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Méthodologie de l’étude

Le présent rapport présente les résultats de l’étude « Diversité et Inclusion en entreprise » menée en février 

2025 par AFL Diversity et BVA People Consulting, avec le support de Bain & Company

Note méthodologique

Présentation des profils de répondants 

Enquête en ligne auprès d’un échantillon représentatif de 1 001 SALARIÉS âgés 

de 18 ans et plus. 

Enquête réalisée par la société d’études et de conseil BVA People Consulting au 

cours du mois de février 2025.

REPRÉSENTATIVITÉ ASSURÉE PAR LA MÉTHODE DES QUOTAS sur les variables 

de genre, âge, CSP, secteur privé ou public et région d’habitation. 

57% sont 

d’au moins 

1 Diversité

Dans ce baromètre, nous avons identifié six grandes catégories de diversité, qui sont parmi

les plus prises en compte en entreprise. Nous avons fait le choix de ne pas inclure le genre,

car la répartition femmes-hommes dans le salariat est déjà bien documentée. Notre objectif

est d’apporter une vision plus précise sur d’autres formes de diversité.

Le terme “Diversités” dans ce baromètre désigne les personnes qui s’identifient à au moins

une des catégories suivantes : diversité sociale, apparence physique, diversité culturelle,

situation de handicap, sénior ou LGBT+.

Nous avons conscience que cette liste ne couvre pas l’ensemble des critères de

discrimination, mais elle permet d’analyser les enjeux les plus fréquemment rencontrés en

entreprise.
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Les salariés sont désormais engagés autour
des enjeux D&I et reconnaissent massivement
les progrès de leurs entreprises autour
d’actions claires et concrètes

1

Part des salariés considérant 

que leur entreprise s’engage 

sur les enjeux D&I77%
+8p.p. vs. 2024

76%

Part des salariés estimant que leur 

entreprise a progressé sur les questions 

de D&I au cours des 3 dernières années

+7p.p. vs. 2024

L’engagement des entreprises en faveur de la diversité et de l’inclusion (D&I) est de plus en plus reconnu

par les salariés en France. En 2025, trois salariés sur quatre perçoivent un engagement clair et en

augmentation de leur entreprise sur ces enjeux, en progression notable de 8p.p. par rapport à 2024.

Les actions en faveur la diversité et

de l’inclusion sont perçues comme

concrètes et impactantes pour une

large majorité de salariés : près de

80% des salariés reconnaissent des

initiatives concrètes pour promouvoir

la D&I de la part de leur entreprise,

et leur ancrage dans le quotidien professionnel des salariés progresse de 11p.p. en 2025. Ce sentiment est

encore plus fort chez les Jeunes de moins de 35 ans (à 84%),

Surtout, les salariés ne se contentent pas de constater l’existence d’actions : 77% d’entre eux estiment que

ces politiques participent activement à la lutte contre les discriminations. L’impact est encore plus

marqué chez les moins de 35 ans (à 85%), les personnes LGBT+ (86%) et les personnes issues de la Diversité

sociale (83%), soulignant l’importance de ces politiques pour ces groupes.

a. Des actions mieux intégrées et jugées efficaces

De plus, les salariés 

reconnaissent les progrès 

réalisés par leur 

entreprise en termes de 

D&I : une dynamique 

d’amélioration continue 

est reconnue, avec 76%

des salariés qui estiment que des avancées ont eu lieu ces trois dernières années, un sentiment encore

plus fort chez les Jeunes (85%) et les personnes appartenant à plusieurs Diversités (82%).

Désormais, seul 1 salarié sur 5 considère que son entreprise est en retard sur ces enjeux par rapport à ce

qu’il constate dans la société, en nette baisse de 7p.p. par rapport à 2024. Ce changement de perception

illustre une intégration croissante des politiques D&I dans la culture d’entreprise.

Par ailleurs, ce mouvement est quasi général : hormis la neurodiversité, l’ensemble des Diversités semble

adressé par les politiques d’entreprise sur les sujets D&I. Les populations concernées elles-mêmes

reconnaissaient un fort taux de considération (autour de 80%).

Il est intéressant de souligner que ce portrait positif des entreprises françaises est assez similaire à celui

observé aux Etats-Unis dans les années 2022-2023 : en 2023, les politiques D&I n’étaient plus considérées

comme un ‘nice-to-have’ avec jusqu’à 70% des salariés qui pourraient envisager un changement

d’employeur sur la base de la prise en compte de ces enjeux1 ; en 2022, près de 55% des salariés américains

avaient vu un impact tangible des politiques D&I2. Ainsi en 2023 aux Etats-Unis également, les politiques

semblaient ancrées dans les pratiques.

1. SHRM (Society for HR Management); 2. Great Place to Work 
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b. Les managers, acteurs clés de l’engagement en faveur de la D&I

c. Un environnement de travail perçu comme plus inclusif, malgré 

des dynamiques à surveiller

83%

Part des salariés évoluant dans un 

environnement de travail propice à l’inclusion 

(82% pour les personnes appartenant à au moins 

une Diversité) +7p.p. vs. 2024

86%
Part des managers 

déclarant que la D&I s’inscrit 

dans leurs responsabilités

Les managers jouent un rôle clé dans la transformation des entreprises vers plus de diversité et

d’inclusion, en faisant le lien entre la stratégie de la Direction et la réalité du terrain. Ils reconnaissent

l’engagement et l’efficacité de leurs entreprises : 83% perçoivent une mobilisation claire de leur entreprise

sur ces enjeux, et une proportion identique considère que l’entreprise a progressé sur ces dernières années.

Cet engagement se traduit par des actions concrètes identifiées par 86% des managers.

Les managers sont une population très engagée sur ces sujets, avec 86% considérant que cela s’inscrit

dans leur rôle.

Pour les accompagner dans la mise en œuvre

de cette mission, 65 à 70% d’entre eux jugent

disposer des moyens et des formations

nécessaires, démontrant la nécessité pour

l’entreprise de continuer à les accompagner

dans cette voie pour augmenter cette part.

Cette dynamique a un impact direct sur les équipes : 74% des salariés encadrés affirment que leur

management de proximité porte positivement ces enjeux et renforce ainsi la culture d’entreprise.

Grâce aux actions menées par les entreprises, l’environnement de travail évolue vers plus

d’inclusion et de bienveillance, offrant un cadre de plus en plus sécurisé à l’ensemble des

salariés, y compris ceux issus de Diversités. En conséquence, les salariés expriment un

sentiment fort et en nette amélioration sur l’acceptation par leur organisation pour ce

qu’ils sont (~90%, +10p.p. vs. 2024), et sur l’inclusivité (83%, +7p.p.)

De manière encourageante, ces ressentis sont comparables pour les personnes appartenant à au moins une

Diversité (respectivement 89% et 82% vs. 91% et 85% pour les personnes déclarant n’appartenir à aucune

Diversité), témoignant de progrès globaux. Les scores sont particulièrement élevés chez les personnes

issues de la Diversité sociale (90% et 83%) et générationnelle (89% et 83%).

Si la situation s’améliore dans l’ensemble, certaines Diversités restent légèrement en retrait :

• Les salariés LGBT+ affichent des scores légèrement inférieurs (83% se sentent acceptés par leur

organisation pour ce qu’ils sont ; 82% évoluent dans un environnement de travail propice à l’inclusion),

bien que la tendance reste positive. Parmi les personnes LGBT+, 40% se déclarent encore « non-visibles »

(soit ayant leur identité de genre ou leur orientation sexuelle non connue de leurs collègues), et 1/3 de

ces personnes « non-visibles » déclarent ne pas se sentir prêts à l’assumer sur leur lieu de travail ou

craindre des rumeurs/ moqueries1.

• Les personnes en situation de handicap présentent des résultats légèrement en retrait (84% et 80%) bien

qu’à la hausse (probablement en lien avec les Jeux Paralympiques de 2024). Leur ressenti en milieu

professionnel s’améliore, mais encore 73% déclarent que leur situation est invisible et donc méconnue de

leurs collègues, et plus de la moitié craignent de subir des discriminations s’ils évoquent le sujet2.

Ces observations n’amoindrissent en rien les progrès réalisés, mais elles soulignent des dynamiques

spécifiques à surveiller afin de garantir que l’inclusion soit pleinement ressentie par tous, sans distinction.

Les entreprises devront poursuivre leurs efforts pour adresser ces nuances et assurer un climat où chaque

salarié se sent reconnu et intégré, quelle que soit son identité.

En conclusion, si les salariés reconnaissent massivement les progrès de leur entreprise, il

incombe désormais de consolider ces acquis pour éviter que la croissance ne s’essouffle sur

les prochaines années : les actions positives doivent se pérenniser et continuer de générer des

impacts concrets, afin de ne pas représenter une simple tendance mais bien un tournant

durable pour les entreprises.

1. Baromètre IFOP pour l’Autre Cercle, réalisé en février 2024 en France sur un échantillon de salariés LGBT+ et non-LGBT+; 2. Enquête Ifop

menée à l’occasion de la Semaine européenne pour l’emploi des personnes handicapées en 2024 
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Cependant, une marge de progression persiste
concernant le déploiement des politiques D&I,
en particulier selon les populations issues de
Diversités

2

28%

Part des salariés issus de la diversité 

ayant renoncé à solliciter une 

évolution professionnelle 

en raison de leurs différences

-3p.p. vs. 2024

Bien que les progrès récents réalisés par les entreprises soient spontanément mentionnés pour l’ensemble 

des salariés, des souvenirs d’expériences de marginalisation subies tout au long de la carrière subsistent 

lorsque l’on creuse davantage pour les personnes issues de Diversités.

a. Des expériences de marginalisation persistantes  

Entre 22% et 24% de ces salariés ont subi, 

au cours des 5 dernières années, des 

refus d’opportunités (augmentation, 

promotion, participation à des projets) 

fondés sur des critères perçus comme 

discriminatoires, enregistrant ainsi une 

baisse significative de 10 à 12p.p. par 

rapport à 2024.  

Environ 40% des salariés appartenant à au moins une Diversité déclarent 

avoir été confrontés à des comportement irrespectueux ou 

discriminatoires, soit 20p.p. de plus que ceux ne s’identifiant à aucune 

Diversité. 

Par ailleurs, entre 22% et 28% d’entre 

eux ont renoncé à des opportunités de 

carrière (évolution professionnelle, 

augmentation ou nouveaux projets) en 

raison de leurs différences, avec une 

diminution de 3 à 9p.p. depuis 2024. 

Part des salariés appartenant à

au moins une diversité et ayant

eu le sentiment de se voir refuser

une promotion professionnelle

sur des critères discriminatoires

au cours des 5 dernières années

24%

-10p.p. vs. 2024

Concernant les femmes, elles se déclarent moins souvent être confrontées à des comportements 

irrespectueux ou discriminatoires (29% vs. 34% pour les hommes) ; cette différence pourrait s’expliquer par 

le fait que les sujets d’égalité homme-femme soient pris en compte depuis plus longtemps en entreprise, 

hypothèse qui semble être confirmée par des études externes. Par exemple, le baromètre Sexisme 2024 

pour le HCE atteste d’un recul de leur sentiment d’avoir été discriminée dans le monde du travail (41%, en 

baisse de 5p.p. entre janvier et novembre 2024), ainsi que du sentiment d’écart de salaire avec un collègue 

masculin (21%, -3p.p)1.

20%
40%vs.

A noter également que les différents types de diversité ont des perceptions assez différentes : entre 40 et 

49% des répondants LGBT+ et 35 à 44% des personnes de Diversités culturelles reportent des 

discriminations ou des renoncements. Ce sont également les personnes qui ont le plus de mal à percevoir 

les actions D&I dans leur quotidien (64% et 60% respectivement, vs. 38% pour les personnes sans Diversité). 

Est-ce parce que les politiques D&I sont plus timides vis-à-vis de ces populations, du fait de la perception 

en France que cela relèverait de la vie privée ? Ou que certaines minorités parmi ces diversités se sentent 

moins adressées ?

Si les salariés se déclarent spontanément acceptés et inclus, des souvenirs d’expériences de 

marginalisation subsistent donc lorsque la question leur est posée spécifiquement. Néanmoins, la baisse 

de 3 à 12p.p. selon les situations de discrimination depuis 2024 est un indice d’amélioration. Il faut aussi 

se rappeler que la question portait sur les 5 dernières années, suggérant une hypothèse d’effet « stock »

avec des perceptions de discrimination qui s’attardent. Il faudra vérifier à l’avenir si cette amélioration est 

pérenne.

Part des salariés s’étant vu refuser une 

augmentation, sur des critères avérés 

de discrimination (au cours des 5 

dernières années)

LGBT+ Div. culturelle

42% 37%

Note: 1. Baromètre Sexisme 2024 Toluna x Harris Interactive pour le Haut Conseil à l’Égalité
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b. Le contexte macro-économique tendu entraîne un recentrage vers 

des critères pécuniers    

En analysant les critères de choix pour accepter une offre d’emploi, on remarque que le salaire demeure le

critère primordial pour 73% des répondants (en hausse de 9p.p. depuis 2024), suivi de la sécurité de

l’emploi à 69% (+9p.p.), tandis que les engagements sociétaux restent stables à 28%.

Ces chiffres ne sont pas très surprenants compte tenu des tensions sur le marché du travail en France : le

taux de chômage s’établit à ~7% et même à ~20% pour les Jeunes (-25 ans), l’âge de la retraite recule, les

Français sont marqués par une certaine anxiété vis-à-vis de l’accès au travail. On pourrait également

En somme, malgré des progrès notables en Diversité & Inclusion, les entreprises doivent

poursuivre leurs efforts pour avancer sur ces sujets, notamment auprès des personnes issues de

Diversités. Dans un contexte où les considérations financières peuvent facilement prendre le

pas sur les engagements sociétaux lorsqu’ils sont comparés directement, il est essentiel de

concilier performance et inclusion pour répondre aux attentes de tous les salariés.

Cette tendance est d’autant plus

marquée chez les moins de 25 ans,

pour qui l’importance accordée au

salaire augmente de 5p.p. et celle à

la sécurité de l’emploi de 26p.p.,

alors que l’intérêt pour les

engagements sociétaux en matière

de D&I diminue de 9p.p.

Les jeunes salariés restent aussi enclins à renoncer à une

part de leur salaire pour une entreprise alignée avec leurs

valeurs D&I (-3p.p. vs 2024). On voit cependant un

changement dans le montant consenti avec un report de 19

p.p. entre ceux qui renoncent à 10 % de leur rémunération et

ceux qui se limitent à 5 %. Ce recul résulte probablement du

contexte économique incertain. La part de jeunes salariés

prêt à renoncer à une part de leur rémunération pour une

entreprise alignée avec leurs valeurs demeure néanmoins

significative, ce qui peut s’expliquer par un engagement

plus prépondérant ou potentiellement par une moindre

pression financière : sans charges familiales importantes,

ou emprunts élevés, leur sensibilité à la rémunération est

plus modérée que celle de salariés plus âgés, pour qui

chaque pourcentage peut compter davantage.

-25 ans 

Importance accordée à la 

sécurité de l’emploi 

Importance accordée aux 

engagements D&I de l’entreprise 

+26p.p.

-9p.p.

50%

Part des -25 ans 

estimant pouvoir 

renoncer à 5 ou 

10% de leur 

rémunération

penser que les enjeux D&I

apparaissent comme de

mieux en mieux traités par

les entreprises, atténuant

peut-être l’urgence de

cette question par rapport

aux enjeux pécuniers.

L'engagement des

entreprises est en progrès,

et l'ensemble des

améliorations identifiées

sur les questions de

Diversité et Inclusion ont

pour effet de diminuer le

sentiment de priorité qui se

focalise davantage sur des

problématiques plus

anxiogènes aujourd'hui,

notamment économiques.
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Une majorité de salariés souhaite que les
politiques D&I demeurent, émerge cependant
une minorité de salariés qui serait ouverte à
un arrêt des politiques D&I en entreprise

3

a. Un fort engagement des salariés en faveur des politiques D&I

Une part importante des salariés reste fortement engagée et volontariste sur les enjeux de diversité et

inclusion en entreprise : 45% croient au rôle de l’entreprise dans la lutte contre les discriminations et

souhaitent que ces politiques se poursuivent, voir s’intensifient.

Les salariés se déclarant «Militants», «Promoteurs» et «Sensibles» aux enjeux de Diversité représentent

environ 65% de l’échantillon total, les jeunes étant relativement surreprésentés.

Cet engagement peut aller jusqu’à

envisager de démissionner en cas

de désaccord avec les valeurs de

l’entreprise sur les sujets D&I (47%)

ou face à un manque de cohérence

entre discours et actes (46%), une

tendance en hausse (+6p.p). Chez

les Jeunes, ces chiffres atteignent

60% pour un désaccord de valeurs

(+1p.p. vs. 2024) et 57% pour

l’incohérence des propos (malgré

une baisse de 8p.p. vs. 2024).

6% 17% 42% 14% 10% 10%2%

Promoteurs

SensiblesMilitants Sceptiques

Indifférents Détracteurs

Aucun

Les politiques D&I ne sont donc pas simplement un « nice-to-have » : lorsqu’elles sont considérées

indépendamment d’autres facteurs pragmatiques du travail, elles restent un levier majeur d’engagement

des salariés. Les Jeunes, en particulier, soutiennent massivement une transformation profonde et durable,

parfois même plus que les salariés plus âgés issus de Diversité(s).

Cet optimisme se traduit par une forte

confiance dans l’avenir : 47% des salariés

s’attendent à voir leur entreprise

renforcer son engagement en D&I dans les

trois prochaines années (+7p.p), une

tendance encore plus marquée chez les

Jeunes (63% des -25 ans).

En moyenne, seuls 8% des salariés souhaiteraient voir leur entreprise réduire

son engagement en matière de D&I. Au contraire, 46% souhaitent qu’elle

poursuive ses actions, et 45% qu’elle s’engage encore davantage. Cette

attente est encore plus marquée chez les moins de 25 ans (63% souhaitent

un engagement accru) et chez les personnes issues de Diversité (~50%). 8%
45%

vs.

Part des salariés s’attendant à

voir leur entreprise renforcer

son engagement en D&I dans

les trois prochaines années47%

+7p.p. vs. 2024

Pourriez-vous envisager de démissionner de 

votre entreprise…?

En cas de désaccord 

avec ses valeurs

Face à un manque de 

cohérence entre 
discours et actes

Base

-25 ans

47% 46%

60% 57%
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Dans l’ensemble, il faut répondre à cette minorité de salariés (34%) qui craint que les

politiques D&I remplacent la méritocratie et qui sont en faveur d’un ajustement dans la mise

en œuvre des actions de lutte contre les discriminations. Les entreprises doivent donc entrer

dans une seconde phase de déploiement et redoubler d’efforts pour « rassurer » et réinvestir

la question du collectif, via des leviers de promotion des enjeux D&I perçus comme

méritocratiques.

b. Une minorité est en faveur d’un ajustement dans la mise en œuvre

des actions D&I, malgré des signaux globalement positifs

Note: 1. Culture Amp DEI Report, 2021 ; 2. Zippia, 2023

QUI SONT ILS ? 

Cette minorité ne correspond pas au stéréotype d’un « homme conservateur blanc établi et hétérosexuel » :

certes, plus de 60% des personnes concernées sont des hommes, et 68% ont plus de 35 ans, mais 62%

déclarent eux-mêmes appartenir à au moins une Diversité.

Cette hypothèse semble en grande partie confirmée par

l’analyse des contributions des participants. Ainsi si 34% sont

favorables à une revue des actions D&I, ils sont même 49%

pour ceux qui considèrent que leur entreprise est « plutôt en

avance sur ce que vous constatez dans la société en

général » et 44% que « leur entreprise a progressé de

manière significative » sur ces questions depuis 3 ans. Les

progrès sur l’atteinte des objectifs rendent donc plus

acceptables pour certains une remise en cause du caractère

prioritaire de ses actions, on sait cependant l’importance de

leur maintien pour consolider les acquis.

Par ailleurs, certains salariés sembleraient désormais penser

que ces politiques pourraient favoriser une discrimination

positive, et seraient donc incompatibles avec le principe de

Pourtant, il apparaît qu’un peu plus d’un salarié sur trois serait ouvert à 

un arrêt des politiques D&I en entreprise. 


Hommes +35 ans

Au moins 1 

Diversité

60% 68% 62%

COMMENT EXPLIQUER CELA?

Les signaux de l’enquête demeurent largement encourageants : une part

importante de salariés, environ 45%, se déclare favorable au maintien voire

au renforcement des politiques D&I tandis que moins de 2% se positionnent

en détracteurs déclarés.

45%
2%vs.

34% 
Seraient ouvert à une 

revue des actions D&I 

en entreprise

Le parallèle avec les États-Unis est frappant. Entre 2021 et 2024, les politiques D&I ont eu un impact

positif : 80 % des salariés en 2022 en percevaient les effets1 et 60 % souhaitaient un engagement accru de

leur entreprise2. Pourtant, après le décret de Donald Trump suspendant ces politiques en janvier 2025, une

enquête du Wall Street Journal révèle que certains électeurs issus de diversités culturelles approuvent

cette mesure, privilégiant le mérite à la diversité – un écho direct à notre étude. Comme aux États-Unis, la

France pourrait être à un moment de bascule.

Leviers perçus comme les 

plus efficaces pour favoriser 

la D&I en entreprise 

73% 
Recrutement par 

les compétences

Renforcement 

du cadre légal

Notre hypothèse principale est que cette situation s’inscrit dans un moment charnière après une première

phase où un nombre croissant de salariés considèrent que leurs entreprises ont atteint une certaine maturité

concernant les enjeux D&I grâce à des politiques qui parviennent à gommer les perceptions d’inégalités.

80% 

Pour eux, les entreprises devraient alors dorénavant uniquement s’en tenir à des leviers perçus comme

égalitaires, de type recrutement par les compétences. Cela pourrait être particulièrement vrai pour les 35-

45 ans, en quête de reconnaissance du mérite à un moment clé de leur carrière (prises de responsabilités,

mobilités, promotions). Or, la voie méritocratique est déjà celle empruntée par les entreprises. L’enjeu

désormais consiste à mieux expliquer le sens des politiques internes d’inclusion et à rassurer l’ensemble

des salariés : l’objectif des politiques D&I est de corriger les discriminations qui existent toujours, pas de

créer de favoritisme.

méritocratie en entreprise. 
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Les entreprises doivent poursuivre leurs efforts
pour rassurer, en mettant en place des
politiques permettant à chacun de s’épanouir
et offrant un accès équitable à tous aux
opportunités

4

Pour la première fois, les politiques D&I, même si plébiscitées, commencent à créer un certain inconfort

dans l’entreprise avec des populations (y compris issues de la Diversité) qui craignent que cela « remplace

» la méritocratie. Il faut donc redoubler d’efforts de communication pour « rassurer » et embarquer

l’ensemble des collaborateurs autour de la notion d’équité.

Les salariés sont globalement accordés sur les éléments qui ont un impact positif sur leur engagement au

travail, qu’ils soient ou non issus de Diversités. Il s’agit d’initiatives globales, s’adressant à l’ensemble des

collaborateurs, favorisant les recrutements et les évolutions de carrières basés sur des critères objectifs et

embarquant l’ensemble des parties prenantes des organisations (management, Direction générale).

a. Un socle d’actions transversales et globales qui fait l’unanimité

Dans un second temps, on retrouve la

sensibilisation et la formation de l’ensemble

des salariés. 67% des salariés (sans Diversité)

et 68% (avec Diversité) soutiennent

fermement l’idée que pour traiter les

discriminations, il faut les prévenir de

manière globale : chacun, qu’il soit ou non

concerné par une discrimination, doit

comprendre l’enjeu de l’inclusion, les

mécanismes de biais inconscients et la

diversité culturelle présente dans l’entreprise.

67%

Part des salariés qui 

jugent la sensibilisation 

et la formation 

l’ensemble des 

collaborateurs comme 

efficaces

Note: 1. Zippia, 2023

Aucune 

div. 

Au moins 

une div. Base 

Total Oui Total Oui 

Impact 

très 

positif 

Impact 

plutôt 

positif 

Aucun 

impact 

Impact 

plutôt 

négatif 

Impact 

très 

négatif JNSP

Développer des procédures 

garantissant la non-

discrimination dans les 

recrutements ou évolutions 

de carrières

61% 73% 21% 46% 19% 5% 2% 6%

Former les managers / 

responsables d’équipes à 

l’inclusion
60% 71% 25% 41% 22% 5% 2% 6%

L’engagement de ma 

direction dans des politiques 

en faveur de D&I
60% 70% 21% 45% 21% 5% 2% 6%

Selon vous chacun(e) des comportements/situations suivant(es) en entreprise a un impact positif ou 

négatif sur l’engagement au travail ? 

De ce constat découle un ensemble d’actions que les entreprises peuvent mettre en œuvre de manière

proactive pour embarquer les salariés sur les questions de Diversité et Inclusion.

Dans un premier temps, le recrutement par les compétences, en tant que levier de méritocratie par

excellence, remporte l’adhésion de 75% des collaborateurs, chiffre que l’on retrouve sur l’ensemble des

populations, issues ou non de Diversités.
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En conclusion, l’enjeu consiste donc à conjuguer ces deux approches : d’un côté, 

sensibiliser et former l’ensemble du personnel pour diffuser une culture de non-discrimination ; 

de l’autre, proposer des initiatives plus personnalisées pour soutenir les populations qui 

risquent l’isolement ou la marginalisation. En assurant la cohérence de cet ensemble et en 

communiquant de façon claire et transparente sur leur finalité, les entreprises peuvent 

renforcer la confiance de tous et garantir un accès équitable aux opportunités. 

La formation et l’exemplarité du management se révèlent également un axe clé, aux yeux de 64% (62%

pour les personnes issues d’au moins une Diversité) des répondants.

b. Des leviers individuels pour ne pas invisibiliser certaines Diversités

Dans la même logique, 57% des personnes LGBT+ et

des seniors, et 51% des personnes en situation de

handicap estiment que la mise en avant de rôles

modèles constitue un levier puissant. Néanmoins, il

importe de choisir des exemples accessibles : s’ils se

situent trop haut dans la hiérarchie ou s’ils

représentent des parcours jugés trop exceptionnels,

ils peuvent rendre l’identification difficile et provoquer

un certain découragement1 (exemple du complexe de

Marie Curie en tant que femme scientifique).

Bien que la majorité privilégie des mesures

globales, les publics particulièrement

exposés (LGBT+, seniors, en situation de

handicap) mettent l’accent sur des besoins

spécifiques les concernant. Respectivement

62%, 61% et 58% soulignent l’importance d’un

accompagnement et suivi dans la durée des

salariés issus de la diversité (accueil,

système de parrainage).

Enfin, l’existence de réseaux et de communautés

internes est attendue par 57% des salariés

LGBT+, 50% de celles et ceux en situation de

handicap, et 49% des personnes issues de la

diversité culturelle. Ces espaces offrent un lieu

d’échange où partager des expériences, des

conseils, ou encore monter des actions de

sensibilisation plus ciblées. Toutefois, il importe

de prendre en compte l’intersectionnalité des

identités : certains groupes trop cloisonnés

pouvant créer à force de catégorisation un

sentiment de non-appartenance.

L’accompagnement et le suivi de salariés 

issus de la diversité 

Cité comme particulièrement efficace à :

LGBT+ Handi. Senior

62% 58% 61%

Mise en place de « role models »

Cité comme particulièrement efficace à :

LGBT+ Senior Handi. 

57% 57% 51%

L’existence des réseaux et communautés

Cité comme particulièrement efficace à :

LGBT+ Handi. Div. culturelle 

57% 50% 49%

64% 



estiment que la formation et

l’exemplarité du management est clé

pour favoriser une inclusion globale

(62% avec au moins une Diversité)

Afin d’éviter toute invisibilisation consciente ou inconsciente des Diversités, certains leviers plus ciblés

peuvent être mis en place, et sont d’ailleurs plébiscités au sein des organisations ; tout en prenant garde à

l’effet qu’ils pourraient avoir sur d’autres populations : les personnes non-issues des Diversités en question

pourraient ne pas se reconnaitre et se sentir exclus à leur tour.

Note: 1. Département Sciences & Education de l’Université de Genève
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L’essentiel en quelques chiffres : 

1. Un engagement croissant et des actions D&I reconnues 

Plus de 3 salariés sur 4 

perçoivent un engagement clair 

et en hausse de leur entreprise 

des salariés français 

estiment que leur entreprise 

a progressé sur les 

questions de D&I au cours 

des 3 dernières années

86%76%
Des managers 

déclarent que 

la D&I s’inscrit 

dans leurs 

responsabilités

2. Des progrès réels mais des disparités persistantes

+10p.p

Les perceptions d’inclusion 

progressent… 
… mais certaines diversités restent plus exposées à la 

marginalisation

vs. 2024

3. Un moment charnière

Déclarent avoir renoncé à avoir 

sollicité une évolution professionnelle 

en raison de leurs différences

40% Déclarent avoir été confrontés à des 

comportements irrespectueux ou 

discriminatoires en entreprise

28%

Des salaries issus d’au moins une diversité : 

4. Vers une inclusion durable : les leviers à renforcer

Former et 

sensibiliser

l’ensemble des 

collaborateurs pour 

embarquer tous les 

publics.

1
Développer des 

mesures globales 

(recrutement par les 

compétences, 

exemplarité 

managériale)

Accompagner les 

diversités 

spécifiques         

sans créer de 

sentiment 

d’exclusion inverse 

Assurer une 

communication 

transparente            

et lisible pour éviter 

les crispations et 

encourager 

l’engagement

2 3 4

45%

L’enjeu est de mieux expliquer le sens des politiques internes d’inclusion et rassurer sur 

leur rôle en les inscrivant dans une logique de méritocratie et d’équité

Un nombre croissant de salariés perçoit que 

leur entreprise a atteint une maturité sur la 

D&I et que les inégalités sont moins visibles



souhaitent que leur 

entreprise s’engage 

encore d’avantage en D&I

34% seraient ouverts

à une revue des actions D&I en entreprise car :

• ils pensent leur entreprise assez mature

• ou ils expriment la crainte que ces politiques 

puissent favoriser une forme de 

discrimination positive en opposition à la 

méritocratie

Seulement 2% des salariés se disent opposés aux politiques D&I en France
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