
Parfois, vous pouvez poser des gestes qui 
sont méprisants, démoralisants ou qui sont 
une source de division, sans même en être 
conscient.e. Bien que votre intention soit 
positive, les répercussions de vos paroles et de 
vos actions peuvent être néfastes. Toutefois,  
en dirigeant intentionnellement vers l’intérieur 
dans de telles situations, vous pouvez exploiter 
votre capacité à faire preuve de courage,  
à apprendre et à réfléchir1. Choisissez vos mots 
avec soin pour bâtir une culture professionnelle 
inclusive au sein de laquelle les gens se sentent 
valorisés et connectés, car le changement 
commence avec vous2.

DIRIGER VERS L’INTÉRIEUR 
POUR CRÉER UN LIEU  
DE TRAVAIL INCLUSIF

PAS CURIEUX.EUSE CURIEUX.EUSE

POURQUOI CELA NE DÉMONTRE 
PAS DE LA CURIOSITÉ

POURQUOI CELA NE DÉMONTRE 
PAS DE LA CURIOSITÉ

Un manque de curiosité à l’égard des 
problèmes soulevés par les membres 

d’équipe est méprisant et peut 
diminuer la confiance des collègues³. 

Bien qu’il soit compréhensible que 
le moment soit peut-être mal choisi, 
assurez-vous de réserver du temps  

à cet effet très prochainement.  

Ce sentiment est démoralisant et limite 
votre capacité à apprendre. Lorsque 
les gens expriment des idées ou des 
inquiétudes ou posent des questions 

similaires à plusieurs reprises, cela 
suggère qu’ils ne se sont pas sentis 

pleinement entendus ou compris, ou 
que leurs inquiétudes n’ont pas été 

réellement dissipées.

CURIOSITÉ
Vous cherchez proactivement à comprendre les différents points de vue.

Cherchez sincèrement à comprendre les points de vue des autres,  
soit dans le moment présent ou plus tard.

Soyez curieux.euse en explorant les opinions et les idées des membres  
de votre équipe4. Il y a toujours quelque chose à apprendre.

CE QUE LES GENS PENSENT, 
DISENT OU FONT

CE QUE LES GENS PENSENT, 
DISENT OU FONT

« JE N’AI PAS DE TEMPS 
POUR ÇA. »

« DEVONS-NOUS 
ENCORE PARLER DE 

CELA? POURQUOI NE 
LÂCHES-TU  

PAS PRISE? » 

QUOI PENSER, DIRE  
OU FAIRE PLUTÔT

QUOI PENSER, DIRE  
OU FAIRE PLUTÔT

« Je suis reconnaissant.e que 
tu m’aies fait part de cette 

préoccupation, de ce problème ou 
de cette idée; j’ai d’autres priorités 
à gérer en ce moment, mais je veux 
en savoir plus à ce sujet. Planifions 
une rencontre pour en discuter et 
évaluer les répercussions sur nos 

priorités et nos projets. » 

« Quelque chose semble 
m’échapper. Aide-moi  

à comprendre pourquoi cela 
est important pour toi. En quoi 

est-ce important pour notre 
entreprise? »

Nouveau 
	 scénario



PAS HUMBLE HUMBLE

POURQUOI CELA NE DÉMONTRE 
PAS DE L’HUMILITÉ

POURQUOI CELA NE DÉMONTRE 
PAS DE L’HUMILITÉ

Lorsque quelque chose ne se déroule 
pas comme prévu, il est important 

d’assumer vos responsabilités et de 
démontrer ce que vous avez appris 
de cette expérience5. Il ne s’agit pas 

d’attribuer le blâme, mais de reconnaître 
que vous pouvez aussi vous améliorer  

en tant que membre de l’équipe6. 

L’utilisation des pronoms personnels 
je/moi/mon est une façon de défendre 
vos convictions et de faire preuve de 
responsabilité personnelle. Ils sont 
aussi souvent utilisés pour réclamer 
le mérite d’un résultat obtenu dans 

le cadre d’une collaboration7 ou pour 
faire valoir son pouvoir8.

HUMILITÉ
Vous assumez la responsabilité de vos erreurs et tirez des leçons de celles-ci.

Passez à l’action en suivant ces trois étapes : 1. Identifiez ce qui s’est mal passé.  
2. Communiquez ce que vous avez appris. 3. Discutez de ce que vous ferez différemment la prochaine fois.

Utilisez les pronoms « je », « moi » et « mon » avec parcimonie pour favoriser un environnement  
squi donne les moyens d’agir et soyez intentionnel lorsque vous le faites.

CE QUE LES GENS PENSENT, 
DISENT OU FONT

CE QUE LES GENS PENSENT, 
DISENT OU FONT

« EH BIEN, PERSONNE 
N’EST PARFAIT! »

« JE/MOI/MON »

QUOI PENSER, DIRE  
OU FAIRE PLUTÔT

QUOI PENSER, DIRE  
OU FAIRE PLUTÔT

« Voici l’erreur que j’ai 
commise : ___. 

Voici ce que j’ai appris : ____. 
Voici ce que je peux faire pour 

aider l’équipe la prochaine 
fois : ___. »

« Notre équipe. » 
« Au [service, département ou 

fonction], nous sommes… »

POURQUOI CELA NE DÉMONTRE 
PAS DE L’HUMILITÉ

Travailler dur ne signifie pas que 
vous n’avez pas obtenu de privilèges 

pour autant. Il est possible, voire 
probable, que vous ayez travaillé 

fort pour vous rendre là où vous êtes 
et que vous ayez profité de certains 

avantages systémiques9.

Soyez ouvert.e à en apprendre davantage sur les expériences des autres  
sans être sur la défensive à propos des vôtres.

CE QUE LES GENS PENSENT, 
DISENT OU FONT

« J’AI TRAVAILLÉ FORT 
POUR ATTENDRE MA 
POSITION ACTUELLE; 

JE NE SUIS PAS 
UNE PERSONNE 
PRIVILÉGIÉE. »

QUOI PENSER, DIRE  
OU FAIRE PLUTÔT

« Même si mes antécédents sont 
complexes, en tant que leader, 

il est de ma responsabilité 
de reconnaître les avantages 

systématiques dont j’ai  
pu tirer profit. »



MANQUE DE COURAGE COURAGEUX.EUSE

POURQUOI CELA NE DÉMONTRE 
PAS DU COURAGE

POURQUOI CELA NE DÉMONTRE 
PAS DU COURAGE

Le silence soutient le statu quo en 
permettant l’adoption de mauvais 

comportements10. Cela sous-
entend un accord avec la situation 

concernée et permet aux problèmes 
de s’envenimer. 

Supposer que le changement n’est 
pas possible est démoralisant et 
indique aux autres qu’il est futile 
de s’exprimer pour promouvoir 
l’inclusion. Si vous n’utilisez pas 

votre propre voix dans une situation 
de pouvoir, comment les autres 

apprendront-ils à utiliser la-leur11?

COURAGE
Vous agissez conformément à vos principes, même si cela implique de prendre des risques personnels ou d’être mal à l’aise.

Ayez le courage d’assumer vos convictions et intervenez lorsque vous êtes témoin d’injustice, de préjugés et de 
mauvais comportements.

Soyez prêt.e à remettre en question une situation même si vous êtes  
découragé.e ou pensez que vos efforts ne seront pas récompensés.

CE QUE LES GENS PENSENT, 
DISENT OU FONT

CE QUE LES GENS PENSENT, 
DISENT OU FONT

RIEN.  
[ET ASSOYEZ-VOUS EN 

SILENCE.]

« JE T’ENTENDS, MAIS 
RIEN NE FERA UNE 

DIFFÉRENCE. »

QUOI PENSER, DIRE  
OU FAIRE PLUTÔT

QUOI PENSER, DIRE  
OU FAIRE PLUTÔT

« Je préférerais ne pas m’en 
mêler, mais je ne veux pas que 
mon silence soit perçu comme 
un accord. Bien que cela soit 
difficile, je dois intervenir. »

« J’estime aussi que cette 
situation est difficile. Quels 

sont certains des problèmes 
inexprimés? Travaillons 

ensemble pour trouver de 
nouvelles idées créatives 
qui pourraient avoir une 

incidence. »

FAITES UNE  
INTROSPECTION 

Reconnaissez que le 
changement commence avec 
vous. Diriger vers l’intérieur 
est un parcours d’humilité 

consistant à découvrir ce que 
vous pouvez penser, dire ou 

faire différemment pour 
favoriser l’inclusion. 

APPRENEZ

Créez de l’espace pour discuter 
avec vos collègues en utilisant vos 
paroles et vos actions. Cherchez 

délibérément de nouvelles façons 
de tisser des liens et de bâtir la 

confiance. Balayez l’état d’esprit : 
« Je l’ai déjà essayé et ça n’a 

pas fonctionné ».

FAITES PREUVE DE COURAGE

Identifiez les petits gestes et 
ceux plus importants que vous 
pouvez poser pour rendre votre 

lieu de travail plus inclusif. N’ayez 
pas peur de créer des vagues si 

une situation doit être dénoncée. 
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