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16e Rencontres Internationales de la Diversité (RID)
et la 38e Université d’Eté de I'Audit Social (IAS)
les 7 et 8 octobre 2021, a Aix-en-Provence

Les différentes crises actuelles (sanitaire, sociale, économique, environnementale, politique..)
montrent la nécessité de repenser le fonctionnement des structures publiques, privées et
parapubliques. Face a ces constats, nous postulons que la diversité et I'innovation sociale constituent
des leviers de performance pour les organisations. En effet, elles favorisent I'émergence de
nouvelles pratiques managériales, qui sont autant de solutions innovantes face aux problématiques
contemporaines.
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AUDIT SOCIAL
& INNOVATION SOCGIALE

> APPEL A COMMUNICATION | 38e UNIVERSITE D’ETE DE LAUDIT SOCIAL

En pleine crise sanitaire, certains annoncent que nous ne reviendrons pas au « monde d'avant », que nous devons repenser
notre modele de sociéte, notre rapport a la croissance économique et a I'écologie. D'autres, au contraire, doutent de la réalité
du « monde d’apres ». En revanche, tous s'accordent sur I'importance accrue de I'innovation pour passer le cap. Dans le sens
commun, I'innovation fait référence a I'innovation de type technologique dont le leitmotiv est la recherche permanente de profit,
de rentabilité et de compétitivité (Harrisson, Klein, 2010). Mais I'innovation ne peut étre purement et uniquement technologique
car elle contribue a la mise en place de pratiques organisationnelles spécifiques (Dandurand, 2005) permettant d’apporter des
réponses nouvelles d’un point de vue social, managérial ou territorial. On parle alors d'« innovation sociale », considérée comme
un élément clé du développement des organisations et de la sociéte.

Toutefois, il semble nécessaire de se demander de quoi s'agit-il lorsque I'on parle d'innovation sociale. Dans sa caractérisation,
'innovation sociale repose sur sept dimensions (Peres, 2017). Tout d"abord, sa finalité consiste a répondre a des aspirations
et des besoins sociaux qui seraient non ou mal satisfaits. Pour mener a bien cet objectif, I'innovation sociale suppose une
dimension collective, avec des acteurs hétérogenes qui se rassemblent, partagent leurs ressources propres et s'organisent
de maniere nouvelle a travers une gouvernance participative. Ainsi, I'ensemble des acteurs prend part a la mise en ceuvre
de innovation sociale et en ressent les effets directs. Linnovation sociale s'établit dans une relation de gagnant / gagnant
mais peut également laisser apparaitre des influences de certains acteurs du fait de leur légitimité. Par ailleurs, I'innovation
sociale est dite territorialisée et contextualisée puisqu’elle répond a un besoin spécifique de I'organisation et de son territoire
en initiant une réponse nouvelle en lien avec les acteurs locaux. Enfin, au regard de 'ensemble des dimensions de I'innovation
sociale, celle-ci exprime une rupture avec I'existant en proposant alors de nouvelles normes remettant I'humain au centre des
préoccupations. En ce sens, I'innovation sociale interpelle la fonction RH des organisations : management de la diversité et de la
santé au travail, pratiques de GRH territorialisées, nouvelles pratiques de GRH et pratiques innovantes.

Sans étre exhaustifs, voici des questions qui peuvent faire 'objet de contributions :

- Comment la mise en place d’'un audit social au sein d’une organisation amene-t-il a une innovation sociale ?

- Comment chacune des dimensions de I'innovation sociale peuvent-elles étre prises en considération dans une démarche d’audit social ?
- Quelles sont les pratiques, outils de I'audit social permettant la mise en ceuvre de I'innovation sociale ?

- Audit social / innovation sociale : mémes finalités ?

« Quelle(s) innovation(s) sociale(s) dans une démarche de bien-étre au travail ?

- Comment la mise en place d’'un management socialement responsable amene-t-il a I'innovation sociale ?

- Quel est le role du territoire dans les pratiques d’audit social ?

Comme de tradition, I'Université d’Eté de I'Audit Social est également, plus largement ouverte a toutes les communications
relatives a [audit social dans les organisations privées et publiques.




LE MANAGEMENT DE LA DIVERSITE :

UN LEVIER DE PERFORMANCE |
DANS LES ORGANISATIONS PRIVEES ET PUBLIQUES

>APPELACOMMUNICATION 16e RENCONTRES INTERNATIONALES DELA DIVERSITE

« Nous sommes tous différents les uns des autres, et c’est ¢a qui fait [a beauté de 'humanité ». Nos différences constituent nos
richesses. Nous avons tous droit a trouver un emploi, a évoluer dans nos organisations et a accéder a des postes de responsabilités,
indépendamment de notre age, sexe, origine, orientation sexuelle, handicap, culture, religion, lieu d’habitation, etc. En effet, la
performance de ['organisation dépend fortement des compétences, des qualités et de la motivation de ses personnels et non de
leurs caractéristiques personnelles, sociologiques ou culturelles.

Les liens entre la diversité et ses effets sur ['organisation ont fait I'objet d’une attention soutenue depuis de nombreuses années.
Le potentiel de plus-value et de performance porté par la diversité d’un collectif a souvent été souligné dans la littérature comme
supérieur a celui de groupes homogenes, notamment en termes de variété requise (Ashby, 1956). Néanmoins, les difficultés
engendrées (en termes d'intégration, de coiits de coordination ou de résolution de conflits), ont également été largement pointées
comment pouvant a contrario grever la performance. Pour reprendre les termes employés par Koenig (2006), entre « gestion
de I'expérience accumulée » et « intelligence de 'expérimentation », cet appel a communications oriente les propositions de
communication, qu'elles émanent de chercheurs, de managers ou de responsables RH, vers différents ateliers thématiques comme
autant de déclinaisons de la problématique générale suivante : « dans quelle mesure le management de la diversité constitue-t-il
un levier de performance dans les organisations privées et publiques ? »

Les 16emes RID visent a favoriser la rencontre et les échanges entre chercheurs et praticiens autour des problématiques relatives au
management de la diversité. Lappel a communications est volontairement « ouvert », le comité scientifique souhaitant sélectionner
a la fois des résultats issus de travaux de recherche et des témoignages d’expériences vécues. Le theme « le management de
la diversité : un levier de performance dans les organisations privées et publiques » fait écho a des questions d’actualité qui
interpellent chercheurs et acteurs professionnels et peut étre décliné en quatre grands axes.




Axe 1. « Diversité et apprentissage organisationnel »

Lapprentissage organisationnel peut étre défini comme « un phénomene collectif d’acquisition et d’élaboration de compétences qui, plus
ou moins profondément, plus ou moins durablement, modifie la gestion des situations et les situations elles-mémes. » (Koenig, 2006).
La dimension éminemment collective que revét I'apprentissage organisationnel (méme si les variables individuelles y ont toute leur place)
présente des liens forts avec les thématiques du management de la diversité. En ce sens, nous invitons la communauté de chercheurs et de
praticiens a s'interroger sur les effets des politiques de gestion de la diversité sur les dynamiques d’apprentissage organisationnel au service
de la performance. Par ailleurs, et dans une logique de réflexivité, il convient de prendre acte du fait que le management de la diversite
constitue un apprentissage organisationnel en soi pour lequel les témoignages et retours d’expériences sont de nature a éclairer les pratiques
et améliorer les performances de I'organisation en la matiere. Pour reprendre les termes employés par Koenig (2006), entre « gestion de
I'expérience accumulée » et « intelligence de 'expérimentation », ce premier axe oriente les propositions de communication vers la question
suivante :

- Comment appréhender le management de la diversité a 'aune des dynamiques d’apprentissage organisationnel
en vue d’'une amélioration des performances organisationnelles ?

Axe 2. « Diversité de genre »
La diversité de genre a recemment fait 'objet de nombreuses études mettant en évidence les inégalités entre les hommes et les femmes au
sein des organisations : niveaux de rémunération (Stritch, Villadsen, 2018), charge familiale (Zhou, 2017 ; Padavic et al., 2019 ; Kelan, 2014),
plafond de verre (Laufer, 2004). En conséquence, des efforts sont menés afin de mieux gérer cette diversité, tels que la neutralisation du
genre (Lindgren, Packendorff, 2017 ; Le Gaufey, 2012) et I'instauration de quotas (Leibbrandt, Wang, Foo, 2017). Bien qu’honorables, ces efforts
affichés voient rarement leurs effets évalués, et restent tres génériques, sans que I'on sache précisément s'il existe réellement une gestion
de la diversité par le manager dans la gestion quotidienne des équipes. Le management de la diversité de genre peut constituer un facteur de
performance pour les équipes (Lauring, Villeséche, 2017 ; Robert et al., 2018) et revét un intérét pour le manager. Ce deuxieme axe oriente les
propositions de communication vers les questions suivantes :

- Comment ces pratiques peuvent-elles étre transférées dans d’autres secteurs ?

- De quelle maniere permet-elle d’améliorer la performance des organisations privées et publiques ?

- Quels sont les mécanismes liés a I'inclusion, et pour quels avantages ? En outre, de quelle(s) performance(s) s'agit-il ?

- Le management de la diversité de genre constitue-t-il un levier pour la performance sociale, économique ou environnementale ?
- Par ailleurs, serait-il un moyen de créer du lien entre ces différentes formes de performance ?

Axe 3 : « La Responsabilité Sociale des Organisations : une stratégie d’inclusion de la
diversité des parties prenantes »

Comment intégrer la diversité dans les stratégies organisationnelles ? La responsabilité sociale des organisations constitue I'une des réponses
possibles (Reynaud, 2007). Entendue comme étant application des principes du développement durable dans les pratiques opérationnelles,
tactiques et stratégiques, elle s"appuie notamment sur la prise en compte des externalités positives et négatives des activités de I'organisation
sur les parties prenantes (Mercier, 2010). Nous émettons I'hypothese selon laquelle cette approche permet de dépasser la simple question
de la diversité de genre, afin de prendre en compte l'intégralité des caractéristiques identitaires des individus a I'image de l'intersectionnalité
(Ozhilgin et al., 2011 etin fine d’obtenir un modele global et holistique de management de la diversité. Ce troisieme axe oriente les propositions
de communication vers les questions suivantes :

- Quelles sont les pratiques innovantes en matiére de management de la diversité ?

- Comment ces pratiques peuvent-elles donner un nouveau souffle au concept de responsabilité sociale des organisations ?

- Comment les organisations integrent-elles la diversité de leurs parties prenantes au sein du processus stratégique ?

- A l'image de la participation citoyenne dans le secteur public, ou encore des pratiques de médiation co-créatives dans les organisations artistiques,
culturelles et créatives, nous pouvons nous demander quelles sont les pratiques de RSO et de management de la diversité des organisations qui
évoluent dans des secteurs spécifiques ?



Axe 4. « Diversité culturelle et Méditerranée »
Au regard de la multitude de définitions et dapproches de la diversite, la typologie de classification de Cornet & Warland (2008) indique
que la diversité peut s'appréhender selon des caractéristiques objectives : physiques visibles (age, ethnie, couleur, sexe, taille), physiques
fonctionnelles (handicap, maladie, grossesse), mais également subjectives : individuelles, liées a I'histoire de I'individu (expérience, casier
judiciaire, compétences), sociales (nom, prénom, langue, religion, situation familiale) et organisationnelles (métier, profession, département,
service). Lapproche sociocognitive de la diversité, précise que ce sont justement ses aspects cognitifs, qui peuvent mener aux incompréhensions
en milieu professionnel. Cet atelier s'intéresse tout particulierement a la problématique de la diversité et a ses modalités de management, des
lors qu'elle est définie de facon subjective, en interrelation avec une désignation de I'autre ou dautres comme différent(s) (Brasseur, 2012
; Jackson et al., 1995). La diversité s'impose en effet de facon prégnante aujourd’hui dans nos sociétés a travers la coexistence de plusieurs
cultures, au sens civilisationnel du terme (Moustier, Soldo, 2014), soit de plusieurs origines, ethnies, religions, languesd La Méditerranée,
dans son construit historique et sociétal, est retenue comme un cas exemplaire voire un laboratoire de la diversité culturelle (Albertini, 2013).
Elle est a la fois I'épicentre des échanges et la cristallisation des tensions ; elle constitue un espace fragile aux équilibres précaires qui
nécessitent constamment des réajustements. Des amalgames s'opérent et, les aspects ethniques et religieux de la diversité, alimentés par
des flux continus de migrations sont fréquemment associés a des problemes discriminatoires. La diversité bouscule ainsi, les valeurs, normes
et pratiques professionnelles, tant dans les organisations publiques que privées. Selon I'approche sociocognitive de la diversité, ce sont en
effet ces aspects (langue, culture, religion) qui sont le plus souvent source de conflits au sein d’un collectif. Il convient alors de manager la
diversité afin d’en faire un atout (Bruna 2013 ; Bender 2006). Ce quatrieme et dernier axe oriente les propositions de communication vers les
questions suivantes :

- Quelles formes la diversité culturelle prend-elle au sein des organisations aujourd’hui ?

- Quelles tendances peuvent-étre pronostiquées pour I"avenir ?

- La diversité culturelle est-elle source de tensions organisationnelles et/ou de problématiques de gestion opérationnelle ?

- Peut-elle étre envisagée comme une ressource créative ?

- Quelles solutions managériales et/ou institutionnelles peuvent-étre envisagées afin de favoriser I'inclusion et I'adhésion de cultures différentes
aun projet collectif ?

Ces questionnements peuvent étre a transposer a I'échelle méditerranéenne.

Comme de tradition, les Rencontres Internationales de la Diversité sont également, plus largement ouvertes a toutes les
communications relatives au management de la diversité dans les organisations privées et publiques.
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