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Effet à double tranchant
(van Knippenberg & Schippers , 2007)

ObjecIfs Méthode Résultats Discussion et conclusion Introduction



Blanchet Priolo – 14è CIPSLF - 11 au 13 juillet 2022

Diversité 
dans les organisa0ons

4

Effet à double tranchant
(van Knippenberg & Schippers , 2007)

Gestion de la diversité 
(e.g., Ely & Thomas, 2001 ; Podsiadlowsky et al., 2013)

ObjecRfs Méthode Résultats Discussion et conclusion Introduc0on
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Modèle des 5 perspectives de la diversité et sa mesure DPQ (Podsiadlowski et al., 2013)
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Homogénéité

Eviter, voir même rejeter la diversité dans la main d’œuvre

« Les personnes s’intègrent mieux dans notre entreprise/organisa4on lorsqu’elles sont semblables au personnel déjà̀
embauché (âge, genre, origine culturelle, orienta4on sexuelle, handicap). »

Objectifs Méthode Résultats Discussion et conclusion Introduction
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Modèle des 5 perspecBves de la diversité et sa mesure DPQ (Podsiadlowski et al., 2013)
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ObjecBfs Méthode Résultats Discussion et conclusion Introduc)on

Diversité = une stratégie commerciale, donnant accès à une clientèle et à des marchés interna)onaux diversifiés

« Les personnes s’intègrent à notre entreprise/organisa1on lorsque la diversité (âge, genre, origine culturelle,
orienta1on sexuelle, handicap) de nos salarié·e·s correspond à celle de nos client·e·s/usager·ère·s. »

Homogénéité Access
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Modèle des 5 perspecBves de la diversité et sa mesure DPQ (Podsiadlowski et al., 2013)
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Traitement égalitaire et juste des travailleur·se·s, en prenant en compte les besoins des groupes minoritaire afin
de réduire les inégalités sociales

« Nous es&mons qu’il est important de soutenir spécifiquement les salarié·e·s issus des groupes sous-représentés
(âge, genre, origine culturelle, orienta&on sexuelle, handicap) pour les aider dans leur évolu&on future. »

ObjecBfs Méthode Résultats Discussion et conclusion Introduc9on

Homogénéité EquitéAccess
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Modèle des 5 perspectives de la diversité et sa mesure DPQ (Podsiadlowski et al., 2013)
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Traitement égalitaire et juste des travailleur·se·s, sans prise en considéra6on de leurs différences et besoins

« Tout le monde est le bienvenu dans notre entreprise/organisaSon à parSr du moment où il répond aux exigences de
l’emploi. »

ObjecSfs Méthode Résultats Discussion et conclusion Introduc6on

Homogénéité Color-BlindEquitéAccess
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Modèle des 5 perspecBves de la diversité et sa mesure DPQ (Podsiadlowski et al., 2013)
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Homogénéité Equité Integra0on & 
Learning 

Diversité = une source d’appren0ssage pour tous et donc d’efficacité organisa0onnelle

« La diversité (âge, genre, origine culturelle, orienta5on sexuelle, handicap) nous permet de développer de nouvelles
exper5ses et approches au travail. »

Objectifs Méthode Résultats Discussion et conclusion Introduction

Color-BlindAccess



01
Blanchet Priolo – 14è CIPSLF - 11 au 13 juillet 2022

Modèle des 5 perspecBves de la diversité et sa mesure DPQ (Podsiadlowski et al., 2013)
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Homogénéité Equité Integra0on & 
Learning 

ObjecBfs Méthode Résultats Discussion et conclusion Introduc0on

Color-BlindAccess

Perspec0ves exclusives Perspec0ves inclusives

Hypothèse : les perspecBves exclusives prédisent posiBvement le senBment de discriminaBon, alors que les
perspecBves inclusives le prédisent négaBvement.
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1. Valider en langue française l’échelle de perspecGves de gesGon de la diversité (Podsiadlowski et al.,

2013)

2. InvesGguer les effets différenciés des 5 perspecGves de la diversité (i.e. Homogénéité, Équité, Color-blind,

Accès, IntégraGon & Learning) sur le senGment de discriminaGon.
11

Objec&fs Méthode Résultats Discussion et conclusion IntroducGon
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31%66,3 %
1051 salarié·es

(échantillon 1 : N = 526 ; échantillon 2 : N = 525)
Mage = 37.31 ; ETage = 12.98 

Etude corréla-onnelle

QuesQonnaire en ligne (i.e. Qualtrics)

Diversity Perspec,ve Ques,onnaire (Podsiadlowki et al. 2013)
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Variables contrôles (senQment d’appartenance à la diversité) 
Renseignements socio-biographiques et professionnels 

Sen,ment de discrimina,on au travail  
(Everyday Discrimina0on Scale de Gonzales, 2016, α = .80) 

ObjecQfs Méthode Résultats Discussion et conclusion IntroducQon
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Objec?f 1. Valida?on de la DPQ en langue française

Analyse factorielle exploratoire à retrouver les dimensions du modèle d’origine

1. KMO = .80

2. BartleT : χ² (136) = 3174.532; p < .00001

3. Modèle en 5 facteurs explique 51.9%

4. Suppression des items complexes, satura?on trop faibles (< .50)
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26.61%70% N1 = 526 salarié·es
Mage = 37.6 ; ETage = 13.19 

Objectifs Méthode Résultats Discussion et conclusion Introduction
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Indices de fit :  CFI = .97 ; GFI = .96 RMSEA= .046 [0.34, 0.58] ; SRMR = .048 
(staRsRques robustes)

34,85%62,47 % N2 = 525 salarié·es
Mage = 37.01 ; ETage = 12.77 
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Objectif 1. Validation de la DPQ en langue française

dans le sens du modèle de mesure de Podsiadlowsky et al. (2013)

ObjecRfs Méthode Résultats Discussion et conclusion IntroducRon
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• Agréga@on des deux échan@llons en un (N = 1051)

Objec@f 2. effets des 5 perspec@ves de la diversité sur le sen@ment de discrimina@on

β = .16, p < .001 ; R² = .03

β = -.27, p < .001, R² = .08 

Integra(on & 
Learning 

Color-Blind

Equité

Accès

Homogénéité

Sen(ment de 
discrimina(on au 

travail

Perspec@ves 
exclusives

Perspectives 
inclusives

Objec@fs Méthode Résultats Discussion et conclusion Introduc@on



• Valida&on en langue française de la DPQ
• qualités psychométriques sa&sfaisantes et reproduc&on de la structure ini&ale de l’échelle

• La perspec&ve Color-Blind limite le sen&ment de discrimina&on
• Items de Color-blind (e.g., « Qualifica(on ma,ers in our organiza(on, not background ») è mesure de l’« absence de
prise en compte des différences » ?
• Différences interculturelles ? Accès ?

Objec&fs Méthode Résultats Discussion et conclusion Introduc&on



• Validation en langue française de la DPQ
• qualités psychométriques satisfaisantes et reproduction de la structure initiale de l’échelle

• La perspective Color-Blind limite le sentiment de discrimination
• Items de Color-blind (e.g., « Qualification matters in our organization, not background ») è mesure de l’« absence de
prise en compte des différences » ?
• Différences interculturelles ? Accès ?

• Limites :
• étude corrélationnelleè design expérimental (i.e., méthode des vignettes)
• Quid des leaders ? (i.e., multi-source)

• Perspectives : initier des travaux sur les conséquences (individuelles, collectives, organisationnelles) des
motivations des organisations à la gestion de la diversité

ObjecPfs Méthode Résultats Discussion et conclusion IntroducPon



Merci pour votre a-en/on !
À vos ques/ons !
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1. Nous nous efforçons d’avoir une main-d’œuvre homogène en termes de diversité (âge, genre, origine culturelle, orienta/on sexuelle, 
handicap) . 

Homogénéité 2. C’est plus agréable de travailler avec des personnes qui nous ressemblent (âge, genre, origine culturelle, orienta/on sexuelle, handicap). 
3. Les personnes s’intègrent mieux dans notre entreprise/organisaIon lorsqu’elles sont semblables au personnel déjà embauché (âge, genre, 
origine culturelle, orienta/on sexuelle, handicap). 
4. Ce sont les qualificaIons qui priment dans notre entreprise/organisaIon, et non pas les caractérisIques de la personne (âge, genre, origine 
culturelle, orienta/on sexuelle, handicap). 

Color Blind 5. Dans notre entreprise/organisaIon, la promoIon dépend de la performance de l’employé·e, et non pas de ses caractérisIques personnelles 
(âge, genre, origine culturelle, orienta/on sexuelle, handicap). 
6. Tout le monde est le bienvenu dans notre entreprise/organisaIon à parIr du moment où il répond aux exigences de l’emploi. 
7. Les personnes s’intègrent dans notre entreprise/organisaIon lorsqu’elles répondent aux qualificaIons requises pour le poste. 
8. Nous esImons qu’il est important de soutenir spécifiquement les salarié·e·s issus des groupes sous-représentés (âge, genre, origine 
culturelle, orienta/on sexuelle, handicap) pour les aider dans leur évoluIon future. 

Equité 9. Notre entreprise/organisaIon est diversifiée (âge, genre, origine culturelle, orienta/on sexuelle, handicap) car nous prenons au sérieux
l’égalité des chances au travail. 
10. Les personnes s’intègrent dans notre entreprise/organisaIon lorsqu’elles reflètent les différents groupes (âge, genre, origine culturelle, 
orienta/on sexuelle, handicap) de la société dans laquelle nous vivons. 
11. Il y a certains travaux/foncIons pour lesquels les personnes issues de la diversité (âge, genre, origine culturelle, orienta/on sexuelle, 
handicap) sont parIculièrement qualifiées. 

Acces 12. Faire coïncider les caractérisIques personnelles de nos salarié·e·s (âge, genre, origine culturelle, orienta/on sexuelle, handicap) avec celles 
de nos client·e·s/usager·ère·s améliore la qualité de notre entreprise/organisaIon. 
13. Les personnes s’intègrent à notre entreprise/organisaIon lorsque la diversité (âge, genre, origine culturelle, orienta/on sexuelle, handicap)
de nos salarié·e·s correspond à celle de nos client·e·s/usager·ère·s. 
14. La diversité (âge, genre, origine culturelle, orienta/on sexuelle, handicap) au travail apporte de nouvelles idées et des connaissances 
différentes pour de nombreuses équipes. 
15. La diversité (âge, genre, origine culturelle, orienta/on sexuelle, handicap) nous permet de devenir plus innovants. 

Integration & 
Learning

16. La diversité (âge, genre, origine culturelle, orienta/on sexuelle, handicap) nous permet de développer de nouvelles experIses et approches 
au travail. 
17. Nous ajustons les stratégies de l’entreprise/l’organisaIon pour les adapter aux ressources que les employé·e·s issu·e·s de la diversité (âge, 


