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Résumé :

Amener ses employés a leur plus haut niveau de compétence consiste irrévocablement a mettre
en ceuvre une pléiade d'initiatives innovantes dont la diversité au sein de 1’organisation. La
méconnaissance des avantages que peut procurer la mise en place d’une politique diversité sur
la productivité du personnel ainsi que sur I'amélioration des performances lui font manquer des
opportunités slires et immuables de développement. Les organisations, bien qu’elles soient un
lieu de travail en priorité, sont un lieu d’émergence de nouvelles formes de gestion contribuant
davantage a ’amélioration du climat social, d’inclusion et d’égalité des chances favorisant
I’engagement, la persévérance, la motivation et la productivité.

Cet article, issu des études et des enquétes menées a 1’égard de ce sujet, a pour objet de révéler
a tout acteur en organisation, I'importance irrévocable que représente la diversité en tant qu’outil
favorisant 1’inclusion, I’égalité des chances et la consolidation de la performance et en méme
temps présenter un support de référence sur lequel peut se baser tout acteur souhaitant amener
son organisation a un niveau de productivité efficient et édifiant.

Mots clés : Organisation ; Diversité ; Inclusion ; Egalité ; Performance

Abstract:

Bringing employees to their highest level of competence is irrevocably about implementing a
plethora of innovative initiatives including diversity within the organization. The lack of
awareness of the potential benefits of implementing a diversity policy on staff productivity as
well as on improving performance means that they lack secure and unchanging opportunities
for development. Although organizations are a priority place of work, they are a place for the
emergence of new forms of management that further contribute to the improvement of the social
climate, of inclusion and of equal opportunities promoting commitment, perseverance,
motivation and productivity.

This article, based on studies and investigations conducted on this subject, aims to reveal to any
actor in the organization, the irrevocable importance of diversity as a tool promoting inclusion,
equal opportunities and consolidation of performance and at the same time provide a reference
base on which any actor wishing to bring the organization to an efficient and edifying level of
productivity..

Keywords: Organization; Diversity; Inclusion; Equality; Performance
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Introduction :

La recherche de la performance et I’efficience ont interminablement suscité tous les acteurs de
la sphére professionnelle sur 1’échelon international. Au fil des années, nous nous sommes
rendu compte qu’une focalisation unique sur les clients et/ou sur les stratégies commerciales ne
suffisent guére pour estimer réaliser une bonne performance et ne constituent nullement les
seules composantes sur lesquelles repose tout processus de création de valeur. Les organisations
ayant contribué au développement d’une politique diversité ont fait preuve d'un immense
développement culturel, social, économique et financier. La diversité des connaissances et des
compétences au sein de toute organisation a travers la diversification des profils d’employés
favorise davantage la performance. Les responsables RH sont conscients du rdle que représente
la diversité des recrutés sur I’influence de la performance de I’organisation en général. Or, on
ne peut concevoir une pratique diversité au sein des organisations qui aspire la performance
sans révoquer son importance dans 1’inclusion, la valorisation de I’égalité des chances,
I’engagement et la productivité des employés et sans faire recours aux différentes formes de sa
mise en ceuvre. Du fait, 'implémentation d’une politique diversité n’est pas d’un maniement
facile et exige la mise en exergue d’un processus déterminé et d’amalgames conditions
favorables a I’excellence et I’efficience de 1’organisation.

La question principale de notre réflexion consiste & montrer quel impact et enjeux revétent la
mise en place et la promotion d’une politique diversité au sein des organisations ?

Pour y répondre, cet article est organisé en six principaux axes : le premier est consacré a une
approche théorique et conceptuelle sur la diversité, le deuxiéme est réservé a la logique d’action
sur le pourquoi de la diversité au sein des organisations. Le troisiéme et quatrieme axe traite
respectivement les avantages de la mise en ceuvre de la politique diversité et les caractéristiques
et formes de diversité a prendre en compte dans les organisations, le cinquieme axe révoque le
processus de mise en place de la politique diversité alors que le dernier axe considere le role de
la diversité dans la réalisation de la performance.

En se basant davantage sur les postulats et les paradigmes de la théorie des organisations, la
théorie de diversité et d'identité, la théorie de 1'égalité des opportunités de John Roemer (1998),
nous estimons avancer dans cet article les aspects primordiaux relatifs a la mise en ceuvre et la
gestion de la diversit¢ au sein de l'organisation et qui contribuent favorablement a sa

performance et celle des employés.
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1. Approche théorique et conceptuelle sur la diversité :

Le début du vingtiéme siecle a été marqué par une exubérance prépondérante des recherches

sur la diversit¢ dans D’enceinte des organisations pour lutter contre toute forme de

discrimination et promouvoir I’inclusion et I’égalité des chances entre employés. L’initiative la

plus marquante de cette époque était la signature de la charte de diversité comme engagement

de prévention des discriminations, d'égalité des chances et de promotion de la diversité dans le

cadre de la gestion des ressources humaines (Belmourd, 2018).

Les définitions relatives a la diversité sont en évolution, elle débute un concept un peu flou de

par I’absence d’une définition juridique et l1égislative du terme, la nuance des aspects de sa mise

en évidence dans les organisations et de par son usage dans le cadre de plusieurs paradigmes

(social, culturel, linguistique, etc...).

Etymologiquement, la diversité signifie "diversus" en latin, c’est-a-dire "divers, contradictoire,

vari¢". Cependant, ce concept est apparu aux Etats-Unis aux débuts des années 1990 pour

contrer les critiques adressées aux politiques d’égalité des chances et d’affirmative action (Kelly

& Dobbin, 1998 ; Bender & Pigeyre, 2004).

Or, la Charte de la diversité créée en 2004 par Claude Bébéar et Yazid Sabeg 1’a défini comme

étant « la variété de profils humains » qui peut évoluer au sein d’'une méme entreprise.

Pour Thomas (1996) parler de diversité consiste a prendre en considération les différences et

les similitudes qui forment alors un ensemble. Ainsi, pour la Banque Royale Canadienne

(RBC), parler de diversité entre individus c'est prendre en compte un ensemble de personnes

qui different les unes des autres par leur origine géographique, socio-culturelle ou religieuse,

leur age, leur sexe, leur orientation sexuelle, etc., et qui constituent la communauté nationale a

laquelle elles appartiennent.

Selon D. Thomas et R. Ely (1996), la diversité doit étre comprise comme « les perspectives et

les approches variées du travail que les membres de groupe aux identités différentes peuvent

apporter. »

Nous pouvons dire que la diversité consiste enfin a considérer chaque individu, avec ce qu'il a

de singulier ou de différent, et est congu comme un outil primordial pour prévenir les

discriminations au sein d'une telle ou telle organisation.

Pour la gestion de la diversité, il s’agit de ’ensemble des mesures prises par les employeurs

pour recruter, conserver et perfectionner des salariés issus de catégories sociales variées. Elle

est également comprise comme le fait d’accroitre la présence dans les entreprises d’employés

de nationalité, sexe, d’origines ethniques différentes.
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Selon Anne-Frangoise Bender (2007), « la gestion de la diversité est une démarche managériale
[...] (qui) vise a faire évoluer les représentations pour éliminer tout comportement
discriminatoire dans I’entreprise et instaurer une culture de la tolérance, qui permette I’inclusion
de chacun avec ses apports et ses différences. »

La gestion de la diversité permet a 1’entreprise d’améliorer ses processus internes (efficience)
et sa performance (efficacité) en permettant a la main d’ceuvre disponible dans son bassin
d’emploi de tirer parti de ses atouts (Belmourd, 2018).

Le management de la diversité peut se définir comme « I’ensemble des politiques, dispositifs
et acteurs qui relévent, de facon implicite ou explicite, de la lutte contre les discriminations et
de la recherche de I’égalité des chances pour tous, au sein des entreprises et des organisations,
dans I’intention de promouvoir la reconnaissance des différences comme une richesse pour
chacun et pour I’organisation. » (Barth & Falcoz, 2010).

Enfin, manager la diversité consiste dans le déploiement de dispositifs appelés a intégrer et faire
coopérer de manicre efficace des individus présentant des caractéristiques sociologiques

différentes.

2. Pourquoi la diversité au sein des organisations (logique d’action) :
Nul ne peut nier les importants réles que procure la promotion de la diversité au sein de toute
organisation sur tous les plans : économique, social, culturel, managérial, etc... C’est une vraie
richesse qui apporte incontestablement plus de connaissances et de compétences a 1’entreprise
(Bereni, 2009).
Mener une réflexion sur la diversité au sein de 1’entreprise consiste prioritairement a invoquer
la logique d’action favorisant son intégration. Or, partant des expériences et bonnes pratiques
relatives a sa mise en ceuvre, les contributions de la diversité en entreprise sont fourmillantes :
v" C’est un moyen plus qu’efficient pour prévenir la discrimination et favoriser
I’inclusion et 1’égalité des chances au sein des organisations.
v C’est un levier, un véritable gage de performance en entreprise.
v C’est une préoccupation incontournable dans la gestion des Ressources Humaines
(recrutement, intégration, gestion des carrieres, etc...).
v C’est un moyen pour sensibiliser tous les acteurs aux enjeux capitaux de la diversité.
v C’est une des options congrues pour assurer 1’égalité dans I’accés a la formation et a
I'emploi.

Dans une autre perspective, la diversité ne débute guére une finalité en elle-méme (Junter &
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Sénac-Slawinski, 2010), la mise en ceuvre d'une politique diversité en entreprise consiste
irrévocablement a :

v' Démontrer son engagement en tant qu’entreprise socialement responsable (la
diversité est I'un des aspects de la RSE des entreprises).

v Dresser une image de marque d’une organisation, de 1’engagement du monde
professionnel envers 1’acceptation et la valorisation des différences.

v" Favoriser le fonctionnement global de I’entreprise via la diversification des profils
comme source et outil d’innovation et de croissance (en termes de genre, d’age,
d’origines, de culture, de conditions).

v" Rendre les licux de travail inclusifs pour tous ce qui favorise l'innovation, la créativité
et la productivité de I’entreprise.

Une politique diversité se veut un moyen efficient pour lutter contre la discrimination et
favoriser 1'inclusion au sein de 'entreprise. Ainsi, la diversification des profils représente une

vraie source dont dépend impérativement la performance de 1'entreprise.

3. Avantages de la diversité au sein des organisations :
Penser a la diversité au sein d’une telle ou telle organisation c’est mettre le point sur les
priviléges, les avantages et les opportunités d’innovation et de créativité a stimuler et c’est
surtout offrir un éventail d’expériences et de perspectives enrichissantes favorisant davantage
son développement.
Au-dela de la lutte contre la discrimination et favoriser 1’équité et 1’égalité des chances, une
approche diversité au sein de toute organisation permet essentiellement :

v L’enrichissement des connaissances et des compétences a travers les interactions
inter employés comme une favorable opportunit¢ d’échange, de partage, de
développement et de perfectionnement.

v" Le renforcement des capacités de résolution des problémes qui surviennent au sein
de I’organisation grace aux expériences et visions variées des employés ce qui accroit
le bien-étre et la productivité et favorise implicitement la réussite de I’entreprise.

v' La maximisation de I’engagement des employéset I’accroissement de leur
productivité car un milieu professionnel diversifi¢ augmente davantage le niveau
d’implication et favorise I’engagement des individus dans leur travail ce qui engendre
une meilleure efficacité.

v L’amélioration du processus de recrutement et I’enrichissement de la manceuvre en
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attirant de bons potentiels et des meilleurs talents.

v' Le développement d’une image de marque favorable, forte et positive, ce qui
améliore la fidélisation des clients et des salariés et accroit 1’implication des
collaborateurs.

Il est bien évident qu’une politique diversité au sein de toute organisation ne peut étre que
propice et au profit de la performance organisationnelle, sociale et économique (Djimta, et al.,
2022) et il convient de l'intégrer comme une vraie ressource favorisant davantage I’engagement,
la productivité, 1’efficacité et I’efficience et dont quiconque peut s’inspirer pour promouvoir
I’image de son entreprise dans un contexte en perpétuel mutation.

Bien que les outils et les initiatives d’innovation a disposition des organisations soient multiples
et variés, la diversité débute I’'une des choix les plus appropriés dont les conclusions sont

amplement idoines et favorables.

by

4. Caractéristiques et formes de diversité a prendre en compte dans les
organisations :

Une implémentation philanthropique de la diversité au sein de toute organisation consiste tout
d’abord a mettre la lumicre sur ses caractéristiques principales et ses formes de mise en ceuvre.
Or, la diversité peut reposer sur des attributs observables et/ou non observables, dans ces
travaux relatifs a cette thématique, J.M Peretti' (2006) a proposé une classification des
caractéristiques de la diversité en tenant compte des volets : physique, personnel, social et
organisationnel.

v' Comptes tenues des caractéristiques physiques visibles on distingue
naturellement 1’age, ’origine ethnique, la couleur de la peau, le sexe, 1’orientation
sexuelle, la taille et le poids.

v’ Les caractéristiques physiques fonctionnelles concernent davantage le handicap
physique ou mental, la taille et le poids ou I’¢état de santé de I’individu (grossesse,
maladie chronique, etc...).

v' Les caractéristiques individuelles liées a I'histoire de I’individu considérent le dossier
judiciaire de la personne (ex-détenu), le degré de maitrise de certaines langues,
I’expérience professionnelle, 1I’expérience de bi-culturalité ou I’orientation sexuelle.

v' Les caractéristiques sociales concernent le nom prénom, la langue maternelle, la

religion, la situation familiale, I’origine et la classe sociale, la communauté culturelle

! Jean-Marie Peretti, professeur a I'ESSEC et chercheur francais en ressources humaines. Chair du changement.
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ou linguistique, le lieu de vie, 1’orientation politique, la nationalité et le parcours
professionnel.

v Les caractéristiques organisationnelles concernent surtout les métiers, les

professions, les départements ou les services.

A I’égard de tous ces différents facteurs et spécificités, la gestion de la diversité au sein de toute

organisation nécessite une réflexion particuliére sur les différentes perspectives susceptibles

d’assurer son développement et son devenir en vue de réaliser des performances satisfaisantes

¢conomiques et surtout sociales.

4

5. Processus de mise en place de la politique diversité :

Alors que nous sommes convaincus de I’importance de 1’implémentation d’une politique
diversité au sein des organisations, il nous apparait primordial de traiter le processus de sa mise
en place, d’une part, et présenter un cadre de référence duquel peut s’inspirer tout acteur optant
pour une telle stratégie, d’autre part.
Dans ce procédé, la mise en place et la gestion de la diversité doivent respecter un certain
nombre d’actions, de valeurs et de bonnes pratiques a instaurer. Or, en prenant en considération
les avancées de Cappelletti (2012) a ce propos, la mise en ceuvre de la diversité ne peut se
concevoir sans la prise en compte des étapes ci-apres :

v" Faire un état des lieux : ¢’est la plus importante des étapes avant de se lancer de toute
nouvelle initiative, la connaissance de son contexte interne, une réflexion sur ses
points forts et faiblesses pour tirer davantage conclusions débute cruciale. Une telle
initiative consiste a déterminer si les conditions sont favorables pour réussir une telle
politique et comment procéder pour I’implémenter au sein de I’organisation.

v" Sensibilisation des acteurs de son organisation : ’objectif étant la préparation des
différents partenaires internes pour comprendre ce procédé et les initier ensuite a
accepter la diversité et d’en faire partie. Cette phase de sensibilisation consiste
¢galement a mettre en valeur ’importance et I’impact d’une telle initiative sur le
développement et I’évolution de I’organisation.

v Optimisation des recrutements : ce processus doit permettre aux jeunes talents doués
de se sentir partie intégrante de 1’organisation, ici le facteur d’accessibilité trouve
tout son ampleur dans ce procédé de sorte que le recrutement tient davantage compte
des compétences et des connaissances plus que des ¢léments qui réfutent 1’inclusion

et ’égalité des chances.

Revue ISG Www.revue-isg.com Page 559



Revue Internationale des Sciences de Gestion z ]
ISSN: 2665-7473 R Vl:L
Volume 5 : Numéro 4 INTERNATIONALE DES SCIENCES DE GESTION
v" Evaluation : phase cruciale de tout projet ou politique d’une telle ou telle organisation
et qui consiste a mesurer la performance suite a un certain nombre d’opérations et de
réflexions. Le controle de I’impact de la diversité au sein de I’organisation permet de
comprendre le mode de fonctionnement ainsi que de mener une réflexion sur les
¢léments qui contribuent le mieux a sa performance.
Or, a la suite de ce procédé, la prise en compte d’un certain nombre de valeurs revét une
importance prépondérante et dont le role consiste a favoriser I’aboutissement aux résultats
escomptés. Respect, égalité, curiosité, courage, ouverture et collaboration sont les principaux
¢léments a valoriser au sein de l’organisation et qui contribuent irrévocablement a la
performance individuelle au travail et implicitement a celle de I’organisation en général.
Dans une autre perspective, la réussite de toute politique de diversité au sein des organisations
passe inéluctablement par des pratiques managériales a entretenir :
v Promouvoir et encourager les actions favorisant la diversité, I’inclusion et 1’égalité
des chances.
v" Adopter une communication adaptée a tout le personnel de son organisation.
v" Instaurer une politique de gestion des conflits entre individus favorisant les valeurs
de démocratie, d’équité et d’égalité.
v Proposer un processus d’encouragement et de mise en valeur pour les profils
distingués.
Certes, la diversité est une véritable richesse pour 1’organisation (Attali, 2013) et un outil
d’innovation par excellence et dont la prise en compte de toutes ces invocations ne peut étre

que bénéfique économiquement, socialement et culturellement.

6. Diversité et performance des organisations :

Une réflexion sur le rapport de la diversité sur la performance de 1’organisation consiste en
premier lieu a définir la notion de performance et en second lieu de révoquer le type de
performance a influencer par une telle initiative.

Multiples sont les définitions de performance dans les organisations mais dans notre contexte
de traitement de la diversité nous avons pensé intéressant de retenir celle dont dépend davantage
notre réflexion.

De ce fait, la performance d’une organisation est congue comme ¢étant « le degré auquel une
organisation, en tant que systéme social disposant de ressources et moyens, remplit ses objectifs

sans obérer ses moyens et ses ressources et sans mettre une pression indue sur ses membres »
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(Rherib et al., 2021).

Pour illustrer le processus de mise en place d’une politique diversité et son apport sur la
performance de 1’organisation, nous proposons le schéma ci-apres :

Diversité et performance des organisations

Miseen 7 Promotion
oeuvre

.................

»  Gestion
Analyse, prise de décisions Planification
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; . ) - Favoriser I'inclusion et H 3
- Outil d'nnovation et de I"égalité des chances ;
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\.II
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.............. ; Performance '«
N s
| [ (
‘ Organisationnelle | . Commerciale
A vy \ vy

4‘ Individuelle ] Sociétale }—
-———  Financiére _,

Source : Auteurs

La performance d’une organisation est plurielle d’ou il convient de déterminer quel type de

performance est influencé par la mise en place d’une politique diversité : performance
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organisationnelle, individuelle, financiére, au travail, sociétale, commerciale, etc...

Partant de tous ces propos, nous pouvons confirmer avec certitude que I’intégration de la
diversité au sein de toute organisation contribue implicitement au développement de sa
performance sous toutes ses formes.

La diversité en tant que politique de gestion et un outil de management stratégique des
ressources humaines favorise la performance humaine via I’accroissement de la motivation, la
satisfaction, I’efficacité et la productivité des employ¢s, ce qui permet par la suite d’attirer les
profils les plus talentueux et aussi les fidéliser (Héléne Garner-Moyer, 2006).

Compte tenu de la performance commerciale, la diversité est congue comme un outil de
communication et de marketing favorisant un avantage concurrentiel potentiel pour
I’organisation ce qui impacte positivement sa réputation et sa notoriété dans I’environnement
concurrentiel.

Pour la performance économique, la diversit¢ du personnel, de ses compétences et ses
connaissances, favorise la productivité des employés au sein de 1’organisation. La mixité des
profils permet un échange bénéfique et productif en faveur de I’organisation.

La diversité est une ressource organisationnelle dont I’enjeu principal est la facilitation d’acces
a la performance via ’atteinte des objectifs et a partir de laquelle chacun estime pouvoir trouver

sa place au sein de I’organisation et contribue a I’atteindre son plus haut niveau de compétence.

Conclusion :

La réalisation de bonnes performances, le développement d’une image de marque et d’une
notoriété sociale et culturelle favorables ne peuvent étre congu sans la considération du rdle
d’une politique diversité au sein de I’organisation et sans une stratégie adéquate de gestion
centrée davantage sur les spécificités de ses employés. La diversité débute un choix et une
source de richesse favorable a toute organisation souhaitant développer un statut de leader
social, culturel et économique dans son environnement contextuel d’action.

Les contributions managgriales principales de cet article consistent, d'une part, a présenter un
outil de référence et un support théorique sur lequel peut s'appuyer tout intervenant optant pour
le déploiement d'une politique diversité au sein de toute organisation et, d'autre part, contribuer
davantage a la croissance et la performance des organisations sous toutes ses formes via la prise
en compte des principes d'inclusion et d'égalité des employés. Sur le plan scientifique, cet
¢ditorial constitue une opportunité congruente pour inciter les différents acteurs et chercheurs

a mener davantage recherches et réflexions favorisant l'accés a un niveau d'expertise,
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d'efficacité¢ et d'efficience notable dans les domaines de gestion et de management des
organisations.

Bien que les constats et interprétations avancés dans cet article révélent une importance
prépondérante pour le bon devenir de toute organisation, l'aboutissement a la performance
comme finalité primordiale est conditionnée par la conscience de tous les acteurs de la valeur
que représente la diversité, sous toutes ses formes, des employés et de la nécessité¢ de sa mise
en ceuvre et de sa promotion au sein de 1'organisation.

Les initiatives innovantes contribuant a la performance de I’organisation sont multiples et
disparates et la diversité ne représente qu’un procédé managérial parmi d’autres qui concourt a

cette finalité et n’assure nullement seule cette contribution.
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