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L’inclusion est devenue un sujet central pour les organisations que
ce soit en termes de RSE, d’image employeur ou encore de mana-
gement (Kele et al., 2022). L’inclusion intéresse à la fois le monde
académique et professionnel (CIPD, 2019 ; Ferdman & Deane, 2014 ;
Mor Barak, 2005 ; Rapport Borello, 2019). Ce concept est venu peu à
peu se coller à la problématique de la diversité, invitant alors à ré-
fléchir à la thématique globale de la diversité et de l’inclusion, voire
à remplacer complètement le terme de diversité. Au-delà de l’évo-
lution du discours, l’inclusion renvoie à une nouvelle approche des
minorités et des singularités au sein des organisations, visant non
plus à faire comprendre la nécessité de travailler avec l’hétérogé-
néité des profils qui peuvent exister et qui sont souvent marginali-
sés mais à intégrer tout le monde, quelles que soient les
singularités, en éliminant toute barrière susceptible d’entraver cette
participation (Robertson, 2006). Favoriser la diversité ne suffit pas à
créer un climat inclusif (Ashikali et Groeneveld, 2015). Un environ-
nement inclusif implique en effet que chacun ait la même oppor-
tunité de participer, indépendamment de la différence (Shore et al.,
2018). Le concept d’inclusion est plus englobant, plus positif (Le et
al., 2020). Là où la diversité peut faire l’objet d’actions réglemen-
taires, l’inclusion relève de pratiques volontaires (Shore et al., 2018).
Mettre l’accent sur la diversité vise à promouvoir les pratiques posi-
tives et proactives, celles qui permettent de tirer avantage de la di-
versité des profils. L’inclusion est une manière de travailler avec la
diversité (Ferdman et Dean, 2014). Le concept d’inclusion n’est ce-
pendant pas univoque, au-delà des définitions (Adamson et al.,
2021) il renvoie à des interprétations différentes. On constate dès
lors le besoin d'une base théorique plus solide. Afin que chacun
puisse se percevoir comme un membre d’un groupe au sein du-
quel ses « besoins d’appartenance et de singularité sont satisfaits »
(Shore et al., 2011 ; 2018), il semble important de mieux comprendre
les expériences et comportements individuels ainsi que les dyna-
miques collectives qui facilitent ou freinent l’inclusion mais égale-
ment d’avoir un regard critique sur le concept et sa réalité au sein
des organisations. Faire coïncider singularité et sentiment d’appar-
tenance à un groupe reste un défi à la fois pour les individus issus
de groupes marginalisés et pour les organisations. L’expérience de
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l’inclusion ou de l’exclusion selon le type de singularité
(genre, orientation sexuelle, origine ethnique, etc.) ou
selon les contextes organisationnels peut varier et ren-
dre les pratiques inclusives pour les uns inéquitables,
voire excluantes pour les autres. La compréhension de
ce que signifie l’inclusion peut également différer
d’une organisation à une autre et induire des pratiques
et comportements organisationnels hétérogènes.
Dans ce numéro spécial, nous valoriserons tout type de
contributions théoriques ou empiriques, quantitatives,
qualitatives ou bien les deux. Plusieurs niveaux d’ana-
lyse, micro, méso et macro organisationnels (Adamson
et al, 2021) peuvent être proposés, le but étant d’avoir
une compréhension globale mais également fine de
l’organisation inclusive.

Dans un premier temps, des contributions autour
des conditions qui favorisent le sentiment d’inclu-
sion sont attendues. En effet, individuellement se
pose la question des identités et de la manière dont
l’individu ressent la frontière d’être dans ou hors du
groupe (Dovidio et al., 2016, 2017), l’expérience de se
sentir accepté et de pouvoir se sentir pleinement in-
clus. Ce sentiment d’appartenance peut différer d’un
individu à l’autre. Il s’agit ici de présenter des re-
cherches autour de l’état psychologique individuel
(Davies et al., 2019). En miroir, la place du groupe (Mor
Barak et Chering, 1998 ; Shore et al., 2018), le rôle du
manager (Bernstein et al., 2019 ; Shore et Chung, 2021)
pour créer un climat inclusif sont tout autant d’élé-
ments à étudier (Chung et al., 2020). Au-delà des pra-
tiques Rh et managériales, le contexte organisationnel,
sectoriel ou encore culturel dans lequel l’individu est
intégré est également un élément à considérer. Avec
la mondialisation et les entreprises multinationales,
l’inclusion a en effet trouvé sa place dans de nom-
breuses économies émergentes (Nkomo et al., 2015).
Certaines explorations de l'inclusion dans des
contextes non occidentaux peuvent être proposées
pour rendre compte des similitudes et/ou divergences,
voire d’une nécessaire adaptation au moins sur le plan
culturel (Kulkarni et al., 2016 ; Tang et al., 2015).

Un second type de contributions est attendu dans
une mise en regard du concept d’inclusion et des com-
portements organisationnels ainsi que de la perfor-
mance sociale des organisations. Ceci nous conduit à
soulever plusieurs questions : L’inclusion est-elle tou-
jours positive ? Dans quelle mesure influence-t-elle la
justice organisationnelle ? la satisfaction au travail ?
l’engagement ? la marque employeur (Ahmed, 2012) ?

etc. Par ailleurs, Ferdman (2017) souligne l'importance
d'apprécier la complexité de l'inclusion en tant que
processus et la nécessité de considérer les différents
processus. Analyser la manière dont la prise en consi-
dération de l’inclusion modifie les pratiques organisa-
tionnelles peut venir alimenter la réflexion sur
l’organisation inclusive.

Les contributions peuvent également, dans une cer-
taine mesure, s’articuler autour des dynamiques de
pouvoir qui se jouent autour de l’organisation inclu-
sive. En effet en communicant sur certaines singulari-
tés (Meisenbach et Hutshin, 2020), c’est également un
processus politique qui s’enclenche, qui amène à faire
bouger les lignes, à favoriser l’inclusion ou l’exclusion,
remettant en question les processus à l’œuvre, les
prises de décision, etc.  Ceci n’est pas sans effet sur les
individus de l’organisation et les collectifs de travail. Par
ailleurs, les attentes individuelles et les pratiques orga-
nisationnelles peuvent se conjuguer à des dynamiques
institutionnelles, de groupe de pression. On pense ici
aux débats qui irriguent la société sur les effets de do-
mination ainsi que de structuration de la société et des
organisations autour du groupe dominant. 
A travers ce numéro spécial, nous espérons promou-
voir des recherches qui évoquent le discours, les pra-
tiques de l’inclusion mais également qui donnent à
voir comment la politique inclusive prend forme au
sein des contextes organisationnels et dans quelle me-
sure l’intégration des différentes singularités est réali-
sable. Nous espérons ainsi que ce numéro spécial
permettra de répondre à plusieurs des questions lis-
tées ci-dessous :

En quoi le passage de la gestion de la diversité à1
l’inclusion a-t-il modifié les perceptions, comporte-
ments et pratiques organisationnelles ?

En quoi le discours du « tout inclusif » est-il perti-2
nent et quelle(s) réalité(s) cela revêt- il ?

Quelle(s) forme(s) prennent les discours et les pra-3
tiques d'inclusion dans des contextes organisation-
nels, sectoriels, culturels différents ?

En quoi le concept d’inclusion questionne-t-il la4
notion de pouvoir au sein des organisations ?

Comment l’inclusion se manifeste-t-elle dans dif-5
férents contextes pour différentes singularités ?

Quel(s) sont les paradoxes de l’inclusion ? Quels6
sont les contours de l’équation exclusion/inclu-
sion ?
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