Diriger en élevant les autres
Masterclass sur le leadership inclusif 
Plan d'action
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 Intention
Quel est votre engagement ou votre intention pour le temps que nous passons ensemble aujourd'hui ?
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 Définir le leadership inclusif
Quelle est votre propre définition du leadership inclusif ? 
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 Cultiver une culture de leadership inclusive
	Les leaders inclusifs cultivent une culture de leadership inclusif, où les gens :
· sont traités de manière équitable
· ont un sentiment d'appartenance et de valeur 
· disposent des ressources et du soutien dont elles ont besoin pour réaliser leur plein potentiel


Pour cultiver une culture de leadership inclusive, il faut que les dirigeants :  
	Mobiliser les autres
	Élaborer des stratégies et des plans
	Changer les comportements et les habitudes
	Réimager les systèmes
	

	Communiquer une vision de l'importance de la diversité et de l'inclusion, et inciter les gens à s'engager dans ce travail.
	Développer des stratégies et des plans pour atteindre les objectifs spécifiques de l'IED, et inclure les objectifs de l'IED dans les plans stratégiques existants. Les objectifs de l'IED ne sont pas distincts des autres travaux. 
	Cultiver la conscience collective des comportements et des habitudes qui soutiennent la diversité, l'équité et l'inclusion, et aider les gens à changer ces comportements.
	Pour changer les comportements, il faut d'abord repenser les systèmes et décoloniser les modèles mentaux qui ont conduit à la conception de ces systèmes. 
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 Domaines où il est possible de conduire le changement 
	Interactions interpersonnelles
	Commentaires, actions et suppositions occasionnels qui sont enracinés dans les préjugés ( i.e. microagressions)

	Normes et attentes sur le lieu de travail
	L'aménagement de nos espaces de travail physiques, les heures de disponibilité attendues de nos collègues, les logiciels et les outils que nous utilisons sont autant d'éléments qui façonnent les normes de notre lieu de travail. 

	Recrutement
	Les candidats moins privilégiés sont confrontés à des obstacles et à des préjugés et peuvent ne pas être évalués équitablement ou devoir travailler dur pour prouver leurs compétences.

	Promotion et reconnaissance
	Les personnes moins privilégiées voient leurs idées moins reconnues, ont moins de chances de se voir confier des missions de grande envergure et des projets de premier plan, et peuvent faire l'objet d'évaluations de performances et de décisions de promotion biaisées.

	Mentorat et parrainage
	Le soutien de mentors, de parrains et de hauts responsables peut avoir un impact significatif sur nos carrières, mais il est souvent apporté par des personnes plus privilégiées à d'autres qui leur ressemblent. 
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  Possibilités de leadership inclusif : Vos propres domaines d'action
Directives : 
Avec votre/vos partenaire(s), discutez d'un domaine d'opportunité que vous pouvez influencer pour soutenir le changement au sein de votre organisation :
· Interactions interpersonnelles
· Normes et attentes sur le lieu de travail
· Recrutement
· Promotion et reconnaissance
· Mentorat et parrainage
Questions de discussion :
· Quel est le domaine dans lequel vous aimeriez avoir plus d'impact en tant que leader inclusif ? Pourquoi ? 
· Le leadership inclusif est la pratique qui consiste à cultiver une culture qui affirme et valorise les identités, les contributions et les perspectives de tous ses membres. Les leaders inclusifs y parviennent en mobilisant les autres, en élaborant des stratégies et des plans, en changeant les comportements et les habitudes, en réimaginant les systèmes.  À quoi pourrait ressembler votre propre travail de leadership inclusif dans ce domaine d'impact ?
Notes : 
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 Le leadership inclusif en tant que pratique d'apprentissage par l'action
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Le leadership inclusif nécessite un apprentissage par l'action : une pratique intentionnelle d'action et d'apprentissage à partir des résultats, idéalement au sein d'une communauté de pratique avec d'autres leaders inclusifs. 
 
L'apprentissage par l'action est un cycle court qui se présente comme suit :   
1. Action / Expérimentation : Essayer des choses ou faire un petit pas en faisant des choix quotidiens ou en changeant d'habitudes. 
2. Observer ce qui se passe : Pendant l'expérience, soyez attentif à vous-même, aux autres, à votre impact.
3. Réfléchir : Réfléchissez à cette expérience : réfléchissez à ce qui s'est passé et à vos schémas de pensée. 
4. Apprendre : Vous mettez à jour vos connaissances et réfléchissez à ce que vous pourriez faire la prochaine fois.  
5. Action / Expérimentation : Vous passez à l'étape suivante (choix suivant, changement d'habitude suivant) avec une compréhension actualisée.   
Communauté de pratique : Communauté d'apprentissage où les gens partagent leurs nouvelles idées et expériences en tant que leaders inclusifs. Nous apprenons par le dialogue et le retour d'information. Apprendre à être un dirigeant inclusif ne peut se faire sans une communication confiante et ouverte avec d'autres dirigeants et membres des groupes méritant l'équité que nous visons à soutenir.. 
Notes: 
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 Le leadership inclusif en action : Une liste incomplète
	 
	Conscience de soi
	· Renforcer la capacité à entendre un retour d'information critique (et créer la sécurité et l'invitation pour que d'autres puissent le partager) 
· Accepter les émotions difficiles qui découlent d'un leadership inclusif, comprendre que nous nous sentirons mal à l'aise, contestés et blessés. 
· Sans attendre d'être éduqué par les autres, chercher activement à s'informer sur les oppressions subies par d'autres et sur les forces historiques qui ont façonné la réalité actuelle.  
· Prendre conscience de l'impact de nos pensées, de nos préjugés et de nos émotions sur notre capacité à exercer un leadership inclusif  

	
	Authenticité courageuse
	· Reconnaître activement notre pouvoir et nos privilèges 
· Utiliser notre pouvoir et nos privilèges pour faire avancer le changement, en particulier lorsque c'est inconfortable ou effrayant - assumer le fardeau afin qu'il ne pèse pas sur les groupes en quête d'équité 

	Autres
	Les relations
	· Interrompre la discrimination et les microagressions lorsque nous les voyons et les entendons
· Favoriser des relations curieuses et bienveillantes avec des personnes différentes de nous
· Créer un espace pour les autres, écouter davantage et parler moins 
· Une écoute active et empathique qui valide l'histoire d'une autre personne lorsqu'elle partage une expérience difficile 
· Cultiver des cultures d'équipe qui favorisent la sécurité psychologique et la diversité de pensée 

	Système
	Sensibilisation au système
	· Sensibilisation critique aux systèmes et structures et à leur impact sur les groupes en quête d'équité, tels que les horaires, l'espace physique, les normes de réunion, la technologie, les systèmes de gestion des performances, les processus de recrutement, le soutien à l'apprentissage et au développement
· Sensibiliser à la culture et à la dynamique du pouvoir au sein de votre organisation et à leur impact sur les groupes qui méritent l'équité  

	
	Faire progresser les résultats
	· Demander un retour d'information aux groupes défavorisés afin de savoir si vos efforts ont l'impact escompté 
· Redéfinir les systèmes, les structures et les processus qui perpétuent les inégalités 
· Ralentir les processus de prise de décision afin d'examiner les possibilités d'un leadership plus inclusif
· Fixer des objectifs de promotion de l'équité à l'aide de mesures réelles et les poursuivre 
· Créer des stratégies et des plans pour atteindre les objectifs de promotion de l'équité, en mettant en place de véritables structures de responsabilité
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 Plan d'apprentissage par l'action pour un leadership inclusif
Quel impact pensez-vous avoir grâce à votre pratique du leadership inclusif ? 
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Quel est le changement que vous pourriez apporter à vos habitudes, à vos choix et à vos actions pour vous aider à avoir cet impact ? 
Alors que vous envisagez les deux prochaines semaines, quelles sont les possibilités qui s'offrent à vous pour y parvenir ?
Quelles sont vos intentions quant à la manière dont vous serez présent dans cette pratique afin d'être conscient de vous-même, des autres et de votre impact ? 
Quelles sont vos intentions quant à la manière dont vous pourriez réfléchir après cette pratique ?
Comment pouvez-vous partager ce que vous apprenez et obtenir le soutien d'une communauté de pratique composée d'autres leaders inclusifs ? 
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 Message clé : Explorer l'identité sociale, la localisation sociale et le pouvoir social
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Identité sociale : les groupes spécifiques auxquels vous appartenez, tels que votre race, votre identité de genre, votre classe sociale, votre pays d'origine, votre âge, votre religion. Nos identités se recoupent. Certaines peuvent changer. Certaines donnent lieu à des avantages, d'autres à des désavantages.  
 
Situation sociale : L'endroit où nos identités nous placent dans la société ou dans un système social, tel que notre lieu de travail. L'emplacement social est ce qui se produit lorsque nos identités interagissent entre elles et avec notre environnement et influence les types de pouvoir et de privilèges auxquels nous avons accès et les situations dans lesquelles nous avons plus ou moins de pouvoir et de privilèges..  
Les questions qui vous aideront à explorer vos identités sociales et votre situation sociale sont les suivantes :
· Quelles sont les identités sociales qui vous semblent les plus importantes au travail ?
· Quelles sont les identités sociales qui, selon vous, vous donnent un avantage ? De quel type ?
· Quel est, selon vous, celui qui vous désavantage ? Quel type d'inconvénient ?
· Quels sont les préjugés (par exemple, le racisme, le colorisme, le sexisme, le classisme) que vous avez peut-être intériorisés ? 
· Quelles sont les lacunes que vous pourriez avoir en matière de sensibilisation ?
· Comment votre identité peut-elle influencer les conversations ?
· Comment ma situation sociale influe-t-elle sur ma visibilité et ma capacité à me faire entendre ?
· Quel est l'impact de ma situation sociale sur mon style de communication ?
· Comment ma position sociale influe-t-elle sur ma sphère d'influence et sur la perception de mon expertise ?
· Compte tenu de ma situation sociale, comment puis-je me décentrer et amplifier les voix de collègues plus marginalisés ?
Adapté de :  How to Talk to Your Boss About Race: Speaking Up Without Getting Shut Down. V. Hutchinson
Notes:
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 Messages clés
	APPRENDRE

	Ce que je retiens​
	Une question ou une pensée à laquelle je réfléchirai

	
	

	FAIRE

	Actions que je vais entreprendre
	Les résultats que j'espère obtenir grâce à cette action

	
	


· Notes

À propos de votre facilitatrice
Jan Campbell, BSc, MBA, CPCC, PCC
Founder and CEO of Strategisense Consulting
 
​ Jan Campbell est une des conseillères les plus expérimentées au Canada auprès des dirigeants d'organismes à but non lucratif, d'organismes publics et d'entreprises. PDG et fondatrice de Strategisense Consulting, Jan a encadré, enseigné et consulté des milliers de dirigeants et d'équipes de certaines des organisations les plus reconnues et les plus respectées du pays afin de créer des cultures de leadership résilientes, curieuses et profondément engagées.  [image: image15.jpg]G
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Depuis 2000, Jan et l'équipe de Strategisense ont accru la capacité et l'impact d'organisations avant-gardistes des secteurs public, privé et à but non lucratif en Amérique du Nord et à l'étranger. L'unique objectif de Strategisense est d'aider les organisations à attirer, développer et engager leurs meilleurs talents afin de transformer la culture et les performances de l'organisation. Pour ce faire, elle évalue et développe le leadership organisationnel, identifie et met en relation les organisations avec les meilleurs talents, et met en place des équipes très performantes.
Jan est membre de l'Association canadienne des conseillers en management et de l'International Coaches Federation. Elle est certifiée Coach professionnel Co-Actif par le Coaches Training Institute. Elle est membre accrédité du plus grand organisme d'accréditation des coachs, l'International Coaches Federation, et a obtenu le deuxième titre le plus respecté, celui de Coach professionnel certifié. Jan est titulaire d'un BSc et d'un MBA spécialisé dans la gestion des services de santé.
Contactez Jan à impact@strategisense.com 
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