5 challenges
du leadership inclusif

Lomniprésence des biais

La plupart des biais sont inconscients et... inévitables. lIs nous conduisent a choisir les
personnes qui pensent comme nous, notamment en situations de stress, et nous poussent
vers la facilité excluant les contacts avec ceux qui pensent différemment.

Quelques exemples’ :

L'effet de halo se produit L'agisme consiste a avoir Le “lookisme” estla
lorsqu’un fait marquant de une attitude négative vis-a-vis tendance a percevoir une
I'histoire de quelqu'un lui de quelqu’'un en raison de son personne que nous trouvons
accorde a nos yeux une plus age. Il concerne généralement attirante physiqguement comme
haute importance. Il peut étre les collaborateurs beaucoup étant plus compétente ou

particulierement préjudiciable en plus agés ou plus jeunes que la sympathique que d'autres qui le
recrutement. moyenne d'age de I'équipe. sont moins a Nos yeux.

Diversité de pensée : la dimension
invisible de la diversité

A limage d'une plante, dont une partie est visible et l'autre pas, la diversité se
caractérise par ses aspects observables comme les origines ethniques, I'age et le
genre, et d'autres moins visibles, comme la diversité de pensée. Celle-ci consiste a
reconnaitre que chacun d'entre nous a:

Sa propre facon de penser et approche de la vie

Sa propre expérience et histoire

Son style de travail et de prise de décision, de communication, de management
Son type de personnalité

L'une des approches pour accroitre la connaissance de soi et ouvrir a la différence et a la diversité
de pensée, consiste a utiliser des questionnaires de personnalité, tel que l'indicateur MBTI®, pour poser un
cadre de discussion constructif.

]
\‘:f Utilisés comme support lors d'une session de sensibilisation a la diversité, ils apportent un
«v—/| langage commun et objectif, loin des criteres physiques, pour parler les différences.

3 Les formes

Le piege de d’organisation
I'auto-perception des entreprises

De nombreux leaders pensent étre plus ne favorisant pas

inclusifs qu'ils ne le sont en réalité. De ce

fait, ils chercheront probablement moins a I'i n CI u SiO n
améliorer les choses.

Les processus
organisationnels et le
systéme de management
d’une entreprise ne

favorisent pas toujours les
comportements inclusifs.

En cause ? Le manque de connaissances et
d’outils pour développer des comportements
inclusifs : on ne peut pas déployer les moyens
que l'on ignore.

Par exemple : les organisations
ont historiquement accordeé
beaucoup de valeur a l'efficacité. Toutefois l'efficacité vise a
simplifier le processus décisionnel et le nombre de personnes

Com pétences impliquées... Ce qui peut aller a 'encontre de la diversité.
comportementales
d’inclusion non-développées

Le leadership inclusif est une compétence recherchée, voire essentielle, dans le monde du travail d’aujourd’hui.
Pour autant, elle ne fait pas partie de la boite a outils de tous les leaders. C'est loin d'étre un acquis.
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1 organisation sur 3 a mis en place 33% des leaders disent ne pas
des programmes de formation a savoir comment s'y prendre en
I'inclusion pour leurs managers? matiere d’'inclusion?

Le |eadersh|p ne va pas de soi. En revanche, avec une bonne
formation, en tirer partie pour favoriser

® o
I n CI u SIf la diversité devient a la portée de tous.

pour developper
le leadership inclusit

Offrir une formation ad hoc aux managers

Plus de 300 millions : cest le nombre de résultats que propose Google lorsqu’on lance la recherche
pour “formation en leadership”. Il y a de quoi étre submergé !

Notre conseil : optez pour une formation...

Congue spécialement Stimulante et interactive. Incluant I'évaluation
pour les managers. Les Faites vivre des moments de I'existant et un plan
comportements attendus d'un forts, en optant pour des d’action. Nombre de formations
manager ne sont pas les mémes programmes de développement négligent encore |'étape
que ceux d'un collaborateur. interactifs et expérientiels, d'évaluation qui a pour objectif
L'acquisition de quelques bases gue ce soit en présentiel ou en de faire un état des lieux de
spécifiques est clé pour tirer le distanciel. C'est primordial pour départ. Il en va de méme pour
meilleur de chacun. ancrer les apprentissages. les plans d'action qui favorisent
le transfert de nouvelles
connaissances dans le quotidien.

Aider a mieux se connaitre

Un leader plus inclusif c’est d’abord un leader qui se connait mieux.

Seuls 10 @ 15% des 5000 personnes interrogées qui pensent bien se connaitre se connaissent vraiment*.

La plupart des leaders qui pensent bien se
connaitre ne remplissent en réalité pas les
critéres de la bonne connaissance de soi. Les
recherches montrent par ailleurs que plus
un leader a de pouvair, plus il a tendance a
surestimer ses compétences et capacités.

Les évaluations psychomeétriques comme
lindicateur MBTI favorisent une meilleure
conscience de soi et aident a mieux
comprendre les différences et a valoriser la
diversité pour en tirer tous les avantages.

Découvrez comment relever ces défis au
sein de votre organisation ici.
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