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Enjeux et défis liés à l’organisation inclusive :  
pratiques, résistances et processus de changement

Résumé
Dans le contexte d’une sous-représentation des groupes historiquement marginalisés dans le 
milieu universitaire au Canada, particulièrement dans le corps professoral, dans les postes de 
direction et dans la production scientifique ou l’octroi de subventions de recherche, plusieurs 
démarches ont été entreprises afin de rendre ce milieu plus inclusif – non sans bousculer 
les traditions en enseignement supérieur, compte tenu du fait que l’inclusion implique des 
transformations importantes. Cette recherche permet d’avoir une meilleure compréhension 
des démarches concrètes visant à mettre en place des pratiques inclusives dans le milieu 
universitaire au Canada. Mobilisant un cadre théorique multidisciplinaire et une approche 
méthodologique de l’ethnographie institutionnelle basée sur des entretiens semi-directifs, de 
l’analyse documentaire et de l’observation participante, elle permet d’identifier les enjeux et 
défis liés à ces actions selon quatre dimensions : les expériences d’inclusion et d’exclusion 
des individus; les pratiques organisationnelles inclusives; les manifestations des résistances 
et les processus de changement. En plus de montrer que les transformations liées à l’inclusion 
dans le milieu universitaire vont bien au-delà de la rédaction de plans en EDI ou de stratégies 
promotionnelles de l’inclusion, cette étude souligne l’importance de mieux considérer les 
résistances, les stratégies et les processus de changement liés à l’implantation de pratiques 
inclusives. Elle met non seulement l’accent sur le changement à toutes les étapes du processus, 
mais montre également l’importance de joindre à ces démarches davantage de référents 
théoriques et conceptuels par la réalisation de recherches collaboratives permettant la co-
construction des connaissances. 
Mots-clés: inclusion, milieu universitaire, résistances, plans d’action, processus de  
changement

Abstract
In a context in which historically marginalized groups are under-represented in Canadian 
universities, particularly in faculty, management positions, and in scientific publications and 
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research grants, various initiatives have been launched to make this environment more 
inclusive. Given that inclusion entails significant transformation, which may shake up 
traditions in higher education, this study allows for a better understanding of concrete 
steps designed to implement inclusive practices in Canadian universities. Applying 
a multidisciplinary theoretical framework and a methodological approach taken from 
institutional ethnography and based on semi-structured interviews, document analysis, and 
participant observation, this research identifies the issues and challenges related to these 
actions along four dimensions: individual experiences of inclusion and exclusion, inclusive 
organizational practices, manifestations of resistance, and change processes. In addition to 
showing that transformations related to inclusion in universities go well beyond the drafting 
of EDI plans or promotional inclusion strategies, this study highlights the importance of 
considering the change-related resistances, strategies, and processes involved in the 
implementation of inclusive practices more carefully. This study not only emphasizes 
change at all stages of the process but also reveals the importance of associating 
these initiatives more closely with theoretical and conceptual referents by conducting 
collaborative research that allows knowledge to be co-constructed. 
Keywords: inclusion, universities, resistance, action plans, change processes

Malgré les avancées en matière de lutte 
contre les discriminations, notamment avec 
la valorisation de l’approche inclusive en 
éducation (Booth et Ainscow, 2002; Borri-
Anadon et al., 2015; Potvin, 2013, 2018) et 
des programmes d’accès à l’égalité (Chicha 
et Charest, 2013; Chicha et Charest, 2009), 
plusieurs inégalités persistent envers les 
groupes historiquement marginalisés (GHM) 
dans le milieu universitaire au Canada, et 
particulièrement dans le corps professoral 
(Statistique Canada, 2020). Ces inégalités 
se traduisent notamment par une sous-
représentation des GHM parmi les titulaires de 
chaires de recherche (Chaires de recherche 
du Canada, 2022; Statistique Canada, 2020), 
dans les postes de direction (Lavigne, 2020; 
Smith, 2019) et dans la production scientifique 
et l’octroi de subventions de recherche (Fonds 
de recherche du Québec, 2022; Larivière et 
Sugimoto, 2021; Witteman et al., 2019). 

À l’instar de plusieurs démarches et études 
réalisées dans le milieu de l’éducation pour 
rendre les établissements d’enseignement 
plus inclusifs (Booth et Ainscow, 2002; Potvin, 
2018; Organisation des Nations Unies pour 
l’éducation, la science et la culture [UNESCO], 
2009), une démarche récente a été entreprise 
dans les universités avec le programme des 

Chaires de recherche du Canada (CRC). 
Ce programme exige depuis 2017 que les 
universités canadiennes élaborent leur propre 
plan d’action en matière d’équité, de diversité 
et d’inclusion (EDI) afin de mieux inclure les 
GHM, soit les femmes, les minorités ethniques 
et visibles, les personnes en situation de 
handicap et les Autochtones, pour obtenir du 
financement. En outre, les Fonds de recherche 
du Québec (FRQ) demandent aux universités 
de réfléchir de façon systématique aux principes 
d’EDI afin de prévenir les biais possibles dans 
les recherches et de voir comment l’EDI peut 
être intégrée dans les centres de recherche 
(Fonds de recherche du Québec, 2022).  

Dans le contexte de ces initiatives récentes 
et des études produites sur l’inclusion 
en éducation, force est de constater que 
peu de recherches scientifiques portent 
spécifiquement sur les démarches d’inclusion 
en milieu universitaire. Une étude réalisée 
auprès de plusieurs universités canadiennes 
a montré que, malgré une certaine confusion 
dans les définitions des termes, les différentes 
activités en EDI sont devenues une priorité, 
prenant la forme de divers plans d’action 
institutionnels (Tamtik et Guenter, 2019). Ces 
plans ont permis une augmentation des activités 
et pratiques stratégiques institutionnelles 

http://journals.sfu.ca/cjhe/index.php/cjhe
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en EDI, par exemple l’adoption de politiques 
institutionnelles, la mise en place de bureaux 
d’équité, la création de nouveaux postes de 
direction, etc.

Toutefois, ces actions, et le fait que l’inclusion 
semble vouloir s’imposer dans les organisations 
de différents secteurs d’activité (Adamson 
et al., 2021; Shore et al., 2018), ne sont pas 
sans bousculer les traditions dans le milieu 
de l’enseignement supérieur. Par exemple, au 
Québec, à l’image des programmes d’accès 
à l’égalité (Chicha et Charest, 2013; Chicha et 
Charest, 2009), ces démarches ont suscité 
nombre de réactions et de débats, comme la 
contestation d’un concours réservé au GHM 
pour l’obtention d’une chaire à l’Université Laval 
(Provost, 2023) ou une pétition dans le milieu 
universitaire dénonçant l’importance accordée 
aux critères EDI dans les programmes de 
bourses et de subventions des FRQ. 

Ces questionnements soulevés dans le 
milieu de l’enseignement supérieur s’inscrivent 
inévitablement dans les différentes recherches 
qui montrent que l’inclusion implique des 
bouleversements importants dans toutes les 
dimensions d’une organisation, qu’il s’agisse 
de la gestion des ressources humaines, de 
la gouvernance, du climat de travail, etc. 
(Adamson et al., 2021; Bernstein et al., 2020; 
Combs et al., 2019; Dobusch, 2014; Ferdman 
et al., 2009; Ferdman et Deane, 2014; Jansen 
et al., 2014; Shore et al., 2011). C’est pourquoi 
plusieurs études dans ce contexte soulignent 
l’importance de mieux documenter, par des 
données empiriques, la complexité de l’inclusion 
en tant que processus de changement et de 
transformation organisationnelle (Adamson 
et al., 2021; Ferdman, 2017; Mc Andrew et al., 
2013; Nkomo, 2013; Oswick et Noon, 2014). 

Cette recherche exploratoire a ainsi 
comme objectif, à partir d’expériences 
actuelles en milieu universitaire, d’avoir une 
meilleure compréhension de la complexité 
des démarches visant à mettre en place des 
pratiques inclusives. Elle vise à répondre à 
la question principale suivante  : quels sont 
les différents enjeux et défis liés à l’inclusion 
dans le milieu universitaire? Compte tenu du 
caractère exploratoire visant à faire émerger 

quelques constats généraux sur les enjeux 
et défis liés à ces expériences récentes de 
changement dans le milieu universitaire, cette 
recherche ne permet pas d’analyser en détail la 
réalité des 18 universités au Québec ou encore 
la réalité différenciée et spécifique de chacun 
des groupes historiquement marginalisés.

Afin de répondre à cette question, un cadre 
théorique multidisciplinaire est mobilisé à 
partir de l’approche de l’éducation inclusive 
et du système d’inclusion en organisation, 
permettant de considérer différentes approches 
théoriques ainsi que différents concepts et 
objets d’étude portant sur quatre principales 
dimensions, soit l’inclusion, l’organisation 
inclusive, les résistances et les stratégies de 
changement. L’approche méthodologique de 
l’ethnographie institutionnelle a été privilégiée 
(Smith, 2018; Smith, 1987), laquelle a fait appel 
à trois techniques de collecte de données, soit 
une analyse documentaire, des entretiens semi-
dirigés individuels et de groupe et l’observation 
participante. 

CADRE THÉORIQUE
Afin de bien cerner les dimensions liées à 
la complexité de l’inclusion en organisation 
dans le milieu universitaire, le cadre théorique 
(tableau 1) propose un regard multidisciplinaire 
pertinent à la compréhension de l’EDI, lequel 
repose sur la combinaison originale de deux 
principaux champs d’expertise, soit l’approche 
de l’éducation inclusive (Booth et Ainscow, 
2002; Potvin, 2013, 2018; UNESCO, 2009) et le 
système d’inclusion en organisation (Adamson 
et al., 2021; Combs et al., 2019; Dobusch, 2014; 
Ferdman et Deane, 2014; Shore et al., 2018). 
Étant donné que la réalisation de démarches 
et de plans EDI concerne plusieurs GHM et 
l’ensemble des fonctions des organisations, 
ces deux perspectives permettent de façon 
convergente et complémentaire de mieux 
comprendre dans une approche systémique 
les différentes perspectives transformatrices en 
éducation et les multiples niveaux d’inclusion 
reliant les expériences d’inclusion des 
personnes aux pratiques organisationnelles 
dans une démarche de changement. 

http://journals.sfu.ca/cjhe/index.php/cjhe
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Cette convergence du cadre théorique 
permet de documenter les finalités et principes 
d’action d’une approche inclusive et de dégager 
quatre sous-questions liées au système 
d’inclusion en organisation, soit les expériences 
d’inclusion ou d’exclusion des individus, les 
pratiques organisationnelles inclusives, les 
manifestations des stratégies d’opposition et 
les stratégies et processus de changement.

L’éducation inclusive, qui repose sur une 
approche de la réussite et des droits et libertés 
(Potvin et al., 2015), montre l’importance de 
prendre en compte les besoins, les réalités et 
l’expérience des personnes apprenantes dans 
l’application des principes de non-discrimination 
et d’équité. Cette approche reconnaît l’unicité 
des personnes avec un soutien pertinent et 
adapté à leurs différents besoins (Potvin, 2018). 

Tableau 1 
Cadre théorique multidisciplinaire et sous-questions de recherche

Approche de 
l’éducation 
inclusive

Non-discrimination 
et équité

Transformation 
sociale, 
relationnelle et 
collective

Démarche systémique pour l’inclusion 
et l’équité un processus institutionnel 
continu basé sur des indicateurs de suivi

Système 
d’inclusion en 
organisation

Inclusion Organisation 
inclusive

Résistances à 
l’inclusion

Stratégie et 
processus de 
changement

Approches 
théoriques

Approche de la 
réussite et des 
droits et libertés

Théorie 
sociopsychologique

Théorie féministe 
post-structuraliste

Théorie 
institutionnelle

Théorie des parties 
prenantes

Approches 
antiraciste et 
interculturelle

Théorie des 
paradoxes

Théorie du 
changement

Théorie des 
interactions 
génératives

Approche 
socioconstructiviste

Principaux 
concepts

Unicité, manifestation 
de la diversité,
besoins et capacités 
des personnes

Non-neutralité 
des organisations, 
sentiment 
d’appartenance, 
transformation, 
diversité des acteurs 
et actrices de 
l’écosystème

Instrumentalisation, 
tensions, 
essentialisme, 
stigmatisation, 
résistances, 
privilèges et 
relations de pouvoir, 
programmes 
d’accès à l’égalité

Stratégie de 
réconciliation entre 
unicité individuelle et 
identité collective,
co-construction,
interactions et 
changement

Objets d’étude Expériences 
d’inclusion et 
d’exclusion 

Pratiques 
organisationnelles 
inclusives

Manifestation des 
oppositions

Espaces de dialogue, 
plans d’action et 
projets institutionnels 
inclusifs, indicateurs

Sous-
questions de 
recherche 

Quels sont les 
enjeux et défis liés 
aux expériences 
d’inclusion et 
d’exclusion des 
personnes?

Quels sont les 
enjeux et défis liés 
aux pratiques 
organisationnelles 
inclusives?

Quels sont les 
enjeux et défis liés 
aux manifestations 
des stratégies 
d’opposition?

Quels sont les 
enjeux et défis 
liés aux stratégies 
et processus de 
changement?
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Dans les établissements d’enseignement, cela 
concerne spécifiquement la centralité des 
besoins et capacités des personnes étudiantes, 
comme le besoin de sécurité, de reconnaissance 
et d’appartenance à un groupe (Potvin, 2014). 
Vue à l’intérieur d’un système organisationnel, 
l’inclusion s’inscrit dans des théories et 
approches sociopsychologiques et est abordée 
comme un sentiment d’appartenance et 
la perception des personnes d’être parties 
prenantes dans les différents processus d’une 
organisation (Adamson et al., 2021; Ferdman 
et Deane, 2014; Jansen et al., 2014; Lirio et al., 
2008; Mor Barak et Cherin, 1998). L’individu 
est au centre des expériences d’inclusion, 
définies comme le degré auquel les individus 
se sentent en sécurité, acceptés, respectés, 
valorisés, épanouis, engagés et authentiques 
dans leur environnement de travail, tant au 
niveau personnel que comme membres de 
groupes identitaires particuliers (Ferdman et 
al., 2009). Les recherches montrent également 
l’importance d’avoir un équilibre entre l’unicité 
des personnes et l’appartenance de l’individu 
au sein des groupes dans l’organisation (Chung 
et al., 2020; Jansen et al., 2014; Mor Barak, 
2015; Randel et al., 2018; Shore et al., 2011). 

Afin de prendre en compte les besoins 
des personnes et leur expérience d’inclusion, 
les pratiques organisationnelles doivent être 
adaptées, car les organisations ne sont pas des 
entités neutres (Acker, 2006), et le sentiment 
d’appartenance à un groupe et aux normes 
collectives a un impact sur les perceptions 
individuelles (Dovidio et al., 2017; Dovidio et al., 
2016). Comme le soutiennent la théorie féministe 
post-structuraliste et la théorie institutionnelle, 
les organisations sont des espaces où 
des rapports de force androcentriques et 
hétéronormatifs sont à l’œuvre (Bhavnani, 
2007; Calas et al., 2014), et les organisations 
sont socialement constituées et soumises à 
des pressions externes qui influencent leurs 
structures et leurs pratiques (Scott, 2013). 
Cette dernière théorie mentionne que la 
relation entre les structures et les individus est 
cruciale, car elle détermine le fonctionnement 
de l’organisation et les sources possibles des 
changements pouvant se produire avec les 

parties prenantes. Les approches interculturelle 
et antiraciste montrent également la non-
neutralité des établissements et l’importance 
d’une nouvelle compréhension basée sur une 
conception systémique et transformatrice 
impliquant l’ensemble des acteurs et actrices et 
des dimensions de l’organisation (Potvin, 2013, 
2014; UNESCO, 2009).

Une organisation est considérée comme 
inclusive lorsque ses politiques, ses pratiques 
et son leadership démontrent que tous 
les individus ont des expériences et des 
compétences qui sont mises à profit, que 
les personnes peuvent mettre de l’avant leur 
caractère unique sans pression pour s’intégrer 
et qu’elles ont le sentiment d’être valorisées 
et de participer à la prise de décision (Mor 
Barak, 2015; Nishii et Rich, 2014; Roberson, 
2006; Shore et al., 2018). La littérature montre 
que ces pratiques inclusives peuvent prendre 
différentes formes, comme la mise en place 
de pratiques de recrutement inclusives, des 
conditions de travail équitables, un climat de 
travail inclusif et des mécanismes équitables 
d’accès à des postes de décision (Bernstein et 
al., 2020; Brière, 2019; Cachat-Rosset, 2019; 
Karakhan et al., 2021; Kirton, 2021; Molefi 
et al., 2021; Mor Barak et al., 2016; Shore et 
al., 2018). L’approche inclusive en éducation 
montre plus spécifiquement comment ces 
pratiques sont ajustées et contextualisées 
aux différents établissements d’apprentissage 
dans l’ensemble de leurs fonctions, telles que 
la gouvernance, les programmes de formation, 
les pratiques administratives, le climat de 
travail, le respect de droits et les relations avec 
la communauté (Mc Andrew et al., 2013).

Ces pratiques inclusives sont déployées 
par un ensemble de parties prenantes appelées 
aussi à jouer un rôle important (Molefi et al., 2021; 
Scharnitzky et Stone, 2018). La théorie des 
parties prenantes, qui illustre l’intégration des 
intérêts des personnes et groupes en relation 
avec l’organisation en prenant en compte les 
performances sociétales de cette dernière, 
souligne comment celles-ci affectent les actions 
d’une organisation ou sont affectées par elles, 
et permet de comprendre les revendications 
et attentes des personnes concernées, avec 
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lesquelles une organisation doit interagir 
efficacement (Clarkson et al., 1994; Freeman, 
2010). Aligner les intérêts des parties prenantes 
nécessite une collaboration entre les individus 
et les groupes dans l’environnement tant 
interne qu’externe de l’organisation (Bernstein 
et al., 2020; Ferdman et Deane, 2014). Cette 
création d’une culture inclusive doit par ailleurs 
s’inscrire dans une réflexion critique et tenir 
compte de la diversité et de la coresponsabilité 
des acteurs et actrices concernés et mobilisés 
dans l’écosystème du milieu de l’enseignement 
(Mc Andrew et al., 2013; Potvin, 2018).

Dans l’optique où l’inclusion repose sur 
l’élimination des barrières et une transformation 
des pratiques organisationnelles, les écrits 
scientifiques sur les pratiques inclusives 
soulignent aussi certaines résistances à leur 
mise en œuvre compte tenu de la complexité 
de l’inclusion en tant que processus de 
transformation (Adamson et al., 2021; 
Dobusch, 2014; Ferdman, 2017; Podsiadlowski 
et Hofbauer, 2014). Quelques études illustrent 
une possible instrumentalisation de l’inclusion. 
Cela peut créer un décalage entre le discours 
et la rhétorique liée à l’image que l’organisation 
souhaite projeter en opposition aux pratiques 
réelles implantées (Ahmed, 2012; Ashley et 
Empson, 2017; Tatlõ et Özbilgin, 2009). Cela 
donne lieu à la présence de tensions dans les 
pratiques et à un processus pouvant mener 
à certains conflits, frustrations et sentiments 
d’exclusion au sein de l’organisation (Ferdman, 
2017). Les personnes appartenant aux 
GHM peuvent avoir aussi un sentiment de 
stigmatisation (Meisenbach et Hutchins, 2020) 
dû au fait de recevoir un traitement spécial 
en vertu de certaines mesures d’inclusion. 
L’inclusion de ces personnes peut également 
être essentialisée selon leurs apports et 
qualités spécifiques, particulièrement si les 
mesures sont limitées à l’augmentation de 
leur nombre sans changements dans les 
pratiques organisationnelles (Adamson, 2015). 
Des personnes peuvent aussi résister aux 
changements ou exprimer un inconfort face à 
la remise en question de certains privilèges et 
des relations de pouvoir, particulièrement chez 
les personnes appartenant au groupe dominant 

(DiAngelo, 2018; Humbert et al., 2019; Kelan, 
2018; Ng et al., 2021) ou face à un sentiment 
d’égalité déjà atteinte par certains groupes 
majoritaires (Beaton et Tougas, 2001). Des 
résistances sont aussi observées dans la mise 
en œuvre de programmes d’accès à l’égalité 
relativement à une ambivalence et une absence 
d’engagement des gestionnaires (Chicha et 
Charest, 2009).

Face à ces résistances, la perspective 
inclusive en éducation repose sur une 
démarche systémique prônant une posture 
socioconstructiviste qui permet à la diversité de 
se déployer dans un contexte d’apprentissage 
(Prudhomme et al., 2011, cité dans Potvin, 
2013). Dans le système d’inclusion multiniveau, 
des études proposent des stratégies concrètes 
de changement (Ferdman, 2017; Özbilgin, 
2009; Podsiadlowski et Hofbauer, 2014). 
Ferdman (2017) mentionne quelques stratégies 
de réconciliation, comme instaurer des 
groupes d’intérêts ou d’affinités. Des espaces 
de dialogue ou des espaces d’apprentissage 
professionnel peuvent aussi être instaurés 
afin de donner aux personnes le sentiment 
de sécurité favorable aux changements 
organisationnels (Berg, 2011; Ferdman et 
Deane, 2014). La théorie des interactions 
génératives suggère que plusieurs dynamiques 
d’exclusion et de stigmatisation doivent être 
surmontées afin de remettre en question 
des a priori de la culture organisationnelle et 
de mettre en place de nouvelles pratiques 
contextualisées (Bernstein et al., 2020). La 
théorie sur la gestion du changement est aussi 
mobilisée (de Aquino et Robertson, 2018; 
Collerette et al., 2021), puisque l’implantation 
de pratiques inclusives passe par la mise en 
place d’actions de changement sous la forme 
de plans ou de projets institutionnels inclusifs 
soutenus par des indicateurs de suivi (Hanover 
Research, 2022; Molefi et al., 2021; Tamtik 
et Guenter, 2019). Cette théorie permet une 
analyse stratégique de l’organisation et de 
sa disposition au changement, en plus de 
proposer une démarche permettant de mieux 
comprendre les résistances et les moyens pour 
favoriser sa mise en œuvre. 

http://journals.sfu.ca/cjhe/index.php/cjhe
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MÉTHODOLOGIE
Une approche méthodologique qualitative 
basée sur l’ethnographie institutionnelle (Smith, 
1987) a été utilisée pour répondre aux questions 
de recherche. L’ethnographie institutionnelle 
permet de rendre compte des expériences, 
savoirs et pratiques quotidiennes des personnes 
tout en scrutant le contexte organisationnel 
(Smith, 2018). Cela permet de produire des 
connaissances en donnant particulièrement 
la parole aux groupes dont la voix a été 
marginalisée afin de considérer leur vécu et les 
relations de pouvoir et rapports sociaux dans 
l’organisation (Lacharité, 2017).  

Le contexte organisationnel retenu 
ici est formé principalement d’universités 
francophones au Québec au sein desquelles 
des centres de recherche ont également 
entrepris une démarche en EDI dans le cadre 
des exigences du programme des CRC et 
des directives en EDI des FRQ. Le rôle des 
organismes subventionnaires de recherche 
est spécifique ici au financement des plans 
EDI dans les universités. Rappelons que le 
programme des CRC s’applique aux grandes 
universités qui ont plus de 5  chaires de 
recherche financées par le programme. 

Des entretiens semi-directifs individuels 
et de groupe ont été réalisés en présentiel et à 
distance avec des responsables de démarches 
EDI et des membres du personnel des 
établissements (personnes conseillères en EDI, 
membres du corps professoral, professionnelles 
de recherche, professionnelles en gestion 
et gestionnaires). Ensuite, l’exploration des 
processus institutionnels s’est traduite, en plus 
de l’analyse des entrevues, par une analyse 
documentaire selon un protocole basé sur des 
critères d’inclusion appliqués d’après les quatre 
dimensions du cadre théorique (Kitchenham 
et al., 2009). Il est à noter que la liste des 
documents consultés n’est pas jointe à la 
bibliographie afin d’assurer la confidentialité du 
contexte institutionnel propre à la méthodologie 
de l’ethnographie.

Comme l’éthographie institutionnelle 
accorde une place importante autant à 
l’expérience des personnes interrogées qu’à 

celle des chercheuses et chercheurs, de 
l’observation participante a été effectuée lors 
d’activités d’accompagnement telles que la 
réalisation de plans EDI, l’animation d’activités 
de formation et l’animation d’une communauté 
de pratique sur le sujet. Cette observation a eu 
lieu lors d’activités ordinaires des organisations 
ou de formations en EDI et non d’activités 
créées spécifiquement dans le cadre de cette 
recherche. Dans ce contexte, il importe de 
mentionner qu’il n’est pas possible de détailler 
les personnes des GHM présentes lors des 
activités, car elles n’ont pas systématiquement 
rempli un formulaire d’auto-identification 
comme cela aurait pu se faire dans le cadre 
d’activités créées spécifiquement pour une 
recherche. Des notes de terrain et une grille 
d’analyse ont permis de consigner de façon 
systématique les informations issues de cette 
observation. Afin d’assurer la fiabilité et la 
validité des données, la coobservation de notes 
de terrain rédigées par plusieurs personnes 
de l’équipe et la validation écologique ont 
été utilisées (Martineau, 2021). La validation 
écologique s’est traduite par des présentations 
des résultats des analyses à des personnes qui 
ont participé à la collecte de données au sein 
de deux universités. Le tableau 2 présente une 
synthèse des différentes méthodes de collecte 
de données en nombre selon les organisations.

À la suite de la collecte de données réalisée 
entre mai  2019 et février  2023, une première 
analyse inductive des différents enjeux et 
défis a été faite à partir des éléments du cadre 
théorique. Une analyse croisée des données 
empiriques issues des trois méthodes de 
collecte de données a été réalisée afin de 
comparer et trianguler toutes les sources de 
données et d’identifier les enjeux et défis au fur 
et à mesure de l’analyse. Celle-ci a consisté en 
une alternance répétée entre l’analyse inductive 
et déductive, les sous-questions de recherche, 
l’analyse transversale et la construction 
théorique. À partir de ces éléments empiriques, 
des constats ont été formulés jusqu’à 
saturation des données. L’histoire racontée 
par les données a été organisée en restant le 
plus près possible des documents, propos des 
personnes et observations (Patton, 2014). 
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Tableau 2
Corpus de données selon les organisations

Méthodes Universités 
au Québec

(10)

Organismes 
subventionnaires 

recherche des 
plans EDI dans les 

universités
(3)

Centres de 
recherche dans le 

secteur de la santé 
dans les universités

(25)

Total

Analyse documentaire

Plans EDI 12 - 25 37

Projets EDI 15 - - 15

Rapports d’activités et 
initiatives EDI

20 - 4 24

Guides sur les démarches EDI - 3 - 3

Sites Web 10 3 25 38

Entretiens

Responsables de 
démarches EDI 

12 - 3 15

Gestionnaires 27 - 10 37

Membres du personnel 211 - 25 236

Observation participante

Accompagnement dans la 
réalisation de plans EDI

8 - 4 12

Activités de formation plans 
EDI

5 - 3 8

Participation comités 
d’évaluation

6 3 3 12

Activités d’animation de 
communautés de pratique

4 2 - 4
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RÉSULTATS
Une synthèse des résultats (tableau  3) est 
présentée selon les quatre sous-questions du 
cadre théorique.

Quels sont les enjeux et défis liés 
aux expériences d’inclusion et 
d’exclusion des personnes?

Considérations pour les méthodes 
de consultation auprès des GHM et 
avec ceux-ci
Un premier résultat concerne la difficulté pour 
les universités d’utiliser des méthodologies 
adéquates de collecte de données pour bien 
comprendre les différentes expériences des 
GHM. Dans une première phase de consultation, 
les GHM ne font pas partie des consultations, 
comme le souligne ce commentaire d’une 
personne gestionnaire dans un organisme 
subventionnaire  : «  des stratégies doivent 
être mises en place pour contrer les obstacles 
systémiques pour les groupes et en consultant 

chaque groupe désigné, par exemple les femmes 
et les personnes avec handicap  ». Certaines 
universités et certains centres négligent cette 
consultation en réalisant seulement un bref 
sondage ou quelques entrevues de groupe, 
alors que d’autres méthodes pourraient être 
envisagées, comme une entrevue individuelle 
par exemple, pour permettre à une personne de 
parler librement et en toute confidentialité des 
situations difficiles ou de discrimination vécues. 
L’un des facteurs importants qui ressortent 
concerne le temps et les ressources financières 
qui doivent y être consacrés. La durée moyenne 
d’une consultation pour comprendre de façon 
adéquate les expériences d’inclusion ou 
d’exclusion est de six mois, surtout dans les 
plus grandes universités. Pour réaliser leur 
consultation, des universités ont mis en place 
un ou quelques comités, selon l’ampleur ou 
la volonté de participation des personnes au 
processus, particulièrement les personnes des 
GHM. Cela permet une validation du processus 
de consultation et facilite leur mobilisation. La 
compréhension que les personnes ont de leur 
rôle dans ces comités demeure toutefois un 
enjeu important.

Tableau 3
Enjeux et défis liés aux démarches d’inclusion dans les universités au Québec

Enjeux et défis liés 
aux expériences 
d’inclusion et 
d’exclusion des 
individus 

Enjeux et défis liés 
aux pratiques 
organisationnelles 
inclusives

Enjeux et défis liés aux 
manifestations des 
stratégies d’opposition

Enjeux et défis liés aux 
stratégies et processus 
de changement

Considérations pour 
les méthodes de 
consultation auprès 
des GHM et avec 
ceux-ci 

Niveau variable de 
connaissances sur 
l’organisation inclusive

Perception d’iniquité 
face aux pratiques 
inclusives

Peu de préparation 
à la gestion du 
changement et à la 
réalisation des projets 
en EDI

Aspect sensible de 
l’auto-identification 
des membres des 
GHM 

Analyse stratégique et 
implication difficile des 
parties prenantes

Notions de 
performance et de 
compétence

Importance des 
aspects humains 
dans le processus de 
changement 

Complexité dans la 
définition des plans et 
projets en EDI

Non-identification et 
participation limitée de 
GHM 

Ressources limitées 
pour les projets 
et la gestion du 
changement
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Aspect sensible de l’auto-identifica-
tion des membres des GHM 
Un enjeu particulier concerne aussi la façon dont 
les universités peuvent connaître les personnes 
s’identifiant à un ou plusieurs GHM. Cette 
connaissance s’avère importante puisqu’elle va 
de pair avec leur participation au processus de 
consultation et l’établissement d’un portrait de la 
situation, comme le montre ce témoignage d’une 
personne professeure s’identifiant à un GHM 
dans une université : « Pour réussir à diversifier 
la recherche, il est important de s’auto-identifier, 
car il faut des indicateurs, il faut mettre de 
l’avant les avantages de l’auto-identification  ». 
Les formulaires d’auto-identification à remplir 
sur une base volontaire constituent l’un des 
mécanismes développés par la majorité des 
établissements universitaires. L’analyse de 
données a montré un certain consensus quant 
au contenu de la démarche et au type de 
questions formulées, lesquelles ont toutefois 
connu une évolution selon la sensibilité liée à la 
terminologie à utiliser pour les GHM. 

L’un des enjeux persistant toutefois dans ce 
mécanisme concerne la légalité du processus 
et le fait que les informations recueillies sont 
confidentielles et accessibles uniquement 
au personnel des ressources humaines. Le 
questionnement d’une conseillère en EDI 
dans une université montre bien cet enjeu  : 
«  je me demande qu’est-ce qu’on fait avec 
l’auto-identification? Qu’est-ce que ça donne 
concrètement d’avoir toutes ces données? De 
quelle façon on les gère? ». Certaines fausses 
déclarations ont aussi été soulevées comme 
un enjeu à considérer pour l’obtention d’une 
chaire de recherche ou d’un poste. Lorsque les 
personnes d’un GHM sont peu nombreuses, 
comme dans le cas des Premiers peuples ou 
des personnes en situation de handicap, un 
enjeu a été soulevé quant au risque de pouvoir 
identifier facilement les personnes consultées. 

Quels sont les enjeux et défis liés 
aux pratiques organisationnelles 
inclusives?

Niveau variable de connaissances 
sur l’organisation inclusive
Les données ont clairement montré la 
nécessité d’un travail d’explication sur les 
différentes composantes d’une organisation 
inclusive. Comme le mentionne une personne 
professionnelle au sein d’un organisme 
subventionnaire, «  le niveau de compétences 
en EDI des personnes [a] été sous-estimé au 
départ et il a fallu corriger en cours de route 
avec du soutien  ». Les personnes interprètent 
souvent les pratiques inclusives comme 
étant celles nominativement consacrées à 
l’inclusion ou pour un groupe en particulier, par 
exemple les femmes. Les résultats indiquent 
également que certaines pratiques inclusives 
sont plus documentées ou mieux comprises 
que d’autres, comme la révision des processus 
de recrutement, sur laquelle les établissements 
universitaires travaillent le plus souvent. Le 
témoignage d’une employée représentante 
d’université montre bien la difficulté de passer 
de la théorie sur l’inclusion au changement de 
pratiques : « il y a peu d’initiatives concrètes en 
EDI dans notre organisation et lorsqu’il y en a, 
ce sont surtout des initiatives individuelles » ou 
« isolées et sans concertation ». 

Analyse stratégique et implication 
difficile des parties prenantes
Les données indiquent aussi que peu de travail 
est fait pour identifier les parties prenantes 
impliquées dans la mise en place de pratiques 
inclusives. Bien que la volonté de proposer des 
actions EDI soit réelle, il arrive que l’équipe de 
direction ne comprenne pas la nécessité de 
consulter un ensemble large et représentatif 
de personnes. Plus les établissements 
universitaires sont grands, plus la lourdeur 
administrative devient un enjeu conduisant les 
gestionnaires à prendre leurs propres décisions, 
souvent en silo. Les plans EDI analysés 
dans des universités et centres de recherche 
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montrent aussi que des pratiques inclusives 
sont identifiées, mais que peu de personnes 
sont mobilisées pour implanter les pratiques 
envisagées. Il arrive que certaines parties 
prenantes soient mobilisées au début, comme 
les organismes de sensibilisation et de défenses 
des GHM ou encore les syndicats, mais que 
cette mobilisation s’estompe avec le temps 
faute d’être soutenue par des processus officiels 
de gouvernance et de gestion participative. Une 
dirigeante d’une université a mentionné à cet 
égard : « une des leçons apprises est qu’il faut 
travailler collectivement avec toutes les parties 
prenantes et être constamment sur le terrain. 
Parfois il ne faut pas aller trop vite, car parfois on 
antagonise les démarches en EDI ».  

Complexité dans la définition des 
plans et projets en EDI
Compte tenu d’une certaine méconnaissance 
des concepts liés à l’organisation inclusive, les 
données montrent la complexité de poser un 
diagnostic sur les situations de discrimination 
vécues et les problématiques d’exclusion. 
L’analyse documentaire a particulièrement 
montré, surtout lors des premières initiatives, 
que la section des plans portant sur le diagnostic 
présente essentiellement quelques constats 
généraux et statistiques sur la représentativité 
des GHM. Aussi, certains constats ne sont 
pas liés à des actions précises, comme le 
recrutement de personnes racisées. Il a aussi 
été constaté que les actions proposées sont 
souvent très ambitieuses, mais peu définies 
en termes d’objectifs, de résultats attendus ou 
d’indicateurs de mesure. Des actions comme 
«  la révision des critères de performance 
organisationnelle  »,  «  une intégration optimale 
des GHM  » ou encore «  la mise en place  d’un 
climat d’inclusion  » illustrent bien l’importance 
de définir clairement ce qui est attendu comme 
réalisations.

Quels sont les enjeux et défis liés 
aux manifestations des stratégies 
d’opposition?

Perception d’iniquité face aux pra-
tiques inclusives
Les entretiens et l’observation participante ont 
permis de dégager des résistances à l’inclusion, 
la plus courante étant des commentaires relatifs 
au sentiment d’iniquité de personnes du groupe 
majoritaire. Par exemple, lors d’une formation 
sur l’EDI à des personnes représentantes des 
centres de recherche, à la suite d’un exemple 
sur le fait de proposer une flexibilité des 
horaires pour les Premières Nations durant 
la saison d’automne afin de leur permettre 
d’aller chasser en communauté, une personne 
employée a mentionné qu’elle aussi «  aurait le 
droit d’avoir des dispositions d’horaire pour lui 
permettre d’aller faire du ski durant les mois 
d’hiver  ». D’autres témoignages montrent une 
opposition plus ferme, particulièrement lorsque 
des mesures pour atteindre des cibles de 
représentativité sont mises en place. Certaines 
personnes employées ont même parlé de la 
« création d’un problème », d’autres ont évoqué 
une « perte de temps », et le fait que l’EDI devrait 
se faire naturellement. Un autre témoignage 
d’un professeur d’université montre le sentiment 
d’exclusion vécu : « le message envoyé est que 
si on n’est pas une femme, une minorité visible, 
un Autochtone ou un handicapé, alors tu n’as 
aucune chance. Le message est tellement 
clair qu’on n’a plus de candidatures d’hommes 
blancs, les gens se sentent exclus ». 

Notions de performance et de com-
pétence
Certaines personnes ont soulevé la question de 
savoir si les pratiques d’inclusion s’inscrivent 
dans les critères actuels de performance de 
l’université, comme le montre ce témoignage 
d’une personne titulaire de chaire : « il faut revoir 
la tradition d’excellence en respectant la diversité 
et l’équité, sans mettre de côté l’excellence, 
mais en la repensant […] le processus actuel 
est très basé sur l’excellence, donc si on a 
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une préoccupation pour l’équité, il va falloir se 
pencher sur ça et se donner des critères parce 
qu’il y a des dossiers que l’on n’évalue pas à 
leur juste valeur parce que l’on est trop dans des 
critères de performance spécifiques ». D’autres 
professeurs mentionnent que la nomination de 
personnes appartenant à un GHM ne respecte 
pas les critères de compétence en matière de 
recrutement, comme le montre cet extrait d’une 
contestation dans une université  : «  c’est de 
dire que ça va trop loin parce que le processus 
est censé garder comme priorité absolue la 
compétence à remplir selon les fonctions de 
l’affichage. C’est donc de se priver d’entrée de 
jeu de plusieurs dossiers qui permettraient de 
voir, dans le marché de l’embauche, qui sont les 
personnes les plus compétentes. » 

Non-identification et participation 
limitée de GHM
Les données montrent aussi des résistances 
de personnes des GHM, qui soulignent ne pas 
vouloir être incluses seulement sur la base de 
leur groupe d’appartenance. Ces résistances 
se traduisent, par exemple, par le fait de ne pas 
s’identifier ouvertement à un groupe ou de ne 
pas remplir les formulaires d’auto-identification. 
L’analyse a montré à cet égard un décalage entre 
les statistiques de représentation colligées par 
les universités et le discours des personnes lors 
des entretiens. Cela est particulièrement vrai 
pour les personnes en situation de handicap, 
car certaines d’entre elles ont mentionné ne 
pas se sentir à l’aise de s’auto-identifier à 
cause de la culture de performance dans leur 
organisation et de la peur d’être stigmatisées. 
De plus, plusieurs personnes employées ne 
se sentent pas concernées par la question 
« êtes-vous en situation de handicap? », parce 
que leur handicap est invisible, temporaire, 
ou que la définition demeure vague. Une 
personne a souligné qu’elle n’avait pas rempli 
le questionnaire d’auto-identification au départ, 
parce que l’auto-déclaration pouvait amener une 
forme de victimisation. Une autre a mentionné ne 
pas vouloir être nommée à un poste seulement 
sur la base de son appartenance à un GHM. 

Quels sont les enjeux et défis liés 
aux stratégies et processus de 
changement?

Peu de préparation à la gestion du 
changement et à la réalisation des 
projets en EDI
Les données ont montré le manque de 
connaissances et de préparation quant à 
la gestion du changement et à la faisabilité 
des projets ou plans en EDI. La majorité 
des personnes responsables des plans EDI 
consultées n’ont pas d’expertise sur le sujet 
et sont souvent des spécialistes de domaines 
comme les études sur le genre. En outre, certains 
plans ne contiennent pas de section abordant, 
par exemple, la faisabilité organisationnelle en 
termes de ressources humaines et financières 
ou encore la faisabilité sociale et culturelle. Le 
contenu des plans porte essentiellement sur ce 
qu’il est souhaitable de faire comme pratiques 
inclusives, mais très peu sur la façon de les mettre 
en place. Pourtant, lors de formations sur le sujet, 
la préoccupation des personnes participantes 
concernant les résistances au changement 
est majeure, comme le montre ce témoignage 
d’une participante employée d’un centre de 
recherche : « je me pose toujours la question sur 
l’organisation inclusive, car on souhaite inclure 
les gens des groupes par différentes actions, mais 
comment on travaille sur les autres personnes 
qui ont des biais inconscients et qui résistent 
au changement, est-ce qu’il y a des études sur 
le sujet? ». Une conseillère en EDI mentionne : 
«  le défi, c’est de montrer concrètement aux 
personnes ce que l’EDI veut dire pour leur travail 
au quotidien […] il faut motiver les gens sur les 
impacts de l’EDI dans leur performance au travail 
et non seulement par exemple les sensibiliser 
au racisme de façon générale ». Des plans EDI 
plus substantiels ont prévu la mise en place de 
structures de gouvernance formelles, comme 
des vice-rectorats à l’EDI, et principalement 
la création de postes de conseil en EDI. Selon 
une personne gestionnaire d’un organisme 
subventionnaire, « les conseillères et conseillers 
en EDI jouent un rôle très important pour la mise 
en place des plans EDI ». 
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Importance des aspects humains 
dans le processus de changement
Les entretiens et l’observation participante 
ont montré l’importance des aspects humains 
dans le processus de changement en EDI, 
surtout la contribution des personnes issues 
des GHM à toutes les étapes d’un projet ou 
d’un processus de changement. Ainsi, une 
personne professeure s’identifiant à un GHM 
dans une université mentionne : « les approches 
EDI font déjà partie des façons de faire de nos 
communautés, alors il est évident que nous 
pouvons amener une contribution importante 
dans les démarches d’inclusion  ». Une autre 
personne employée impliquée de près dans 
la réalisation d’un plan d’action dans une 
université a mentionné lors d’une formation 
cet aspect humain du processus, tant pour les 
personnes qui réalisent le plan que pour celles 
à consulter pour y parvenir. «  Il faut vraiment 
préparer un argumentaire pour faire changer 
les choses, particulièrement auprès de la haute 
direction […] pour moi, c’est aussi important que 
d’avoir une bonne technique de préparation de 
plan d’action ». Cela montre aussi l’importance 
de l’engagement des personnes alliées dans le 
processus de changement.

Ressources limitées pour les projets 
et la gestion du changement
Le manque de ressources allouées pour les pro-
jets et la gestion des changements a été soulevé. 
L’analyse documentaire a montré à quel point 
on y retrouve peu d’information consacrée à la 
planification des projets. Dans certains cas, il 
y a un calendrier sommaire de réalisation des 
activités, mais on trouve très rarement une es-
timation des coûts nécessaires à la réalisation 
des projets. On constate aussi une absence de 
planification dans l’affectation des ressources 
humaines, indiquant qu’il est tenu pour acquis 
que les personnes réaliseront les tâches liées à 
l’inclusion en plus de leur travail actuel. Et même 
quand cela peut être considéré, un directeur de 
centre de recherche mentionne : « il faut libérer 
les gens pour les dossiers EDI sur leur temps 
de travail, mais dans un contexte de pénurie 
de main-d’œuvre et de surcharge de travail, ce 

n’est pas évident ». À cet égard, une conseillère 
en EDI souligne : « L’EDI est une responsabilité 
partagée dans l’ensemble de l’université […] les 
actions doivent être prises en charge à l’intérieur 
de l’organisation à condition de mettre en place 
des formes de reconnaissance pour que ces 
activités ne soient pas en plus de la charge de 
travail normale d’une personne ». Il arrive que ce 
soient souvent les mêmes personnes qui sont 
désignées pour réaliser les activités, et partic-
ulièrement les personnes des GHM, alors que 
bien souvent, celles-ci ne se considèrent pas 
comme des spécialistes de l’inclusion. Une per-
sonne employée s’identifiant à un GHM dans 
une université a mentionné lors d’une forma-
tion : « cela a mis des mots sur mon vécu, mais 
je ne connaissais pas ces concepts ». Cet enjeu 
concerne également la fonction conseil en EDI, 
puisque plusieurs de ces personnes ont ex-
primé un certain épuisement à porter l’entièreté 
des activités du plan et des projets en EDI sur 
leurs épaules.  

DISCUSSION CONCLUSIVE
Cette étude visait à identifier, à l’aide d’une 
méthodologie basée sur l’ethnographie 
institutionnelle, les différents enjeux et défis liés 
à l’inclusion dans le milieu universitaire. Quatre 
dimensions ont été analysées, soit les différentes 
expériences d’inclusion et d’exclusion des 
individus, les pratiques organisationnelles 
inclusives, les manifestations de stratégies 
d’opposition et les stratégies et processus de 
changement. 

Malgré la priorité donnée à l’approche 
inclusive en éducation (Booth et Ainscow, 
2002; Borri-Anadon et al., 2015; Potvin, 2013, 
2018), la mise en place de plans d’action 
institutionnels en EDI et le fait que certaines 
activités aient été mises de l’avant dans le 
milieu universitaire (Tamtik et Guenter, 2019), 
la présente recherche montre clairement que 
plusieurs enjeux liés à ces démarches doivent 
être pris en considération afin de ne pas ralentir, 
voire compromettre, l’atteinte des résultats 
escomptés. Les résultats ont en effet mis de 
l’avant la complexité des transformations liées 
à l’inclusion dans le milieu universitaire, allant 
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bien au-delà de la rédaction de plans en EDI ou 
de stratégies faisant la promotion de l’inclusion 
dans le milieu universitaire. Cette étude permet 
plus spécifiquement de dégager trois principaux 
constats et contributions à l’avancement des 
connaissances sur le sujet. 

Premièrement, à l’instar de plusieurs 
études (Adamson et al., 2021; Dobusch, 
2014; Ferdman, 2017; Podsiadlowski et 
Hofbauer, 2014), les résultats ont confirmé 
l’expression de résistances à l’inclusion, tout 
en indiquant de façon plus spécifique la façon 
dont ces résistances se manifestent. En plus 
de souligner des perceptions d’iniquité du 
groupe majoritaire (DiAngelo, 2018; Humbert 
et al., 2019; Kelan, 2018; Ng et al., 2021), 
cette recherche a permis de mettre de l’avant 
les manifestations spécifiques des GHM face 
au processus d’auto-identification, à leur 
sursollicitation pour la réalisation des activités et 
à leur manque d’implication dans les processus 
de consultation. À cet égard, des enjeux 
ont été soulevés quant à l’importance des 
mécanismes de consultation pour bien identifier 
les expériences individuelles d’exclusion 
ou d’inclusion et la pertinence d’utiliser des 
méthodes de collecte qui s’inscrivent dans 
des perspectives décolonisées, féministes et 
participatives et respectant la sensibilité des 
témoignages. Ces éléments méritent d’être 
soulignés et documentés dans les démarches 
d’inclusion dans le milieu universitaire, tout 
comme les manifestations de remise en 
question, voire d’opposition à l’inclusion 
mobilisant les notions de performance et de 
compétence. Cet enjeu semble important 
puisqu’il peut contribuer à remettre en question 
les différentes initiatives d’inclusion. 

Deuxièmement, cette étude montre tous 
les défis posés par les stratégies et processus 
de changement lié à l’inclusion souhaité en 
éducation (Potvin, 2013, 2014; UNESCO, 
2009), plus spécifiquement dans le milieu 
universitaire. Parmi les stratégies porteuses 
de changements, les résultats ont montré non 
seulement l’importance du rôle joué par les 
différentes parties prenantes, comme l’ont 
fait plusieurs études sur le sujet (Bernstein 
et al., 2020; Freeman, 2014; Molefi et al., 

2021; Scharnitzky et Stone, 2018), mais, de 
façon plus spécifique, le défi de faire coopérer 
les parties prenantes compte tenu de leurs 
différentes perceptions quant aux expériences 
d’inclusion. Cette importance des aspects 
humains dans le processus de changement 
en EDI est apparue comme un élément 
important, mettant ainsi de l’avant la capacité 
des personnes à constamment argumenter 
et convaincre les membres de l’organisation 
d’être des personnes alliées dans le processus 
de changement. Les résultats ont aussi mis 
de l’avant la méconnaissance des personnes 
quant au déploiement de différentes pratiques 
inclusives. Ainsi, si l’inclusion et les pratiques 
inclusives sont relativement bien définies dans 
certaines études (Booth et Ainscow, 2002; 
Potvin, 2018), cette recherche montre qu’elles 
sont beaucoup moins comprises et mises en 
pratique dans le contexte universitaire. Même 
pour les personnes impliquées dans des 
démarches EDI, une certaine complexité a été 
soulevée dans l’identification d’un diagnostic 
et la définition des actions de changement 
dans les plans et projets. Aussi, même si 
les études soulignent que l’inclusion est un 
processus dynamique et itératif qui nécessite 
du temps d’adaptation aux différents contextes 
organisationnels (Ferdman, 2017; Özbilgin, 
2009; Podsiadlowski et Hofbauer, 2014), 
la recherche permet de montrer le peu de 
préparation à la gestion du changement et de 
ressources allouées aux projets en EDI sur le 
terrain. Ces résultats permettent de conclure 
que la connaissance des différentes pratiques 
inclusives ou la rédaction de plans ne sont 
pas suffisantes pour cheminer vers un milieu 
universitaire plus inclusif, et soulignent la 
pertinence de mieux préparer les personnes qui 
entreprennent une démarche d’inclusion dans 
une perspective itérative et collaborative. 

Enfin, en plus de proposer un cadre théorique 
original et convergent entre l’approche de 
l’éducation inclusive et le système d’inclusion 
en organisation et de mettre l’accent sur les 
considérations pour le changement à toutes 
les étapes du processus d’inclusion, cette 
étude montre l’importance de joindre à ces 
démarches davantage de référents théoriques 
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et conceptuels par la réalisation de recherches, 
d’autant plus que ces démarches se réalisent 
dans le milieu universitaire. Dans ce contexte, 
largement utilisé en sciences de l’éducation, un 
type de recherche qui peut être particulièrement 
approprié et innovant est la recherche de type 
design-based research (DBR), car elle permet 
d’établir une dynamique de collaboration 
avec la collectivité et une co-construction 
des connaissances nécessaires dans des 
démarches d’inclusion. Ce type de recherche, 
qui vise à résoudre des enjeux complexes dans 
un contexte d’innovation, s’avère utile pour les 
universités, car elle produit des connaissances 
que leurs parties prenantes pourront 
s’approprier tout en contribuant à développer 
une théorisation à partir des données collectées 
(Goldkuhl, 2012; Järvinen, 2007). À travers 
son processus itératif, ce type de recherche 
contribuera à la fois à une meilleure théorisation 
de l’organisation inclusive et à l’établissement 
d’une dynamique de collaboration avec toutes 
les parties prenantes, tout en permettant 
le développement et l’expérimentation de 
pratiques et de processus de changement. 

Cette recherche n’est toutefois pas sans 
comporter certaines limites. Compte tenu 
des initiatives récentes en EDI exigées 
par les organismes subventionnaires de 
recherche et du caractère exploratoire de la 
recherche, celle-ci ne permet pas de faire 
une analyse détaillée et représentative des 
enjeux et défis vécus par toutes les universités 
engagées dans ces démarches. Davantage de 
recherches devraient être réalisées dans cette 
perspective, notamment selon une typologie 
du niveau d’avancement et des marqueurs de 
diversité de chaque université, selon la taille et 
l’emplacement des universités et aussi selon 
la nature de leurs subventions obtenues ou 
de leurs ressources consacrées à l’EDI. Des 
recherches sur la réalité spécifique de chaque 
GHM lors de la mise en œuvre des plans en 
EDI devraient aussi être réalisées. Bien que 
cette étude permette de déceler quelques 
éléments générateurs de changement en EDI 
dans des universités au Québec, d’autres 
recherches devraient présenter plus clairement 
les réelles avancées et pratiques porteuses 

de changement qui s’y dégagent malgré les 
enjeux et défis rencontrés. La réalisation de 
recherches permettra également de développer 
des connaissances nécessaires pour des 
organisations d’autres secteurs qui ont entrepris 
ou souhaitent entreprendre des démarches 
d’inclusion dans leur propre contexte. 
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recherche, formation, partenariat. Presses 
de l’Université du Québec. 
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