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Problématique de cette recherche: quels sont les facteurs explicatifs de [Iinclusion
organisationnelle réussie (Intervention) des travailleurs handicapés (Participants) au sein des
organisations, par rapport a une absence d’inclusion organisationnelle (Comparaison) ? Les
facteurs explicatifs comprendront des variables (Outcomes/résultats) et des concepts
identifiés dans des études théoriques ou expérimentales (Study design/conception de
I’étude).

Résumé des approches théoriques ou méthodologiques :

Malgré son intérét, cette étude constate, pour commencer, la faiblesse des recherches
concernant la question de l'inclusion organisationnelle réussie des travailleurs handicapés
dans les organisations, a I'échelle de la France ou a I'échelle internationale. Une revue
systématique de littérature (RSL) est ainsi proposée. A partir de la sélection de 32 études et
grace a l'exploitation de trois bases de données (Scopus, Wiley et jstor), cette recherche
permet alors d’identifier plusieurs facteurs d’inclusion réussie, par exemple I'adéquation
personne-emploi, ou encore le leadership inclusif, qui intéressent a la fois les personnes en
situation de handicap dans leur recherche ou leur maintien en emploi, mais aussi les dirigeants
ou les responsables des ressources humaines dans leur proposition d’une politique RH
adaptée. La sélection de ces études est réalisée a partir d'une méthodologie spécifique aux
RSL. Elles sont ensuite caractérisées, puis analysées en lien avec la littérature académique
sous-tendue. Ainsi, cette recherche permet de mettre en évidence les principaux
déterminants multivariés de l'inclusion organisationnelle des personnes en situation de
handicap, dans un contexte académique ou les études sont soit rares, soit univariées, mais
dans un contexte professionnel ol les personnes en situation de handicap sont deux fois plus
au chomage que les autres demandeurs d’emploi.




Résultats de cette recherche :

Cette RSL a permis de sélectionner 32 recherches. Les variables identifiées dans ces
recherches sont les pratiques organisationnelles (n=15), I'adéquation personne-emploi
(aménagements, flexibilité de I'emploi etc.) (n=14), le leadership inclusif (ou attitudes des
managers, management éthique etc.) (n=13), le soutien organisationnel percu (attitudes des
collégues etc.) (n=13), la discrimination (stéréotypes négatifs, stigmatisation etc.) (n=11), la
performance (n=8), la satisfaction au travail (n=7), la culture organisationnelle (n=5), le climat
organisationnel (n=4), le bien-étre au travail (n=3), le stress professionnel (n=3), la justice
organisationnelle (n=3), la socialisation organisationnelle (n=2), I'empathie organisationnelle
(n=1) et la motivation (n=1). Cette revue systématique a le mérite de mettre en évidence
certains facteurs d’inclusion réussie comme la présence dans l'organisation d’un type de
leadership particulier (le leadership inclusif ou bienveillant) ou encore une bonne adéquation
personne-emploi (avec la perspective d’'aménagements de travail). Un bon niveau de soutien
organisationnel percu serait également le reflet d’une inclusion organisationnelle réussie, car
en lien avec un certain niveau de confiance entre employés handicapés, superviseurs et
collégues. Enfin, un bon niveau de satisfaction au travail (avec un faible niveau d’anxiété et un
bon niveau de bien-étre au travail) serait également la preuve d’une inclusion
organisationnelle percue et réussie. Cette revue systématique permet également de noter le
peu de recherches réalisées sur I'inclusion organisationnelle percue (et notamment I'inclusion
organisationnelle réussie) a I’échelle internationale. La plupart des recherches ont eu lieu dans
des pays anglo-saxons et trés peu de recherches ont été menées en France. L’inclusion
organisationnelle est également tres peu explicitée ou définie dans les études. La population
de personnes handicapées n’est interrogée que dans la moitié des études sélectionnées. De
plus, les études relevées dans cette recherche analysent en général certaines variables une a
une, ou 3 ou 4 variables au maximum.
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