L’incivilité sous l’angle de l’intersectionnalité : défis particuliers et conseils d’accompagnement pour les travailleurs en situation de handicap
L’incivilité au travail est souvent présentée comme une expérience universelle, mais la réalité est bien plus complexe. Pour les employeurs, il est essentiel de comprendre que tous les employés ne sont pas confrontés à l’incivilité de la même manière. Des facteurs tels que le handicap, qu’il soit visible ou invisible, peuvent considérablement influencer la façon dont chaque personne est touchée par les comportements impolis ou irrespectueux.
Les employés en situation de handicap sont fréquemment confrontés à des défis particuliers qui amplifient l’effet de l’incivilité. Ces défis peuvent découler de différences physiques, sensorielles ou cognitives, mais aussi de situations moins visibles telles que les maladies chroniques, les troubles de santé mentale ou la neurodiversité. Lorsque l’incivilité se conjugue à des préjugés, à des partis pris ou à la stigmatisation concernant les capacités, elle peut créer des environnements dans lesquels certains employés sont plus vulnérables à l’exclusion, au contrôle ou aux préjudices.
Mes recherches, menées à travers des évaluations en milieu de travail et des études de groupes de discussion visant à comprendre les expériences des employés, montrent toutes que les employés en situation de handicap vivent souvent des expériences professionnelles différentes et moins optimales que celles des employés valides. Ces employés peuvent être confrontés à des microagressions, à un scepticisme quant à leurs capacités ou à des obstacles à leur pleine participation auxquels les autres employés ne sont pas confrontés. Cette vulnérabilité accrue signifie que les conséquences de l’incivilité peuvent se traduire par un sentiment d’être moins valorisés et respectés que leurs pairs ne souffrant pas de handicap.
Pour les organisations engagées en faveur de la sécurité psychologique et de l’inclusion, reconnaître ces différences n’est pas seulement une question d’équité, c’est essentiel pour créer un lieu de travail psychologiquement sûr pour tous. En comprenant et en traitant les risques spécifiques auxquels sont confrontés les travailleurs en situation de handicap, les employeurs peuvent créer des lieux de travail plus équitables et respectueux où chaque employé peut se sentir valorisé et respecté.  
Comprendre l’intersectionnalité dans l’incivilité
L’intersectionnalité reconnaît que les individus possèdent de multiples identités qui se recoupent et façonnent leurs expériences. Pour les travailleurs en situation de handicap, l’incivilité ne se résume pas nécessairement à un simple acte grossier. Elle peut être aggravée par des préjugés sous-jacents, des stéréotypes ou des perceptions de faiblesse. Ces facteurs peuvent se manifester de manière subtile : commentaires dédaigneux, exclusion des réunions, ignorance des demandes d’aménagements raisonnables ou remise en cause de la légitimité de handicaps invisibles, tels que la douleur chronique ou les troubles de santé mentale.
Les dynamiques de pouvoir liées à la perception de la faiblesse
Lorsque le handicap est perçu comme une faiblesse, cela peut donner à d’autres l’occasion d’exercer un contrôle, que ce soit intentionnellement ou non. Par exemple, un responsable peut ignorer l’avis des employés en situation de handicap, ou des collègues peuvent prendre des décisions sans les consulter. De tels actes, même s’ils sont d’une faible intensité, peuvent susciter un sentiment de manque de respect, éroder la confiance et renforcer le sentiment d’isolement. Les handicaps invisibles sont souvent mal compris, ce qui conduit au scepticisme ou à la minimisation de l’expérience vécue.
Préjugés et obstacles à l’inclusion
Les préjugés, qu’ils soient conscients ou inconscients, peuvent influencer la manière dont l’incivilité s’exprime et est vécue. Les travailleurs en situation de handicap sont plus susceptibles d’être la cible de microagressions, d’attitudes condescendantes ou de pratiques d’exclusion. En plus de saper la sécurité psychologique, ces comportements perpétuent une culture où la différence est perçue comme un handicap plutôt que comme une force.
Créer des milieux de travail sûrs et respectueux pour tous
Pour aborder l’incivilité sous un angle intersectionnel, il faut commencer par reconnaître qu’une approche universelle ne suffit pas. Les employeurs et les dirigeants doivent s’engager dans la lutte contre les préjugés, sensibiliser les équipes aux handicaps visibles et invisibles, et favoriser des environnements où tous les employés se sentent valorisés et respectés. Cela passe notamment par la mise en place de formations sur la sensibilisation au handicap et à l’inclusion, par l’encouragement d’un dialogue ouvert sur les aménagements et les besoins de soutien, et par la promotion de comportements de solidarité où les collègues interviennent ou soutiennent les personnes qui sont victimes d’incivilité.
Donner les moyens d’agir aux employés en situation de handicap
Les employés en situation de handicap doivent être encouragés à dénoncer les comportements incivils sans craindre de représailles ou de jugements. Les entreprises peuvent les y aider en mettant à leur disposition des canaux de signalement confidentiels, des réseaux de soutien par les pairs et l’accès à des ressources sur la santé mentale. Les dirigeants doivent donner l’exemple en adoptant des comportements inclusifs et en répondant rapidement aux préoccupations, en rappelant que la civilité est une responsabilité partagée. 
Cinq conseils pour accompagner les travailleurs en situation de handicap et les protéger contre l’incivilité
1. Normaliser et encourager la divulgation en toute sécurité – Créez une culture dans laquelle les employés se sentent en sécurité pour révéler leur handicap (visible ou invisible) sans craindre le scepticisme, les préjugés ou les représailles. Les dirigeants et les accompagnateurs doivent déclarer explicitement que toute divulgation d’information sera traitée avec respect et confidentialité et validée avec empathie, en rappelant que les aménagements raisonnables sont un droit, et non un fardeau.
2. Accompagner l’affirmation de soi et la définition des limites – Donnez aux employés les moyens de communiquer leurs besoins et leurs limites avec assurance. Entraînez-les à formuler des demandes d’aménagements ou à réagir face à l’incivilité, mettez en scène des situations où ils s’expriment face au manque de respect ou à l’exclusion, et insistez sur le fait que défendre ses propres intérêts est une force, et non une faiblesse.
3. Sensibiliser les équipes au handicap et à l’intersectionnalité – Proposez régulièrement à l’ensemble du personnel des formations sur l’inclusion des personnes en situation de handicap, l’intersectionnalité et la civilité. Aborder à la fois les handicaps visibles et invisibles, démystifier les mythes et les stéréotypes, et enseigner des microcompétences pour adopter un comportement de défenseur : comment intervenir ou soutenir des collègues victimes d’incivilités.
4. Donner l’exemple et renforcer une communication inclusive – Les responsables et les accompagnateurs doivent systématiquement donner l’exemple d’une communication respectueuse et sans jugement. Lors des discussions sur les performances ou le comportement, parler de ce qui a été observé, sans utiliser des étiquettes. Faire preuve de curiosité et d’empathie, consigner les interactions avec intégrité et confidentialité, et assurer un suivi pour s’assurer que les problèmes sont résolus.
5. Mettre en place et promouvoir des canaux de signalement et de soutien accessibles – Veillez à ce que les employés sachent comment signaler un manque de civilité ou demander de l’aide, et à ce que ces canaux soient accessibles et confidentiels. Expliquez aux employés le processus de signalement et les aides disponibles, encourager l’utilisation de lignes d’assistance anonymes ou de systèmes en ligne si nécessaire, et assurer un suivi après les incidents pour s’assurer de leur bien-être et garantir la résolution du problème.
 L’incivilité au travail n’est pas vécue de la même manière par tous. En l’abordant sous un angle intersectionnel et en mettant en œuvre des stratégies d’accompagnement ciblées, les organisations peuvent mieux comprendre les vulnérabilités particulières auxquelles sont confrontés les travailleurs en situation de handicap et prendre des mesures concrètes pour créer des lieux de travail véritablement inclusifs et respectueux. Lorsque chaque employé, quelles que soient ses capacités, se sent en sécurité, valorisé et responsabilisé, c’est l’ensemble de l’organisation qui en bénéficie.








