


Dans ce cadre, les évolutions de I'entreprise et du contexte légal ont conduit 'entreprise a proposer une
adaptation des dispositions conventionnelles avec pour objectifs :
- D'entretenir la dynamique de lutte contre les discriminations;
- D'assurer la continuité des actions engagées et de capitaliser sur les bonnes pratiques en
matiére de management de la diversité;
- De prendre conscience du chemin d'ores et déja parcouru mais également des pistes
d’améliorations a envisager ,
- De s'inscrire pleinement dans le cadre légal plus global de la qualité de vie au travail, cadre
redéfini au travers de fa loi relative au dialogue social et a 'emploi du 17 ao(t 2015,

La Direction souhaite également préciser que les dispositions du présent accord seront intégrées aux
prochaines discussions refatives a la qualité de vie au travail.

Titre | - Diversité et Egalité des chances

Depuis de nombreuses années, la diversité et 'égalité des chances font partie intégrante des valeurs
d’ASF et plus largement du groupe VINCI.
Depuis le lancement du manifeste au niveau du groupe VINCI en passant par la mesure de nos
performances (audit Vigeo et label Diversité) I'engagement des partenaires sociaux et le
développement de la formation et des actions de sensibilisation, la Diversité et I'égalité des chances se
sont affirmées comme deux valeurs fondamentales permettant a I'entreprise d'étre plus performante.
Ces valeurs s'inscrivent dans les principes d'égalité de traitement et des chances de tous les salariés et
de lutte contre toutes formes de discrimination. Ainsi I'entreprise ASF offre & chacune et chacun les
opportunités d’emploi et de carriére en lien avec ses competences.
En 2015, ASF a souhaité réaffirmer ces engagements au travers d’un positionnement fort d’une politique
Diversité & Egalité des Chances. Cette action permet
» De consolider, valoriser et amplifier les actions déja engagées au sein des entreprises
de VINC| Autoroutes et les partager avec I'ensemble des collaborateurs ;
o De réaffirmer Fimportance de la diversité et de I'égalité des chances au sein de VINCI
Autoroutes 3 linstar de la sécurité au travail, de l'environnement et du service aux
clients ;
e De rappeler les fondamentaux et principes de base : contours de la loi, criteres de
discrimination, nos engagements en la matiére et les outils existants.
La présente convention s'inscrit pleinement dans le cadre de cette politique et vient compiéter les
dispositifs existants.

Chapitre 1 - Une politique Diversité & Egalité des chances construites sur 3 axes
Article 1 - La sensibilisation des salariés
L'entreprise s'engage a sensibiliser 'ensemble des salariés et offrir a chacun une égalité de traitement.

Pour cela, une boite & outils sera 3 disposition de chaque manager lui permettant d'animer des %
d’heure diversité égalité des chances, de diffuser les bonnes pratiques ainsi que d’ouvrir au maximum
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les différents canaux de communication {flashs Agora notamment). Afin de faciliter la communication et
la compréhension des messages qui s’y rapportent, un lexique des principaux termes et acronymes est
repris en annexe 1.

Article 2 - La mixité
ASF entend développer la mixité dans tous les métiers,  chaque niveau de responsabilité, et augmenter
la part des femmes dans Fencadrement, sans que la notion de mixité ne se résume a la seule parité
homme/femme.
La mixité des profils dans lensemble des métiers permet d'étre plus performant et efficace au
quotidien. L’entreprise souhaite promouvoir cette mixité et mettre en ceuvre des actions concretes afin
de concrétiser cet engagement.
L'entreprise s'engage a:
e augmenter la part des femmes dans F'encadrement ;
e adapter des locaux de travail 2 un public mixte ;
o lancer une campagne d‘affichage dédiée;
e augmenter progressivement la part des femmes dans les filiéres ol elles sont trés minoritaires
en veillant 3 'aménagement de leur environnement de travail.

Article 3 - Former et accompagner les managers
Indispensables relais dans la chaine de I'information et de la communication, acteurs du changement,
de la politique de gestion des compétences humaines, de la diversité, de la sécurité.., les managers
d‘ASF sont déterminants dans la relation employés/ouvriers/Direction.
La Diversité et I'égalité des chances font partie intégrante du management de I'entreprise et la mise en
ceuvre des principes qui y sont attachés favorise la réussite de I'entreprise.
Ainsi le parcours management existant sera enrichi de sorte & offrir aux managers davantage d'outils.
De nouveaux modules seront créés afin de répondre aux nouveaux besoins,
Les managers pourront s'appuyer sur des outils intégrant |'égalité de traitement et la lutte contre toute
forme de discrimination : recrutement, entretien professionnel,..
Il est enfin précisé que les managers bénéficieront d'un relais au niveau de I'établissement, qui sera en
charge d'animer la politique diversité et égalité des chances et de les accompagner dans cette mission.

Article 4 - L'égalité de traitement
Afin de lutter plus efficacement contre toutes les formes de discrimination, I'égalité de traitement doit
étre intégrée dans la conception de nos outils et la définition de nos pratiques.
ASF souhaite garantir I'égalité de traitement tout au long des processus de gestion des ressources
humaines conduisant & une décision relative 3 la vie du salarié dans !'entreprise: de la phase de
recrutement, en passant par la gestion des carriéres, et ce jusqu’au terme de leur vie professionnelle.
Pour cela, toute décision relative a V'évolution professionnelle individuelle est prise de fagon collégiale
au moyen d'outils permettant d’objectiver la prise de décision, notamment dans le cadre des revues de
personnel.
Plus concrétement :

- afin d'éviter les écarts dans le déroulement de carriére, ASF encourage la pratique des
entretiens professionnels au retour d’absences de longue durée au poste de travail {maternité,
congé parental, formation longue, mandat de représentation, etc.). A cet effet, elle mettra en
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place un indicateur de suivi associé. Par ailleurs des dispositifs permettant d’assurer la
continuité de information entre le salarié absent et I'entreprise seront proposés au salafié

- la formation étant une des conditions de I'égalité réelle dans le travail et de la promotion
professionnelle basée sur les compétences, ASF effectue un suivi attentif des formations de
chaque salarié. Des bilans de compétence pourront étre proposés et la communication autour
de la Valorisation des acquis de 'expérience (VAE) sera renforcée ;

- l'entreprise sera attentive & ne pas mettre en place des organisations du travail pouvant amener
3 pénaliser certaines catégories de personnel {horaires des réunions, accessibilité, etc.). Elle
veillera & conforter un cadre de confiance dans lequel chaque salarié est a méme de s’exprimer
et donner son point de vue sur le travail sans appréhension.

Article 5 - Diversité, égalité des chances et dialogue social

Au-dela de la présente convention qui est le reflet exact de la volonté des partenaires sociaux d‘intégrer
la diversité et I'égalité des chances au sein du dialogue social, 'entreprise souhaite également rappeler
le rdle de la commission diversité et égalité des chances.

Cette derniére, gu’elle se réunisse au niveau de l'entreprise ou des établissements, est une instance
permettant de suivre concrétement, au travers d’un bilan annuel, les actions mises en ceuvre, les axes
d'amélioration et plus largement d'illustrer le déploiement de la politique diversité et égalité des
chances dans 'entreprise. Qutre cette mission d’analyse, {a commission diversité a également un réle
prospectif qu’un travail en amont avec la filiere RH sur le contenu des ordres du jour permettra
d’approfondir.

Article 6 - La lutte contre les situations de discrimination ou de harcélement
Parmi F'ensemble des dispositifs mis en ceuvre, I'entreprise, consciente de la nécessité de proposer un
dispositif d’échanges permettant 'expression de toute situation de discrimination ou de harcelement,
met a disposition des salariés une cellule d’écoute externe dont la vocation est d'offrir un soutien a
toute personne confrontée  cette situation (collaborateur, candidat & un recrutement, client...).
La celiule d’écoute externe est accessible i tout salarié. Ses modalités de fonctionnement sont
rappelées en annexe 2.

Article 7 - La volonté de faire adhérer nos fournisseurs
Associer nos fournisseurs 3 la démarche et nous assurer de leur adhésion notamment lors de leur
sélection et de leur évaluation est une ambition forte. La diversité et I'égalité des chances ne doit pas
&tre un sujet uniquement interne : 'entreprise souhaite partager ses engagements en la matiére et
permettre d’accroitre la dynamique en incitant les fournisseurs a respecter des principes communs.
Pour ce faire, la grille d'évaluation des fournisseurs intégrera certains critéres en lien avec la diversite et
l'égalité des chances, 3 savoir le réle mené par le fournisseur dans sa gestion pour promouvoir les
pratiques de diversité.
En outre, les trames des plans de prévention et notice d'exécution applicables, qui contiennent déja des
chapitres dédiés a la sécurité au travail et a I'environnement, seront revues afin d’intégrer fa diversité et
I'égalité des chances.

Article 8 - Le lien avec les partenaires de Fentreprise
ASF développe depuis de nombreuses années des partenariats solidaires avec le secteur adapté et de
Finsertion. Ces partenariats continueront de se développer de sorte a entrainer dans cette dynamique
de plus en plus de parties prenantes connectées a I'environnement de I'entreprise.
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convention, souhaite réaffirmer sa volonté d'étre auditée. L'apport d’un auditeur externe permet un
regard extérieur et un apport riche quant aux pistes d’amélioration potentiefles.

Par conséquent, ASF s'engage & poursuivre cette démarche et a se soumettre a laudit de
renouvellement intervenant en 2017,

La préparation de cette échéance doit &tre quotidienne et se traduire par des actions concretes par
Fassurance de |'objectivité des process mis en ceuvre,

Dans ce cadre, entreprise conduira des audits internes. Ces derniers seront menés par la DRH qui
sollicitera a tour de rdle Fensemble des établissements. Chaque année, 3 établissements seront audités.
Lors de ces commissions, 'entreprise associera les représentants du personnel a la démarche. Ainsi un
point sera consacré au retour de Faudit lors de la commission diversité et égalité des chances de
I'établissement concerné.

Titre I - Emploi des Travailleurs Handicapés

Les présentes dispositions en faveur des travailleurs handicapés s'intégrent pleinement dans la
démarche entretenue par ASF pour la promotion de la mixité, de la diversité et de I'égalité des chances.
Ces dispositions sont également & mettre en perspective avec I'engagement d’ASF de se soumettre au
Label Diversité délivré par 'AFNOR, obtenu en 2009 et renouvelé en 2013.

5

Les dispositions qui suivent ont également vocation a poursuivre la dynamique canventionnelle en
faveur de I'emploi des travailleurs handicapés, en capitalisant sur les enseignements des accords
précédents, pour en retirer les points positifs, et travailler sur les axes d'amélioration qui ont pu tre

identifiés.

Cet accord a donc vocation & poser des engagements ambitieux mais réalistes, en ce qu'ils sont adaptés
au contexte de nos organisations en faveur des travailleurs handicapés pour les années 2016-2017-
2018, engagements articulés autour de
- L’'emploi (incluant le recrutement, I'accueil et I'intégration)
- Le maintien dans 'emploi (incluant la prévention des inadaptations au poste, la préparation aux
mutations technologiques, la formation)
- Des actions de promotion (incluant les relations avec le secteur protégé, un plan de

communication}

Chapitre 1 - Dispositions générales :

Article 1 - Champ d’application :
Les dispositions du présent accord bénéficient aux travailleurs handicapés tels que définis 2 I'article L
5212-13 du Code du Travail, ainsi qu’a ceux dont la qualité de travailleur handicapé sera reconnue
postérieurement a leur engagement au sein de I'entreprise.

Article 2 - Principe de péréquation des efforts :

L'entreprise regroupe 8 établissements juridiques distincts. Par le présent accord, ASF souhaite
globaliser ses efforts, et adhére donc au principe de péréquation prévu par la Loi, qui prévoit que

L FP
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I'atteinte de Fobligation d’emploi de 6% pour une entreprise ayant plusieurs établissements distincts
puisse &tre appréciée au niveau de I'entreprise.

li est cependant clairement établi que cette péréquation ne se fera pas au détriment des actions
locales : chague établissement s'engageant a adhérer aux dispositions du présent accord et a tout faire
en faveur de Yemploi des travailleurs handicapés notamment en ce qui concerne le taux d’emplo
minimum de 6% sur son périmétre.

Article 3 - Engagement financier:
ASF s’engage a prévoir, pour chacune des années d'application du présent accord, un budget
prévisionnel ayant vocation a financer des actions en faveur de 'emploi des travailleurs handicapés, qui
soit égal a la contribution qui aurait d &tre versée a 'AGEFIPH au titre de I'année considérée en
l'absence d’accord d’entreprise. Le montant minimum de ce budget prévisionnel est de 12400 € pour
2016 et pour chaque année d’application du présent accord.

Article 4 - Etat des lieux :
Les partenaires sociaux s‘accordent sur fa nécessité d’établir un état des lieux préalable permettant
d‘optimiser le contenu des actions & prévoir dans le présent accord pour en maximiser l'efficience.
Etablis 2 partir des bilans annuels relatifs & 'emploi des travailleurs handicapés, ces éléments sont les

suivants .

P

"rovenance des 2012 2013 2014

unités béneficiaires
Emplof de TH 245 43 751.7 26153

Contrats de

, 40,28 37,14 28,6
sous-traitance

Accueil de stagiaire 0,27 01 0,06

Taux d’emploi global 6,33% 6,7% 7%

Nombre de bénéficiaires de 'obligation d’emploi et variations de ces nombres :

Nombres de
Année | bénéficiaires | Entrées | Sorties
au 31/12
2010 278 +44 -39
2011 283 +43 -36
2012 290 +32 -40
2013 282 +37 -26
2014 293

Concernant les dispositions prévues par le précédent accord d’entreprise, il est acté que I'ensemble des
dispositions prévues ont été respectées, hormis 'engagement sur le nombre d’embauches en CDi, Cette
non-atteinte ne doit pas occulter le solde positif lié aux nouvelles RQTH déclarées par les salariés en
poste (+156 sur la période 2010-2014, contre seulement 141 sorties de salariés RQTH).

L'entreprise, consciente des limites de I'engagement précité et soucieuse d’aborder la question de facon
pragmatique, souhaite par le présent accord réaffirmer un engagement d’embauche et se donner tous
les moyens pour V'atteindre, indépendamment du contexte, en proposant des nouvelles alternatives.
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Annexe 1- lexique des principaux termes

Les termes, notions et situations évoqués dans ce lexique ne constituent pas un constat des pratiques
ou des situations de notre entreprise.

lls ont vocation é reprendre les grandes notions et situations inhérentes au concept de discrimination,
de diversité et égalité des chances, afin que les lecteurs puissent mieux les appréhender.

. Action positive : Politique active en faveur de populations touchées par les discriminations

ACSE : Agence nationale pour la cohésion sociale et |'égalité des chances créée par la loi pour
l'égalité des chances en 2006. L'ACSE est un établissement public a caractére
administratif. Flle contribue & des actions en faveur des personnes rencontrant des
difficultés d'insertion sociale ou professionnelle. Elle met en ceuvre des actions visant 2
I'intégration des populations immigrées et issues de I'immigration résidant en France.
Flle concourt 3 la lutte contre les discriminations. Elle contribue également a fa lutte

contre lillettrisme et 3 la mise en oeuvre du service civil volontaire.

AGEFIPH : Association de gestion du fonds pour I'insertion professionnelle des personnes
handicapées

Autocensure : Phénoméne d'intégration par certaines catégories de population
potentiellement discriminées (femmes, minorités visibles, seniors, personnes handicapées...)
des représentations négatives et de la discrimination dont elles font I'objet. Par conséquent,
elles peuvent ne plus oser postuler & certains postes ou dans certaines entreprises en anticipant
les freins qu'elles pensent y rencontrer.

. Compétence :la compétence est la « mise en ceuvre, en situation professionnelle, de
capacités qui permettent d'exercer convenablement une fonction ou une activité ». Dans
une optique de non-discrimination et de promotion de la diversité, il convient de se
centrer uniquement sur les compétences des individus, candidats ou collaborateurs
pour prendre des décisions relatives & leur embauche, a leur gestion de carriére ou a
leur sanction/départ. Ce centrage sur les compétences permet d'éviter d'avoir un
jugement biaisé par des stéréotypes, qui pourrait conduire a de la discrimination.

. Communautarisme : Phénoméne selon lequel des collaborateurs ayant une caractéristique
commune {I'4ge, 'origine ethnique, 'origine géographique, le statut..} se regroupent
autour de cette appartenance commune en s'excluant du reste des collaborateurs.

Cooptation : Le fait de recruter parmi ses connaissances ou le réseau de connaissances des
collaborateurs de I'entreprise. La cooptation génére de la reproduction sociale.

. Critére de discrimination : La loi francaise liste une série de 20 critéres ne devant pas
influencer le recrutement ni les décisions relatives a I'évolution {etc.), la sanction, le
départ d'un collaborateur. Ces 20 crittres sont : I'4ge, l'apparence physique,
F'appartenance ou non a une ethnie, I'appartenance ou non & une nation, appartenance
ou non 2 une race, le patronyme, 'appartenance ou non & une religion déterminée, I'état
de santé, Videntité sexuelle, I'orientation sexuelle, I'état de grossesse, la situation de
famille, le handicap, le sexe, les activités syndicales, les caractéristiques génétiques, les
moeurs, les opinions politiques, I'origine, le lieu de résidence

. CV anonyme : CV sur lequel n'apparaissent pas les éléments potentiellement vecteurs d'une
sélection discriminatoire (ige, sexe, origine...). La loi de 2006 sur l'égalité des chances
prévoyait de rendre I'anonymisation des CV obligatoires dans toutes les entreprises de
plus de 50 salariés. Le législateur a finalement laissé cette disposition & I'état de
possibilité, et non d’obligation, en 2015
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Déni : Phénomeéne selon lequel les collaborateurs dénient I'existence de discrimination et de
phénoménes de discrimination dans leur entreprise. Ce phénomeéne est
particuliérement répandu dans les entreprises ayant une trés grande fierté
d'appartenance. La prise de conscience du déni et I'acceptation de I'existence de la
discrimination est le premier pas dans la mise en place d'une démarche diversité.

Déqualification professionnelle : A niveau de qualification, de compétences et d'expérience
équivalent, une femme {ou une personne potentiellement discriminée) peut occuper un
poste de moindre responsabilité {et donc potentiellement moins rém unéré) qu'un
homme {ou qu‘une personne non discriminée).

Discrimination : En droit du travail, la discrimination est le traitement inégal et défavorable
appliqué a certaines personnes en raison notamment, de leur origine, de leur nom, de
leur sexe, de leur apparence physique ou de leur appartenance a un mouvement
philosophique, syndical ou politique. Dans le sens commun, discriminer signifie « opérer
un choix, une sélection ».

Discrimination directe : Fait de traiter une personne moins favorablement qu'une autre, a
compétences égales, sur la base de critéres discriminatoires {couleur de peau, religion,
etc.).

Discrimination indirecte :la discrimination indirecte se produit lorsqu'un critere, une
pratique apparemment neutre est susceptible d'entrainer un désavantage particulier
pour une catégorie de personnes par rapport a d'autres personnes.

Discrimination positive : action qui vise & éliminer la discrimination passée ou actuelle subie
par un groupe de personnes en leur accordant temporairement certains avantages
préférentiels, notamment en matiére de recrutement.

Discrimination systémique : Cette notion exprime le fait que la discrimination est intégrée
au systéme que constitue la société et qu'elle se produit de manieére massive. Les
représentations communément répandues dans la société contribuent par exemple 3
exclure de maniére plus ou moins forte toute personne qui ne correspond pas a certains
standards {homme blanc valide, 4gé de 25 4 40 ans par exemple).

Diversité : Caractére de ce qui est varié, divers. Appliquée a 'entreprise, désigne la variété de
profils humains qui peuvent exister en son sein {origine de pays, de région, de quartier,
patronymique, culture, ige, sexe, apparence physique, handicap, orientation sexuelle,
diplémes, etc... La liste n'est pas exhaustive).

Défavorable i la diversité : Se dit d'une pratique qui peut nuire a la diversité en favorisant
des mécanismes d'auto-censure non souhaités, méme si, du point de vue de la loi, cette
pratique n'est pas iliégale.

Double discrimination : On parie de double discrimination {ou de discrimination multipte)
lorsqu'une personne est victime d'une différence de traitement fondée sur deux {ou
plusieurs) critéres différents cumulés : par exemple, une personne de sexe féminin et
d‘origine maghrébine, une personne noire et en situation de handicap, une personne
homosexuelle engagée dans une activité syndicale.

Eqalité des chances : Actions destinées a faire en sorte que tous les individus partent du
méme « point de départ », au bénéfice d'individus ou de groupes potentiellement
défavorisés. Cette démarche suppose par exemple d'accepter qu‘un candidat handicapé
bénéficie de conditions particuliéres pour passer les tests de recrutement et ainsi
disposer des mémes chances qu'un candidat non handicapé de prétendre au poste a
pourvoir.

Egalité de traitement :Démarche assurant un traitement totalement €égal entre les
personnes, sans prises en compte de leurs différences.
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Ethnicisation/Féminisation des tiches : L'ethnicisation/féminisation des taches se produit
lorsque certains métiers, en général pas ou peu qualifiés, sont majoritairement occupés
par des personnes de minorités visibles ou a des femmes.

Equité : Notion de justice naturelle dans I'appréciation de ce qui est dii & chacun ; (.);
conception d'une justice naturelle qui n'est pas inspirée par les régles du droit en
vigueur. En d'autres termes, I'équité permet d'adapter les conséquences de la Loi,
nécessairement générale, a la complexité des circonstances et a la singularité des
situations concrétes. Le principe déquité reconnait par exemple la pertinence des
spécificités culturelles des individus et des cultures. Cette notion d'équité se rapproche
de celle d'égalité des chances tandis que la notion d'égalité se rapproche de I'égalité de
traitement.

ETTI : entreprise temporaire de travail d’insertion

. Gestion de la diversité : Une approche centrée sur I'individu, de reconnaissance et de
valorisation des différences individuelles, comme atouts pour la performance de
I'entreprise.

HALDE : La Haute autorité de lutte contre les discriminations et pour I'égalité (HALDE) est une
« autorité administrative indépendante » frangaise, « compétente pour connaitre de
toutes les discriminations, directes ou indirectes, prohibées par la loi ou par un
engagement international auquel la France est partie ». Elle a également un réle de
promotion de I'égalité des chances auprés des différents acteurs de la sociéte.

Handicap : Le handicap constitue « toute limitation d'activité ou restriction de participation a
la vie en société en raison d'une altération substantielle, durable ou définitive d'une ou
plusieurs fonctions physiques, sensorielles, mentales, cognitives ou psychiques, d'un
polyhandicap ou d'un trouble de santé invalidant ».

. Inaptitude : L'inaptitude est la situation dans laquelle se trouve le salarié¢ qui n'est plus en
capacité d'exécuter son contrat de travail en raison de son état de santé. Eile s'apprécie
donc par rapport aux tiches confiées au salarié, autrement dit par rapport a son poste
de travail. Seul le médecin du travail est habilité a constater ['inaptitude.

. Minorités visibles : Le concept de "Minorités visibles" désigne les personnes dont la couleur
de peau différe de celle de la majeure partie de la population d'un pays. Terme qui
s'inspire du modéle canadien qui reconnait et définit les minorités visibles.

Plafond de verre ;: Phénomene selon lequel la progression de certaines personnes {femmes,
personnes issues de minorités visibles..) s‘arréte a un certain niveau, au-dessus duquel
se situent les postes a responsabilité.

Paroi de verre : Phénomene selon lequel certaines personnes (femmes, personnes issues de
minorités visibles..) n‘ont pas accés 3 certaines filieres métiers, filieres métiers en

général stratégiques puisqu'elles conduisent aux postes a responsabilité (finance,
management opérationnel, etc.).

Porte pivotante : Phénoméne selon lequel certaines personnes (femmes, personnes issues
de minorités visibles..} sont en position de pouvoir mais sont exposées a de telles
difficultés qu'elles partent rapidement, ce qui a pour effet de confirmer publiquement
qu'elles ne sont effectivement pas faites pour ces positions.

- Rapport de situation comparée : Rapport permettant de comparer les conditions générales
d'emploi et de formation des hommes et des femmes au sein des entreprises afin d'etre
en mesure de définir les actions & mener pour supprimer les inégalités. Ce rapport,
rendu obligatoire pour toutes les entreprises de plus de 50 salariés (loi « Génisson »),
doit &tre réalisé annuellement.
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Reproduction sociale : Le fait que les recruteurs, dans le but de limiter l'incertitude dans leur
prise de décision, privilégient des profils leur ressemblant (méme école, méme sexe,
méme origine sociale}, ce qui limite la diversité des profils recrutés. La cooptation, en
tant que sourcing par réseau de connaissance, génére de la reproduction sociale.

SAMETH : Service d'Aide au Maintien dans FEmploi des Travailleurs handicapés

. Sentiment de discrimination : Sentiment éprouvé par un individu qui se sent victime de
discrimination. Ces sentiments peuvent étre le fruit de discriminations réelles.
Cependant, ils peuvent parfois étre ressentis alors qu'il n'y a pas de discrimination. il est
donc important d'&tre a I'écoute de ces sentiments de discrimination, afin de pouvoir les
déconstruire, si la discrimination ressentie n'est pas réelle.

Stéréotype/préjugé :

e le préjugé peut étre défini comme une « attitude de ['individu comportant une
dimension évaluative, souvent négative, a |'égard de types de personnes ou de groupes,
en fonction de sa propre appartenance sociale. C'est donc une disposition acquise dont
le but est d'établir une différenciation sociale ». Le préjugé a deux dimensions
essentielles : I'une cognitive, Fautre comportementale. En général le préjugé est négatif
et peut avoir pour conséquence une discrimination.

e Le stéréotype, quant a lui, « désigne les catégories descriptives simplifiées par lesquelles nous
cherchons a situer autrui ou des groupes d'individus ». Les stéréotypes correspondent donc a
des traits ou des comportements que |'on attribue a autrui de facon arbitraire. En ce sens, les
stéréotypes sont une manifestation des préjugés.

Testing : Le testing désigne une pratique surtout utilisée par les associations anti-racistes
telles que SOS Racisme pour mettre en évidence une discrimination. Elle a valeur de
preuve aux yeux des tribunaux frangais. En réponse a une offre d'emploi, on enverra par
exemple deux CV fictifs presque identiques, sauf la variable a tester (|'origine, le sexe,
I'4ge, etc). Ainsi, on pourra tenter d'établir un lien entre réponse négative et ces
variables.

+ Tracabilité des process RH et managériaux : Possibilité de retrouver, pour un candidat ou
un salarié, la trace de toutes les étapes de sa sélection et de son évolution de carriére.
Dans le cadre d'une plainte pour discrimination, cette tracabilité est particulierement
utite pour l'employeur qui doit prouver qu'aucune des décisions concernant le
collaborateur n'a été prise sur la base de motifs discriminatoires.
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