel s’appuie sur les recommandations scientifiques du World Wellbeing Movement sur la 
façon de mesurer comment les employés se sentent au travail et pourquoi ils ressentent cela - tout 
comme le score Bien-être au travail d’Indeed, également créé avec les experts du Centre de 
recherche sur le bien-être. Une fois que vous avez collecté les données, vous pouvez utiliser ce 
Manuel pour traiter les domaines à améliorer au sein de votre entreprise.

Il est recommandé aux chefs d’entreprise de garder la diversité bien à l’esprit lorsqu’ils élaborent 
une stratégie globale de bien-être des employés pour leur entreprise. Lors du choix des 
interventions, les employeurs doivent prendre en compte des facteurs comme leur environnement 
de travail, leur secteur d’activité, leur situation géographique et les besoins uniques de leurs 
employés.

Même s’il n’y a pas de formule magique et que toutes les interventions ont leurs limites, beaucoup 
de sociétés commencent à opérer des changements positifs lorsqu’elles combinent plusieurs 
interventions (interventions au niveau de l’entreprise, interventions au niveau du groupe et 
interventions au niveau de l’individu) sur de multiples facteurs de bien-être des employés.
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https://wellbeing.hmc.ox.ac.uk/
https://wellbeing.hmc.ox.ac.uk/
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https://www.indeed.com/employers/work-wellbeing
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