
DIVERSITÉ DES ORIGINES
OSER SE DONNER DES OBJECTIFS CHIFFRÉS  

DE RECRUTEMENT !

D ans un contexte 
de crise envi -
r o n n e m e n -
tale et sociale 
majeure,  avec 

notamment le retour de l’in-
flation liée aux incertitudes 
géopolitiques, les entreprises 
font face à des attentes crois-
santes en termes de respon-
sabilité et d’engagement pour 
la société. Leur réponse ? Le 
renforcement des pratiques 
de responsabilité sociale et 
environnementale. Mais rap-
port après rapport, le constat 
ne varie guère : les candidats 
avec un nom à consonance 
maghrébine ont près d’un 
tiers de chance en moins d’être 
rappelés par un recruteur1.  
Seuls 3,5 % des dirigeants des 
comex du SBF 120 sont issus 
de minorités visibles2. Quand 
bien même la loi interdit toute 
forme de discrimination liée 
aux origines3…

La diversité sociale, cultu-
rel le ,  terr i toriale est -el le 
condamnée aux effets  de 
manche  ? À l ’heure où les 
modes  d ’organisat ion  des 
entreprises sont interrogés4, 
notamment par les plus jeunes, 
la question se pose désormais 
d’adopter une approche plus 
engageante : oser des objec-
tifs chiffrés pour faire avancer 

l a  d i ve rs i té  d es  o r ig i n es . 
Notamment pour affronter les 
difficultés de recrutement qui 
s’accroissent. Comparaison 
n’est pas raison, mais si, au 
nom de la sobriété, les entre-
prises se mobilisent pour 
réduire de 10 % leur consom-
mation énergétique, pourquoi 
ne seraient-elles pas capables 
du même volontarisme en 
matière de recrutement et de 
management ? Dit autrement : 
en quoi se priver d’un talent 
au prétexte de sa différence 
serait-il plus acceptable que de 
ne pas éteindre son radiateur 
en quittant le bureau ?

De nombreux travaux de 
recherche et autres études ont 
sécrété et diffusé une forme 
de consensus, au moins dans 
les discours : ouvrir son orga-
nisation, c’est lui permettre 
d’améliorer sa performance5, 
comme l’a récemment rap-
pelé l’Association française 
des managers de la diversité 
(AFMD) lors de la semaine de 
l’entreprise inclusive. Dans un 
contexte économique carac-
térisé par l ’ incertitude, la 
diversité apparaît comme une 
garantie d’adaptation perma-
nente et une réponse aux défis 
d’une économie en transition.

L’enjeu porte désormais sur 

la volonté des entreprises de 
passer aux actes. Certaines 
n’ont pas hésité à franchir un 
cap. C’est le cas, par exemple, 
de Sanofi, le géant français de 
l’industrie pharmaceutique, 
qui a décidé cette année de 
recruter comme l’an dernier 
15 % de ses 1 600 alternants 
dans les territoires priori-
taires de la politique de la 
ville6.

« Quotas ! » « Discrimination 
positive ! », etc. : à la querelle, 
préférons le réel. La capa-
cité des entreprises à se fixer 
et à atteindre des objectifs 
chiffrés réside dans la mise 
en place de plans d’action au 
service d’une stratégie inclu-
sive et impactante. Objectifs 
qui supposent de mesurer la 
diversité des origines (mesure 
tout à fait légale !), de former 
l’ensemble des managers et, 
enfin, de changer certaines 
pratiques RH,  not amment 
celles de la sélection des can-
didat(e)s et de la gestion des 
carrières. Avec souplesse mais 
avec résolution. Sur ce point, 
le recours aux solutions digi-
tales de sélection utilisant des 
modules d’intelligence arti-
ficielle ne semble pas vrai-
ment résoudre les problèmes 
de discrimination, bien au 
contraire7 !

Sortir des faux semblants est 
à ce prix. Gagner en attrac-
t iv i té  auss i   !  Auprès  des 
consommateurs et des inves-
tisseurs plus exigeants. Mais 
aussi auprès des nouvelles 
générations.  Une récente 
enquête OpinionWay8 indique 
a ins i  que  seuls  22   % des 
18-30 ans considèrent que les 
engagements sociétaux des 
entreprises sont des priorités. 
Raison invoquée : « la grande 
suspicion » sur lesdits enga-
gements. Oser se donner des 
objectifs chiffrés de recrute-
ment est une garantie supplé-
mentaire pour l’entreprise de 
traduire son discours sur la 
diversité en réalité visible ! ♦
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