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I. Introduction

Now more than ever, in the era of climate warming, financial scandals and controversies
about unethical corporate behavior. Companies are seen as key players at the heart of
economic and social change. In this context, the concept of Corporate social responsibility
(CSR) helps to conceptualize these expectations. It allows for a broader understanding of the
environment in which companies evolve. The CSR concept considers both the integration of
market and non-market perspectives in management decisions, as well as the positive and

negative consequences of corporate activities on society.

In 2001, the European commission defined corporate social responsibility as "The voluntary
integration of companies' social and environmental concerns into their business activities and
their relationships with stakeholders” (Gond & Igalens, 2020, p.23).

Although CSR has deep roots in contemporary American and French history, it is only in
recent years that it has become a permanent and sometimes priority concern for companies.
The recent resurgence of CSR can be attributed to Kofi Annan, who, in 1999 at the Davos
Forum, sent a strong signal regarding the international community's growing interest in ESG.
He called on the leaders of major companies to adhere to the Global Compact, committing to
upholding and promoting ten principles related to human rights, labor rights, the environment,

and anti-corruption efforts (Gond & lgalens, 2020).

Among these ten principles, signatory companies pledge to fight for the respect of four
fundamental labor rights, including “Principle 6: the elimination of discrimination in
employment and occupation” (Gond & lgalens, 2020, p.26). Today, referring to Gond et
Igalens (2020) ,the initiative includes more than 14,000 participants from 116 countries (Gond
& lgalens, 2020).

However, in 2023, the European Commission published the results of an investigation on
discrimination across 27 EU countries. It’s surveyed 26,404 individuals from different
demographic and social backgrounds to understand how discrimination is perceive in various
fields. It’s revealed that some groups are considered as disadvantaged in the workplace. The

participants mentioned that disability (44%), being Roma (42%), skin color (39%), accent



(35%), and ethnic origin (60%) are factors that, according to them, can disadvantage a
candidate during recruitment (European Union, 2023).

As Carcillo and Valfort (2018) point out, these results are difficult to interpret. Individual
perception depends on the local labor market situation and may be influenced by cultural
factors. But that does not mean it’s should ignore. After all, perceptions are evidence of the
existence of a problem in our society, and its consequences (Carcillo & Valfort, 2018).

Scientific literature supports this observation. Hajnal and Scharle (2023) as an illustration,
agree with European Commission’s findings . Discrimination remains present throughout
labor market and causes, both social and economic costs. Current research provides
explanations for the emergence of different forms of discrimination, attempts to measure, or

focuses on the political measures.

However very little studies have sought to bring these aspects together. This thesis aims to fill
that gap (Hajnal & Scharle, 2023). The objective is to explore how people from minority
groups evaluate diversity and anti-discrimination policies in companies. And more specially,
how people from ethnic and racialized minorities perceive these policies as effective when
they are specially targeted at them. This paper sought to explore whether or not policies'
adaptation to marginalized communities really constitutes a key for efficiency and
effectiveness

In sum, the aim is to answer the following questions: Diversity policy, a real tool for
preventing discrimination in the workplace? : (1)Is adapting ant-discrimination policies
to the type of discrimination, a key to effectiveness? (2) How do ethnic and racialized
individuals perceive the effectiveness of workplace diversity policies in addressing the

forms of discrimination they experience?

To answer these questions, this study adopts an exploratory approach. This is appropriate,
since little is known about the subject (Tharenou, Donohue, & Cooper, 2007). In addition, this
design fits the purpose as this research is based on an open question aiming to deepen the
understanding of the issues and its implications. This approach will allow to understand how
policies are perceived by employees and explore to what extent ethnic and racialized
minorities see policy adaptation as a factor of effectiveness (Saunders, Lewis, & Thornhill,
2019).



To achieve this, a qualitative approach will be used. It is well suited to capturing detail,
nuance and context, (Tharenou, Donohue, & Cooper, 2007). | will start by reviewing the
existing literature, this will provide a first understanding and build a theoretical foundation to
address the research question. This will constitute the literature review and provide
fundamental knowledge to build the qualitative enquiry. Then, the data collection method will
be described. Finally, data collected will serve to build table allowing for easier analysis. This
research will be concluded with an analysis, discussion, and conclusion aiming to bring a

response to the initial question.

Il1. Literrature Review

1. Why fight discrimination?
To begin with, it seems necessary to understand why it is essential to act against
discrimination. In their book, “Les discriminations au travail: Femmes, ethnicité,religion,
age, apparence, LGBT ” Stéphane Gacillo and Marie-Anne Valfort (2018) highlight the

existence of various cost associated with discrimination in the labor market.

Firstly, discrimination has an individual economic cost. It reduces the demand for labor from
discriminated groups, lowering their wages and making it more difficult for them to access
employment. This reduced demand also leads to a drop in the productivity of member of these
groups. These individuals tends to invest less in education or training because they anticipate
a lower return on efforts due to discrimination. Another consequence is that discrimination
can confine individuals to lower-skilled positions they would not occupy if not discriminated
against (Carcillo & Valfort, 2018).

These individual economic costs also create a cost to society as a whole. Discrimination leads
to losses in productivity that affect public finances directly : lower income tax revenue,
decreased social security contributions and increased public spending on unemployment and

social aid Stéphane Carcillo, Marie-Anne Valfort , 2018).

In addition, discrimination prevents society from fully benefiting from the potential of
diversity, which is a major disadvantage in an increasingly multicultural world (Stéphane
Carcillo, Marie-Anne Valfort, 2018).

Beyond economic consequences, discrimination generates a human cost. This human cost

also has a significant financial impact, further draining the economy. For example, there are



direct psychological effects. One illustration is “stereotype threat”: members of
discriminated groups may feel anxiety about confirming negative stereotypes associated with
them, which undermines their confidence and development(Stéphane Carcillo, Marie-Anne
Valfort, 2018).

Repeated experiences of discrimination or working in discriminatory environment can create
fertile ground to chronic stress, harm self-esteem, and affect mental health. Surveys show that
minorities are more likely to report being discriminated against and also more likely to suffer
from depression and suicide. (Stéphane Carcillo, Marie-Anne Valfort, 2018). Overtime, this
can lead to a sense of malaise among these individuals, potentially eroding their productivity.
Such a situation can reinforce unfounded prejudices, making them appear legitimate.

Finally, discrimination also has social costs. It undermines trust within society:
discriminators’ mistrust induces generalized mistrust among the discriminated. It can also
create divisions within discriminated groups themselves. For instance, in American culture,
the ""acting white" phenomenon, refers to how African Americans may reject peers who
adopt behaviors seen as characteristic of white individuals (Stéphane Carcillo, Marie-Anne
Valfort,2018).

2. Evidence of discrimination : a matter of approach

As emphasized earlier, despite increasing pluralistic workforce, the labor market remains a
fertile ground for discrimination. Like their counterparts, Lippens, Vermeiren, & Baert,
(2021), building on Organisation for Economic Co-operation and Development (OECD)
findings , highlight that minority groups are at higher risk of long-term unemployment and
labor market inactivity. To address the issue, it is therefore crucial to identify which groups

face discrimination and appreciate the severity

David Neumark argues, that although by relying on the gap in pay experienced by people
from groups discriminated against, the raw data generally confirm the existence of
discrimination. It is still difficult to untangle whether discrimination is the source of these
differences. This issue, according to him, explains the explosion of experimental studies
focusing on hiring, seen as the most relevant way to understand group differences in

employment (Neumark, 2018).



Several approaches have been used to analyze hiring discrimination. One of them is the non-
experimental decomposition method, which tries to isolate the effect of discrimination on
wages using regression models. In this method, variance not attributed to differences in
human capital between groups of interest was directly ascribed to discrimination. However, it
is challenging to ascertain whether the wage difference is linked to human capital or omitted
variable bias (Lippens and al., 2021).

This limitation led to the adoption of experimental approaches to measure labor market
discrimination. The earliest were in-person audits this involved sending pairs of real
applicants, differing in visible characteristics identified as sources of discriminatory treatment
(i.e., characteristics for which unequal treatment is prohibited), to interview for the same job.
Differences in job offers were then directly interpreted as evidence of discrimination (Lippens
etal., 2021).

Then, in the early 2000, correspondence testing steered the research area of labor market
discrimination in different directions. Instead of sending real people, written fictitious
applications were send in response to real job postings. These applications were then written
as each of them were randomly assigned individual characteristics for which hiring
discrimination is forbidden. This allowed researchers to clear their observation from the
perceived differences between applicants produced by minute differences in their behavior
during the interview. Moreover, causal interpretation could be induced from the employer’s
reaction to these characteristics. Thanks to its high employability and the causal interpretation
that underpins its results, the correspondence testing method is still today considered the
reference method in the field of hiring discrimination measurement (Lippens et al., 2021).

Beyond that, other approaches include meta-analyses, which provides material to understand
the state of discrimination and to identify specific groups relevant to target in terms of policy.
Compared to the previous approach, the standardized meta-analytical approach enables
comparisons of hiring discrimination levels across different discrimination grounds and specific

minority groups (Lippens et al., 2021).

Besides that, research using qualitative approaches are interesting to mobilize, as they offer a
deeper understanding of complex phenomena, such as experienced discrimination. Whether by
conducting interviews or focus groups, they offer an opportunity to interested individuals to
express their thoughts, their lived experience, thus providing more substantial and, by nature,

nuanced data. For instance, qualitative phenomenology constitutes a great base to fully



apprehend and contextualize meanings people attach to discriminatory events. (Birzer & Smith-
Mahdi, 2006).

As a result of their different contributions, these different approaches will contribute to a better

understanding of discrimination and help to identify groups of interest.

3. Discrimination communities and evidence
As stated by Doering and Tilesik (2023), it’s often difficult for individuals to classify negative
personal experiences as discrimination related to their group membership. Indeed, ambiguous
incidents are common. Thanks to their survey Doering and Tilcsik (2023), found that various
demographic groups report perceiving more ambiguous incidents than incidents that they

classify as obvious discrimination (Doering, Tilcsik, & Doering, 2023).

They define these ambiguous incidents as “events or interactions that targets believe may have
been motivated by bias” (Doering, Tilcsik, & Doering, 2023, p. 501). Using a mixed-method
approach including qualitative data collection (by conducting interviews), they focus on how
women respond to ambiguous incidents. They found out that women who experienced more
ambiguous incidents are more likely to modify their own work habits and self-presentation but

are less inclined to share about them with others (Doering, Tilcsik, & Doering, 2023).
For instance, they share the story of Alicia :

“I remember sharing something and I don’t know that anyone even heard me. Only one person
responded and was just like ‘Oh, that’s interesting’ and then it just kind of got brushed over,
because no one else responded or said anything. And then, maybe like towards the end of the
meeting, this other person, this gentleman, said ‘By the way, I was just thinking about this place
or this thing’ and shared the same exact [idea] or rephrased it, but shared something that I had

talked about and it was well received. (Doering, Tilcsik, & Doering, 2023, p. 510).”

They add that because of this ambiguous experience, Alicia initially blamed herself. She started
doubting herself, wondering if she wasn’t clear enough. She begun adapting her tone of voice;
and became hesitant to speak up in meetings (Doering, Tilcsik, & Doering, 2023). This is one

among the diverse pieces of evidence of discrimination effect.

Other evidence focuses on different variables such as the annual earnings. Neumark, for
example, explains that although since 1980s, pay differences between genders have fallen. A
gap in annual earnings for full-time workers persists, recently narrowing to around 22 percent

and 18 percent for weekly earnings. This is despite research showing women attaining higher



levels of education (Blau and Kahn ,2017). Factors include differences in fields of study,
work experience and labor force participation which play against women: men tend to study
in more lucrative fields, women work experience, labor force participation (in 2013 was under

12.5 percentage points lower) and employment rate remain lower (Neumark, 2018).

Interestingly, while the nonexperimental evidence is consistent with sex discrimination, the
audit correspondence study does not always give a clear indication that women are treated
less favorably in hiring decisions. In fact, they show that gender discrimination is context-
specific : women may face discrimination in some sectors and men in other sectors, in a way

that follows the existing sex segregation of jobs (Neumark, 2018).

Turning to racial and ethnic discrimination, in their qualitative phenomenological study,
Michael L. Birzer and Jackquice Smith-Mahdi (2006) explored discrimination among African
American women and men. From qualitative data analysis, they identified four major themes
relevant to understand “everyday struggles that participants experience in this community due
to discrimination (Birzer & Smith-Mahdi, 2006, p. 22).” Among these four themes,
“Employment” is one of them. One participants recounts the obstacles he faced when trying

to find employment:

“I applied for a job in a clothing store at the mall. I know it was just me and my aunt who
applied for the job. My aunt is White. She married my uncle who is Black. I have more
experience in clothing stores than my aunt does but she was hired for the job. She didn't even
have a good job history. I tried to contact the manager to see why | was not hired and she
refused to see me. | wonder if my race had something to do with it. | think it did. They will
not hire a Black person because they are afraid we are going to steal from them. | heard that
this store, Guess, will not let Black employees leave their purses under the counter and that if
they do they have to be clear. Just because we are Black they think we will steal. This really
gets to you after a while. [One of the researchers specifically asked this participant if she
thought her race was the reason she did not get the job and she replied] I guess it had to be
because | am Black (Birzer & Smith-Mahdi, 2006, p. 31).”

Neumark, summarizes further evidence from the United States. Based on different peer
findings, he points out that raw data evidence does exist. For example, in 2012 Lang and
Lehmann claimed that there has been a persistent difference between the earnings of Black
and white men over the decade, a bit more than 20 percent for non-full-time and even more



for full-time workers. Nevertheless, researchers have shown that controlling for age and
performance on the Armed Forces Qualifying Test (AFQT) diminishes the race gap for young
men substantially. On the other hand, other factors such as schooling (conditional to AFQT,
Black individuals receive more schooling) cut in the opposite direction. In contrast, Lang and
Lehmann have noted lower and sometimes reversed differences between Black and white
women historically (Neumark, 2018).

Moreover, still in the U.S., data show a pronounced gap in employment between Black and
White people. Lang and Lehmann report that among men aged between 25 and 54, the
difference in the labor force participation rate was 7.8 percentage points in 2008, and the
unemployment rate difference stood at 4.6 percentage points (Neumark, 2018).

In addition to raw data evidence, evidence provided by experimental research confirms the
existence of market labor discrimination. Indeed, Neumark emphasizes that the substantial
body of evidence concerning racial and ethnic discrimination makes it one of the most
apparent forms of discrimination. However, other groups—including LGBTQ+ individuals,
individuals with criminal records and people with disabilities—are also communities or which

there is evidence. (Neumark,2018)

Meta-analysis of correspondence testing further highlights racial disparities. Lippens,
Vermeiren and Baert (2021), based on their meta-analysis regarding recent correspondence
experiments have come to divers conclusions. Among them, they found that the level of
hiring discrimination varies significantly within examined discrimination grounds. For
instance, in racial and ethnic discrimination, while evidence against (white) European
minorities is weak, candidates of Arab, Maghrebi, Middle Eastern, East Asian/South-East
Asian and African/African American/Black face higher unfavorable treatment in hiring : with
on average approximately 46%,43% and 36% in probability of positive responses. Thus, they
recommend targeting specific minority groups for remedial action (Louis Lippens, Siel
Vermeiren and Stijn Baert,2021).

Even thought, Louis Lippens, and al.(2021) ,also observed that hiring discrimination related to
race and national origin has significantly decreased in European correspondence experiments,
with a decline of about 23% points between 2006 and 2020. Yet, this finding does not apply to
American correspondence experiments, where no decrease related to ethnic hiring

discrimination has been found (Louis Lippens, Siel Vermeiren and Stijn Baert, 2021).



Finally, Neumark is supported by his counterparts, Louis Lippens, and al.(2021) other
vulnerable group face discrimination too : LGBTQ+ individuals, individuals with criminal
records, people with disabilities, older applicants, and less physically attractive candidates.
Both of them acknowledges the existence of other forms of discrimination, but the second,
based on their meta-analysis, also state that these communities experience substantial
discrimination, which is considered equally problematic (Neumark, 2018).

For example, concerning people with disabilities. Lindsay and al. (2021), based on their
systematic review of 39 studies on workplace discrimination and ableism, covering eight
countries, estimated that people with disability represent almost 15-20% of the working-age
population. However, while they are considered one of the world’s largest minority groups
experiencing discrimination, they also receive much less consideration compared to other
equity-deserving groups in the movement toward greater equity, diversity, and inclusion
(EDI) discussions (Lindsay et al., 2021).

As in many other cases of discrimination, countries have implemented legislation to affirm
the rights of people with disabilities. However, they continue to suffer from ableism, social
exclusion, inaccessible physical environments, lack of accommodations and even inadequate
support and policies. These specific barriers make finding and maintaining employment more
difficult for members of this community (Lindsay et al., 2021).

It is an observation shared by Lirette et al. (2015). Systematic adaptation that should be put in
place by employers is still insufficient. In fact, their qualitative research focusing on the
Canadian population also demonstrates that a remaining effort is necessary concerning
workplace accessibility and individualization of inclusive conditions. Their qualitative
enquiry’s participants support this claim, they explain how the procurement of
accommodation was their responsibility. One of them states textually : "I had to make calls in
order to find a distribution company and get the Jaws software myself so I could work
independently on my computer. | had to wait a few weeks before receiving it and being able
to use my computer at the office(Lirette, Kabano, Gaucher & Beaton, 2015, p.150).”

Indeed, Lindsay and al. (2021) stress that when it comes to discrimination against people with
disabilities, youth and young adults suffer the most compared to older individuals. They argue

that this can be explained by the fact that disability is less common among younger people,
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making it more likely to be a source of differentiation and discrimination (Lindsay et al.,
2021).

Due to their systematic analysis of peer-reviewed evidence published from 2000 to 2021 on
ableism and workplace discrimination among youth and young adults with disabilities,
Lindsay and al. (2023) report, for example, that in Temple et al.'s (2019) study, 15% of
individuals from Australia , aged 15 to 29 with disabilities experienced disability-related
discrimination (i.e., ableism). Additionally, Jones et al. (2018), based on the Canadian Public
Service Employee Survey, state that 37% of those aged 29 and under with disabilities

experienced workplace harassment, while 26% faced discrimination (Lindsay et al., 2021).

These findings are supported by Schur and al. (2017), who explain that in 2015, the
employment rate (population currently employed) within the disabled community in the USA
was only 34% compared to 75% for those without disabilities. As far as they are concerned,
lack of interest of disabled person is not a valid explanation. The unemployment rate (actively
seeking work but unable to find one) among labor market participants with disabilities was
twice as high as that of those without disabilities, at 10.7% and 5.1%, respectively (Lisa
Schur, Kyongji Han, Andrea Kim, Mason Ameri, Peter Blanck, Douglas Kruse, 2017).

Additionally, in line with the meta-analysis by Lippens and al. (2021) and aside from
considering discrimination against disabled people as equally problematic as that faced by
racial and ethnic communities. They argue that disability-based discrimination tends to be
directed more toward mental disabilities rather than physical disabilities, although no

significant difference has been found. (Louis Lippens, Siel Vermeiren and Stijn Baert,2021).

Similarly, other grounds of discrimination, such as age and sexual orientation, are discussed
in the meta-analysis by Lippens and al (2021). Concerning the former, the authors identify
higher levels of age-related hiring discrimination in Europe (e.g., Belgium, France, the UK,
Spain, and Sweden) compared to the United States. In Europe, older applicants receive
approximately 49% fewer positive callbacks on average, compared to 31% fewer in the U.S.
They recommend that European countries draw lessons from American policies. Concerning
the second , they state that hiring discrimination linked to sexual orientation appears to be
driven more by candidates signaling affiliation with LGBT+ organizations than by those

explicitly disclosing a same-sex orientation. However, this finding requires qualification, as
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institutional contexts may influence the unequal treatment observed in different ways of

coming out. (Louis Lippens, Siel Vermeiren and Stijn Baert,2021).

Given these observations, as suggested by Neumark (2018), many studies have focused on
differential treatment in hiring between groups. However, a real gain from his point of view
and that of his peers, would be to shed additional light on how individuals perceive policies
effectiveness through the lens of their minority belonging. For the sake of simplicity, working
on racial discrimination seems relevant. As highlighted earlier, many studies have been
conducted on racial discrimination, which facilitates understanding of the situation and allows
for a first, initial approach to the topic. Moreover, as initially advocated racialized people are
one of the groups considered at higher risk of discrimination by European citizens. (European
Union, 2023). Finely, as stressed by Neumark (2018), the significant body of evidence of

racial and ethnic discrimination makes it the most observable form of discrimination.
4. Racial and ethnical discrimination: definition, lexicon

While literature provides definitions and explanations about how race and ethnicity have been
apprehended over time, the actual classification of what constitutes an ethnic or racial group
remains more ambiguous (Wade, 2015). This ambiguity depends heavily on the social and
geographical contexts, the terms used to conceptualize communities vary significantly in
academic literature, as well as in legal and administrative documents (Kovacs Szitkay & L.
Pap, 2023).

Indeed, many countries have inherited the use of racial terms to define their population from
colonialism. It is worth noting that racial and ethnic identification or designation by
individuals, and the way people make meaning of their identities in their lives, may differ

from how states categorize people (Philip et al., 2012).

In the U.S. context, race typically refer to group of people who share physical characteristics
(facial features, skin color, other hereditary traits). While, ethnicity often seen as sub-societal
group that clearly shares common descent and cultural background, or even as a group of
persons with significantly different cultural and societal backgrounds who share a common
language, race, or religion. However, many immigrants treat race and ethnicity
interchangeably and may arrive in the U.S. with their own notions, using them despite the
prevailing categories (Philip et al., 2012).
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From a more Eastern European perspective, as well as from the commonly shared French and
American perspectives, it is agreed that, biological science has demonstrated that no "human
races" exist. However, the concept of race is still used as a socially effective way to refer to
the existence of "groupes racisés, constitués d’individus bien réels qui tendent a étre traites
comme I’incarnation de leur groupe d’appartenance et qui doivent donc apprendre a faire
avec." (racialized groups, made up of real individuals who tend to be treated as the
embodiment of their group and must therefore learn to deal with it.) (Poiret, 2011, p.107).

Therefore, they argue that expressions such as "race,” "racial,” "ethnie," "ethnicity" or even
terms related to this lexicon and used to specify one or another of their specificities ("Noirs,"
"Arabs," "African identity," etc.) must be viewed as "désignant des objets d’étude et non pas
comme des catégories d’analyse (Poiret, 2011, p.108)”. (Designating objects of study rather
than categories of analysis.). This makes it possible to take into account the fact that these

terms exist as a consequence of social interactions that constantly evolve (Poiret, 2011).

In this thesis, the terms “race” and “ethnic groups” will be used interchangeably. This choice
will allow to capture a broader perspective, allowing participants to self-identify based on
their own understanding and experience. At the same time, it reflects the difficulty to conduct

an enquiry on how each academic authors mobilized in this theses defines those terms.

Additionally, when referring to racial discrimination this study adopts the definition from
Small and Pager (2020) : “differential treatment on the basis of race that may or may not
result from prejudice or animus and may or may not be intentional in nature (Small & Pager,
2020, p.49).” Based on Small and Pager (2020), academic disciplines such as sociology,
economics, and psychology conceptualize racial discrimination in distinct ways. In economics
two mains theories perspectives dominate. Firstly, taste-based discrimination: “People
discriminate when they are willing to pay a price of some kind to reduce their association or
interaction with a given group (Small & Pager, 2020, p.51).” Secondly, statistical
discrimination: “Employers, facing limited information about a given potential employee,
use group characteristics to make inferences about those of the individual (Small & Pager,
2020, p.51).”

The second model, is particularly interesting because it does not assume that employers have
racial animus. These two models differ in many ways, but the main difference resides in the

fact that, in the first one, people discriminate with the purpose of reducing contact with a



13

member of a different group. While, in the second they aim to act as rational actors who are
either unable or unwilling to acquire additional information (Small & Pager, 2020).

In sociology, race discrimination is broader, is define as “differentiation on the basis of race
that may or may not result from prejudice or animus and may or may not be intentional in
nature (Small & Pager, 2020, P.49)”. Sociology, in contrast to economics, has never agreed
upon a view of decision-making in which actors are rational. It considers that the statistical
and taste-based approaches are not enough to capture all the reasons behind differential

treatment by race.

One critique made to both economics’ model is the assumption that actors are making
decisions to discriminate deliberately. Psychology, especially research on implicit bias,
questions this assumption. In fact, a group of economists, based on this research, has recently
proposed a third interpretation. Implicit bias theory: under the past perspective, people were
considered as consciously discriminatory, while nowadays, relying on a growing body of
psychological evidence, economists argue that “discrimination may be unintentional and
outside of the discriminator’s awareness(Bertrand and al. , 2005, P.94).” Therefore, the
implicit bias perspective views discrimination as happening when individuals are racially
prejudiced but does not consider that individuals rationally balance their taste for
discrimination against the price they pay for exercising that taste (Small & Pager, 2020).

Despite their differences, psychological and economic approaches agree on one point:
discrimination happens because when someone treats pothers differently bases on group
membership (driven by unconscious bias or not). Thus, they both consider discrimination as
coming from individuals' decisions and do not consider institutional discrimination or
structural discrimination, whereas sociologists seek to highlight that something other than

solely individuals may explain racial and ethnic discrimination (Small & Pager, 2020).

5. Relevant other notion about discrimination : Tackling Discrimination at
Work

As noted by Alexandra Kalev, Frank Dobbin, and Erin Kelly, most researchers have focused
on the sources of inequality, but less attention has been paid to the effectiveness of different

programs designed to reduce it (Kalev et al., 2006).
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Therefore, to asses this, they evaluate the effects of diversity programs on the representation
of Black and White women and men in the management positions within private-sector firms.
They distinguished three main types of diversity programs: (1)structures establishing
responsibility, (2) programs targeting managerial stereotyping through education and
feedback, and (3)programs addressing social isolation among women and minorities.
This frameworks serves as useful foundation to understand how company try to act on

inequalities (Kalev et al., 2006).

Firstly, relying on organizational theory, their study emphasizes the phenomenon of
decoupling. This refers to the tendency of people to ignore newly announced organizational
goals and continue to pursue old goals with old routines. According to organizational theory,
decoupling happens either because individuals face information overload and thus decide to
stick to the familiar, or because people create a sense of meaning and value surrounding old
routines (Kalev et al., 2006).

An example : academic departments have changed the old system of hiring in favor of open
job advertisements. However, department chairs still ask their friends for recommendations
(Kalev et al., 2006).

They argue that decoupling is more likely to happen where diversity efforts are everyone’s
responsibility but no one’s primary responsibility. Thus, they argue that an organization
should assign responsibility for diversity goals to a specific office, person, or group. (Kalev
and al., 2006)

Another important factor is bias. Indeed, stereotyping is a natural cognitive mechanism. No
one can avoid it, as it helps us process the world daily by relying on simple associations
between categories and concepts. However, implicit associations made between race, gender,
ethnicity, and social roles can reproduce existing patterns of inequality. Moreover, Alexandra
Kalev, Frank Dobbin, and Erin Kelly highlight the effect of in-group preference on
managerial judgment. Research has shown the natural preference for homosocial
reproduction, where managers prefer to hire people similar to themselves for reasons of

communication and trust (Kalev et al., 2006).

Two corporate tools can help counter stereotyping and in-group preference. The first is
training, designed to make managers aware of how bias affects their actions and those of

their subordinates. The second is diversity evaluation, which aims to provide managers with
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feedback on the effects of their decisions on diversity. (Kalev et al., 2006). In addition,
intergroup contact is known to reduce prejudice. Several studies have shown that interacting
with people from different ethnic groups, social minority classes, or those with disabilities

reduces prejudice stemming from the stigmatization of differences (Schuhl et al., 2020).

The third elements is social networks.Mark Granovetter's (1974), showed that people
differential network contacts and resources arising from these contacts play a role in
maintaining gender inequality or even inequality between Blacks and Whites (Kalev et al.,
2006).

To address this, diversity networking programs for women and minorities are relevant
tools. They can vary in structure, from regular lunch meetings to national conferences. These
conferences can be initiated by employees or HR managers and aim to provide a space to

meet, share information, and offer career advice (Kalev et al., 2006).

However, Kalev et al. (2006) conclude that their analysis shows substantial variation in the
effectiveness of diversity programs. While some increase diversity across the board, others
have minimal effects or even positive effects for some groups and negative effects for others.
They point out that the most effective practice involves establishing organizational
responsibility, whether by a specific office, person or group. In contrast, networking is less
promising when it comes to reducing social isolation among women. Finally, the least
effective programs are those aimed at reducing managerial bias through education and
feedback (Kalev et al., 2006).

In more recent article, Hajnal et Scharle (2023) confirm that few studies assess the impact of
policies directly on discrimination. Their work explore the potential effectiveness of

commonly used policy measures in tackling different types of discrimination.

They identify different measures to tackle employment discrimination, selecting only those
with a direct effect aimed at curbing employment discrimination. They distinguish three broad

categories of measures:

First, Regulation and monitoring measures: these consist of creating rules that prohibit
discrimination and/or monitor compliance. Neumark explains that discrimination occurs at
various stages of the hiring process and may also prevail in promotion and termination

decisions. Hajnal and Scharle argue that, despite laws clearly defining and prohibiting
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employer discrimination, some discriminatory practices may be identified and sanctioned by
employment services or other competent authorities. This includes monitoring hiring
practices, using correspondence tests, or screening job ads to check for discriminatory
wording. Another aspect is regulation, which involves setting quotas and prescribing penalties
for firms that do not comply with the required share of protected groups (Hajnal & Scharle,
2023).

Then, Financial incentives and service provision: This category includes the provision of
services and financial incentives to job seekers or employers. It suggests offering hiring
incentives and wage subsidies to companies that promote the hiring of individuals from
discriminated groups (Hajnal & Scharle, 2023).

Finally, Information provision measures: These measures involve providing stakeholders
with information on discrimination, legal aspects, the costs involved, and tools to reduce
discrimination. For instance, informational measures for employers can help them understand
how to reduce discrimination effectively. Public employment can also provide tools for
people at risk of discrimination, such as conflict resolution alternatives, litigation options, or

reporting mechanisms (Hajnal & Scharle, 2023).

To conclude, these readings helped to define both a target population : ethnic and racial
minortie and a gap in existing research : namely, how this community perceive the
effectiveness of the measures meant to help them. I found it relevant to go beyond merely
investigating the existence of discrimination or even policies aimed at mitigating it. Based on
these readings, | consider investigating the perception of policy effectiveness by the
targeted minorities as an interesting gap to fill. The aim is to explore how policy

adaptation can truly be a key factor in their effectiveness.

I11. Methodology

This research is intended to be exploratory. By exploratory study, | mean research “where the
researcher knows little about the situation or has no information on how similar research
problems have been solved (Tharenou, et al., 2017, p.6).” or even “whereby the researcher
conducts research into a problem where there currently exists very little, if any, literature on the
area of research (Wilson, 2022, p.140).” These seem to be the appropriate types of studies, as

the literature review revealed that, although extensive literature exists regarding discrimination,
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few studies focus on the perceived effectiveness of diversity policies by discriminated

minorities remains.

Unfortunately, workplace discrimination still persists. Many studies have spent time providing
evidence of discrimination, exploring the various forms of discrimination, or even
understanding political solution. However, a gap persists when it comes to linking
discriminated minority groups and policies (Hajnal, A., & Scharle, A.,2023). This is what this
thesis intends to explore. The objective is to understand whether there is a compatibility
between discrimination policies and minority groups. More specially, | seek to explore whether
these policies to their audience constitutes a key to effectiveness.

Having settled the nature of the study, | now need to clarify the research design that best serve
my objective. Here | consider the research design as “the plan or structure that will be used to
answer the research question” (Tharenou, et al., 2017, p.16). As the reseach question focus on
perceptions, | considered qualitative design as the best approach. Essentially because qualitative
analysis provides details, process, sensitivity to context, and richness (Tharenou, et al., 2017).
It is therefore appropriate when the aim is to build theoretical explanations from participants'
understanding. Indeed, | want to investigate minority groups' appreciation of the effectiveness
of discrimination policies. Having the broadest overview of their perceptions will enable to
draw the best conclusion concerning the importance of matching certain policies with specific

minority groups.

To collect relevant data, | chose to conduct individual interviews. According to Watts and
Ebbutt's definition: an individual interview is “a conversation initiated by an interviewer for
the specific purpose of obtaining relevant research information and focused by him/her on
content specified by research objectives.” (Wilson, 2022, p.308) | consider it the most
appropriate method. First at all, because it is the one typically associated with qualitative
research. Moreover, it offers the opportunity to gain insight and understanding about our topic.
Given the sensitivity of our topic, consider individual meetings as the best way to make people
feel free to express themselves. | think that semi-structured interviews will allow to structure
the approach while giving the opportunity to be flexible enough to explore ideas that may

emerge during our meetings.

To gain the best from these interviews, both men and women will be considered. As this thesis
aims to be explorative, no industry, profession, or sector will be rejected. Then, to ensure

sufficient data is collected, participants will be required to have a minimum of between 3 and
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5 years of professional experience. The size of the sample cannot be defined beforehand.

However, | forecast that, given the sensitivity surrounding the topic, | will have some difficulty

obtaining plenty of interviews. | thus estimate that obtaining 15 participants could be a

reasonable number. However, | consider that this inquiry will be fulfilled when the principle of

diversity is respected. By principle of diversity, | understand that "There is semantic saturation

if the new interviews conducted no longer bring new descriptors or different modalities from

what was obtained in previous interviews. For example, if the last four interviews have not

brought anything new, we can consider that we have a sufficient number of interviews(Louvain-

School of management, 2005, slide 25).”

1. Results and analysis

Tabel of participants and relevant information

Participant | Age Sex Race/Ethnicit | Current Sector Experienc | Experience
y Position ein in
Current Workforce
Position
Margaux 30 Female Black Social service | Social 3 years Temporaril
y stopped
Jacque 35 Male Black Construction Constructio | 2.5years | 7 years
site n
management
Jacqueline | 29 Female Black Administrativ | Energy and | 2 years 8 years
e support energy
efficiency
Marie 28 Female Black Corporate Insurance 3 years 4 years
lawyer
Pierre 27 Male Black Finance and Insurance 6 months | 3 years
insurance
Julie 29 Female Black Finance and Shoe 6.5 years | 6.5 years
operation distributor
manager
Laura 36 Female Black Corporate Fintech 6 years 7 years
lawyer specialized
inlT
Juliette 54 Female Black Care giver Medical 7 years 13 years
sector
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Francois 32 Male Black IT logistic IT 3 years 5-6 years
Simon 32 Male Black IT IT 7-8 5 years
months
Mathieu 33 Male Black Medical Medical 5 years 7-8 years
technical sector
support
Claudia 55 Female Black Nurse Medical 12 21
sector
Laureline 60 Female Black Nurse Medical 2 years 15 years
sector

2. Methode of analysis
According to Schutt, qualitative data analysis differs from quantitative data analysis. First, in
terms of data collection, the former usually relies on a few cases, which, although limited in
number, allow to gather richer, detailed data (Wilson, 2022). In this case, 13 participants

provided a substantial amount of content for analysis;

Secondly, qualitative data analysis focuses on meanings and patterns, as the key part of this
kind of analysis is to look for patterns and interpret data. Indeed, qualitative research studies
participant’s meanings and the relationship between them. (Saunders et al., 2019) Thirdly,
conducting qualitative data analysis requires familiarity with the data, enabling us to make
comparisons and to develop categories, as this type of analysis requires a real in-depth

approach.

Finally, I recognize that, contrary to quantitative data, these analysis does not aim to be
considered objective. I, however, consider myself truly engaged in a qualitative, comparative,
and interpretative analysis. Moreover, | already recognize a limitation to the extent to which
this theses’ findings can be used to make universal generalizations. Contrary to quantitative
data, the aim here is not to make universal conclusions, as qualitative data are often sensitive

to the context, due to the small sample of cases considered. (Wilson, 2022)

Diverse analytical methods can be used to analyze qualitative data. Here, the thematic analysis
approach appeared to be the most appropriate. Often considered as a general approach to
analyze qualitative data, "it is essential purpose is to look for themes, patterns, that occur across
a data set” (Saunders, Lewis, & Thornhill, 2019, p. 651). This is considered the approach that

suits the best this inquiry, as it offers both systematic and flexible features. In fact, it provides
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an orderly and logical way to analyze large amounts of data sets, and leads to rich descriptions,
explanations, and theorization (Saunders, Lewis, & Thornhill, 2019).

To develop these analysis, | went through different steps that can be summarized as follows:
transcribing data, familiarizing with the data, creating a coding frame, organizing codes into
categories and themes, identifying patterns and connections within and between categories,

interpreting, and writing the analysis and conclusion.

When conducting qualitative data collection, irrespective of the method of collection, the first
step of the analysis process consists of transcribing. In this case, however, transcribing data can
be hugely time-consuming. | chose to do it by myself , therefore avoiding misunderstanding

and loss of material data that can occur when using transcription services (Wilson, 2022 ).

Next, | took time to familiarize with the data before creating a coding frame. By coding, | mean
“the simple operation of identifying segments of meaning in your data and labelling them with
a code”, as Linneberg and Korsgaard define it. ((Wilson, 2022, p.394). When developing a
coding frame, there are two approaches: either inductive (or emerging), develop codes from
examining your data based on terms or phrases from participants themselves or deductive (or
a priori), use a pre-defined list of codes that are determined prior to analysis. The second
approach may restrict the themes | would be able to develop (Wilson, 2022 p. 395) then | chose
to consider the inductive approach.

Then, having more in-depth knowledge about data, | compared the different patterns that
emerged in the codes that | formulated. This enabled to distinguish themes and classify them
by category. By category, | consider “classification of concepts. This classification is
discovered when concepts are compared one against another and appear to pertain to similar
phenomena.” (Wilson, 2022, p. 396) | thus identified seven categories that constitute the base
of this analysis: (1)Visibility and scope of diversity policies, (2)Concrete implementation:
between discourse and reality, (3)Specific obstacles and discriminations, (4)Adaptation
strategies, (5)Perception of policy effectiveness, (6)Internal and external influencing factors,

(7)Recommendations perceived by participants.

Finally, to construct the analysis, | looked for patterns and connections within and between
categories. This is essentially what | tried to transcribe in the analysis and discussion. My aim
was to provide you with, first, an analysis interconnecting the themes, and finally a discussion

reflecting how the literature review could be linked with the qualitative data analysis.
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3. Analysis
This section presents the results obtained from the interviews. The analysis is structured
according to the main themes that emerged from the coding process. Like | have conducted
interviews, for the analysis | decided to build different themes. Going from the more general to
the more specific. After transcribing the interviews, reading them to extract elements to form a
code. | was able to make link between elements brought by people, and this let me with seven
themes: (1)Visibility and scope of diversity policies, (2)Concrete implementation: between
discourse and reality, (3)Specific obstacles and discriminations, (4)Adaptation strategies,
(5)Perception of policy effectiveness,(6)Internal and external influencing factors,

(7)Recommendations perceived by participants.

To begin with, it is important to examine how participants define and perceive the general
notion of diversity policies. All participants had knowledge about the existence of diversity
policies. Everyone has their own definition. Most of them view inclusion as integrating and
prohibiting discrimination based on sex, medical condition, or origin. (Margaux, Marie, Julie,
Juliette) As Margaux puts it, “Including everyone: people with disabilities, women,

foreigners, etc.”

However, a small number of them included discrimination related to age and religion, and
none of them mentioned sexual orientation. (Marie, Juliette) This is reflected in Marie’s
comment: “Regulations are put in place in companies to prevent discrimination based on age,

sex, origin, or medical conditions.” (Marie)

Additionally, short minority understood the term as only including foreign or colored people
(Jacqueline, Laura, Claudia,). As Laura described it, "Diversity is about people from different
horizons: Africans, Latin Americans, Americans, French, Belgians, coming together to create

a diverse environment.” (Laura).

Moreover, when asked about how they apprehended the topic, different participants pointed
out that policies regarding discrimination are there to support a fair hiring process, include
people regardless of their differences, and ensure fair promotion. One of them mentions: “Me,
I think that firstly, it translates into, uh, hiring policies. We’re going to be more open to

different profiles, and highlight them as well.” (Pierre)

Although, some stressed the difficulties of effectively assessing the effectiveness of such

policies when it comes to ethnic and racialized people compared to those targeting disability,
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gender, and other matters. For example, Juliette state “Me, | have trouble. Visualizing
concretely the diversity policy for racialized people. I would say that a company’s diversity
policy is easier to see when it’s for people[...]for example, gender balance within the
company, that’s something that can be seen quite easily. Or the adaptation of space for people
with a physical disability. For example, tolerance towards the veil. These are things that are
quite visible. But when it becomes the policy for racialized people, I find it becomes a bit

difficult to analyze.”(Juliette)

After exploring their overall understanding, | turned attention to how participants perceive the
concrete implementation of diversity policies in their workplace. When assessing the
perception of policy effectiveness, it seems interesting to understand how participants
evaluate companies' motivation. This led me to realize that a large number of participants
consider that a gap still exists between what companies claim and their actual actions. Indeed,
generally, participants consider that companies put in place actions because of reputation,
image, or regulation concerns rather than for genuine commitment (Margaux, Jacque,
Jacqueline, Marie, Julie). An interviewee expressed, for example : “What interests companies
is to reach objectives, it’s to make numbers. And, in these countries, depending on the jobs
actually, we realize that there is, that there is a lack of workforce. [...] Then, it’s true that the
image too. That can play a role, to show that today, to show that it’s a multicultural company
too, I find that it gives a, a nice image.” (Jacque) or even an other one said, “It’s a question of
image and the legal aspect. Especially. Before, even the legal aspect didn’t change anything.
But with this new wave of generations, it’s the fact that now a permanent contract won’t push

us to stay.” (Jacqueline)

Some of them go further and stress the lack of initiative beyond a simple application of the
legislation, thus doubting the genuine commitment of companies regarding diversity policies.
This is illustrated, for instance, by Margaux’s words “The law tries to make it so that there is
more diversity, but it’s not really respected, you know. [...] It’s not respected because there’s
no sanction behind it.” ( Margaux) These last participants are at the intersection between three
minorities: they are Black women with disabilities (Margaux, Jacqueline). When considering
company efforts, they essentially focus on those targeting people with disabilities. But this
does not invalidate their point, as other participants such as Claudia support these words by
saying : “I’ll admit that for now I don’t see many things being done because I’m in the

middle of discrimination. For now, apart from the psychologist I'm seeing, who I’d say is
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doing something, | haven’t yet seen anything done in an open way to say, “we did something
that is visible.” Because here, of course, with the discrimination my colleagues are going
through and that 1 myself have experienced [...] I’ve already reported it, but I haven’t yet seen
any visible action to say that they stopped it. I was heard, I was told that it wasn’t right, that it
shouldn’t happen. There are reports that were written by the psychologist, but I still haven’t
seen anything visible to say they’re really participating in this.” (Claudia)

Then, in order to deepen the analysis, | chose to examine related sub-topics, this allow to
consider participants’ experience of discrimination. Therefore, through various questions,
people shared how they have perceived or not discrimination throughout their
professional life. | observed that fewer men than women express having been victims of
racial or ethnic discrimination at work. Part of men, estimate that they are less likely to be
targeted than women. (Pierre, Charles). One of them for exemple, thinks that his physical
appearance may protect him. He point out "Me, I think that today, where it’s still
complicated, it’s for women. I think there’s still this kind of cliché, prejudice [...] especially if
it’s a Black Muslim woman with a veil [...] I feel like they don’t dare to provoke me too much
because they’re thinking, this guy, around the corner, he could hit me or something like that."
(Francois) While, an other one stresses that positive discrimination may apply more easily to
Black men than Black women. Pierre shares his perception: “Through my experience, I think
that maybe | even had, at times, more ease in creating connections, contacts with some
colleagues, given that sometimes the Black person can be considered as someone cool.
Someone who is associated with culture, whether American or even African, but someone
who is open to others. Someone funny. I think these are some kinds of ease that, for example,

we can have compared to the Black woman." (Pierre)

Whether it is Black men or women, when they estimate not having been victims, some still
express having been indirect witnesses of discrimination targeting one of their racialized
colleagues. (Marie, Pierre, Claudia) Marie illustrates this with a concrete situation: “And the
second point is also that you don’t have the same right to make mistakes. That’s something I
notice, and | find it quite serious, you see. While they have the right to make mistakes, you
get one chance. [...] So, if you make a mistake, etc., you are immediately judged more
harshly. And | see it too because, | was the only racialized person on the team and this year,
we hired two racialized people, a Moroccan and a Cameroonian, and | see the difference in

how we are treated.” (Marie)
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However, women express having been more affected by discrimination or prejudice. A large
part of them consider that it is more linked to their gender. In fact, only four of them report
having been discriminated against or victims of prejudice. (Laura, Margaux, Jacqueline,
Claudia) For example, Laura testified having been unfairly fired and Claudia victims of divers
Insults, remarks related to the fact that she is a Black person, these was coming from both her

colleagues and patients.

On the other hand, Margaux and Jacqueline expressed perceiving discrimination and
prejudice related to their medical condition. Jacqueline, however, mentions on her side, being
both a victim of prejudice due to the fact that she is a Black woman and a person with an
invisible disability. She stresses that in her case; one minority's prejudice reinforces the other.
She explains this overlap as follows: “So yes, my illness is seen as a disability which is one of
the causes of my dyslexia, so I’'m considered as a person with a disability. What do you call
it? Invisible, neurological, so it is a mental disability. [...] Sometimes, people think it is
because | am Black that I don’t know how to speak.”(Jacqueline)

Following these observations, it appeared relevant to explore the different strategies used by
participants to adapt and navigate their work environments as minorities. For most of
the participants, navigating through work life as a minority, requires what | have decided to
name “adaptation and strategies”. Whether they estimate having been victims of
discrimination or not, a large part of them expresses putting in place strategies to navigate
through their career path and everything that comes with it. Be it explicitly or implicitly
expressed, one strategy often mentioned by participants was their willingness to do more than
non-racialized people for equal rewards. (Jacqueline, Marie, Julie) Marie express this clearly :
“So you kind of have to be like the best or one of the best in your field and really try to excel
because well it is actually the only thing that helps you just be put on equal footing with
others.” (Marie) Frangois, joined her claims explaining : " I think that the fact of being a man,
I think you feel it less when you’re a man than a woman. We’re looked at less, we’re less
discriminated against, less judged, so we experience it less as men, discrimination or the fact
of not being accepted, of having to do more to prove that we’re capable of doing

something.”(Frangois)

Another one, expressed mainly by men, was their inclination to look for another job. They are
open to other opportunities if the company doesn’t fulfil their expectations regarding anti-

discrimination prohibition. In this case, all of them imply that they will consider new
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prospects if something directly happens to them, but no one mentioned that discrimination
against someone else could decide them to quit their job or look for something else. (Jacque,
Pierre) As Jacque recounts: "So for a while, I had to try not to think too much about all that,
but to see the bright side of things, to build an experience. And then, after a certain point,

make the decision to look elsewhere.” (Jacque)

Different other strategies such as avoiding too much contact with colleagues, choosing fields
depending on the demand, adapting their behavior to the context, making a distinction
between their working life and their regular life and relationships are also mentioned by
different participants. These different themes were relevant to apprehend the context in which
each participant was evolving, thus enabling a better understanding of their point of view and

their perception of policy effectiveness.

Coming at the end of this inquiry, | realized that most of the participants did not have real
knowledge about existing policies or actions towards racialized people. However, they have
expressed how different actions put in place to respond to other demands indirectly participate
in reducing the perception of potential discrimination within the company. Many of them
have expressed that activities organized by companies to promote well-being, to foster team
spirit, have the indirect effect of increasing their perception of integration and decreasing
feelings of stigmatization. (Margaux, Jacque, Mathieu, Julie,Simon) This is nicely illustrated
by Jacque’s comment: "On Friday mornings, we have breakfast together. And I think that
really creates a sense of cohesion. It actually feels like being with family, and there is not

really that sense of seeing the other person as a stranger." (Jacque)

Other initiatives related to salary transparency and equality have also the effect of decreasing
the perception of discriminatory behavior by the company. (Arlette, Marie)

Marie offers a detailed explanation: "Well, I like their transparency policy. Because, you
know, we are often the first generation who did all our studies here and then started working,
you see. And so, you really do not know how to evaluate yourself. Especially when you are
constantly told that you are entitled to less. You almost feel like you are not entitled to
anything, you know? And like, I really struggled to self-evaluate, especially since I did not
have much knowledge about the legal field. Not in my family or anything. So, | was like, | do
not know... what I can ask for, what I am entitled to, etc., and all that. And they have this
transparency policy. Like, in our team, | know what everyone earns, you see. We are super

transparent about salaries, and so we help each other out when it comes to asking for raises.”
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(Marie) Besides these, initiatives targeting diversity overall are mentioned by participants.
Indeed, integrating a chapter concerning discrimination during the annual review, prohibition
of certain types of questions during hiring interviews, providing training concerning

discrimination and how to handle it, etc.

In addition, several internal and external factors were mentioned by participants as affecting
how diversity policies are experienced and perceived. Indeed, a large part of them stress that
the effectiveness of policies mainly relies on how reported discrimination is handled. Many of
them highlighted the need for zero-tolerance policies, along with a clear procedure that allows
people to report any act of perceived discrimination and to receive feedback. For several
respondents, a lack of follow-up and real consequences is still present and should be
addressed. (Marie, Pierre, Julie, Juliette). Marie points out a lack of real consequences: "They
try to be super transparent. But that transparency is kind of fake, because when there is a real
problem, there is no clear procedure to follow. [...] They will just tell the person, ‘Do not do
that again in an interview,” and that is it, they keep them in their position, you see. So, there

are not really any real consequences or follow-up. You do not feel supported.” (Marie)

Other factors were also pointed out by interviewees. Some consider that the size and
organizational structure of the company play a role in how diversity is managed. For example
as Francois stated, "First of all, the company’s internal policy. If you go on Teams, you’re
supposed to see the structure of the company, who is who, well in our company, that doesn’t
exist. We know there’s a boss, we know there’s a director, a manager, but there’s no one, it’s
horizontal management, basically. That means if | want to talk to the company director, well |
can talk to him, discuss certain issues. If I want to talk to an HR manager, well | go and talk to
them, no problem. They’re very open, if you’re a believer, they respect your beliefs; if you’re
Muslim, you can come with a veil. So really, it’s very open, very horizontal." (Frangois)
Additionally, while some think that colleagues and immediate surroundings have more
influence on daily inclusion, others believe that leadership values have a strong impact on how
diversity is considered and managed overall. For several individuals, management staff also

play a crucial role. (Francois, Marie)

Lastly, I thought it would be interesting to evaluate policy effectiveness through what
individuals would recommend to companies aiming to improve their actions in diversity

management. One recommendation would be to have a dedicated department, person, or team
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in charge of resolving misunderstandings, inappropriate behaviors, etc. This team should be
trained in inclusive management and responsible for handling complaints and making sure the
process is well conducted. This is for example expressed by Laura , "I think, I think we should
put... we should put a structure in place. One in charge of that within the company. Maybe even
one that has nothing to do with human resources, management, all of that, just put a structure
that encourages interaction between colleagues, between white colleagues and racialized
colleagues. [...] Someone able to listen to different people, different professionals, different

professionals in order to help them have a balance in communication between them." (Laura)

However, a participant evolving in companies where different departments are already put in
place to tackle discriminatory behavior and related issues highlight their weaknesses when it
comes to have a real impact, she state “There are trusted people, there are people from labor
protection, there is cultural mediation, that exists in the company. All these people exist, but |
would really like that if someone complains, those people could write something official,
something visible. Because if it exists, if you report something, but you see that nothing
happens, then it exists just to exist.” (Claudia) Another issue participants emphasized is the lack
of awareness. Some believe that companies, especially” HR departments, should seek more
training and guidance to help raise awareness about inclusion-related topics among all staff

members.

To conclude, participants’ perceptions of diversity policies showed a lack of clear knowledge
of diversity policies targeting racialized people. However, interviewees demonstrated
knowledge about overall diversity policies implemented, such as well-being initiatives and
salary transparency, and recognized their indirect positive effect. Although, many questioned
the effectiveness of the procedures, the concrete implementation, and the sincerity of company
commitment. These findings suggest that, while some progress has been made, more effort is
still needed to transform diversity policies into effective tools that foster equity and belonging

for all.
4. Discussion of the results

This discussion aims to bring an overall analysis, offering a transversal interpretation in the
light of both the findings and the literature review on which 1 build the research but as well
additional paper bringing more insight. To begin with, it is essential to recall the research
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questions, as | aim to propose a response to it. Therefore, the research question that has been
the focus of this work is the following:

“Diversity policy, a real tool for preventing discrimination in the workplace?: (1)Adapting
discrimination policies to the type of discrimination, key to an effective policy?(2)How do
racialized individuals perceive the effectiveness of workplace diversity policies in
addressing the forms of discrimination they experience?(Médiatrice, 2025)”

Firstly, as suggested although participants don’t share a uniform definition of diversity policies,
they share common aspects. It deserves closer attention. Considering the different definitions
of diversity management proposed by Sabrine Semache in her article! , “Le réle de la culture
organisationnelle dans la gestion de la diversité”, individuals do, in fact, align with the different
definitions proposed. (Semache, 2009) Indeed, an interesting pattern emerged, showing that,
while some participants consider that the notion of diversity policies refers to the management
of different profiles converging around a common activity with the aim of delivering a result.
Others point out the inclusive purpose of the definition, estimating diversity policies as tools to
ensure the inclusion of diverse profiles and the prohibition of any discrimination related to

individuals’ identities.

Then it was mentioned that women report having perceived or experienced more discrimination
than men. To recall, by discrimination, they refer to actions ranging from unfair dismissal,
harassment, to microaggressions. Although not all of them consider this discrimination to be
linked to their ethnic or racial identity, some do see it as a consequence of being racialized.
While some consider themselves mainly victims of gender-based discrimination. With more
reluctance and nuance, some other participants estimate difficult to identify if discrimination is
in fact the source of their differential treatment. Therefore, joining David Neumark observation
who state that, however raw data generally confirm the existence of discrimination is still
difficult to define if differential treatment is the source of discrimination behavior. (Neumark,
2018).

Moreover, as specified earlier, others emphasize an existing intersection between different
aspects of their identity, this is actually supported by Dennissen and al. (2020). In their article
“Rethinking Diversity Management: An Intersectional Analysis of Diversity Networks”, they

recognize existence of overlap between divers minorities groups and consider Its implications.

Annex 1
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They therefore propose, to define the structural intersectionality as “addressing the individual
experience of people at the intersection of multiple categories of difference” (Dennissen et al.,
2020, p.220), they thus consider that people always have multiple identities that intersect

through time and space.

In the sample of people interviewed, it's interesting to observe that people at the intersection of
divers identities doesn’t seem to necessarily combine their different belongings; some only
consider one part of their identity, seeing it as the most impactful in their professional life. It
can be supposed that it is partly due to the way that the questions were formulated, or possibly
to a less generalized knowledge of the concept of intersectionality among the participants.
However, this is well translated by people between both racialized and disability community as
they first emphasis their belonging to disability community.Thus, they support Lindsay and its
counterpart statement. In fact, they disclaim a lack of accommodations and inadequate support

and policies. (Lindsay et al., 2022)

In this similar paper Dennissen and al. (2020) support the need to rethink policies through the
lens of intersectionality. (Dennissen and al., 2020) Even though, this position was brought up
by a small number of interviewees. Actually, the qualitative analysis showed that although most
participants were not aware of policies directly targeting them, they had knowledge about
overall diversity policies. Few of them advanced the importance of intersectional policies. In
contrary to Dennissen and its counterpart, a vast majority seem to find positive effects of
action not directly think to addressee their specific concern. Such as well-being initiatives or
salary transparency, which they considered as contributing to a reduction in the perception of
discrimination by building a better atmosphere within the company or fostering transparency.

Beyond that, participants bring a real insight into organizational Justice Theories. If I refer to
Jerald Greenberg’s organizational Justice Theories Taxonomy. Their thought could serve as
content for Reactive Theories: “Conceptual approaches to justice that focus on how individuals
respond to unfair treatment” (Greenberg, 1987, P.11). Indeed, however, not every one of the
participants has mentioned the consequences linked to their experiences of discrimination. Part
of them relate having putted in places what | decided to call strategic and adaptational behavior.
Witch indeed, also comes to confirm Stéphane Carcillo andd Marie-Anne valfort, (tatement
about existence of direct psychological repercussion on individuals and consequences on

individuals' interaction with others (Claudia et Laura).



30

For example,certain participants admit findings recomfort in their communities. Thus,
considering their own as a support, a driver of courage and resilience. This reaction was
conceptualized by Muzafer sherif and his associates who has developed the theory of Realistic
group conflict, their fundamental hypothesis goes as following: “real conflict of group interests
causes intergroup conflict” ((Tajfel & Turner, 1986, p.7). This theory state that “Opposed group
interest in obtaining scarce resources promote competition and positively interdependent
(superordinate) goals facilitate cooperation.” (Tajfel & Turner, 1986, p. 8). This is quite
interesting as it’s suggested existing profit coming, both from intergroup interaction but also
from interaction with people from different groups. The former, helping minorities groups to
find support in their community. And the second as state by Schuhl et al. (2020) as way to

reduce prejudice coming from stigmatization of differences.

Sherif goes beyond and considers that conflicting interests evolve through competition into
open social conflict: You can there consider the social conflict resulting from the interaction
between the minorities, in this case Black and ethnical people and the majority groups With
people. And where the scarce resources, conflict driver could be seen as the scarcity of jobs
thus driver of competition. Consequently, it appears that intergroup competition has the effect
of strengthening intragroup morals, cohesiveness and cooperation. Therefore, real conflicts of
group interest go behind creating antagonistic intergroup relations but also amplify
identification with and positive attachment to the in group. (Tajfel & Turner, 1986) (Laura,
Mathieu) This is something that you can easily feel in those following sentences expressed by
Mathieu : "But what helps me a lot is the fact that I’'m in community with my own people
outside. And that we can share about the same things. And that we can give each other advice.
For example, recently, | shared with Black Men Sharing. And we were talking about a guy, he
lived in Louvain-La-Neuve. He studied in LLN, he was always with white people. Until the day

he experienced racism at work. And that reminded him that he wasn’t like them."

From this theory of group interactions, Turner and Brown discuss the existence of two extreme
pole of social behavior continuum. At one extreme, interpersonal behavior: “interaction
between two or more individuals that is fully determined by their interpersonal relationships
and individual characteristics, and not at all affected by various social groups or categories to
which they respectively belong.” (Tajfel & Turner, 1986, p.8) At the other pole, intergroup
behavior: “interactions between two or more individuals (or groups of individuals) that are

fully determined by their respective memberships in various social groups or categories, and
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not at all affected by the interindividual personal relationships between the people involved”.
Some of the participants’ remarks when expressing how they consider their social interaction
with colleagues and sometimes clients, reflect a tendency to approach the second pole
(intergroup behavior) (Pierre, Jacque, Mathieu). They explain, how they feel that their social
belonging to the Black community sometimes shapes how external members of their group
perceive them, construct an image of them. This is illustrated by Jacque words : "Then, in the
relationships we have with other companies, other stakeholders working on the same projects,
you can feel that there’s a kind of mistrust. Some stakeholders, for example. When you go, I
don’tknow, uh... to lead a meeting. You might feel that there’s a kind of reluctance from certain
people who don’t understand how a person of African origin can come and more or less lead
them in a meeting, make requests, give them orders. But it’s not everyone. These are things that

happen. It’s more in relationships with other companies, other offices, all that, yeah."(Jacque)

A consequence of this observation are two types of social behavioral associated with
interpersonal-intergroup continuum. Likewise, at the first pole they consider social mobility :
“general assumption that the society in which individuals live is a flexible and permeable one,
so that if they are not satisfied, for whatever reason, with the conditions impose upon their lives
by membership in social groups or social categories to which they belong, it is possible for
them (be it through talent, hard work, good luck, or whatever other means) to move individually
into another group that suits them better.” (Tajfel & Turner, 1986, P9) On the other extreme, it
is the belief system of social change: “implies that the nature and structure of the relations
between social groups in the society is characterized by marked stratification, making it
impossible or very difficult for individuals, individuals, to divest themselves of an

unsatisfactory underprivileged, or stigmatized group membership.” (Tajfel & Turner, 1986, P9)

Among the sample, participants expressing either not perceiving or never having perceived
discrimination related to their ethnic or racial belonging. Often also suggest a possibility to
move individually, not necessary to go into another group, but rather in sense that individuals
own effort, talents, skills, hard work can and make difference on who people perceive and treat
you. The contrary does not necessarily apply to participants who express having perceive

discrimination. Only a part of them express thinking that join social mobility perspective.

Finely, some participants questioned companies' action efficiency. Some highlighted the
uselessness of diversity policies without real consequences and a true zero-tolerance approach

at every level of the company. Moreover, companies’ genuine commitment is questioned.
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Individuals tend to believe that companies are efficiency-driven, are concerned about their

image, or align with current trends linked to corporate social responsibility norms.

Therefore, to address ongoing issues, some of the interviewees recommend a zero-tolerance
policy. They also believe that a team or department in charge of diversity management could
help enforce equity and foster a sense of belonging for all. This join Kalev and al., (2006), point
of view on the need to assign responsibility for diversity goals to a specific office, person or
group. In addition, they consider that raising awareness among human resources departments
and management staff could help spread values of diversity throughout companies. They also
recognize the importance of leadership’s values in creating an environment that is open to

diversity.

This is partly supported by Marquis et al. (2008). Indeed, in their article “Are best pratices
enough?” assessing 14 companies' diversity practices. They present different conclusions.
Firstly, they consider that indeed, although the practices in diversity management commonly
suggested by the literature match those put in place by the firms with the best diversity practices
(considered in their research), the simple aggregation of these practices doesn’t constitute a

recipe for companies that want to build a more diverse workforce.

Best practices cannot be considered as bullet points, in the sense that significant factors: such
as company industry, size, age, location, and history with diversity issues can influence
outcomes. (Marquis et al., 2008) This could be a path to investigate, as part of the participants
have advocated a remaining weakness in diversity management. Moreover, some participants
have also indirectly mentioned the role their company’ structure as a factor in their experience

as racialized minority individuals. (Marie)

Additionally, their paper brings nuance to the interviewees' perspective. As others have
highlighted, but a part of the literature still neglects, the success of diversity policies is not
necessarily contingent on building a large support base. It is a matter of corporate culture
transformation. Marquis et al., add that although leadership and management commitment are
necessary for success, diversity within a company should be a shared responsibility across the
entire organization. It is necessary to move beyond the mindset that this responsibility lies

solely with top managers and human resources directors.
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IV. Conclusion

The present explorative study aimed to shed light on racialized and ethnic individuals’
perception of workplace diversity policies' effectiveness. Despite decades of legal, social and
corporate advancements to tackle discrimination, the literature review allowed me to identify
remaining evidence of workplace discrimination against diverse minority groups and
apprehend existing corporate policies and actions. However, it offered very little information

on the intersection between these two aspects.

Therefore, this these ambitioned to fill this gap, bringing more insight into how groups at risk
of discrimination assess policies' effectiveness. And especially to what extent they estimate
policies’ adaptation to communities targeted as a key factor for effective policies. Going beyond
a quantitative approach, this qualitative study aimed to offer a perspective on how ethnic and
racialized people experience and perceive policies intending to support diversity and

antidiscrimination within the workplace.

The literature review revealed the existence of consequences linked to discriminatory behavior.
At several levels, discrimination against marginalized groups can have economic,
psychological or social costs. These costs are attributable not only to the individuals who are
its direct victims but also to society at large, through the loss of productivity, increase in social
division or effects on public health. Even though these consequences exist, discrimination in
the professional world remains. Academic literature brings evidence of discrimination against
diverse groups such as women, people with disabilities, ethnic and racialized minorities, or
even LGBTQ+ individuals. Existing research on the topic identifies substantial evidence of
discrimination against people with disabilities as well as ethnic minorities and moreover some

consider them as equally problematic.

Thus, this research has focused on ethnic and racialized people. Therefore,13 individuals from
racialized communities were interviewed. The sample was composed of both men and women
going from 27 years old to 60 years old. All of them were required to have a minimum of
between 3 and 5 years of professional experience, thus being able to have enough experience
to discuss. No specific industry, sector, or profession was targeted, as the aim was to explore
the subject, to gather first knowledge about the topic. The interview with participants allowed
me to identify diverse themes enabling me to understand how they perceive diversity and anti-

discrimination policies.
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To summarize, however much the different participants have brought a rich amount of data, it
would be pretentious to assert having a clear response to the initial research question. The
exchange with the participants brought elements to form a first response but still leaves a place

for remaining investigation in this field.

Firstly, they showed that no common definition of diversity policies was shared by participants,
neither were all the participants aware of policies especially targeting them. Moreover, many
of them showed skepticism towards companies’ genuine commitment to diversity promotion.
This was fostered by participants asking for policies and actions having real impact. Going
beyond a simple implementation of policies and actions, but rather creating real impact. This
shows an overall knowledge of the concepts of diversity often interpreted in light of each
individual’s personal knowledge. And suggests on one hand a potential disconnect between the
policies and their potential targets. On the other hand, the existence of mistrust of individuals

towards companies' commitment to diversity promotion.

Secondly, except for Black participants with disabilities, few of them really valued direct action
targeting them as key factors in reducing perceived discrimination or increasing their sense of
inclusion within the company. Rather, many of them highlighted the positive impact of indirect
action, considering them as real tools to reduce perceived discrimination and foster inclusion.
This leads us to think that in the case of racialized and ethnic minorities, an adaptation of
policies is not always seen as necessary. The effect of the actions, policies, being what

individuals tend to consider as being more important.

Thirdly, the enquiry revealed diverging views on responsibility for diversity outcomes.
However, they often emphasized the everyday role of HR departments, colleagues and
companies' culture in fostering an inclusive environment. Some however suggested a need for
a dedicated direct supervisor, aware of the procedure, able to interfere in the case of manifest
discriminatory acts, and having deeper knowledge of the subject. This supports research

advocating for distributed accountability as a key factor of effective diversity governance.

In conclusion, however much progress has been made in this field, this research shows that
many challenges remain. Racialized people still often perceive policies as insufficient and
performative. However, they recognize the positive effect of diverse actions put in place by

companies bringing more transparency, informal solidarity, and team spirit. But no substantial
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evidence of a link between the way they perceive policies’ effectiveness, and the way those

policies are shaped to target especially them, was identified.

I1V. Limitations

Finally, these also sheds light on two areas that seem interesting to investigate. Firstly, the need
to go further in the conception of minority groups, by considering all the more the concept of
intersection in the conception of policies. As a result of this research, it seems particularly
interesting to study this question in terms of the concept of intersection. On the other hand,
many of the participants put forward a number of strategies they had put in place in order to
counter any discriminatory acts they might face. | therefore feel that it would be interesting to
investigate this field, especially as the literature already recognizes the existence of
psychological consequences.

To conclude, it is important to acknowledge the limitations encountered during this research.
First, | recognize that the ethnic and racial homogeneity of the participants restricts the scope
of the conclusions and limits the diversity of perspectives. Second, although I intended to
include people with disabilities in the qualitative investigation, finding participants who
matched both the profile and the selection criteria proved more challenging than expected.
Finally, 1 acknowledge that a stronger integration of the Belgian context (the country where
most participants live and work) into the literature review could have enhanced the depth and

relevance of the analysis
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V. Appendix

Appendix 1:
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Appendix 2 : Tabel of theme explored by participants

Table 1 - Thematic Analysis of Margaux's Testimony

Themes

Definition of Diversity and Inclusion

Diversity and Anti-Discrimination Policies

Self-Assessment of Policy Effectiveness

Limits and Shortcomings

Advantages of Diversity in the Workplace

Information from the Interview (Participant 1:

Margaux)

Including everyone: people with disabilities,

women, foreigners, etc.

Existence of quotas and projects (e.g.,
internships for people with disabilities).

In Belgium, laws exist but are weakly
enforceable.

HR departments collaborate with associations

to promote diversity.

Evaluation criteria: goodwill, listening, spaces
for dialogue, information flow.
Concrete actions: regular diversity awareness

events organized by the company.

Efforts are visible, particularly in the public
sector where companies ask directly how they

can assist individuals.

Laws are not respected due to lack of sanctions.
Actions often motivated by meeting quotas

rather than true inclusion.

Lack of awareness outside of associative
circles.
Accessibility issues for people with disabilities

(e.g., Actiris/Teams example).

Diversity enriches teams; everyone brings

added value.



Workplace Welcome and Environment

Obstacles and Discrimination

Adaptation and Avoidance Strategies

External Factors

Internal Factors

Key Success Factors and Improvement

Suggestions

39

Diversity should be valued beyond meeting

quotas.

Importance of the first interaction (e.g.,
welcoming meeting with open dialogue).
Need for visible diversity when choosing a

career path.

Challenges related to visual impairment and
foreign status.

Barriers during education and recruitment.
Anxiety before hiring due to uncertainty about

inclusion and adaptation.

Continuous training.
Strategic orientation toward more inclusive
fields.

Society at large, colleagues, employers.
Personal realities: health condition, disability.

Leadership's values are crucial.
Implementation of diversity measures depends

on leadership commitment.

Companies should actively seek information
about available aids.
Important role of HR and social services to

support diversity policies.

Table 2 - Thematic Analysis of Jacque's Testimony

Themes

Information from the Interview (Participant 2:

Jacque)



Definition of Diversity and Inclusion

Diversity and Anti-Discrimination
Policies

Self-Assessment of Policy

Effectiveness

Limits and Shortcomings

Advantages of Diversity in the

Workplace

Workplace Welcome and

Environment

Obstacles and Discrimination

Adaptation and Avoidance Strategies

External Factors
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A multicultural or orientation diversity. Having people with
different customs, different orientations, working together

towards common goals.

Working conditions adapted for people with reduced
mobility. Nothing specific seen for racial differences.
Annual interview addresses discrimination and reminds
employees of the company's code. Managers create a

pleasant working environment through everyday gestures.

You see the effectiveness through the relationships with
others. You feel a change in behavior and relationships

towards you.
Not directly specified.

Looking beyond visible difficulties. People should look
beyond appearances.

The multicultural image gives a good image to the
company. Companies mainly seek to achieve their

objectives and to address the labor shortage.

Strong team spirit. Company-organized outings three times
a year, common breakfasts every Friday. Creates a family

feeling, without seeing others as strangers.

Discrimination experienced during job search and
internships: CVs set aside due to African origin. Questions
about nationality. Discrimination in career advancement,
with unjustified blockages. Perceived distrust during

external collaborations.

Do not get discouraged. Work harder. Avoid discriminatory
behaviors. Focus on building experience. Leave if

necessary.

Colleagues and immediate surroundings have more

influence on daily inclusion than hierarchy.



Internal Factors

Key Success Factors and

Improvement Suggestions
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Management's actions are important but work better in
small offices. Importance of transparency and

communication to prevent burnout.

Create activities outside of work to build human bonds.
Train all hierarchical levels on diversity. Use integration
criteria in public tenders to encourage companies to

promote diversity.

Table 3 - Thematic Analysis of Jacqueline's Testimony

Themes

Definition of Diversity and Inclusion

Diversity and Anti-Discrimination

Policies

Self-Assessment of Policy

Effectiveness

Limits and Shortcomings

Advantages of Diversity in the

Workplace

Information from the Interview (Participant 3:

Jacqueline)

One should not judge a person based on their skin color;
being Black does not mean one is uneducated. Prejudices
occur, especially when working in a Dutch-speaking sector
where people assume you don't understand the language or

that you are newly arrived.

Very few companies truly promote diversity. They may
claim to, but in practice it’s often false. No specific
accommodations were made in previous companies. Only
the current company adapted certain things, including

emergency support related to her health condition.

(Not explicitly mentioned by Jacqueline.)

In industries like manufacturing, workers are only taught
basics; more complex tasks are assigned to others. It is
often necessary to dig deep to understand company policies,

which are not clearly explained.

Companies showcase diversity mainly for image and legal

compliance. Genuine well-being and coaching initiatives
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Environment

Obstacles and Discrimination

Adaptation and Avoidance Strategies

External Factors

Internal Factors

Key Success Factors and

Improvement Suggestions
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exist in her current company, with a focus on hiring

benevolent people.

Her professional growth is credited to individuals who

looked beyond superficial factors.

Being racialized, handicapped, and a woman is described as
a "full combo" of obstacles. Her dyslexia has limited
advancement opportunities, despite her adaptability.
Mockery and underestimation based on her writing errors

are common.

To avoid stereotypes, she often forces herself to attend work
even when ill. She minimizes social interaction out of fear
of judgment, but has worked hard to compensate by being

more perfectionist.

More obstacles than support. Institutions have a major role;
when they function properly, companies tend to follow.

Responsibility lies with leadership, HR, and managers.
Some managers mistreat employees without

consequences, discouraging trust and reporting.

Investing in assistive structures like Al tools, and increasing
awareness and dialogue about disabilities and

discrimination are key to better inclusion.

Table 4 - Thematic Analysis of Marie’s Testimony

Themes

Information from the Interview (Participant 4:
Marie)



Definition of Diversity and Inclusion

Diversity and Anti-Discrimination
Policies

Self-Assessment of Policy
Effectiveness

Limits and Shortcomings

Advantages of Diversity in the

Workplace

Workplace Welcome and

Environment

Obstacles and Discrimination
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Regulations are put in place in companies to prevent
discrimination based on age, sex, origin, or medical
conditions, applying both during recruitment and in
employee treatment. Diversity means no discrimination
based on a person's background, age, or origin, especially

regarding positions awarded.

Focus on diversity, equal treatment, and transparency. In
self-managed companies, transparency procedures (like
salary transparency) are in place. Questions that could
discriminate are prohibited during recruitment. Diversity
policies exist because of legal requirements, not necessarily
by choice. Diversity clauses are often used for image rather

than genuine commitment.

Despite diversity policies and controls, discrimination is
rarely sanctioned unless a concrete case arises. The
transparency policy helps employees understand their rights
and facilitates salary negotiation, especially valuable for

first-generation graduates.
(Not explicitly detailed.)

A culture of kindness exists in the office. However,
racialized employees often feel the need to modify their

behavior at work to fit in and be accepted.

Good relationships with colleagues, but maintaining an
adapted behavior remains a personal choice to protect

oneself.

Faced greater scrutiny during internships compared to white
peers. Unequal interview experiences. Lower tolerance for
errors for racialized employees, who must constantly
reprove themselves despite qualifications. Micro-
aggressions persist, especially affecting women and
racialized individuals. Educational achievements (like
double master's degrees) are often undervalued compared to

white colleagues.



Adaptation and Avoidance Strategies

External Factors

Internal Factors

Key Success Factors and

Improvement Suggestions
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Excellence is necessary to access the same opportunities.
Building a strong CV with degrees and work experience is
critical. Professionalism and focusing on results are

essential strategies for survival and progression.

In self-managed structures, new models are emerging, but

traditional obstacles remain pervasive.

Current self-managed structures lack proper prevention or
support systems. Companies need dedicated committees
to monitor diversity respect and act on complaints.

Training on micro-aggressions and racism is still missing.

Companies should implement real sanctions for
discriminatory behaviors. Setting up proactive diversity and
anti-discrimination training is essential. Having clear
procedures and consequences for misconduct would make

policies effective rather than symbolic.

Table 5 - Thematic Analysis of Pierre’s Testimony

Themes

Definition of Diversity and Inclusion

Diversity and Anti-Discrimination

Policies

Information from the Interview (Participant 5:

Pierre)

Diversity translates first into open hiring policies,
highlighting diverse profiles via social media or the
company's website. It's about providing responsibilities to
diverse individuals and offering listening services for
discrimination issues. It is also influenced by public
regulations and the desire to maintain a good company

image.

Employment aids, listening services, HR open and firm on
discrimination issues. Many diversity-focused events such
as "Women in Finance™ and "Inclusive Tech". Training on

how to react to discrimination.
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Numerous initiatives, exceeding expectations. Seeing
diverse colleagues thriving at work without facing

discriminatory remarks shows some success.

Lack of diversity, particularly in leadership positions, often

dominated by older men.

(Not explicitly detailed.)

New employees are integrated with a light-hearted and
humorous approach to ease their adaptation.

Lower salaries for racialized employees compared to
European-origin colleagues. Some older colleagues faced
mockery for language difficulties. Discrimination tends to
lessen with higher education levels but can still impact

career motivation and confidence.

Good education and training helped overcome obstacles.
When career growth stalls, he looks for opportunities
elsewhere. Building morale among affected colleagues

through support and positive conversation.

Positive role models and broader societal changes influence

mentalities and opportunities.

Importance of listening to discrimination victims.
Monitoring company diversity through visible

representation in hiring and corporate image.

Leadership must set an example. HR is crucial in recruiting
diverse profiles and ensuring continuous training.
Emphasizing consequences for discriminatory acts.
Multiple interview stages to assess candidates’ biases.
Organizing diversity initiatives to increase representation

and visibility.
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Table 6 - Thematic Analysis of Julie’s Testimony

Themes

Definition of Diversity and Inclusion

Diversity and Anti-Discrimination

Policies

Self-Assessment of Policy
Effectiveness

Limits and Shortcomings

Advantages of Diversity in the
Workplace

Workplace Welcome and

Environment

Obstacles and Discrimination

Information from the Interview (Participant 6:
Julie)

Within both staff and management, open-mindedness and
learning about different cultures, perceptions, general
discriminations, and approaches toward disabilities and
cultural differences are key. Learning from one another is
crucial. Julie feels lucky to have been recruited by an open-
minded CEO at her company, who valued her regardless of
experience or origin. However, she remained part of a
minority and faced exclusion, especially regarding equal
treatment at the beginning of her career.

(Not explicitly detailed by Julie.)

Initially faced some exclusion and unequal task
distribution, but over time, the situation improved

significantly, reaching greater equality and transparency.
(Not explicitly detailed by Julie.)

Diversity brings strength through the blending of cultures,
creating a rich and positive work environment. The
company promotes an image of openness, which

sometimes stems from genuine intentions.

(Not explicitly detailed separately, but openness and

communication are implied.)

Although introverted, Julie was motivated to succeed,
applying her father's lesson that racialized individuals
must work twice as hard. She used challenges as

motivation rather than letting them become obstacles.
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Julie is willing to do a bit more to break down barriers, as
long as she is ultimately treated equally. Her experience did

not psychologically impact her negatively.

Time, growing responsibilities, trust gained through
successful work, and constant learning contributed to her
professional development.
Being in a small company (PME) allowed for strong
communication and sharing among employees, creating

better cohesion and mutual ease. |

Leadership plays a crucial role by fostering freedom, trust,
and a relaxed atmosphere. Zero tolerance for discrimination
is essential. Inviting speakers to share diverse experiences

could help broaden employees' perspectives.

Table 7- Thematic Analysis of Juliette’s Testimony

Themes

Definition of Diversity and Inclusion

Diversity and Anti-Discrimination

Policies

Self-Assessment of Policy

Effectiveness

Information from the Interview (Participant 7:
Juliette)

Diversity policies are more visible when addressing gender
balance, physical disability accommodations, or religious
tolerance (e.g., acceptance of veils) rather than racial

diversity. Racial diversity is harder to assess concretely.

Sensitization of adults is challenging unless the company
actively hires individuals with disabilities. ESG
(Environmental, Social, and Governance) regulations push
companies to implement measurable diversity initiatives,

which are audited to verify compliance.

Juliette personally did not experience racism in her

company. She acknowledges the difficulty in assessing
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diversity policies unless facing direct discrimination. Salary
transparency improvements under European regulations are
seen as effective. Presence of racialized individuals and

women in leadership is noted.

(Not explicitly detailed separately.)

(Not explicitly detailed separately.)

(Not explicitly detailed separately.)

Broader societal disadvantages affect career paths: being
foreign, a woman, not from an affluent background. Higher
up the hierarchy, fewer women are found, partly due to
systemic issues and career-family balance challenges.
Casual racism or sexist jokes still occur but were managed

when confronted.
(Not explicitly detailed separately.)

(Not explicitly detailed separately.)

Hard work and proactive career management are crucial.
Meritocracy and self-confidence, supported by strict

upbringing, helped Juliette advance professionally.

Companies must ensure zero tolerance for racism and
sexism. Immediate reporting and consequences are
essential. Direct managers and internal communication
(e.g., newsletters reminding of diversity values) play a

major role in maintaining a healthy work environment.
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Diversity policies alone are insufficient if not enforced. HR
must ensure that inappropriate behaviors are not tolerated.
Regulatory improvements, such as mandatory salary
equality benchmarking between genders, are seen as major

positive steps.

Table 8 - Thematic Analysis of Laura’s Testimony

Themes

Definition of Diversity and Inclusion

Diversity and Anti-Discrimination

Policies

Self-Assessment of Policy

Effectiveness

Limits and Shortcomings

Advantages of Diversity in the
Workplace

Workplace Welcome and

Environment

Obstacles and Discrimination

Information from the Interview (Participant 8:

Laura)

Diversity is about people from different horizons—
Africans, Latin Americans, Americans, French, Belgians—

coming together to create a diverse environment.

No structured diversity or anti-discrimination policies were
in place in the workplaces where Laura was employed. It

was a "survival of the fittest" environment.

In private nursing homes, only the quantity of work

mattered; no diversity efforts were visible or effective.

In private nursing homes, only the quantity of work

mattered; no diversity efforts were visible or effective.

Some employers value cultural diversity either genuinely or
because it's trendy or legally required, but true integration

is rare.

After experiencing unfair dismissal, Laura prefers not to
make close friendships at work to protect herself

emotionally.

Laura experienced mockery for language mistakes, lack of
correction, loss of speaking opportunities due to accent,
and open disrespect. She faced humiliations, abrupt

dismissal without explanation, and systemic inequalities in
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how racialized workers were treated compared to white

colleagues.

(Not explicitly detailed by Laura.)

Emotional destabilization, questioning self-worth and
future, two years without searching for work after unfair
dismissal, decreased confidence, and concern for her
children's future in a discriminatory society.

Inspiration from compatriots helped Laura to keep going
despite challenges.

(Not explicitly detailed by Laura.)
Companies should establish independent structures outside
HR to promote interaction and communication among
diverse employees. Discrimination and racism should be
classified as severe offenses in employment contracts, with
clear consequences for violators. Leadership should
personally introduce and support new employees to foster
their integration and recognition.

Table 9 - Thematic Analysis of Francois’s Testimony

Themes

Definition of Diversity and Inclusion

Information from the Interview (Participant 9:

Francois)

For me, diversity policy would be more about focusing on
people's skills rather than relying only on their skin color,
origin, etc. So for me, it's about hiring people who come

from different professional backgrounds or who have
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different experiences. And all these assets combined help

the company to grow.

That’s what diversity means—it’s not a matter of skin
color, etc. So of course, there will be people with different
skin tones, different origins, or different religions. But for
me, the definition of diversity leans more toward
professional background and skills rather than origin or

religion.

Previously, it was a French multinational company. When
we say multinational, it means 3,000 employees, etc., so
there’s more of a “global diversity policy,” so to speak.
They try to value everyone a bit, but that’s on paper. In

practice, it’s not really the case.

It’s written in the company’s values—I don’t remember the
exact wording—it’s part of what the company wants to
project. But also in practice, because they tell you, they
make you understand. Like, if there’s an issue, talk to us. If
you have a project, talk to us. It's very inclusive; they take
everyone as they are.

If there’s a problem, you have meetings with your manager,
and you talk about it to clarify any point of tension or
something important that others might not understand. And

they get the message across. So yeah.

So for me, it’s a three-way dialogue at first—management

and HR. Then HR, management, and employees.

But I think it’s the level of open-mindedness. That’s what I
noticed most in that company. For example, there was a
woman who started working with us, | think a year ago.
She was Muslim. She wore a headscarf but took it off when

she came to the office.
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And actually, her superiors told her she had the right to
wear the headscarf at work and that it didn’t bother anyone.
And if someone had a problem, well, they could go and
complain. [ think that’s something really important that I

really liked—this level of open-mindedness. So yeah.

They mostly hire based on skills and take people as they
are. They don’t try to shape you or fit you into a mold—
they take you as you are.

So I’'m not too confident because they say “diversity,” etc.,
but that might not mean diversity to you. Everyone has
their own definition of diversity. So yeah, that’s kind of it.
There are fewer concrete actions. Now, it depends on the
company’s size. If it’s a small business, okay, [ don’t mind
knowing what they’re doing, what they’re saying, what

their values are.

| think at some point, they’re forced to address the topic if
they want to attract candidates. Because today, Generation
Z—if they don’t like the job, they don’t come. So they have
to adapt to the needs—not just trends—but what society is

asking for today.

I think it should come naturally. Sometimes it feels like
there’s a competition between companies to see who

promotes diversity best.

It depends on the company. Some really do it for the
employees' well-being, so they enjoy their work, etc. And
others do it just to give the impression that it’s a good
company, but in fact, it’s not—they just want you to be as
productive as possible.

I think minorities are invisible in entry-level positions. In
junior roles, that minority isn’t visible. In general,
depending on the company, it’s arranged so that the

minority stays a minority. For example, something |



Advantages of Diversity in the

Workplace

Workplace Welcome and

Environment

Obstacles and Discrimination

53

noticed at the company—even though it’s a very good
company—I didn’t see any [diverse leadership]. Well, now
I do, because there’s a regional director from a minority
background. He was appointed a year ago. That’s new, but

it’s something I had noticed.

It makes me want to work, actually. It makes me want to
say, okay, what I’m doing here is interesting, and who I’'m
doing it for is also interesting. So I invest myself because |
know I’ll get something in return, and the company will
make sure | feel good. So what | bring to the table is the

result of the environment created for me.

It makes me want to work, actually. It makes me want to
say, okay, what I’'m doing here is interesting, and who I’'m
doing it for is also interesting. So I invest myself because |
know I’ll get something in return, and the company will
make sure | feel good. So what I bring to the table is the

result of the environment created for me.

I think what’s still hard today is being a woman. There are
still clichés and assumptions about what women can and
can’t do. Women still have to fight, especially if they’re
Black, Muslim, and wear a veil. That plays a big role. I’ve
seen it, not necessarily with North African women, but |
was in a company where some male colleagues made
inappropriate jokes, etc., just because she was a woman.
And they thought she wouldn’t say anything or was less

expressive or had less personality.

I’ve never had to deal with discrimination or had to push
myself to be recognized or anything like that. Personally, |
never felt it. But maybe | lived it without realizing it.
Because sometimes, we experience things but don’t

immediately realize what they are.
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Whatever | wanted to do, | did it. It never demoralized or
demotivated me. I think... well, I don’t know... but at least I
never experienced anything that made me say: “As a

minority, I’'m not going to do this.”

(Not explicitly mentioned by Francois)

We don’t talk about it much, but sometimes I feel this sort
of duty of representation. Like, | have to do well so that if
someone else from my community or minority comes after
me, they’ll say: “Okay, we can trust them. We already have
one here.” It’s kind of sad to say, but it’s like: “We already
have one in the company, we can trust them.” There’s this
kind of duty to set an example, and that can be a bit heavy.
Like: “Oh okay, she’s Black, so be careful,” or “He’s nice,
he’s not,” etc. It’s a bit heavy sometimes. But it’s not

something [’ve always felt in my professional experience.

| think it’s going to be hard to become a manager or
whatever because I don’t see that minority represented in
high-level roles. So I think yeah, I’1l have to work twice as

hard, be twice as competent, etc. That’s the reality.

I don’t know if it’s related to me, but I'm 1m84 (6 ft tall),
I’m quite stocky. So I’m not someone people will want to
intimidate easily. I think it would be different if | were

skinnier or frailer, or if I looked like I didn’t have a sharp

or lively mind, etc. So personality plays a big role.

For example, normally in Teams, you can see the
company’s structure—who’s who, who’s the manager.
But we don’t have that. We know there’s a boss, a
director, a manager—but nobody is really marked out.

It’s a flat structure. So if | want to talk to the director, |
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can. | can have a drink with him, discuss issues. So yeah,
it’s very flat. They’re really open. They accept everyone.
If you’re religious, they respect that. If you’re Muslim,
you can wear a headscarf, etc. It’s really, really open and
flat. Nobody’s there to judge. On the contrary, they’re

there to learn.

There were trainings—I forget the exact term—but it
was more about how to communicate with colleagues,

how to pass on a message, the tone you should use.

We have an HR manager who isn’t just there to push
employees into training, but also to listen to their real
needs. Like: “I don’t feel good right now, what’s going
on?” She really listens to employees’ personal problems.
She doesn’t just say: “Okay, I’ve got solutions for you,

like training or a raise,” etc.

There are a lot of services available—follow-ups for
employees, for those who really want it. And also the
inclusion aspect: there are partnerships with gyms, etc.
There’s a club—they do trendy things now, like paddle.

Employees can join.

They’ve rented a space, and they have barbecues
together, so people can meet outside of work in a
friendlier setting.

So there really are a lot of good initiatives in the
company to help employees create a kind of cohesion,
even outside work, and also at work, to build a positive

dynamic. So yeah, there’s a lot of that.

Key Success Factors and o . .
) (Not explicitly mentioned by Frangois)
Improvement Suggestions
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Table 10 - Thematic Analysis of Simon’s Testimony

Themes

Definition of Diversity and Inclusion

Diversity and Anti-Discrimination
Policies

Self-Assessment of Policy

Effectiveness

Limits and Shortcomings
Advantages of Diversity in the
Workplace

Workplace Welcome and

Environment

Obstacles and Discrimination

Information from the Interview (Participant 9:

Simon)

It’s about giving everyone a chance. Based on their studies,
their skills, not their preferences or race or anything like
that.

[ didn’t really pay attention to that. [ know it’s explained on
the website, but [ didn’t really read it. So I can’t really tell

you what the company’s diversity policy is.”

I’d say it’s more about reputation. I don’t know, maybe it’s

about commercial branding or something like that.

No, not really. For now, I could look it up, check what’s

being done, but no, I don’t know what they actually do.

At the last firm | worked for, they organized for the first
time an event for law students who are Black. | thought it
was very positive because many students like that don’t
know how to integrate into these kinds of firms, like
international law firms. So yeah, | thought that was
something good.

More diversity in leadership roles would be good.
Managers, especially. Or people in high positions.

(Not mentioned explicitly by Simon)

(Not mentioned explicitly by Simon)
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In the interviews I did, I didn’t feel any favoritism or
anything like that because I’'m Black. I’d say it was
professional. I’ve only had two interviews so far, so |

wouldn’t say there was favoritism.

I don’t know if it’s discrimination, it’s more like a lack of
information. You know, the weird questions like: ‘I hear a
bit of an accent, where are you from?” And when I say I’'m
from Rwanda, they say: ‘Yeah [ know, I have a Senegalese
friend.” Things like that. I wouldn’t call it discrimination,

more like ignorance.

There’s always a microscope on you: what you do, how
you do it. Especially when you just started, there’s always:
‘Why was he hired? Why was he given that task?’
Especially when there are other people they know. I think
there’s more pressure on minorities—not just Black people.
I work with Pakistanis and Indians too, and there’s just
more pressure, more scrutiny for mistakes, compared to
others. Not necessarily compared to white people, but
white people are the majority in the team.

(Not explicitly detailed by Simon.)

No, not at all. Before, I used to wonder why, but when |

asked my colleagues, they said, ‘Yeah, [ don’t know either

Honestly, it’s about experience. It depends on your
manager and on yourself. If you make the effort and ask for

more responsibilities, you’ll grow.

It’s the individual side that matters more, and the fact that
your manager or your team gives you the opportunity to

show what you’re capable of
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Honestly, it’s about experience. Again, it depends on your

manager and on yourself.

HR, because they’re the ones in charge of recruitment. So

normally, it should be up to them.

(Not mentioned explicitly by Simon)

Table 11 - Thematic Analysis of Mathieu’s Testimony

Themes

Definition of Diversity and Inclusion

Diversity and Anti-Discrimination

Policies

Information from the Interview (Participant 11:
Mathieu)

In a company, as a racialized person, I felt welcomed and
integrated in a company where, clearly, we are maybe only
three Black people. And well, everything that’s put in place
to help us feel integrated into the company culture, to help

us share our part of culture with those colleagues.

They organize meals, activities where everyone can bring
typical dishes from home. It happens once every two
months [...] Basically, it’s activities that allow everyone to
share their culture with other colleagues. At first, we did a
workshop with food and recently we went to a Congolese
theater show [...] So that’s where it started — it wasn’t
really the company that initiated it. But it was well received
by the company at least.

I think it should start at the HR level, and HR should
involve management, you see? Because usually in
management, they’re there to run the company, you see,

and HR does its job of managing human resources.
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Maybe you said something interesting: maybe managers
should be trained for that. And not let behaviors slide that

could lead to discrimination, you know?

If | decide to create diversity workshops, it will be well
received, I’ll be heard. We’ll be able to set it up with a
whole HR team.

They’ll listen to you because it improves team spirit in the
company. It improves their Great Place to Work index,
which they apply for all the time. So if you bring initiatives
that promote diversity, that raise their score on that, it’s all
benefit for them. But on the other hand, if you notice
racism on site, don’t expect them to come pat you on the

back. That’s still something they need to work on.

Here I’'m talking about Siemens. I think it’s really for
external perception, showing that there’s well-being in the
company. And secondly, it’s for real employee well-being.
That’s the feeling I get. [...] They insist, for example, by
sending forms—what do you call them—to collect

employees’ feedback.

They ask you: how do you feel? How’s your well-being at
work? You have to rate them so they can earn points for the
Great Place to Work. And then they actually work on what
they can improve. But for me, it’s mostly about getting the

badge, and then the rest.

The speed and seriousness with which the company
handles the information. You might report something that
seems minor to them, not serious. So they might just treat it
like any other complaint. But actually, what happened

really hurt you. So the speed and responsiveness in getting
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back to you, saying: “we’ve heard you and we’re following

up,” makes all the difference.

(Not mentioned explicitly by Mathieu)

(Not mentioned explicitly by Mathieu)

At first, you feel like you don’t belong, like an imposter:
how did I even get here, ’'m the only Black person? You
ask yourself a lot of questions. Then the support from your

managers — well, in my first experience it wasn’t great.

After | lost my first job, | did a few interviews and then
Siemens gave me a position in Liege. There, | found some
Arabs and two other Black people. And there, the culture of
integration is much more developed, they really make you
feel at ease. In big companies, they really work on

inclusion.

When you arrive, everyone can say hello. | was surprised
that everyone knew my name when | walked through the
office. But later | learned that an email had circulated about
me, my education, my personality, etc. [...] And once you
feel at ease, you integrate more quickly, you talk more,
depending on your personality, but you start conversations.
That second experience was much more enriching in that

sense.

They encourage us to go to the office, to say hello, to show
that you’re present. Honestly, when I go there, the
atmosphere—it’s all white people—and when we talk, it’s
not that we don’t get along, it’s just that we don’t share the
same topics, same humor. We talk work, we stay in the
work mindset. But if I go, it’s to create connections. I do
get along with some, but there’s a weird vibe in the offices,

like everyone’s watching: “he came in at 9:00, let’s see if
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he leaves early,” “that’s three days in a row he’s left early.”
I don’t like that vibe. And when you’re the only Black
person, it doesn’t feel reassuring. [...] It doesn’t really make
me want to go there. I don’t see people like me, I don’t
have any real connection with the others at the office. |
think if we were more foreigners in the company, and if we
had lunch together, talked, had activities that brought us
together regularly, it would be different. But I’ve only

worked in two companies so far, so I can’t say for sure.

For example, the fact that they organize these activities
makes me want to go to them. Sometimes we go bowling,
we go karting, sometimes we have cultural diversity events.
When they send it to your calendar, you feel more
motivated to go. And you meet new people, people you

don’t usually get to interact with.

I think there was a need to create a space where we could
share about our culture and let others discover it too,
because most of the workers, colleagues at Siemens, are
from Flanders. So they speak Dutch, and they’ve
experienced — not me directly — but they’ve faced racist
comments. So we had a meeting, just the three Black guys
in the company, to talk about how we could set up these

workshops.

| repair and install scanners in hospitals. | mostly work in
Wallonia-Brussels, but sometimes when there’s a lack of
technicians, I have to go to Flanders. And there, well, I've
had the receptionist call security to verify my identity, for
example. Because | arrive, Black with tools, speaking
English, saying I’'m looking for radiology or the scanner,
they ask who I am out of caution. But it wasn’t really
caution, because another person, a white guy, could say

the same thing and they wouldn’t call security on him. So
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I reported it to my manager who told upper management.
And I clearly said I didn’t want to go back. [...] There was
no follow-up. No one got back to me to say: “what
happened was unacceptable.” Honestly, I expected at least
a meeting where they’d say: “we’re sorry you went

through that with one of our clients.”

Oh, | forgot to tell you this: | was in the office with some
technician colleagues, and there was this older guy. He
says: “Hey, tomorrow’s your day (says my name), it’s
Friday.” I say: “What about Friday?”” And he says: “Well,
it’s Black Friday.” I looked at him and said: “Philippe,
never make that kind of joke with me again.” The
manager was right there. He felt the tension rise. And he
didn’t know how to react. That’s why I say managers need
to be trained for this — it has to come from HR. They
should give training, tips—I don’t know how—but the
guy was uncomfortable because he knew it was a racist

joke.

(Not mentioned explicitly by Mathieu)

I think if | aim for a manager position that requires being
in the office all the time, it’s going to be a big handicap

for me, because it’s not something I’m trying to improve.

No, honestly no, because I’m someone who sets boundaries
quickly. From the start, you make it clear to your
colleagues at the office that this isn’t something to joke
about [...] Because that’s usually how it happens. If one
person lets things slide, they think they can joke with the
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next new Black guy too. They think: “it was fine with him,

so it’s fine with this one.”

Outside of work, I’ve learned to know myself better and
accept my personality. And in accepting it, I’ve realized
that I’ll never be that super sociable guy at the office, no
matter who’s in front of me. That’s just part of who I am.
What really helps is that | have a community outside work
with whom | can talk and share experiences. For example, |
recently shared in a “Black Men Sharing” event. We talked
about a guy who grew up in Louvain-La-Neuve. He always
hung out with white people. Until one day, he experienced
racism at work. And it reminded him that he wasn’t like
them. And when you talk with people like that, you get
advice. You realize that even though you have to make an

effort at work, you have to stay true to who you are.

Having people outside work to talk to, share culture with,
be part of a community—that helps me know myself better,
feel centered, and accept myself more here in Belgium, and
as a result, at work. If someone at work asks what | do, |
tell them I run a dance troupe, I’m president of an NGO. |
talk about my life. So if you ask me, I’ll tell you. I’m not
afraid to talk about it—it’s part of who I am, and I’'m proud
of'it. [ share it. And I’ve noticed, when you share, they like
it. Some even come to your shows. And when they say

they’ll come—they really do.

Since now we’re part of society, we also need to take our
place. And if we want things to change, we have to propose
changes in the company. If we feel good there and want to

help it evolve.
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(Not mentioned explicitly by Mathieu)

Having an intranet where we can report things strictly
anonymously. Like: “T experienced this, and I didn’t feel
heard by the company.” Because for now, you have to go to
HR face to face, or they send a meeting request for a one-
on-one conversation. But that’s not always easy—
especially when you’re new. It would be better to have a
platform, and to really raise awareness in the company
about this.

Table 12 - Thematic Analysis of Claudia’s Testimony

Themes

Definition of Diversity and Inclusion

Diversity and Anti-Discrimination

Policies

Information from the Interview
(Participant 12: Claudia)

For me, diversity policy means working a lot with
multicultural diversity. With people who come from
different backgrounds but are focused on the same goal.
You work towards the same goal, in the same direction,
while being different—you can be African, Asian, Belgian,

or French.

We have trusted persons you can talk to if something goes
wrong. We have a workplace prevention and protection
service where, if something happens, you can also go and
report it, and they will take action. But I don’t really know

what actions they take.

In my department, many foreign people came to me, and |
really felt concerned because | had lived the same thing.
We talked about it during a meeting. One of the supervisors

gave us a document about workplace diversity policy. He
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gave us an article from Canada that talks about it. So, that

was very interesting.

We have support psychologists. It's something new that
came with the "white coats funds"—money that was given
during COVID to support institutions.

I want visible actions. Because | would like that, when such
things happen, when they come up in an institution, | want

to see something—a visible action to stop it.

In all the patient rights documents, we have a patient
charter. In this charter, it says that everyone must be
respected. And then it says that the values are humanity and
respect for all. It’s nice, it’s well written, but in practice, |

don’t see it.

I admit that for now, I don’t see much being done because
I’m currently experiencing discrimination. There’s a lot—
aside from what | want to say—and for now, the
psychologist is the only one doing something. But [ haven’t
yet seen anything open or visible to say: something has
been done. Of course, with the discrimination that my
employees are experiencing and that I’ve also experienced,
I would have already reported it. But [ haven’t yet seen any
truly visible action to say they’ve stopped it. | have been
heard, yes. I’ve heard: “this is not right, this shouldn’t
happen.” There are reports that have been made by the
psychologist, but [ haven’t yet seen anything visible to say
they are truly participating in this.

It should be defined in the company's culture. For example,
go to Brussels—it's less than in Wallonia. That doesn’t
mean it doesn’t exist, but it’s less pronounced, because

there are more foreigners there.
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(Not explicitly mentioned.)

(Not explicitly mentioned.)

From 2004 to 2012, where | used to work, | felt well
integrated in the team. I didn’t feel what I just described.
But when | moved to dialysis, | felt a kind of exclusion,

where people don’t even want to talk to you.

| also experienced something when | started in dialysis,
because I had to do training. People really didn’t want to
help me, even though training is required to be able to use

the dialysis machines.

But I didn’t push it further. I told the head nurse, and that
was it. But little by little, | saw that this climate repeated

itself with other foreign people entering the service.

Now, people are suffering, and | allow myself to act,
because I can’t let people judge others for who they are.

It’s not normal.

There’s another aspect too, being in a chronic illness
service, patients also get involved. There were racist
comments about some of the staff working in my unit. One

patient said, “you’re a bamboula.”

You treat a patient, and instead of thanking you, they say,

“today I was treated by a savage.” What is that?

I’ve had people who didn’t say things out loud, but who
said mean things about me. [ won’t even hide from you that
I’ve heard things in my ear like: “dialysis has hit rock

bottom because it’s being run by a foreigner.”
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Patients? Yes. And drivers too, because our patients are

transported by drivers.

That’s why I studied. In the workplace, it’s true—Yyou have
to fight. You work harder for your work to be recognized.
You put in more effort to be recognized, while others don’t

necessarily do more.

I had to fight on my own to learn how to operate certain
machines. [ fought because I’m not someone who wants to

hit rock bottom.

Yes, it hurts, it has an impact. No, it didn’t hold me back,
but it has influenced me and shaped my character. |
developed a different way of being—I became tougher, if |
can put it that way.

It didn’t affect my way of working. That’s what I’m telling
you—I remained the same. [ work. I’'m a rigorous person. I

do my job, my work is done.

It doesn’t affect me—in the sense that, in my work, |
consider everyone the same. There is equity in the work.
We come together with one goal, and we move forward
together.

(Not explicitly mentioned.)



Key Success Factors and

Improvement Suggestions

68

How to assess people? The experience | gain from
supervisors who have more experience in leadership has
helped me grow. And the support psychologist—meeting
with her also gives me tools to move forward. These are

things provided by the institution that help me progress.

You know, in our hospital, I’d really like this service to
exist, because look, we have trusted persons, we have
occupational safety services, we have cultural mediation—
it exists in the company. All of these services exist. What |
would like is that, if someone complains about something
that happened, those people should take action, go into the
field. That would be my request. Because it all exists. But
if you make a report and nothing happens—even if they
hear you—then it’s just there to exist. But nothing is done.

You know, it’s just for show, for the nice offices. That’s it.

Table 13 - Thematic Analysis of Laureline’s Testimony

Themes

Definition of Diversity and Inclusion

Diversity and Anti-Discrimination

Policies

Information from the Interview (Participant 13:

Laureline)

Diversity means encountering patients or people from
different cultures. Because we have different cultures, we
don’t react the same way, and communication becomes a
challenge. We don’t speak the same language, so we must

adapt to each patient’s diversity.

In our service, we try to receive all patients, even when we
don’t speak the same language. We have specific people we
can call to interpret, so that we understand each other and

give appropriate care.
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Also, in terms of conflict management, we must start with
our direct supervisor. If they can’t resolve the issue, then it
goes up. But someone at the bottom shouldn’t go straight to

the top. You must respect the hierarchy.
I think it’s more of a legal aspect, ’'m not really sure.

Trainings and meetings are organized where the employer
says discrimination is not tolerated. If the boss says it, then
as an employee, even if you feel that way, you better not

show it.

Self-Assessment of Policy These trainings, encounters, and shared meals help reduce

Effectiveness discrimination.

I talk freely with my white manager and my Arab Muslim

colleague. That shows discrimination is decreasing.

Frequent reminders and meetings help inhibit those who

tend to discriminate

For me, if a patient or a staff member shows signs of
Limits and Shortcomings discrimination, the management can terminate their
contract. I think that’s enough.

Advantages of Diversity in the ) o )
(Not mentioned explicitly by Laureline)

Workplace

Organizing celebrations within departments allows people
Workplace Welcome and to meet, talk, and connect. Even a cleaner can talk with the
Environment director. This strengthens bonds between people and helps

a lot.

When you’re passionate about your job, being part of a
minority doesn’t matter as much.
o In the hospital, as a nurse in charge, | noticed the head
Obstacles and Discrimination ] ] ]
nurse would often talk first to the white care assistant,

forgetting I was in charge. Eventually, they’d come back

to me, but it happens often.
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With patients, sometimes they question your role when
they see you: “Are you a nurse? Are you an aide?” You
need to assert yourself. In the end, they appreciate you, but

at the beginning, there’s hesitation

Living in Europe means discrimination will always exist,
but we need to move forward. For the sake of the patients,
we must forget it and adapt to everyone. That helps reduce

discrimination.

These situations can slow down the service. Hesitations

can cause misunderstandings and reduce efficiency.

If the patient is not comfortable, we simply switch with a
colleague to keep things smooth and peaceful.

(Not mentioned explicitly by Laureline)

Being part of a diverse team helps ease tensions. If one
colleague is from Romania, another from Africa, another
from America, you have no choice but to understand

each other.

At my workplace, around 70% of the staff are Black or
Arab. That existing diversity naturally reduces

discrimination.

(Not mentioned explicitly by Laureline)

Semi-structured interview guide: perception of policy effectiveness by the targeted minorities
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I.  General information related to the interview and its context (to be filled in before and after

the interview)

>

moow

Interview number:

Type of interview (in-person/remote):
Date of the interview:

Planned duration:

Actual duration:

Communication channel, if applicable:

Il. Participant Profile Sheet

G.

mmoow P

Alias

Age:

Occupation

Industry sector

Years of experience in the current position
Years of experience in the workforce:

Other relevant information:

I11. Introduction: Welcome and Presentation

"Greetings™

e Greetings;

e Invitation to get comfortable/feel at ease;

e Thanks and acknowledgment for the participant’s time and forthcoming sharing.
1. Reminder of the Context, Theme, and Objectives

In this research, | explore how ethnic/racial minorities and people with disabilities assess the
effectiveness of diversity policies implemented within companies.
I will ask you several questions on these topics. This will be an open discussion.

2. Reminder of the Interview Framework and Transition to Interview Questions
A. Voluntary Participation and Freedom to Respond

Your participation is voluntary. You are free to skip any questions or choose not to address certain

points. The goal is for you to feel comfortable.
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Confidentiality and Anonymity: Guarantees and Confirmation of Prior Agreements

Our conversation is confidential, and your anonymity will be maintained throughout the
process.

Some excerpts from our discussion may be used to illustrate my points or support my analysis.
These excerpts will remain entirely anonymous. Do you agree with this?

If a jury member or multiple members wish to review the anonymized transcript (which will
not contain any identifying details), do | have your permission to share it with them?

Does my supervisor have the right to review the anonymized transcript of this interview?
This interview will be recorded solely for academic purposes. Once the interviews are
transcribed, the recordings will be deleted. Do you still consent to this recording?
Reminder of Their Contribution and Reassurance (No Wrong Answers)

The goal is to enrich the discussion and understand your perspective as someone affected by
diversity policies. There are no right or wrong answers. If necessary, | will guide the
conversation. | simply ask you to answer as spontaneously as possible.

If you feel comfortable, feel free to elaborate or provide examples in your answers.

If you need time to reflect before answering, feel free to take it.

If a question needs to be reworded, is unclear, or if you have any questions, please let me
know.

If at any point you feel uncomfortable, you can also let me know. We can move on to another
question or take a short break.

Verification with the Participant on Their Understanding of the Context, Guarantees,
and Any Concerns About the Interview

Is there anything you would like to clarify before we begin?

Second part : Interview question and main themes

Icebreaker Question

To start, could you briefly introduce yourself (age, hobbies, profession, experience in the workplace

through the lens of your minority identity, etc.)?

5 Objective: Ease into the interview with an open-ended question about familiar topics and gather

general information about the participant.

< Possible follow-up questions
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Transition Question

When you hear the term “diversity policy,” what does it mean to you?

s Objective: Identify the participant’s initial personal and general perceptions of these themes.

< Possible follow-up questions

In your opinion, what is a diversity policy?
Are you aware of any diversity policies implemented in your company?
What are your expectations of your company regarding diversity management?

How do the existing (or non-existent) actions impact your professional life?

Experience in the Workplace Through the Lens of Minority Identity

In your opinion, how does being part of a minority influence (or not) your professional life?
At what stage(s) of your professional life did your identity appear as an obstacle (or not)?
How has your professional experience as a minority evolved over time?

What do you think are the factors behind this evolution?

What influences your professional experience the most (institutions, actions, society, etc.)?

5% Objective: Explore the participant’s professional experience and how they relate it to their

identity.

2. Discrimination and Its Consequences on Professional Life

Perception of Discrimination

Have you ever felt or experienced discrimination in your career?

What do you think are the consequences of this perceived or experienced discrimination on
your professional life?

At which stage of your career have you noticed the most discrimination?

How does the discrimination you experience or perceive manifest itself? Do you recognize
any specific patterns related to your minority identity?

In what ways do you think the company influences the presence (or absence) of discrimination
within its structure?

Do you have specific expectations of your company regarding diversity promotion and anti-

discrimination efforts?
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s Obijective: Explore how the participant perceives and experiences discrimination in the

workplace.

3. Role of the Company

e At what level should a company take action to combat discrimination?

e Are you aware of your company’s policies regarding diversity, inclusion, and discrimination?

e Are you aware of any initiatives your company has implemented to mitigate discrimination?

¢ In your opinion, what types of actions have the most impact when trying to reduce workplace
discrimination?

¢ Related to your identity, which actions contribute the most to reducing discrimination?

s Objective: Understand how the participant evaluates the company’s actions.

4. Relationship Between Minorities and Policies

e Among the actions/policies implemented, which do you find most effective? Could you
explain how you assess their effectiveness?

¢ Which actions/policies have been most effective in improving your personal working
conditions? Could you specify why you believe they are effective?

e Do you identify any specific needs related to your identity that should be addressed?

e What actions do you think would be more appropriate for your situation, and why?

5. Relationship Between Minority Status and Policies

e Among the actions/policies implemented, which ones do you consider the most effective?
Could you elaborate on how you assess their effectiveness?

¢ Among the actions/policies in place, which do you find the most effective in improving your
own working conditions? Could you specify how you evaluate their effectiveness?

¢ Do you identify any specific needs related to your identity that should be addressed?

¢ In your opinion, which actions would be the most appropriate for your situation, and why?

s Obijective: Understand how the participant perceives and evaluates the effectiveness of diversity

policies in relation to their own experiences.
6. Closing the Second Part
We are now reaching the end of this interview...

e I[s there anything that hasn’t been covered but that you feel is important to mention? Would
you like to add anything?

e Do you have any suggestions or additional thoughts you would like to share?



75

5 Obijective: Allow the participant to express any final thoughts and ensure that all relevant aspects

have been addressed.

Final Part: Closing the Interview
1. Expressing Gratitude

I would like to thank you once again for taking the time to participate in this interview and for sharing

your valuable insights.
2. Confidentiality Reminder

As mentioned at the beginning of our discussion, all your responses will remain confidential and fully

anonymized in the analysis and writing of this thesis.

Final Check-Up and Follow-Up Assurance
1. Participant’s Well-Being

e How do you feel after this interview?
e Were any of the questions difficult to discuss?

o If needed, would you like me to suggest any appropriate resources?
2. Clarifications and Remaining Questions

¢ Do you need any clarifications regarding the research or the topics we discussed?

¢ Do you have any lingering concerns or questions?
3. Feedback on the Interview

¢ Do you have any remarks, opinions, or impressions about this interview?

e Was there anything you would have preferred to discuss differently?
Consent Confirmation

o Now that we have concluded the interview, do you maintain your consent for the use of your

responses, or do you have any reservations?
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Follow-Up Assurance

o | remain available for any questions or concerns regarding this interview or the related research.

o If you would like to be informed of the results, please feel free to let me know.

Appendix 4 : Interview transcription

Transcription 1. Margaux
I.General information related to the interview and its context

A.

moow

F.

Interview number:1

Type of interview (in-person/remote): remote
Date of the interview: 1/04

Planned duration: 40min

Actual duration: 1h

Communication channel, if applicable: Whatsapp

Il.Participant Profile Sheet

A.

@ mmo o

Alias : Margaux

Age: 30

Occupation : Social service

Industry secutor : Social

Years of experience in the current position: temporary stoped

Years of experience in the workforce: 3 years

Other relevant information: Black women. Studied in Belgium since 17 years old. She

started her career in nursing but had to switch to social work for health reasons.

Qu’est-ce qu’une politique de diversité selon toi ?

Pour moi une politique de diversité, c’est de faire en sorte d’inclure tout le monde. D’inclure toute la

population, c’est a dire personnes porteuses d’handicap, femmes, des personnes étrangéres, ect

Es-tu au courant de certaines types politiques de diversité pouvant exister en entreprise ?

Je sais que dans certains pays ils mettent en place des sanctions. Si par exemple les gens ne respectent

pas tous ce qui est quota, genre s'ils n’embauche pas, en France par exemple, je ne sais plus si c’est

2% de personnes en situation de handicap. En Belgique aussi, je sais qu’il y’a une loi, mais ce n’est
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pas vraiment punissable quoi, je pense dans le privé. Je sais que la loi essaye de faire qu’il y ait plus de
diversité mais ce n’est pas vraiment respecté quoi.

Ce n’est pas respecté car il n’y pas de sanction derriére. Mais ¢a dépend, j’ai par exemple connu une
entreprise qui essayait d’inclure des personnes, de faire de la diversité. Il mettait en place par exemple,
des projets par exemple, tel que des stagiaires qui soit qui ont un handicap, ect ect . J’ai déja connu ¢a
et c’est les RH qui s’en occupaient de ¢a. Donc ils allaient souvent dans les associations et ils
prenaient soit des étudiants, enfin pas forcément des étudiants mais des gens qui voulaient apprendre
un métier et ils les incluaient. Incluaient ¢ca se dit ¢ca ?

Est-ce que t’as des attentes particuliéres concernant la gestion de la diversité en entreprise?

Moi je dirais, c’est bien parce que, comme on a dit toutes a I’heure il y’a des entreprises qui font en
sortes de remplir des quotas d’autre entreprise non. Mais ¢a serait bien aussi de le faire pas seulement
pour remplir des quotas. Mais aussi parce que ¢a peut étre enrichissant pour une entreprise d’avoir de
la diversité, pour sa propre équipe elle-méme tu vois. Parce que, je me dis travailler avec des
personnes différentes, chacun va venir apporter un plus. Donc se focaliser sur les quotas ok, mais le
faire en sachant que c’est un plus c’est aussi mieux. Car ils seront mieux accueillis et plein de choses
seront mis en place et méme I’employeur, les collégues, tout le monde va essayer de se renseigner,
comment accueillir tel ou tel collégue qui a des difficultés ou qui est différent. Et donc je me dis c’est
encore mieux si ce n’est pas seulement pour des quotas. Car ¢’est un plus et ¢a apporte une autre
vision, et certainement autre maniére de travailler aussi.

De quelle maniére le fait d’étre issue d’une minorité influence ta vie professionnelle. Peux-tu
précisé de quelle minorité tu es issue ?

Alors, pour commencer moi j’ai un handicap, un handicap visuel et en plus de ¢a je suis aussi
étrangere, je suis arrivé en Belgique en 2010. Je ne vais pas dire que ¢a a été facile, j’ai eu
énormément de batons dans les roues. Et donc comment est-ce que j’essaye de palier a ¢a ? La
premicre chose ca été, et ¢’est le cas toujours, c’est ’envie de toujours me former. Mais surtout la
premiére chose que j’ai faite, c’est me dire dans quel domaine je vais aller ? Je vais pas aller dans un
domaine, ou forcément il n’y a pas beaucoup de diversité, il n’y a pas beaucoup d’emploi. Ca serait
me tirer une balle dans le pied. Donc on va chercher un domaine ou j’aurais un peu plus facile a
trouver un emploi et la seconde chose. Et le deuxiéme chose, penser vraiment a se former. Donc
qu'eux j’ai choisi, pour un début, je voulais faire tous ce qui est dans le domaine du médical, je voulais
faire infirmiére. Mais malheureusement j’ai eu mes problémes de vue et je me suis dirigée vers un
autre domaine qui était le domaine du social. J’ai donc fait assistante sociale. Et en plus de ¢a je me
suis dit bon, je suis arrivé ici j’avais déja 17 ans je crois, donc le mieux ¢a serait de faire un peu de
langue a c6té. Pour euhh en fait, pour contrer, si je peux dire ¢a des futures discriminations, de me dire
si au moi quelque part quelqu’un ne veut pas m’engager parce que je suis noir ou parce que j’ai un
handicap. Peut-étre qu’il va se dire, au moins elle a telle diplome, elle parle tel langue, tel langue et

donc c’est un peu ¢a que j’ai essayé de mettre en place.
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A quel niveau de ta vie professionnel, ton identité est apparue comme un frein dans ta vie
professionnel ?

Je dirais déja pendant les études. Parce que je me rappel, il fut une période justement quand j’étais
encore dans le domaine du médical je devais aller en stage et je n'ai pas pu aller en stage justement a
cause de mon probléme de vue. Il a fallu & I’époque que je fasse une pause et que je me fasse opérer et
que je revienne pour continuer mon stage. Mais c’est déja la que je me suis dit, je ne sais pas ce qui
peut arriver plus tard donc ¢a ne sert a rien que je fasse un métier qui peut-étre dans deux ans, trois
ans, cing ans ou dix ans, je ne pourrais pas pratiquer parce que mon état se sera aggravé et donc il
serait peut-&tre mieux de changer dés maintenant.

Et pour ce qui est du fait, que je ne sois pas née ici. En fait, Je le vois déja avec les gens de ma propre
communauté qui eux méme ont eu d’énorme difficulté pour certains & avoir un bon travail. Ca se voit
quand par exemple, ils partent a Actiris, Bruxelles formation, combien de fois parfois, ils veulent juste
former en complément mais que on ne prend pas en compte les diplomes qu’ils ont déja et qu’ils vont
leur proposer des métiers qu’ils n’aiment pas vraiment ou qu’ils ne veulent pas. Ou méme eux ils ont
déja des diplémes, par exemple je connais une personne qui était journaliste dans mon pays mais qui
est arrivé ici mais qui n’a jamais pu travailler dans ce domaine-la. Je peux dire que c’est surtout ce que
j’ai observée mais aussi ce que moi aussi j'ai vécu au terrain par rapport a ma maladie.

Par exemple, quand t’a dii chercher ton stage, aller chez Actiris, ou méme lorsque tu travaillais
au sein des équipe, est-ce que t’as pu visualiser des choses qui semblerait étre des obstacles dans
I’évolution de ta carriére ?

En fait de ce cOté-1a par exemple, il y’a énormément de chose qui sont mis en place. Moi par exemple
je me rappel, j’avais fait appel a une association qui aide les personnes porteuses d’handicap a
chercher du travail a travailler etc. Et eux il m’avait accompagné, ils m’ont aidé, ils m’ont coaché
entre guillemet. Mais au-dela de ¢a quand tu sors de ce cercle-1a, du cercle associatif, ou les gens sont
informées, ils savent comment accompagner par exemple une personne qui a un handicap a travailler.
Quand tu sors de ce domaine-la tu te rends compte que les autres ne sont pas du tout informés. Les
autres, ¢a peut méme étre un employeur, il ne sait pas par exemple,(coupure, elle avait peur d’étre or
sujet) Donc quand tu sors de cette sphere-la, tu te rends compte que les patrons ou méme les collegues,
ils ne savent pas par exemple, qu’il existe des logiciels pour aider des personnes porteuses d’handicap,
il existe méme au niveau de la loi des subsides qui peuvent aider a aménager un poste de travail, ils
savent vite fais mais savent pas dans les détail, ils savent comment faire toutes ces démarches-la , il
y’en a méme qui vont pas trop se lancer car ils vont se dire ,¢a va étre compliqué, ¢a va prendre du
temps donc autant prendre une personne valide si je peux dire ¢a il y’aura pas trop de traqua. Et ¢a je
trouve que par exemple, ce sont des freins qui sont 1a et qu’on ne peut pas nier et moi j’ai été confronté
a ¢a. Par exemple, il y’en a qui ont énormément d’approprie ( elle cherche un synonyme, je lui
suggere le mot préjugé et elle acquiesce )oui, préjugé et donc parfois, ils sont retissant, sans parler

que parfois méme la personne qui aimerait bien venir travailler avec vous, qui est porteuse d’handicap
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ou qui n’a pas par exemple de diplome Belge, qui se dit elle-méme déja plein de question dans le téte
ca se bouscule, elle aimerait juste étre intégrée mais c’est dure, tu vois.

Par exemple, j‘ai une fois participé a un truc que Actiris avait organisé. S’était pour les chercheurs
d’emploi ect ¢a se faisait sur teams mais je me rappel, il y’avait rien de prévu pour les personnes mal
voyantes quoi, s’était un powepoint mais moi je voyais rien quoi. Donc quand on est arrivé au moment
du débat, j’ai pos¢ des questions et on m’a renvoy¢é sur le site quoi.

En fait une méconnaissance qui fait que parfois, toutes sont préparé sans prendre en
considération qu'il y’a des profils différents. Donc avant de rentrer dans le marché du travail, il
y’a des choses qui font que vous étes limité.

Enormément, énormément, c’est déja un combat. D’ou le fait que je disais que j’ai dii déja tater le
terrain, me dire que ¢a ne sert a rien que d’aller faire euh, je ne sais pas moi. En fait, il faut vraiment
que je regarde le marché de 1’emploi, ¢a c’est un, Deuxiémement, il faut que je me forme trés, trés
bien, que je choisisse une bonne école, faut que j’ai une maitrise de ce que je dis. Et faut que j’ai un
peu les langues parce que c¢’est un plus, si on ne veut pas me prendre pour ci et ca moi je me dis au
moins j’ai ¢a et ¢a a coté et je peux défendre ¢a au cas ou en fait tu fais tous pour venir armée parce
que tu sais que forcément, ¢a va étre dure. A mon avis c’est déja pas facile pour les autres, alors pour
des personnes qui ont des difficultés que ce soit la dyslexie, par exemple t’est une femme et tu es une
mere seule c’est encore difficile, t’essaye en amont de te préparer mais malgré ca c’est pas facile.
As-tu déja eu une expérience de discrimination ?

J’ai envie raconter un truc mais euh, donc je ne vais pas donner de détail. Mais quand j’ai fini mon
TFE c’était le président d’'un CPAS qui était I’un de mes lecteurs et ce président apres avoir lu mon
travail de fin d’étude, il était tres, trés contant, il a contacté mon prof et lui a dit qu’il aimerait bien
m’embaucher dans son CPAS et moi super contente, j’ai pris contact avec lui ect mais au final malgré
que s’était lui le président, ¢a ne s’est pas fait mais ¢a ne s’est pas fait parce que heu . Ca n'a jamais été
vraiment claire mais, j’ai compris déja que cette personne-la n’était pas vraiment sérieuse, c’est un. et
puis de deux, je pense qu’il y’a eu, parce qu’il m’a proposé un projet comme quoi ils aimeraient mettre
en place une aide pour les usagers de cette commune la mais que I’AS qui s’occupe ¢a, qu’elle soit
plus disponible par téléphone. Etant donnée que moi, j’avais des problémes de vue, s'était pour moi
dison le pactole. Parce que je me dis s’était déja comme un poste aménagé et donc il m’a donné les
conditions. Moi j’ai essayé de bosser dessus mais au final, moi j’ai compris qu’il y’avait deux
personnes en fin de compte mais moi je n’avais pas été prise. Pourquoi, réellement, je ne sais pas et
j’aurais aimé dire que ce n’est pas a cause de mon handicape mais au final, je me suis dis (elle souffle
avant rajouter), je 1’ai mal vécu quoi. Alors que j’avais faits énormément d’effort, j’avais préparé le
teste, j’al passé toutes un été a passer le test, pour qu’au final on me dise désolé mais non. Ceux sont
eux qui sont venue vers moi, ils m’ont mis plein d’étoile dans les yeux et ¢ca ne s’est pas fait
finalement.

A quelle étape de carriere a tu observé le plus de discrimination ?
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Franchement, dans le travail en lui-méme, je pense pas vraiment avoir vécu de discrimination. Parce
que, la chance que j’ai eu s’était, qu’au début s’était un peu compliqué mais s’était surtout de la
maladresse, désolé on sait pas ou encore une fois je suis tombé dans une équipe, ils ont sincére avec
moi et ils m’ont tout de suite dit, désolé on n'avait jamais eu part travaillé avant avec une personne
mal voyante. Et ils ont appris sur le tas avec moi. Donc sur dans le travail en lui-méme, je pense que
j’ai eu de colleégues et employeurs qui était quand méme au top. C’est plutdt I’embauche qui passe pas
du tout et tu ne sais pas pourquoi.

Est-ce qu’il y’a des formes discrimination qui se répéte?

Franchement moi non, moi étant donné que j’ai pas vécue ¢a plusieurs fois, eu non je n’ai pas
I’impression fin je n’ai pas 1a tout de suite un exemple par rapport a des répétitions ou autre.

Quelle sont les conséquences sur ’avancement de ta carriere ?

Les conséquences, c’est déja toujours, avoir énormément d’appréhension avant d’y aller. C’est a dire
comment ¢a va se passer, comment je vais étre accueilli ? Est-ce que je vais étre considéré comme un
collegue comme les autres, surtout au moment de tous ce qui est entretient, dans le processus
d’embauche, en fait qu’est-ce qui m’attend en réalité ? Il y’a beaucoup plus d’appréhension, de
questionnement, de doute. Par ce que comme j’ai dit les gens ne sont pas vraiment informés. Par
exemple, une fois j’ai fait un test et j’ai dii apporter mon ordi parce que je savais que ¢a n’allait pas
étre prévu. lls vont certainement me dire qu’il n’a pas d’ordinateur qui agrandit, donc je prévois tous
par moi, méme.

De quelle maniere ton expérience professionnel a évolué dans le temps ?

Chez moi c’est un peu les montagnes russes dans le sens ou si la santé est 1a, je fais tous pour travailler
mais si la santé n’est pas 1a j’ai beaucoup de difficulté a penser a faire mon cv, a passer des entretiens,
a aller me battre. A ce moment-1a j’ai juste envie de me soigner, de prendre soin de moi pour le
moment. Ma vie professionnelle dépend donc un peu de ma santé mais pas seulement. Je me dis, si je
vais bien, je pourrais aller chercher du travail. J’ai besoin aussi de considérer comment je vais me
sentir sur le lieu de travail (lorsque je consulte les offres), est-ce que je vais étre mieux ici qu’ailleurs ?

Pas seulement niveau salaire, est-ce que je suis stir d’avoir un plan de travail aménagé ? Ca va étre en
fonction aussi de mon handicap. Ca dépend de ¢a, de mon état de santé mais aussi du lieu en question :
si je vois que ¢’est énormément loin je risque de ne pas postuler. J’aime aussi plutot travailler pour
1’¢état plutdt que le privé. Je trouve que dans le public ils sont plus informés et ont plus de chose en
place. C’est en générale ce que j’ai pu observer et expérimenter.

Qu’est-ce qui selon toi influence le plus ton expérience professionnelle (institution, entreprise,
société)?

C’est un peu de tous. La société mais si je dis la société, c’est les collégues, c’est I’employeur. Apres
je reviens peut-étre a la méme chose mais a coté de ¢a, ¢’est moi avec mon état de santé, ¢’est moi

avec ma réalité, ¢’est a dire mon état de santé.
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Si tu devais mettre en avant une institution qui devrait en faire plus, d’autre qui sont déja
avancé ( associations, collégue, ect)

Je trouve qu’en général dans le domaine public ce n’est pas parfait, mais ¢a se voit que certaines
entreprises essayent de se renseigner et si elles ne savent pas, elles demandent a la personne concernée
directement “comment on peut t'aider ?”, “de quoi t’as besoin”, ect. Ce que je trouve beaucoup plus
compliqué c’est dans le domaine privé, je dis ¢a car lorsque j’ai terminé mes études justement, j’ai
travaillé dans une maison de repos. Lorsque j’ai commencé ma vision ¢a allait encor et vers la fin ma
vision, ne faisait que de chuter, chuter. Et je me rappel, je m’arrangeais avec les collégues en gros
parce que j’allais partir bientt. Ce sont les collégues qui ont été mon pilier entre guillemet pour mener
a terme ce contrat-la. Je n’étais jamais seul, j’étais souvent avec un collégue. Et en gros ¢a s’est bien
passée mais en méme temps dans le domaine médical c’est super difficile. Généralement quand on
apprend qu’il y’a un probléme de santé on est plus vite susceptible d’étre écarté donc, c’est beaucoup
plus difficile. Par exemple dans le sociale, il suffit juste d’aménager un poste de travail, demander a la
personne comment on peut I’aider. Mais dans le médical c’est un peu plus compliqué. C’est difficile
parce qu’il faut déja prendre en considération la sécurité de 1’autre.

De quelle maniére tu penses que I'entreprise influence ou non la présence de discrimination ou
non au sein de ’entreprise ?

Déja je pense que tous dépendent de qui est a la téte de ’entreprise, quelle sont ses objectifs, qui il est
lui-méme. Parce que je pense que si ¢’est une personne qui n’a pas de valeur de diversité dans sa téte,
c’est mort des le début déja le début. Parce que méme si les employés viennent lui dire que ca serait
bien de faire de la diversité, ect ¢a ne va peut-étre pas lui parler. Etant donné que c¢’est lui qui gére et
que les décisions passent par lui, ¢a se peut que ¢a n’aboutisse jamais mais imaginons le contraire
qu'un directeur, une directrice est trés informée la-dessus, ¢a fait partie de ses valeurs, ¢a va étre plus
facile, parce que tous de suite ils vont commencer a mettre en place des choses. Et a mon avis, c’est
plus haut, en fait, ¢’est plus haut. Par ce que comme j’ai dit la loi mets en place des choses, des
remboursements, postes aménagées, et ¢c’est eux qui financent, réduction de cotisation.

Est-ce que t’as des attentes particuliéres vis-a-vis des entreprises qui semblerait étre pour toi la
clé pour plus de diversité ?

Déja s'ils veulent faire de la diversité, ils peuvent le faire mais ils doivent se renseigner, ¢a ne doit pas
étre seulement pour remplir des quotas. Mais aussi pour enrichir la propre expérience de I’entreprise.
Ca serait bien de s’informer, de s’informer de ce qu’il y a des aides qu’ils peuvent avoir, des facilités
qu’ils peuvent recevoir. Don pour toi se renseigner pour toi, ¢’est la premiére chose a faire ? Oui, se
renseigner

A quel niveau de ’entreprise des actions devrait étre prise ? En dehors de celle spécifié¢ plus haut
?

Pour moi, le service RH aussi et pourquoi pas un service social s'il y en a dans I’entreprise. Ca dépend

des entreprises mais dans certaines communes ils ont un service social pour aider des bénéficiaires
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mais aussi ils peuvent aider en collaborant avec le service Rh, pour tous ce qui est Iégislation social,
diversité ect

Pendant que tu travaillais étais-tu au courant des politiques de diversité en place ?

IIs m’ont donné quelque renseignement mais j’ai aussi cherché en ligne de I’information

Quel type d’action était mise en place?

En ligne c’est comme j’ai dit les postes aménagés, les stages de découverte qui peuvent permettre aux
personnes qui ont un handicap de découvrir un métier et si possible étre embauché. Ce sont des aides
qui sont en dehors de I’entreprise et pour lesquels 1’entreprise doit faire une demande. Au sein de
I’entreprise, j’avais un logiciel d’agrandissement avec une option synthése vocal qui me permettait
d’avoir une tous dans le casque lorsque je suis fatigu¢. J’avais aussi précisé que je préfére ne pas étre
face a une grande fenétre. Vraiment j’ai eu tous ce qui est aménagement de poste de travail.

Quel type d’action a eu un plus grand impacte dans la réduction des discriminations au sein de
I’entreprise ou tu travaillais ?

Probablement, la toute premiére réunion ou on m’a présenté a 1’équipe. Toute 1’équipe a partager ses
questions, moi aussi j’ai dit mes besoins par rapport a mes collégues par rapport a tout le monde j’ai
précisé en gros ce que j’avais besoins, il y’a eu un échange qui a un peu brisé le glasses. Ca par
exemple s’était une bonne chose parce que généralement les gens ils n’ont pas eu un proche ave les
mémes difficultés que moi, ils ne s’imaginent pas ils ne savent pas quoi faire. Encore une fois,
I’information, on a pu parler, chacun a pu poser des questions et on s’est écouté.

Suivent ta propre identité quelle action contribue les plus ? Tu peux faire une distinction étant
donné ton profils (racisé et porteuse d’handicap)

Déja I’aide que I’état apporte, c’est déja une grande chose (elle est fatiguée, je dois mieux définir le
concept d’intersection). Déja faire des sensibilisations ¢a serait bien, faire beaucoup de sensibilisation,
parce que pendant ces sensibilisations je pense qu’il y’a moyen de beaucoup se parler s’écouter donc
je pense que par conséquent 1’information circule. Je lui demande de clarifier sa position, est ce
que c¢a s’applique a ses deux identités ? Je trouve qu’il y’a moins de barriére quand on est une
personne porteuse d’handicap que lorsqu’on est une personne racisée. Parce que lorsque tu es une
personne racisée, si tu choisie un métier en demande tu pourras trouver un travail, avec peut-étre
quelque refus tu pourras trouver un travail. Alors que lorsque t’a un handicap, ¢’est beaucoup plus
profond que ¢a. En plus du fait de voir le marché du travail, il faut prendre en considération les limites
liées au métier, je ne peux pas me lever et dire que je veux devenir chirurgienne. Ce n’est absolument
pas possible. Apres avoir dépassé ¢a il voir si I’entreprise embauche ou pas les personnes en situation
d’handicap.

Qu’est-ce qui te permets d’évaluer Pefficacité du partage d’information notament au sien de
I’entreprise (parce qu’elle en énormément parlé j’ai choisi de ’utilisé comme exemple)

La bonne foi et I’écoute. Est-ce qu’il y’a une écoute ? Est-ce qu’il y a un espace d’échange ? Est-ce

que s'il y’a une question, que je ne vais pas poser pacque ¢a ne sert a rien? Est-ce que I’information
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circule ? C'est vrai que, si tu es dans une équipe ou on te sollicite, on vient vers toi, on te dit si tu as
des questions on est la. Et que lorsque toi-méme tu poses des questions. Tu ne te sens pas de trop.
C’est vraiment une implication qui se traduit par des actions, par exemple il y’avait une entreprise qui
évoluait avec une association qui venait régulierement faire des sensibilisations au sujet de la diversité.
Et c’est I’entreprise qui avait fait appel. Ca c’est faire preuve de bonne foi par exemple.

Par conséquent est-ce que tu identifies des besoins propres a ton identités qui devrait nécessiter
de I’attention de la part de I’entreprise ?

La réponse ne répond pas vraiment a la question finalement, elle rappelle I’importances d'une
synergie entre association et entreprise. Je la recadre en mentionnant son probléme de vue et elle
explique : la grande difficulté en tant que mal voyant réside dans la prise d’information écrite. Il
suffit de régler ca. Et aprés chaque personne est différentes, donc demander “en quoi on peut vous
aider ?” et c’est parfois, 1'éclairage, est-ce que 1’entreprise est bien aménagé ? 11 y’a pas un million

d’escalier ? S'il y’a des escaliers, est-ce qu’il y’a des rampes ?

Transcription 2. Jacque
I11.General information related to the interview and its context

A. Interview number:2
Type of interview (in-person/remote): remote
Date of the interview: 5/04

O 0O w

Planned duration; 50min
Actual duration: 40 min

Communication channel, if applicable: Instagram

v m.m

IV.Participant Profile Sheet

Alias : Jacque

Age: 35 years

Occupation : Construction site management
Industry sector : Construction

Years of experience in the current position: 2,5 years

mmoow>»

Years of experience in the workforce: 7 years

G. Other relevant information : Black men. Studied in French.
Qu'est-ce qui est pour toi une politique de diversité ou politique d'anti-discrimination ?
Ouais, je pense que par diversité, on peut comprendre beaucoup de choses. Mais pour moi, la
diversité, elle peut étre. Une diversité multi culturelle ou je ne sais pas, d’orientation. Pour moi, c'est,
avoir des personnes qui n'ont pas forcément les mémes coutumes, les mémes orientations. Avoir
toutes ces personnes qui travaillent autour des mémes endroits ou qui ont des mémes objectifs.
Est-ce que tu es au courant de de certaines politiques de diversité qui sont implémentées au sein

de ton entreprise ?
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Dans I'entreprise ou j'étais, il y a pas eu spécialement de formation sur ¢a. Mais tu parlais de
newsletter ? Je me rappelle gu'on avait une fois par mois. Une sorte de revue dans I'entreprise qui
faisait des articles, des fois sur un métier spécifique. Et I'entreprise, en fait, mettait en place, par
exemple, des conditions de travail pour aussi des personnes a mobilité réduite. Mais par rapport a, ce
qu'il y a aux races différentes, ¢a j'ai rien vue de particulier par rapport a ¢a. Voila.

Comment ta vie professionnelle a selon toi a pu étre influencé ou I'est toujours , par le fait de
faire partie d'une minorité ? Donc pour ton cas personne noire en fait, voire parfois aussi les
gens ils ne prennent pas le fait d'étre noir mais le fait d'étre étranger en en régle générale. Parce
que, par exemple, on m'a souvent parlé du fait de la problématique liée & la reconnaissance des
diplémes issus d'autres pays quand tu vis en Europe donc.

Bon, je vais parler de mon expérience précédente parce que dans le bureau ou je suis actuellement on
est assez. On a des origines variées on vient de plusieurs pays. Mais le travail précédent, j'étais en
France et je faisais, oui, bien entendu parties des minorités. Je crois que j'étais la seule personne
d'origine africaine. Dans toute un bureau de peut-étre une centaine de personnes. Et alors par rapport
au dipléme universitaires, je les ai faits en France. Mais je me rappelle comment. Certaines personnes,
en fait, me voyaient comme un étranger quand on avait des formations professionnelles financée par
I'Etat. Mais certains disaient : mais oui, c'est grace a nos imp6ts que tes formations son financée, je ne
comprends pas le la politique de la France. Aprés s’était aussi une minorité, il y’a aussi une grande
partie des personnes qui ne se pose pas cette question. Mais ce sont des choses que j’ai pu observer
apreés faut pas se décourager, faut continuer a travailler puis tu sais que forcément tu vas tomber sur
des personnes comme ¢a. C’est leur mentalité on ne peut pas trop la changer.

Est-ce qu'il y a un moment dans ta vie professionnelle ? Ou t’es apparu comme étant un
obstacles, dans ta vie professionnelle. Est-ce que par ailleurs tu as pu vivre une expérience
discriminante dans ta carriere ?

Alors, les obstacles ? Pas vraiment dans le travail, mais dans les étapes qui précedent le travail, les
étapes de de sélection, de recherche d'emploi. En fait, quand, enfin quand, je recherchais des emplois.
Je pense qu’il y avait beaucoup d’entreprise qui faisait déja le tri, qui mettait le CV a c6té parce que
c'était une personne d’origine africaine. Euh, je me rappelle, euh, Ben j'ai peut-€tre, deux ou trois
personnes qui demandé de quelle nationalité j'étais. Puis qui me disait : non mais non, on prend que les
personnes de nationalité européenne. Puis ca fait forcément penser a 1’école parce que par exemple,
avec tes collégues qui ont la facilité a trouver des stages. Et toi tu vois que tu met plus de temps ou tu

dois chercher 3 fois plus. Tu sais, qu’il y a peut-étre un critére de d sélection qui a qui t’élimine a
chaque fois . Apreés, je pense, qu’une fois que j'avais passé I'étape de sélection, passant a un entretien
normalement. Une personne qui accepte de te recevoir I'entretien, c'est que c'est plus une personne qui
a été intéressee par tes compétences. Et puis euh. En général, a partir de 13, je n'ai pas réellement
d'obstacles de dire que je n'ai pas pu avancer a cause de mes origines quoi. Ouais, c’est plus dans les

étapes de recherche d’emploi, recherche de stage.
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Comment pour toi donc ces discriminations que tu as pu percevoir se manifestaient ? Est-ce
qu'il y avait un type de répétition ou des choses récurrente?

En fait, pour les personnes qui te voient comme un étranger, euh. Tu sais qu’ils sont comme ¢a ? A
chaque fois qu'ils vont avoir I'occasion de te le faire savoir, ils vont le faire. Donc euh. Ce que je
faisais, c'est que, quand je pouvais, je les éviter ou je leur transmets le message différemment. Mais
voila une personne quand elle a une mentalité¢. Quand c’est une personne adulte, la mentalité elle ne va
pas changer comme ¢a. Bref, et puis. Par rapport aux étapes de recrutement, il y avait aussi des
répétitions en fait. Je dirais oui, c'est des choses qui sont assez fréquents. Ce que toi tu dois faire.
Quand tes soumis a ces critéres de tri, c'est que tu dois rechercher deux fois plus que les autres ou 3
fois plus que les autres, comme ¢a tu mets tu mets plus de chance de ton coté.

Est-ce que cette discrimination percue a eu u impact sur ta vie professionnelle que ce soit d'un
point de vue de I'avancement de ta carriére, ton estime professionnelle. Tes interactions avec tes
collégues, tout ca.

Alors sur la carriere professionnelle, ¢a, c'est aussi un autre cas. En fait. Dans le travail ? 1l y a une
évolution. Et des fois tu vois qui a une suite logique que tu dois avoir ou un poste supérieur qui t’es
réservé au fait. Mais au final tu vois gque c'est une autre personne qui prend le poste. Donc ¢a, c'est. Je
sais des choses qui arrivent, ne pas avoir ce que tu mérites parce que t'es d'une autre origine quoi. Et
donc forcément ¢a retard ton évolution dans ta carriere professionnelle. Euh dans mon cas, dans mon
ancienne bofte, c'était une grande entreprise. Donc on avait des postes sur lesquelles on pouvait
évoluer, mais. Je j'ai vu passer des gens, d'autres personnes évoluer plus que moi alors que dans la
qualité du travail, ils étaient pas forcément meilleur que moi.

Je reclarifie la question, et il étye son propos au sujet des conséquence sur son rapport a lui-
meme

Alors I’estime de moi-méme, non parce que je savais pourquoi. Donc. Enfin, a partir du moment ou tu
connais la cause qui freine ton évolution. Tu sais que ce n'est pas toi, que c'est la mentalité des autres .
Apres bah tu te dis que t'auras peut-étre y a une autre occasion de travailler dans un autre milieu ou tu
pourras évoluer en fonction de de tes compétences. Donc 1’estime non je dirais qu'elle n’a pas été
impactée. Mais au contraire, ¢a donne une sorte de enfin de détermination pour travailler plus quoi.
Ouais et puis relation avec les autres ? Euh. Oui, forcément, euh. En fait, les personnes qui ont cette
mentalité. Je pense que j'essayé de les éviter en fait.

Donc comment selon toi donc tu enfin comment selon, ta carriére professionnelle a évolué sous le
prisme du fait que tu sois une personne issue de minorité ? Et quelles sont selon toi les facteurs
qui sont dus a cette évolution ? Par exemple tes revenus sur le fait que. T'as vu certains de tes
collégues qui étaient moins qualifiés avoir des. Avoir des promotions ou monter en grade. Donc
enfin, est-ce que tu peux en dire un peu plus la-dessus ?

Ouais alors. Moi j'avais en fait un objectif de faire un certain nombre d'années pour avoir une

expérience parce que tu sais que quand tu termines tes études tu commences a travailler euh c'est pas
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bien vu de changer d'entreprise tous les 3 mois ou tous les 6 mois ? C’est mieux d'avoir une certaine
stabilité et puis de changer. Donc pendant une certaine période, j'ai du essayer de pas trop penser a
tout ¢a, mais de voir le bon c6té de choses, de construire une expérience. Et puis, a partir d'une
certaine période, prendre la décision d'aller voir ailleurs.

Qu'est-ce qui selon toi influence le plus ton expérience professionnelle ? Est-ce que ce sont les
actions mises en place par les institutions, c'est a dire peut-étre le le c6té légal, est-ce que ce sont
les entreprises, est-ce que c'est peut-étre le changement de mentalité que la société peut avoir par
rapport a ce sujet-la ? Enfin, qu'est-ce qui, selon toi, joue un facteur important dans ton vécu
professionnel en tant que personnes issues de minorités.

Alors, je pense que. En fait, je crois que les institutions, I'entreprise, les personnes autour, on est dans
un ordre on va dire. De haut en bas. Et. Je pense que ceux qui en plus d'influence ce sont les gens en
bas ? Donc ¢a veut dire les gens autour, par exemple les collégues, les gens avec qui tu passes la vie
tous les jours. Euh. C'est eux qui ont plus d'influence. Et euh, tout ce qui est mis en place au niveau de
I'entreprise, au niveau des associations, tout ¢a. Je pense que ¢a vient pour compléter.

Alors, dans le monde vécu ? Ouais, moi j'ai vu ce que se passait autour de moi, sans forcément aller
plus loin et savoir. Ce qui est prévu au niveau de I'entreprise d'association. Et c'est surtout les gens
autour de moi qui ont plus, une influence. Oui, moi je le vois dans ce sens.

Et du coup, comment, de quelle maniére tu penses que I'entreprise dans laquelle t'évolue
nfluence ou pas I'existence ou I'absence de discrimination au sein de sa structure ?

Alors dans le bureau ou je suis sur actuellement. C'est un bureau qui a assez. Qui met tout en place
pour que tout le monde se sente a l'aise. Aient de bonnes relations avec. En fait, il y’a un esprit équipe.
C'est une entreprise qui organise pas mal de choses en commun, des sorties. Des sorties payées par
I'entreprise 3 fois par an. On fait des sorties de team building. Euh, au travail, euh, on est plutét. Euh.
Plutdt cool quoi, on fait, des choses en commun. Vendredi matin, des petits déjeuners en commun. Et
ca, je trouve que ¢a créé une cohésion. En fait, on a I'impression d'étre en famille et il y a pas
vraiment, ce regarde de voir I’autre commun comme un étranger.

Apres, c'est un petit bureau, hein ? Une vingtaine de personnes. Je ne sais pas si dans une grande
entreprise. GCa me pourrait marcher. Aussi facilement que dans un petit bureau

Mais je trouve que si je parle en régle générale, je pense que. Pour avoir. De bonnes relations entre
salariés, I'entreprise dois aussi mettre en place des choses en dehors du cadre de travail qui permettent
aux gens de de passer du temps ensemble a faire des activités, puis euh. Et puis, et. Puis de créer des
liens. Quoi d'amitié, voila. Je donnerai cet exemple.

Et du coup, est-ce que t'as des attentes particuliéres vis-a-vis de I'entreprise ? Concernant en fait
la promotion et les efforts vis-a-vis de ouais, de la diversité.

Alors la ou je suis, euh. Non, parce que j'ai I'impression. Tout se passe bien. Ah aprés je m'imagine si
je dois par exemple, faire des recherches plus tard dans une autre entreprise. Je vais aussi aller voir sur

leur site internet par exemple. Ici, ils ont I'nabitude de mettre les photos de des salariés sur leur site
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pour montrer I'équipe. Je vais peut-étre aller voir s'il y’a t une sorte de mixité qu'ils tiraient dans
I'équipe. Et, ca me donne un plus ou moins une idée de comment est composé leur équipe de salariés
quoi, s'ils acceptent bien des personnes d'autres origines.

Est-ce que est-ce que t'es au courant des politiques de diversité qui sont mises en place dans ton
entreprise ?

Je suis au courant. Oui, en fait, nous, quand on fait des entretiens annuels, on aborde aussi un chapitre
sur la discrimination. Et puis. On a un rappel sur le code de I'entreprise. On pose des questions : avez
vous ét¢ victime d'une sorte de racisme puis, on doit répondre, s'il y’a eu un cas , on le signale comme
c'est suivi par I'entreprise. Mais pour moi il y a pas eu de de cas. Mais je sais, que le bureau il fait
attention a ca. Et puis il pose aussi la question : Si vous l'avez vécu, ou si vous avez été témoin et que
vous ne le dénoncez pas, euh. Vous savez que vous étes complice ? Donc, on doit répondre. Donc oui,
I'entreprise, je suis au courant qu'elle a mis en place des mesures pour éviter ¢a, que ¢a arrive.

OKk. Et ca c'est I'unique mesure. Enfin ¢a ce sont les seules mesures que tu connais ? I1 y’ en. Pas
d'autres ?

Euh alors ouais, C'est alors. Je vais dire, c'est la seul que je connais. Et puis, les autres mesures, en fait,
c'est dans la vie du quotidienne. Tu vois que c'est un bureau qui fait tout pour que tout le monde soit
alaise avec tout le monde. Qui met en place des choses, pas forcément des choses qui sont écrits, mais
des choses , qui sont mis en place par les managers pour créer une bonne ambiance.

Ouais OK, Ouais donc dans en gros, indirectement la création d’activité ¢a participe en fait? A
creer un atmosphére ou les gens se sentent bien en fait et donc inclus en fait c’'est ¢a ?

Oui, ca c'est, c'est trés efficace en fait. Quand tu crées quelque chose, qui va réunir les les personnes ?
Faire des activités qui ne sont pas liées au travail en fait ca permet de créer des liens positifs en fait. Et
puis ¢a peut venir surpasser, ce regarde de voir I'autre comme un étranger. Et plutot de le voir comme
un équipier, comme un complice. Et puis ¢a peut permettre d'éliminer ces regards, de de voir l'autre
comme un étranger, quoi.

Ok. Donc a quel niveau selon toi ? Une entreprise doit prendre des actions pour combattre la
discrimination.

Pour moi, c'est a tous les niveaux. Et les managers ou les directeurs doivent tout mettre en ceuvre pour
que ca soit appliqué a tous les niveaux inférieurs. Et si il faut former, je pense qu'il faut former jusqu'a
jusqu'aux personnes qui sont en bas de I'échelle des salariés quoi. Mais ouais, pour moi c'est a tous les
niveaux.

Qu’est ce qui selon toi motive les entreprises a mettre en place des des politiques de
discrimination, est-ce que c'est un engagement sincere ? Est-ce que c'est I'image de marque qui
les motive ? Est-ce que c'est le coté légal qui qui les oblige & & mettre ¢a en place ?

Par ordre de priorité, si je peux dire ¢a, je pense que. Les entreprises mettent en place en priorité pour
avoir une main d'ceuvre. Ce qui intéresse les entreprises, c'est de d'atteindre les objectifs, c'est de faire

des chiffres. Et, dans ces pays, suivant les métiers en fait, on se rend compte qu'il y a qu'il y a un
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manque de main d'ceuvre. Et si t'es entrepreneur et que t'as besoin de main d'ceuvre, tu vas pas
commencer a dire, je préfere cette personne de telle origine. Alors que t'as pas de mains d'ceuvre
suffisant. Donc je pense que les entreprises vont d'abord étre tres motivées de faire ¢a pour avoir le
nombre de salariés dont ils ont besoin. Avec les compétences dont ils ont besoin. Apreés, c'est vrai que

I'image aussi. Ca peut jouer de montrer que c'est aujourd’hui, montrer que c'est une entreprise
multiculturelle aussi, je trouve que ¢a a donné une une belle image. Et apres, je dirais que, en 3e lieu,
ce serait convictions, mais. Pour moi, c'est encore pas suffisant quoi. Les entreprises font ¢a pour
atteindre les objectifs. Voila.

Dans ton, dans ton, enfin selon toi. Quel type de d'action a le plus de d'effet pour réduire la
discrimination au sein de d'une entreprise ?

Euh, pour moi, c'est. C'est organisation des activités, euh.

Si je peux compléter, c'est que quand t'es au travail, Euh, t'arrives le matin, tu travaille tu rentres le
soir. Et dans la téte des salariés, voila, c'est de produire. Et puis les managers aussi, ils attendent des
résultats. Ce n'est pas dans cette période-la qu’ils vont réussir a faire passer le message ou a changer
guelque chose. Mais quand ils essaient de faire une coupure, organise quelque chose en dehors du
travail, c'est le bon moment pour. Pour créer notre ambiance de travail.

A quel niveau t'as I'impression que dans ton entreprise ? Ton identité donc le fait d'étre une
personne racisée ou africaine enfin, ca dépend de comment tu veux caractériser ¢aest quelque
chose de visible ou invisibiliser et de quelle maniere ¢a a de I'influence sur ton expérience et tes
interactions ?

Alors a l'intérieur de l'entreprise, ou je suis méme. Je trouve qu’il n'y a pas vraiment de différence
entre personnes d'origine africaine ou d'origine européenne. Actuellement, tout se passe bien. Apres,
dans les relations qu'on a avec d'autres entreprises, d'autres acteurs autour des mémes projets. Tu peux
sentir qu'il y a une sorte de méfiance. Certains acteurs, par exemple. Quand tu vas, je sais pas, euh.
Animer une réunion. Tu vas peut-étre te sentir qu’ il y a une sorte de de réticence pour certaines
personnes qui ne comprennent pas comment une personne d'origine africaine peut venir les diriger
plus ou moins dans une réunion et leur faire des demandes, leur donner ordres. Mais c'est pas tout le
monde. Ce sont des choses qui arrivent. C'est plus dans les relations avec d'autres entreprises, d'autres
bureaux, tout ¢a, ouais.

Qu'est-ce sont pour toi les, les indicateurs qui te permettent d'évaluer I'efficacité des actions mis
en place ?

Les indicateurs, je pense qu'en fait ce sont des choses que tu vois toi-méme. Tu vois le changement en
fait. Euh quand t'es dans un groupe de personnes et que voila, au début t'as des personnes qui te disent
a peine bonjour et qu'apres tu vois qui s'intéresse plus a toi, & discuter avec toi, 1a tu te rends compte
qu'y a eu un changement. Euh je pense que les indicateurs au sein d'une société, fin au sein d'une

entreprise. Tu vas les voir par les relations que t’as avec les autres. Je pense que c'est des choses qui
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vont pas se cacher, tu vas voir qu'il y a un changement. Sur le comportement envers toi ou sur les
relations que t’as avec les autres.

Est-ce qu'il y a des besoins particuliers concernant ton identité que tu penses, dois encore étre
pris en considération. Et quels sont ses besoins du coup ?

Alors bon. L3, je t'ai donné I'exemple du bureau ou je suis actuellement, qui organise des choses. Ce
ne s’était pas le cas dans I'entreprise ou j'étais avant. Donc ¢a, c'est un exemple des choses qui peuvent
étre fait. Apres, je pense qu'il faut qu'il y ait une volonté de la direction de chaque entreprise de mettre
fin en place. Et cette volonté, je pense qu'elle est créée, motivé par la mentalité au fait. Si, le patron. (Il
recoit un appel et donc on est interrompu)

Donc j'étais ou ? Je te disais que. En fait, il faut que ¢a soit mis en place par la direction, ce sont des
entreprises qui prennent ces initiatives. Les patrons, en fait, il faut qu'ils aient cette volonté. Hein ? Il
faut qu'il soit au courant de ¢a et qu'ils appuient de mettre en place des choses. Et ¢a ce n'est pas
forcément le cas, je pense dans la majorité des I'entreprises.

Apres bon, je peux te donner un autre exemple. C'est que, j'ai travaillé, enfin dans mon travail, j'ai été
amené par exemple, a faire des appels d'offres, recevoir des offres d'entreprise et faire des analyses. Et
dans les critéres d'analyse, on va mettre aussi des critéres sur l'intégration des personnes a mobilité
réduite, par exemple au sein des entreprises. Et les entreprises qui ont mis en place ces mesures, au
fait, on va leur donner plus de points et ¢a peut apporter un plus pour qu'ils puissent décrocher, de
marcher.

Mais pour l'instant, je n'ai jamais vu de critéres sur les origines de salariés, mais par exemple, si c'était
le cas, je pense que ¢a pourrait changer quelque chose aussi au sein des entreprises qui voudraient
avoir des marchés.

Ouais en fait tu vas aller voir ce qu'ils ont besoin. Les entreprises ont besoin d'avoir des marchés et

puis mettre des conditions pour obtenir ces marchés.
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Alias : Jacqueline

Age: 30

Occupation : Administrative support

Industry sector : Energy and energy efficiency
Years of experience in the current position: 2 years

Years of experience in the workforce: 8 years

@ Mmoo wy

Other relevant information : Black woman with epilepsy and, as a result, severe dyslexia.

Qu'est-ce que selon toi ? Une politique de diversité ou anti-discrimination ?

Bah déja, pour moi il ne faut pas juger la personne en fonction de sa couleur, ce n'est pas parce que,
elle est noire qu'elle n'a pas forcément fait, d'étude ou autre ce qui peut arriver. Ou le jugement qu'il y
a, qui peut arriver dans le monde du travail. C'est, quand tu travailles dans un secteur, néerlandophone
on suppose automatiquement que tu ne comprennes pas la langue, et on suppose automatiquement que
tu viens d’arriver ou que ¢a ne fait pas longtemps.

Quand tu leur dis que t'es né ici, les gens, disent : mais non! Il te demande : d'ou tu viens. Et, ils te
disent directement, quand tu leur dis que t'es né ici : mais non, non , D’ou est-ce que tu viens ? ,Genre
tes d’ou ? Ta, culture ou ta race ? Et ¢a, c'est des trucs. Arrivent trés, trés souvent dans le monde du
travail, malheureusement.

Ou ce qui m'est arrivé a mainte et mainte reprise, c'est qu’ on pouvait étre 2 noirs dans la méme
société. Ca, ca m'est arrivé dans I'entreprise dans laquelle je suis. Au début quand j'ai commencé, on
était que deux noirs. On est que deux noirs dans le méme open spécial. Et on me confondait toujours
avec l'autre, l'autre fille en plus que physiquement on n'avait rien a voir. Nos voix n'ont rien a voir et
pourtant on me confondait toujours. On m'appelait par son nom au lieu de m’appeler par mon prénom,
c’est plein de petits pics comme ¢a. Qui pour eux sont normales. Mais quand tu leur fais la méme
chose. L3, il y a un probléme.

Est-ce que tu es au courant des type de politiques implémentés dans ton entreprise ou dans les
entreprises dans lesquelles tu as pu évoluer auparavant ?

Alors, rares sont les entreprises qui favorisent la diversité. Il y en a, ils te le disent, mais en pratique
c'est faux. J'ai travaillé pour des entreprises, que ce soit francophones, néerlandphone et méme
multilingue et je peux te dire qu'il y a une différence entre ceux qu’ils disent et ceux qui est réellement
fait. Jusqu'a maintenant, dans aucune entreprise ou j'ai travaillé, il y avait des trucs adaptés a la
personne qui vient. Malheureusement, & partir du moment ou ils peuvent voir la problématique, ils
t'arrétent direct ils, veulent méme pas chercher un a t'embaucher. Les entreprises que j'ai fait qui eux
s'en foutaient. C'étaient des entreprises manuelles donc euh s'était des entreprises, la ou il fallait
travailler avec les mains. Donc eux, ils ne vont pas regarder forcément cette partie-1a, parce que
certains ils veulent tellement de la main-d'ceuvre qu’ils vont juste demander : Est-ce que tu sais

compter jusqu'a 10 ou tu vois plein de trucs comme ¢a. Et ils vont te donner des trucs que tu sais faire.
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Et si tu leur dis : bon moi j'ai du mal avec les ordis . A moins qu'ils ont réellement besoin, ils ne vont
pas te donner cette partie-1a, ils vont t'apprendre la base mais les trucs un peu plus difficiles, ils vont te
dire bon, on va mettre quelgu'un d'autre a la place, mais ¢a c'est souvent dans les entreprises qui sont
plus dans le coté fabrique industrielle, tu vois.

La ou je suis actuellement. On va dire que j'ai eu la chance tomber sur une manager. Qui n’a pas
forcément fait ce jugement de : oui, il faut qu'elle ait telle et telle. Parce qu'elle-méme, elle s'est dit :
moi aussi je n’ai pas forcément les dipldmes pour ce que je fais actuellement, alors pourquoi pas ?
Donc moi, il faut savoir, je suis dyslexique. Mais il faut savoir trés dyslexique. Euh donc. Ce qui fait
qu'écrire les mails, moi dés le début, j'ai j'avais prévenu, ¢a aurait pu étre problématique. Mais voila
elle s'est dit : donc voild, tant que tu travailles, je vais juste adapter, toutes fagon les mails qu'il faut
envoyer, c'est interne et s'il faut envoyer un mail soit moi-méme j'envoie ou soit tu I'écris a I'avance et
je le vérifie. Puis tu I’envoies. Voila, elle a vraiment pris le fait qu'elle-méme elle n'avait pas
forcément les diplémes, il y avait d'autres personnes dans I'entreprise qui avaient pas forcément
certaines des capacités. Elle s’est dit bon, voila je ne veux pas juger le fait qu’elle ait pas de diplome
ou autre pour faire ce travail. Donc j'ai eu cette chance, mais en travaillant avec moi, c'est la que des
choses sont mis en place pour réellement adapter, parce que comme j'ai dit, il y a toujours une
différence entre ceux qui disent et ceux qui font. Et 13, c'était la premiere fois qu'ils étaient confrontés
a quelgu'un avec euh. On va dire un handicap. Donc comme elle le dit, si bien. Méme si on dit adapté,
tant que on n'a pas réellement vu quel niveau d'adaptation a besoin la personne, on ne peut pas
réellement, adapter les choses, tu vois ? Donc oui, il y a des petites choses que qui ont été mises en
place, que ce soit par moi et acceptées par elle. C'est vraiment la seule entreprise jusqu'a maintenant
gue je suis tombée, que je suis dedans qui a fait vraiment cette adaptation. Sur cette partie-1a, que ce
soit, écriture ou autre ? Et méme niveau de ma maladie, ils ont vraiment adapté le fait que voila, il y a
toujours quelqu'un premiers secours en cas de souci. Qui est au courant de mon état de santé , qui en
cas de souci je sais vers qui partir tu vois, je n'ai pas besoin que tout le monde le sache, je sais vers qui
aller , & qui demander . Mais ¢a aussi, il a d0 fallu voir d'abord et réellement connaitre I'ampleur pour
pouvoir qu'ils adaptent.

Elle m’éclaire quant a sa condition en tant que personne porteuse d’handicap invisible

Alors oui, ma maladie est pergcue comme un handicap qui est I'une des causes de mal dyslexie, donc je
suis reconnue comme personne avec un handicap. Comment on appelle ¢a ? Invisible neurologique
donc c'est un handicap mental. Qui est donc j'ai une autre fagon d'apprendre et de comprendre,
d'apprendre les choses. Par exemple, je ne pourrais jamais réellement faire les des grandes études
comme vous ,enfin avec la maniére dont les écoles fonctionnent maintenant, ce n'est pas, ce n'est pas
possible. Quelqu'un qui prendrait 2 ans, méme en une formation, moi j'en prendrais peut-étre 3 ou 4.
Surtout si la structure n'est pas adaptée. Et rares sont les structures qui sont adaptées, méme s'ils le
disent. J'ai déja essayé une formation la ou ils disaient c'est adapté, mais en fait non, pas du tout. Et

actuellement, je travaille dans le domaine administratif. Radio fréquence. Et avant ¢a, j'ai travaillé
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dans une fabrique protégée due a ma maladie et a I'école dans laquelle dont je venais. Apres I'école tu
es automatiquement envoyée dans une dans un truc protégé. Parce que t’es pas apte a fonctionner
normalement, on va dire. Donc voila.

Ok mais bon quand tu dis maladie, c'est ce que t'appelles maladie, ce n'est pas la dyslexie, la
dyslexie c'est une conséquence de ta maladie.

C'est un, c'est un plus. On va dire que ¢’'est l'une 1'un des cadeaux qui est dii a la maladie, qui a été
donné. Je suis épileptique en fait.

De quelle facon le fait de faire partie de minorité donc du coup pour dans ton cas a la fois d'étre
une personne racisée et porteuse d'handicap a une influence dans ton dans ta vie professionnelle
?

Ca a une énorme influence parce déja le fait d'étre racisé avec un handicap et d'étre une femme, c'est le
combo, combo total, comme je dis toujours. Mais ¢a a énormément d'influence parce que. A cause de
mon handicap, donc du mon mangque de dipléme, moi je dois faire souvent le double voire le triple du
travail pour prouver que voila, j'ai, ma place. Et aussi le c6té racisé, Bhn je ne peux pas parler d'une
certaine fagon pour ne pas rentrer dans des clichés. J'ai d0 apprendre a parler correctement,
proprement, j'ai dii & apprendre a aussi agir d’une certaine fagon. Justement, ne pas rentrer dans ces
clichés. Pour éviter que ce soit utilisé contre moi. Donc moi je trouve que ¢a a énormément d'impact,
je ne peux pas étre. Quand je suis malade, il y a des moments je me force a aller au travail parce que
voila, si, s'il faut sauter. Je sais qu’ il y aura plus de chance que moi. On me fasse sauter qu'une autre
personne par exemple.

Donc ¢a, sur ¢a, parfois je suis obligée de me tuer a la tdche parce que je dois prouver maintes et
maintes reprise. Mais méme malgré le CDI Hein, malgré le CDI, malgré le fait que ce soit peut-étre la
seule qui fasse le travail, autant, je suis obligée de continuer sur la méme énergie, la méme lancée.
Sinon, si je ne continue pas déja , il y’a ce truc de : ah, depuis qu'elle a son CDI, elle fait plus rien. Il
y aura toujours un truc qui sera utilisé contre moi. Donc sur ¢a, je dois faire attention. Méme pour ce
qui est de mon handicap. J'essaye qu’il ne touche pas trop mon travail. Bhn déja, pour éviter que je
deviens un poids et qu'on commence a ’utiliser ¢a aussi contre.

II'y a que ma manager qui est au courant. Certains mes collégues aussi. Parce que voila, s'il regoit des
mails et que j'ai pas pu tout corriger correctement. Ben voila, s'il y’a des fautes qu'on le sache, tu vois.
Mais seulement mes collégues de bureau quoi. Et la de premiers secours est aussi au courant de de

mon état de santé. Et le directeur, bien sdr, vu que voila, c'est lui qui m'engage.

Par rapport aux étapes de ta vie professionnelle, a quel moment c'est apparu comme étant un
obstacle et est-ce que t'as pu vivre des discriminations ?

Ca a toujours été un obstacle. Que ce soit quand j'étais plus jeune ou jusqu'a maintenant, ¢a a toujours
été une obstacle. Mon handicap ? Parce que, comme ¢a prend quand méme énormément de place dans

Cce que peux et ce que je ne peux pas faire. Donc ¢a, ¢a c'est, c'est vraiment. Oui, c'est pas simple
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comme j'ai dit, je ne peux pas faire de grandes études. Comme d'autres personnes, et donc souvent ce
gue j'ai, on me demande, ouais mais pourquoi tu retournes pas a I'école, pourquoi tu fais pas ¢a ? Et ou
bien quand tu dis a quelqu'un que t'as un handicap, il dit mais non, tu t'inventes des maladies. Surtout
dans la Communauté africaine. La réflexion qui est souvent, c'est : non, les handicaps c'est des trucs de
blanc ou autre. Donc c'est un sujet qui méme dans ma famille n'est pas abordé. On n'aborde pas ce
sujet-13, il n'y a pas d'handicap il y a rien, tant que c'est pas visible, on dit rien.

J'ai voulu évoluer il n'y a pas longtemps dans mon entreprise parce que j'avais demandé qu‘on me
forme et c'est un truc qui est revenu, énormément. On m'a dit oui mais ton plus grand probleme c'est
ton écriture, c'est ta dyslexie et donc tu sais que sur ¢a t'es bloqué. Tu ne pourras pas faire le méme
travail que moi, tu ne pourras pas faire le méme travail qu'un autre. Je dois disperser ce que toi, tu dois
faire aussi avec d'autres a d'autres personnes. Malgré que moi j'apprends trés vite et je peux tout faire.
C'est juste que par exemple tout ce qui est partie mail et écrire, je vais I'adapter, ¢a va prendre plus de
temps. Je vais le faire d'une autre fagon, mais je vais le faire. Et donc méme dans les entretiens qui
t'embauche. C'est un obstacle parce, déja trés peu de gens savent ce qu'est réellement la dyslexie.
Parfois, les gens pensent que c'est juste de ne pas bien parler. Et les gens ne savent pas aussi que il y a
des niveaux différents de dyslexie. Les gens, parfois ils pensent que c'est des petits trucs vite fait.
Donc oui, c'est une un grand obstacle, mais malheureusement ce n'est pas quelque chose que je
pourrais changer du jour au lendemain. Je pourrai I'améliorer petit a petit mais je serai toujours
dyslexique. Ouais, donc il y a des domaines de travail que je n'irai pas, parce que méme si j'ai les
compétences, je n'ai pas les diplémes. Il y a ce c6té blocage. De de ma maladie de I'image que les gens
ont.

Donc comment ces formes de discrimination que tu peux rencontrer ? Se matérialisent enfin, se
manifestent. Est-ce qu'il y a des choses qui se répétent ? Oui. Des répétitions, des choses que tu
rencontres plus souvent que d‘autres.

Alors, il y’a les moqueries. Parfois, on pense que c'est parce que, je suis noire que je sais pas parler.
Donc, je peux écrire quelque chose ou envoyer un mail, ou j'ai fais une erreur ou j'ai pas bien regardé,
j'ai d0 faire vite ou méme si j’ai vérifie que pour moi c'est correct. Je ne vois pas les erreurs
concrétement parce que j'écrit littéralement comme je I'entends.On utilise, ouais mais c'est parce

que c'est sirement une noire donc elle sait pas, parler notre langue. Ou bien on dit : Oh mais ¢a doit
slrement pas étre ta premiere langue. Et quand on m'a au téléphone on se dit : Ah mais c'est bizarre,
comment ca se fait que tu écris comme ¢a ? Tu parles bien pourtant tu parles bien, néerlandais, tu
parles bien francais. Il mélange 2 choses qui est totalement oppose.

Ou des insultes que j'ai déja eu que ce soit de mes collégues. Parce que javais mal écrit quelque chose.
Parce que j’avais mal écrit quelque chose, on on se moque de moi. Un jour, on m'a écrit un petit mot
c'était tu vois les lettres mélangées la ? Qui font aucune phrase. Quelqu'un est venu coller ¢a sur moi.

Et a écrit en dessous. J'espere que t'as compris. J’ai écrit comme toi. Et, ¢a, c'est souvent que ce qui
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arrive. Méme prendre les notes, hein ? Par exemple, si je suis dans beaucoup de choses. Prendre les
notes, c'est mission impossible. La, maintenant, ¢ca va mieux parce qu'il y a des outils.

Mais on me verra jamais écrire sur un carnet. Déja, j'ai un lien horrible avec mon écriture a cause de
ca. Et pourtant j'ai rencontré des Ecritures qui sont pires que les miens, hein ? A cause de ¢a j’ai du
mal a écrire dans les carnets. Dans Ejo (hom de I'organisme dans lequel, elle anime) quand il fallait
écrire les activités, Bhn moi ¢a me bloguait directement.

C'était I'une des raisons, pourquoi, je me suis dit peut-étre, je vais pas étre animateur, mais entre-
temps ca a été adapté. 1l y a eu cette compréhension et ce truc de dire que on va l'adopter. Comme tu
veux fonctionner ? Tu fonctionnes comme tu. Au pire tu envoies quelqu'un l'un de nous a faire des
fiches, tu vois. Mais trés rares sont les endroits ou les personnes qui ont, cette bienveillance. Et
parfois, je ne le dis pas parce que je sais que je vais directement étre critiqué ou étre mise de cote,
ouais.

Quelles sont les conséquences de ces discriminations sur ton vécu professionnel, c'est a dire d'un
point de vue de ton avancement, ton estime personnelle, t'es interactions avec tes collegues, avec
tes managers ?

Bah j’évite toute interaction en fait. L'estime de soi, bhn déja que on doit jouer avec ¢a, il n'est pas
toujours trés haut, déja de base. En tout cas l'estime peut-étre que oui, mais la confiance, pas
forcément tout le temps haut. Ou quand on tu vois un poste que tu sais que tu es capable de faire, bah
et qu'on te rappelle a chaque fois. C'est comme si tu pensais que tu pouvais, tu vois une porte, tu veux
I'ouvrir, mais c'est un mur qui apparait. Et donc tu te cognes, c'est souvent trés difficile, méme
I'interaction que ce soit au travail ou en dehors, ¢a touche énormément. Donc moi j'évite toute
interaction, je diminue toute interaction sociale. Ca me fait peur, ouais, j'ai peur d'ouvrir la bouche et
de dire quelgue chose mal ou de paraitre béte. Et donc j'ai du mal a aller vers les gens. Les gens que ,
j'ai pas eu de mal, c'est ces ceux qui ont regardé au-dela de de ¢a.

C'est compliqué hein, on se rend pas compte que ce genre de petites choses. Allez qui peuvent paraitre
petites pour quelqu'un en dehors. Peut avoir autant de conséquences? Ce qui arrive aussi énormément
c'est qu’on te dit oui mais refait une formation, oui mais si, oui mais ¢a, oui mais fait I'équivalent ou
autre. Mais entre ce que les gens disent et ce que je sais qui est possible. C'est souvent 2 planétes
différents. Donc c'est trés compliqué. Parce que maintenant, surtout que pour justifier sa capacité ou
étre soi-méme, il faut avoir des diplémes, des ci, des ¢a. On ne regarde pas, est-ce que la personne est
réellement capable ? Elle est diplémée, oui, mais est-ce qu'elle est réellement capable de faire ¢ca ?
Voila entre ce que les gens apprennent a I'école et ce qui est dans le monde du travail ou au ou dans la
vie en général, c'est souvent aussi 2 mondes différents.

Comment ton expérience professionnelle en tant que personne issue de minorité a évolué dans le
temps ?

Franchement, mon expérience professionnelle. Comment elle a évolué ? C'est grace a ces personnes

qui ont vu au-dela. A cause justement de ca. J'ai travaillé des aspects de moi qui devaient proner plus



95

que le cété manquement on va dire. Donc ¢a m'a poussé et obligé a travailler sur des points, donc étre
meilleur dans ci, étre plus perfectionniste, vraiment des petites choses qui ont quand méme son
importance. Pour un peu compenser. Donc ¢a peut étre. Le cbté trés perfectionniste. Le fait que je vais
faire des heures qui n'ont rien a voir avec mes heures. Pour que ce soit faire plus de travail, mais aussi
montrer que voila, je suis capable, ouais.

Qu'est ce qui influence le plus ton expérience professionnelle (les institutions, entreprise,
société)?

Obstacles, je dirais, c'est un mélange de tout ¢a. C6té positif, ce sont ces petites personnes qui eux

regardent au de la. Mais c'est trés rare sur c'est trés rare de tomber, ces personnes-la. Mais sinon, il y a
beaucoup plus d'obstacles qu'autre chose. Personnellement, j'ai vécu beaucoup plus d'obstacles
Pour toi, , si tu devais pointer du doigt un niveau ou il y a une faiblesse qu'est-ce que tu
prendrais du doigt ?

L'institution, parce que quand une institution est bien faite, les sociétés aussi suivent . Il y en a qui
eux-mémes vont s'informer et vont regarder, mais 1’institution fais tout. Parce que parfois c'est
I'institution qui donne ces outils qui dit aux entreprises en disant : voila, vous pouvez prendre tel type
de personne , Voila les outils, on vous donne de l'argent pour acheter ces outils. Il y a par exemple une
entreprise. Je me rappelle plus comment elle s'appelle, en France qui a engagé des personnes avec des
handicaps, mais qui étaient doués dans le service le service informatique. Et il y avait une autre
personne qui était dyslexique. Mais i ils avaient mis sur son ordi a ce moment-la une 1A pour quand
elle veut écrire des mails ou faire un truc, qu'elle le fasse directement dans cet outil. Et c'était généré
pour gue ce soit automatiquement envoyé aux bonnes personnes elle devait seulement cliquer sur les
noms. Tu vois, ¢a peut étre des trucs bétes, ¢a peut, ce sont des claviers parfois donc, c’est plein de
petits trucs comme ¢a.

Quand tu dis institution, tu parles de quel type d'institution ? Tu penses au niveau légal, au
niveau des associations ?

Légal.

Et donc pour toi c’est qu’il y’a pas assez de choses qui sont réglementées par rapport a ¢ca ou
c'est plutdt un manque d'information vis-a-vis des entreprises ?

Réglementé et aussi mise en place. Parce que si déja a ce niveau-1a, on facilitait la chose et sans mettre
tout le temps l'accent sur pas de pas de dipléme pas capable ou certains clichés qu’il y’a on n'aurait pas
ce souci. Par exemple la mon entreprise, il y a eu énormément de gens qui sont venus postuler avec
des dipldmes et tout. On les a engagés, mais apres certains sont partis apres moins de 2 jours, d'autres
apres une semaine parce qu'eux dans leur téte, il y a ce c6té dipléme et autres. Au lieu que toutes les
personnes qui sont encore 13, ce sont des personnes qui n‘ont pas forcément de dipléme mais qui ont la
capacité de faire le travail. Donc 13, ils commencent de plus en plus & se rendre compte de ¢a. Et donc,

il commence aussi de plus en plus & faire plus attention et a mettre les choses en place quoi.
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De quelle maniere tu considéres que ton entreprise influence I'absence ou la présence de
discrimination dans sa structure ?

En continuant a appuyer et alimenter ¢a. C'est comme ¢a qu'ils influencent. En continuent a appuyer et
a alimenter tout ¢a. Au lieu de faire le premier pas pour montrer I'exemple.

Est-ce que t'as des attentes particulieres en ce qui concerne la gestion de la diversité au sein de
ton entreprise ?

Oui, j'aimerais qu'il mette beaucoup plus de choses en place. Comme investir dans des structures pour
adapter pour les gens par exemple, ¢a peut étre des trucs bétes comme les accés au IA. Qui peuvent
aider, que ce soit les gens en général, mais aussi ceux dans la société. Et ca peut étre plein de petits
trucs comme ¢a. Parce qu’il recoivent de 'argent pour ce genre de structure, mais il ne l'utilise pas
pour les structures demandées.

Es-tu au courant au courant de certaines politiques qui sont mis en place vis-a-vis de I'inclusion
dans ton entreprise ? Et comment elles impactent ta vie,ton vécu au sein de de I'entreprise ou les
entreprises dans lesquelles tu as pu déja travailler ?

Alors pour le moment, ceux qui sont beaucoup plus visibles sont les structures raciales et le sexisme,
mais ou sinon pour le reste, il n'y a pas réellement de chose qui est mise en place.

Et que qu'est-ce qui ? Mis en place par rapport a ces 2 questions-1a.

Pour le racisme ? Bah il y a la politique de non-racisme. Donc si t’a un probléme, tu vas directement
vers ton manager et la RH. Mais comme j'ai dit il y a une différence entre ceux qui disent et ce qui est
réellement fait. Moi, quand on commence a étre raciste, c'est souvent c'est des micro-raciste hein, ce
n'est méme pas. C’est plein de petites réflexion, plein de petites réflexions qui sont des micro-
agressions. Quand tu leur parle, il n'y a rien qui change et souvent c'est méme les personnes vers qui tu
dois te tourner. Donc comment tu veux faire quoi que ce soit, si ¢’est eux-mémes. Donc comme j'ai
dit, y a une différence entre ceux qui mise en place et ce qui est fait.

A quel niveau de I'entreprise il devrait étre mis des actions ?

Moi, je trouve que c'est au niveau le plus haut, le directeur, le responsable et le Rh parce que ce sont
des personnes qui ont un peu plus de pouvoir on va dire. Et les managers aussi devraient étre
sensibilisés et formés aussi, ce n’est pas seulement les autres. Mais les managers devraient se former et
sensibiliser. On a par exemple chez nous un manager qui, parle toujours aux gens. Comme, s'ils étaient
de la merde. Tout le monde est au courant, mais personne ne fait jamais rien. Tu vois déja ¢a, c'est déja
problématique a ce niveau-1a. Alors a aucun moment on va se dire on va aller vers ces personnes qui
sont nos RH ou nos managers si ce sont ces personnes qui sont favorisé.

Qu'est ce qui selon toi les pousse réellement les entreprises a mettre en place des choses ?

C'est une question d'image et I'aspect Iégal. Surtout. Avant méme I'aspect Iégal n'aura rien changé.
Mais avec cette nouvelle vague de générations, c'est le fait que maintenant un CDI ¢a va pas nous
pousser a rester. Bah il y a aussi cette image, donc on va te montrer quelque chose que tu veux. Mais

qui n'est, ce que tu vas recevoir quoi ? Et c'est surtout ca.
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Selon toi, qu'est-ce qui, participe le plus a réduire la discrimination au sein de I'entreprise ?
Quel type d'action a le plus d'impact ?

Déja la sensibilisation et la compréhension de justement toutes ces choses ne sont pas bien et le fait
que les gens parlent. Si la personne ne parle pas, les gens ne vont pas comprendre, et vont tellement
nous marginaliser. Ils vont se dire Ah, mais c'est cette personne ne réagit jamais quand je dis ¢a ou je
fais ¢a. Et donc il va continuer, il va le faire a d'autres personnes. Au lieu que si la premiére personne
réagit. Et le dit, et que 1'autre personne aussi, il y’aura pas ce truc de, je vais continuer a le faire. Je dis,
Ah, cette personne n'a pas aimé. Ou ¢a a blessé, mais il faut-il faut réagir quoi. Ca évite que la
personne le refasse. Ils reproduisent.

Est-ce que c'est aussi le d'étre plus ouvert a dire, par exemple si t’as des difficultés, partager
avec les autres dans I'attente qui ils le comprennent et qu'ils en prennent considération. Est-ce
gue ¢a aussi ¢a participe ?

Euh oui , avant je ne le faisais pas, mais je remarque que de plus en plus que si on ne le fait pas, les
gens pensent que c'est OK et donc au final quand ¢a marche pas ou qu’il y a quelque chose qui qui se
passe mal, tout la faute va retomber sur toi. Donc autant directement le dire : ¢a va, ¢a ne va pas et
peut-étre tu auras peut-étre des insultes, mais au moins t'as prévenu vaut mieux ¢a. Moi je suis de
plus en plus transparent sur les trucs qui ne vont pas au lieu de d'essayer de m'acharner. Je préviens
gue j'ai du mal avec ou que voila, c'est. difficile, je comprends pas. Et la personne fait ce qu'elle veut
avec. Si elle dit OK si ¢a va pas bon on va adapter ca, ¢a, ¢a ok. Mais si elle, adapte pas ou qu'elle fait
rien, bah. Au moins, moi, je l'ai dit de mon c6té. On va vas me le reprocher. On pourra pas me
reprocher plus tard que ¢a n'a pas été fait. C'est comme pour le burn out, je n'ai pas communiqué que
ca n'allait pas.

A guel niveau tu estimes que ton identité est visible ou invisible au sein de ton entreprise et de
guelle maniere ¢a a pu influencer ton expérience et tes interactions ?

Je pense que ¢a devient de plus en plus visible ce genre de choses, mais par exemple, il y a 5 ans, ce
n'était pas comme ¢a ou méme il y a 2 ans. Mais je pense qu'avec le nombre de gens et la médecine qui
évolue, ¢ca devient de plus en plus visible aux yeux et a la compréhension des gens. Sauf que, tres rares
sont ceux qui vont chercher plus loin que, juste Ah, elle est dyslexique! Mais quel type de dyslexie ?
Est-ce que c'est dyslexie ? Juste va mélanger les lettres ou est-ce que c'est dyslexie, ne peut pas écrire
toute une phrase? 1l y a plusieurs types de dyslexie

Donc, je pense que c'est un mélange des deux c'est visible et invisible en méme temps.
Malheureusement, les gens ne font pas assez, ils ne veulent pas aller chercher. Ils ne veulent pas
comprendre, ils font juste ce qui a été dit, mais sans chercher plus loin. Donc ¢a reste un mélange des
deux. On peut-on peut toujours faire mieux, mais comparé a I'époque, a laquelle moi j'ai commencé a
travailler, c'est déja beaucoup.

Ouais, ¢a a quand méme évolué donc ?
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Oui, énormément. On m'aurait dit a cette époque-la qu'il y aurait de ¢a. J’aurais ai dit non, ce n'est pas
possible. Mais ¢a, ¢a évolue, donc j'espére que d'ici. Mes enfants ou mes petits-enfants ¢a aura encore
plus évolués et plus changés quoi. Sachant qu’on est aussi dans une autre génération.
Parmi les politiques implémentés au sein de ton entrepris, lesquelles ou laquelle est la plus
efficace ?
C’est pas que je suis sceptique mais aucun. Déja pour connaitre les politiques au sein de 1’entreprise
elle-méme, il faut souvent creuser. Il ‘y’ pas vraiment un moment d’information ou quoi. On te donne
souvent juste les base avant que tu signe mais souvent il faut creuser. Et méme si tu demandes a la
mauvaise personne bhn tu auras de mauvaise information et parfois méme les gens qui sont censé
connaitre les informations ne connaissent pas les informations. C’est vraiment quelque chose a revoir.
Est-ce que tu identifies des besoins spécifiques a ton identité qui devrait pris en compte ?
Oui, comme la différence de fonctionner. Parce que ce n’est pas parce que quelqu’un a une petite
difficulté qu’elle ne sait rien faire du tout. Je trouve que les gens devraient regarder plus loin que le
bout de leur nez on va dire.
Quelles actions selon toi, serait plus approprié pour ta situation ? Qu’est ce que tu mettrait en
place quoi?
Déja, je mettrais en place de la transparence. Une meilleure communication, en vers que ce soit les
nouveaux méme les gens interne. Et un meilleur lien au gens interne, car dans mon entreprise, je
constate qu’il y’a beaucoup de gens avec des probléme lié leur travail et ils sont tellement angoissée
qu’ils ne le disent pas et au final il se retrouve dans une situation ou ils se retrouve en burnout. Je
trouve que la fluidité, la transparence, et la communication de tout ¢a devrait étre la premiére chose
guoi.
Transcription 4. Marie
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G. Other relevant information : Black women
Selon toi, qu’est-ce qu’un politique de diversité ?
Pour moi, la politique de diversité, c’est les réglementations qui sont mise en place dans les entreprises
pour pouvoir éviter toutes les discriminations basées sur I'dge, le sexe, ’origine et notamment les
conditions médicales d’une personne ou d’une autre. Et du coup, je sais que par exemple au sein de mon
entreprise ce sont des politiques qui sont mis en place dés le recrutement. Parce que, je fais aussi le
recrutement dans mon équipe. Qui sont mise en place dans le cadre d’un recrutement mais également
dans le cadre du traitement égalitaire entre les employées.
Est-ce que t’est au courant de divers politique mise en place dans ton entreprise ?
Spécifiquement, moi ¢’est plus par rapport au recrutement. C’est vraiment au niveau de la diversité, de
I’¢égalité de traitement et de la transparence pour nous. Apres une entreprise en auto-gestion n’a pas la
structure normale de hiérarchie. Mais du coup ils ont mis en place pour une question de transparence,
par exemple au niveau du salaire, on peut étre mis au courant du salaire de chacun d’entre nous pour
voir si il y’a pas de différence et les différences doivent étre justifié. Au niveau de la diversité, c’est
qu’il n’y’aura jamais de discrimination sur base de I’appartenance d’une personne d’une personne, des
origines, de son 4ge notamment au niveau des postes qui sont octroyé. Et aussi au hiveau de ce que nous
somme, par exemple au niveau des femmes, on a beaucoup de femmes dans I’entreprise ou je travail,
on ne peut pas par exemple discriminer par rapport au fait qu’elle est enceinte ou qu’elle compte créer
une famille. Ce n’est jamais une question qui peut étre posé. Il y’a vraiment des questions qu’on n'a pas

droit de poser et qui sont reprise lors de la formation au recrutement.

Comment selon toi le fait de faire partie de minorité a pu influencer ta carriéere professionnelle ?

J’ai eu a justifier beaucoup, mes points, par exemple j’ai fait beaucoup de stage dans mes études. Et on
est un grand groupe d’étudiant et j’avais un grand groupe de copines. Et j’étais ’une des seuls noirs fins,
on les deux seuls noirs et s’était les eux seul qui devait justifier leurs points. Par exemple en master,
c’est un stage qui était organisé par I’université quand tu atteignais un certain niveau de moyenne, donc
techniquement les entreprises étaient obligées de te prendre parce que ¢’était un contrat avec 1’université.
Mais moi, on m’a quand méme demandé d’apporter tous mes points depuis le bac, alors que j’étais déja
en master. Et j’avais déja eu le méme probléme quand j’avais fait mon stage en bachelier, qui était aussi
un stage facultatif et qui était prévu par I’'université de Namur. J’étais la seul a avoir di apporter tous
mes résultats depuis le début. Parce qu’il y’avait cet apriori que tous les résultats qui était annoté n’aurait
pas été les miens. Et méme dans la maniére dont on faisait mon entretient, je n’avais pas I’impression
fin, ce n’est pas que je n’ai pas eu I’impression, ¢’est que je n’ai pas eu le méme entretient que les autres
avait eu et je me rends compte que j’étais vraiment la seul qui avait eu ces types d’entretien.

Et ca tu le sais apres avec discussion avec tes camarades ?

Oui, parce que justement, on était plusieurs a avoir pris le stage au lieu de prendre un Erasmus ou quoi.

Et du coup je trouvais ¢a quand méme un peu étonnant qu’il me demande tous mes résultats de janvier
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et juin de toutes mes années d’études. Et donc j’avais pu en parler avec d’autre qui avaient aussi choisi
le stage, et personnes n’avait di apporter ces types de résultat ou quoi que ce soit. Je crois que c’est
vraiment la premiére expérience ou, je me suis dit, il y’a un traitement différent que je vais devoir subir
au sein du domaine professionnel.

A quelles étapes de ta vie professionnelle ton identité est apparue comme un obstacle (promotion,
intégration d’une nouvelle équipe, embauche, ect)

Je t’avoue que au sein de mon bureau, il y’a beaucoup de bienveillance. Donc je n’ai pas eu beaucoup
de mauvaise expérience. Et comme je t’ai dit, comme on est pas dans une structure hiérarchique, il y’a
pas, genre j’ai eu entre guillemet le méme traitement en ce qui concerne 1’évolution du travail, je n’ai
pas eu trop de probléme a ce niveau-la. C’est plus un probléme au niveau des incompréhension, de ce
qui peut étre dit ou ne peut pas étre dit. Par exemple, je fais le recrutement pour mon équipe avec un
autre collégue. On a eu I’occasion par exemple d’avoir des entretient avec des personnes noires. Et il a
eu I’occasion de dire des choses qui était un tous petits peu déplacé. Comme par exemple, une fille qui
n’a pas du tout parlé de son origine et a la fin de son entretient, il lui dit : est-ce que tu parles lingala?
Elle le regarde un peu bizzarement, elle le met un peu mal alaise et puis ensuite, il me regarde, et elle
lui dit non et il me regarde en lui disant : oh, au peut-étre que t’aurait eu un point commun avec XXX
(il cite de cette derniere). Puis, moi je le regarde confuse parce que je ne parle pas lingala. Du coup, je
lui dis mais ca sort d’ou et tous ? Et donc j’ai remonté ¢a au RH en disant : que ne s’était pas des choses
pertinentes a dire et que ¢a mettait non seulement les candidats mal alaise mais moi aussi. Et ils avaient
promis de faire des entretient avec lui mais malgré ¢a, il reste quand méme en tant que recruteur et donc
voila. C’est un peu la différence a niveau de I’absence de sanction. Et il dit trés souvent des choses
déplacés, je pense que mon seul combat, c’est lui, bon c’est aussi le combat de tout mon équipe, c’est
lui (elle rigole). Donc c’est plus ¢a, I’'impunité, malgré qu’il ait une politique de diversité, de non-
discrimination etc., ils font toujours des contrdles et ils prennent nos avis pour voir comment s’améliorer.
Malgré ¢a, quand il y’a pas de cas concret les discriminations ne sont pas vraiment sanctionnées.
Comment les discriminations (dans son cas micro-agression) se caractérise, est-ce que tu reconnais
des répétitions ?

Oui, ce sont plutdt des micro-agression que des discriminations, tu as raison. Mais s'est surtout la volonté
de ne pas vouloir changer, malgré que tu dises quelque chose. Forcément comme t’es dans le milieu du
travail, il y’a un degré d’acceptation que t’es obligé d’approuver méme si ce n’est pas correcte. Voila tu
restes un employé donc il y’a des choix que tu dois faire. Et moi, comme ils sont tous au courant que je
fais partie de plusieurs associations contre le racisme, je suis déja plus alaise a dire que ce n’est pas
correcte. Mais malgré le fait que tu puisses le dire, les micro-agressions continue parce qu’il y’a ce truc
de ce n’est pas si grave. Et il y’a pas cette volonté de vouloir accepter. Et je t’avoue que je trouve que
dans D’entreprise, le plus de micro-agression li¢ au fait qu’on soit beaucoup de femmes. C’est moins
nécessairement basé sur la couleur de peau mais tu vas en avoir. Genre surtout on vient de prendre un

nouveau collégue qui est camerounais. Et je trouve que quand tu ne rentre pas dans le moule qu’ils
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veulent, et lui ne rentre peut-étre pas dans le moule qu’ils veulent. Il est un peu plus 4gé, il a un peu sa
maniére de faire. Bhn du coup, il y’a pas d’acceptation, tu vois ? Je crois que la différence dans mon
expérience c’est parce que je suis rentré¢ dans le moule et que je peux dire : non ¢a c’est une micro-
agression, et ils vont voire gue je ne suis pas contente et puis voila, ¢ca va passer. Mais quand tu ne
rentres pas dans le moule et que tu ne veux pas faire la méme chose qu’ils veulent. En fait, il y’a pas ce
degré d’acceptation par rapport, par exemple & une béte erreur, par exemple dans un dossier, dans la
gestion de tes dossiers. Bhn, il y’a moins d’acceptation et ils vont directement te caster.

Je vérifie si j’ai bien compris son propos : Oui en fait. Je ne sais pas si j’ai sur interprete? Mais
du coup, je vais t'exposer comment, je le comprends. C’est un peu, finalement comme si toi,
d'une certaine maniéretu correspond a un standard qu’ils peuvent accepter, mais quand il y a
quelqu'un qui ne correspond pas.( Je n’arrive pas a exprimer mon propos, je I’illustre d’un
exemple . En gros moi souvent ce que ce que j'ai pu voir c'est qu'étant donné que moi, je vis ici
depuis super longtemps. Eh Bhn, on peut s'entendre sur certaines choses tu vois, parce qu’on a
des références communes des choses que je connais et du coup il n’y a pas cette friction qui peut
avoir par exemple avec quelqu'un qui vient d'arriver d'un autre pays, ou méme avec nos parents
qui parfois peuvent ne pas comprendre et ne pas savoir. Comment, dire jouer ? Enfin, ¢’est pas
jouer, mais tu sais, il y’a une certaine adaptation.

Ouais, non mais code switch c'est ¢a ?

Oui, switch voila tu vois, je dirais que nous on a tellement I'habitude de switch que au final, et bhn on
sait. Et quand il y a quelqu'un qui ne sait pas faire ¢a, Eh Ben elle va facilement étre mis de c6té, mis
de c6te tu vois, je ne sais pas si c'est ¢a que tu veux dire?

Oui, non ¢’est vraiment ¢a, bhn déja si tu ne fais pas le code switch et que tu ne rentres pas dans le
moule, et que tu n’écoutes pas leurs histoires, et que machin et tous. En fin, si tu ne rentres pas dans ce
qu’ils connaissent, ils ont du mal. J’ai I’impression qu’ils ont du mal a te mettre quelque part donc ils
vont juste te mettre de c6té et je le vois fort avec lui. Et tu sais quand quelqu’un vient d’un autre pays
et qu’il est 1a juste pour le boulot. Il ne va méme pas avoir le temps d’en avoir quelque chose a faire.
Dong, le fait qu’il y’a pas aussi cet effort, j’ai I’'impression, qu’ils le mettent plus facilement de coté.
Et le deuxiéme point, c’est aussi que tu n’as pas le méme droit a I’erreur. C’est un truc que je
remarque, que je trouve assez grave tu vois. Autant eux ils ont droit a I’erreur, toi t’as droit a une
chance. Donc si tu fais une erreur, et cetera, t'es directement plus jugé. Et je le vois aussi parce que on
a aussi pris, en fait, j’était la seul personne racisée dans 1'équipe et en fait cette année-ci. On a pris 2
personnes racisées, une marocaine et un camerounais et je vois la différence dans la maniére dont on
est traité. Dans le sens ou il y a déja toujours des micro-agressions, qu'on a tous les 3 subies et que on
est tous les 3 en train de se regarder en disant : What the fuck ? C'est la premiere fois. J'étais la genre
what the fuck ? Et puis ensuite, il y a aussi la maniére dont si tu fais une erreur, tu es directement
castée, genre si tu rentres pas dans les moules. Genre ma collégue était marocaine, elle n'est pas

rentrée directement dans le moule et et du coup ¢a passait pas trop. Et puis finalement elle a réussi a
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rentrer dans le moule en en essayant de s'intégrer plus et la ¢a passe mieux tu vois. Mais aussi elle a
encore fait O erreur, son travail est nickel tu vois. Mais, mon collégue camerounais, il a fait une erreur,
pas une grosse erreur, vraiment les mémes erreurs que tu fais quand tu viens d'arriver dans un nouveau
boulot, tu vois un truc qui qui passerait mais genre ¢a a fait que, tout le monde parlait autour de lui,
genre il est pas capable, il est machin en plus, il n'est pas suffisamment compétent des trucs comme ¢a
, qui ne sont pas dits, d'autres personnes qui font des erreurs pires et qui sont virées, tu vois ? Donc
moi je sais pas, je trouve que le seuil d'acceptation est trés bas pour. Et t'as une pression en plus du
coup ?

Quelle sont les conséquences des discriminations (micro-agressions) sur ton vécu professionel
(confiance en soi, avancement de la carriére, relation avec tes collegues) ect

Bhn en fait, au niveau des relations professionnelles, personnellement, je les garde assez limitées tu
vois. Parce que tu peux pas étre complétement toi-méme, tu vois? par exemple sur mes réseaux, je
partage beaucoup de choses sur le racisme. Qui concerne également bah mon pays. Mais c’est pas des
trucs, dont je parle nécessairement parce qu’ ils ne sont pas accueillis du tout. Genre, quand tu parles
de racisme, bah j'ai eu un collégue qui m'avait dit : Ah mais est-ce que vraiment du racisme en
Belgique ?, Tu penses vraiment qu'il y’a encore ? Genre ils ne sont pas du tout informés et ils veulent
pas du tout s’informer. Donc il y’a cette limite que tu mets dans les relations professionnelles

parce t'es au travail, t'as pas vraiment la possibilité d'étre toi-méme vu que t'es censé rentrer en ce
moment. Donc ¢a délimite un petit peu les relations. Je dis pas hein. Jai vraiment de tres bonne
relation avec mes collégues mais ¢a reste des collegues tu vois. Et c'est plus un choix. Enfin c'est un
choix que tu fais de toi-méme quand t'es une personne racisée parce que tu te dis bhn, je ne peux pas
rester la personne que je suis au travail vu que on me demande d’étre une personne que je ne suis pas.
Et on n'accepte pas qui je suis.

Et puis au niveau de I'avancement de la carriére. En fait, quand tu commences a travailler. Moi, tous
les conseils que j'avais d'autres personnes racisées, c'était. Déja tu dois viser I'excellence pour pouvoir
avoir ce que tu veux ou pour pouvoir avoir les boulots que tu veux. Mais c'est aussi genre t'as toujours
besoin de te reprouver. Genre ici, je suis en procédure pour essayer de changer de boulot juste parce
que bah, je pense avoir fait le tour. Mais la j'ai fait déja quelques entretiens et t'as toujours I'impression
que tu recommences comme si tu étais junior. T'as I'impression que tu dois te reprouver, reprouver tes
diplémes et cetera. Genre un truc, ou genre on ne repart pas en disant OK t'as eu 3 années d'expérience
mais on te prend un peu comme si t'avais jamais rien eu comme expérience tu vois.

Et j'ai I'impression que tu dois te reprouver un peu plus et comme je suis dans le recrutement dans mon
équipe, je vois un petit peu la différence, la maniere dont on traite toute personne qui vient. Au
recrutement chez nous selon leur année d'expérience et selon ce qu'ils peuvent apporter pour I'équipe
et la maniere dont je suis traité alors que j'ai quand méme quelques années d'expérience et que coup

genre je devrais étre prise comme quelqu'un qui n'est plus juste junior, tu vois ?
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Ah oui oui. Ah oui oui oui, vu que toi t'as ce background de recrutement. Tu peux aussi évaluer
si en fait effectivement on t'évalue a ta juste valeur ou pas.

Ouais c'est ¢a. Voila jai I'impression que t'es pas évalué a ta juste valeur et des fois on va méme
essayer de te donner moins que ce que ce dont t'as droit tu vois. Mais déja quand tu travailles depuis
enfin genre, ici ¢a fait 3 ans que je travaille, je fais ma 4e année. Tu sais déja ce que tu as maintenant.
Tu sais comment ¢a fonctionne ailleurs, donc quand tu vas ailleurs tu vas demander plus, c’est
logique, sinon tu ne pars pas. J'avais eu un entretien avec une agence de recrutement. Tu vois, ceux qui
te mettent en lien avec des entreprises et tout. Et en fait, c'est une agence qui chez qui, ma cousine
travaille. Donc elle avait été voir mon dossier qui était géré par un de ses collegues. Et en fait

quand, tu demandes plus. Et je n'avais pas demandé beaucoup plus, j'avais demandé genre exactement
la méme chose avec genre 200 brut en plus tu vois. Donc ce n'est vraiment rien. En gros on va
considérer que tes prétentieux tu vois. Et franchement, je me connais trés bien, je ne suis absolument
pas prétentieuse du tout tu vois. Je demande uniquement mon juste dd. Et donc dans les commentaires
qu'il avait dit c'était genre un peu genre, elle devrait un peu étre contente de déja d'avoir ce qu'elle a tu
Vois ?

Alors que dans une dans le cadre d'un recrutement, justement, tu vises toujours un peu plus haut, tu
vises toujours un peu plus haut pour avoir ce que tu peux avoir droit. Et ici, ¢’est un peu genre non en
fait, calme toi. T'es méme pas censé avoir ce que t'as. C’est cette sensation que t’es toujours remise en
doute pour tes compétences malgré le nombre de diplémes que tu leur montres. Et on dit toujours mais
ouais mais bon. C'est un peu ce sentiments-la que qui reviens. Parce que y a toujours ce regard
bizarre mais c'est des trucs qui sont pas. Qui sont pas objectifs. Genre, tu pourrais dire ¢a de tout le
monde, mais quand ¢a revient tout le temps sur toi @ un moment tu te dis mais c'est forcément lié a ma
couleur de peau.

C’est tout le monde et je trouve honnétement que, moi je m'en sors entre guillemets, un peu mieux.
Parce que, bhn c'est en fait, c'est ce qui fait que c'est compliqué de partir de la ou je suis parce que
malgré les micro-agressions qui arrivent un peu partout, je trouve que je m’en sors mieux par rapport a
certaines et certains avec qui j'ai pu parler. Mais ¢a c'est partout. Tu te prends des micros agressions ou
tu te prends des Bah t'es pas compétent ou alors on va prendre quelqu'un d'autre et sur base de aucune
raison. Et ca, c'est encore a la discrétion de I'entreprise. Mais quand tu creuses un petit peu, tu dis Bhn
finalement qu'est-ce qui n'allait pas ? Ils savent pas te répondre ce qui n‘allait pas. Et quand ¢a se passe
avec tout le monde et que ca se passe toujours avec des personnes qui sont racisées, tu commences a te
dire y a quand méme un probléme.

Tu te rends compte que genre on te fait passer des tests en plus, on te demande des conditions en plus,
on te demande des trucs. Et genre par exemple pour a mon sens, enfin moi j'ai 2 Masters tu vois. Du
coup, ca devrait déja compter dans la balance tu vois ? Mais genre dans tous les entretiens que j'avais
eu quand j'avais commencé a travailler. On voulait pas valoriser mon 2e master tu vois alors qu’avec

mon groupe de pote on avait toutes fait 2 masters et elles avaient valorisé tu vois (mais toutes les
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bottes blanches hein je veux dire) j'avais beau en parler autour de moi, j'avais I'impression que les
seuls qui avaient eu ce type d'expérience étaient les personnes qui étaient racisées tu vois, ils
n'avaient pas eu une valorisation de leur 2e master ou alors qui avait d négocier tellement fort qu'ils
avaient failli perdre I'offre. Ou alors on leur demandait, des conditions complémentaires genre: OK
mais alors amenez nous ¢a ou finalement vous faire passer un 3e test alors que déja deux tests c'est
énorme pour un recrutement. Donc tu vois, c'est ce type de truc ou a la fin ouais, ¢a te plombe un peu
le moral ou tu dis mais je vais jamais trouver quelque chose. Et on te dit de faire plus d'études pour
étre sOr d'avoir un boulot que quand t'arrives sur le marché du travail, on te dit ouais on fait tout ce
que tu as fait. Ce n’est pas encore assez et t’es 1a, mais en fait ¢a ne sera jamais assez? Alors oui, on
essaie de faire des efforts mais comme c'est un, qui touche la mentalité. Souvent c'est lié & un peu au
recruteur aussi. Tu vois genre la politique de diversité c'est bien dans les entreprises, mais dans
I'application concrete ¢a dépend un peu de personne qui te vois.

Selon toi, si tu devais pointer du doigts des facteurs qui rentrent en compte en fait en tant que
personne racisée dans la I'évolution plus ou moins bonne de ta carriére. Quelles seraient ces
facteurs ?

Bhn c'est un peu horrible mais du coup, un dipléme, forcément, ¢a aide toujours déja. Un dipléme
avec certaines années d'études. Je sais que I'expérience a cOté, c'est ce gu'on m'avait dit lorsque, enfin
guand j'avais commencé a travaille. Genre en fait essayer d'avoir plein d'expériences pendant le
travail. Donc , je voulais faire un Erasmus par exemple. J'ai choisi le stage juste pour essayer de me
faire de I'expérience parce que tu vas déja étre jugé sur base de ton CV en fait. Donc il faut que ton
CV soit, Rempli . Il faut qu'il soit un peu plus impressionnant que les autres . C'est un facteur qui
rentre en compte. Lors de I'entretien, genre vraiment, c'est horrible mais sembler vraiment trés
professionnel. Un peu plus malheureusement que ce tu pourrais étre alaise. Et puis quand tu travailles
aussi. C'est vraiment te focus sur le résultat.Genre je sais que c'est des s exemples qu'on peut donner a
tout le monde, mais je trouve que surtout les premiéres années ou tu travailles on va plus regarder ce
que tu fais.

Du coup tu dois un peu étre genre la meilleure ou le meilleur dans ton domaine et vraiment tenter
d'exceller parce que bhn c'est en fait, le seul truc qui t'aide a étre e juste mis a égalité par rapport aux
autres. Pour moi c'est vraiment les conseils qu'on m'avait donné et ceux qui je trouve fonctionnent un
peu tu vois ?

Par exemple ma collégue marocaine dont je te parlais quand elle est venue au boulot, elle était un peu
genre elle venait de faire avocate donc elle avait déja quelques années, une bonne expérience et tout.
Elle est venue un peu en mode un peu plus a l'aise, un peu plus, je ne prends pas la téte, et cetera, et
genre c'est pas apprécié tu vois. Malgreé le fait que t'as beaucoup d'expérience, malgré le fait que

t'as un bon CV, tu dois toujours étre tip top. Parce que c’est quand elle a commencé a switcher et

entrer dans ce moule-Ia, qu'effectivement elle a été, plus appréciée. Et je trouve que c'est dingue parce
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gue ce n'est pas le méme du standard auquel les autres font face, on a recruté 5 nouvelles personnes
cette année. Bah c'est pas le méme standard qu’on mets est a I'homme blanc typique.

OK. Bon selon toi vraiment le fait de devoir faire 2 fois plus c'est une vraie recommandation,
que t'as appliquée et qui s'avére étre utile ?

Ah ouais, je voulais pas faire de master complémentaire mais j'en ai quand méme fait un. Etcaa
vraiment fait la différence dans mon CV tu vois. Mais encore une fois, méme quand ca fait la
différence, on essaie quand méme de te dévaloriser. Mais, ouais je trouve que faire 2 fois plus tu seras
quand méme traité la méme maniére. Mais ¢a rend un peu la chose plus facile. Parce que déja quand
tu fais, on va dire, je vais donner un exemple genre. En endroit c'est 5 ans pour avoir un master si tu
fais tes 5 ans en 10 ans, on va déja poser la questions pour toute personne en disant : pourquoi ¢a t’s
pris pris le double du temps ? Mais pour une personne, racisée. Je suis presque certaine que on ne
regardera pas ton CV.

Et alors, par contre, si vous avez tous deux 5 ans ou 6 ans, d'études et que ¢’est noté sur ton CV. Si
t’es une personne racisé on va essayer de savoir ce qu'était tes points. Bien que t’a as 3 ans ou 4 ans
de travail, donc tes points a I'école ¢a ne devrait méme plus compter. Ca devrait méme plus étre la
question. ¢a ne devrait pas étre un intérét pour la personne. C'est vraiment ¢a compte lorsque tu sors
des études et que cherches un boulot. Mais quand t’as des années d'expérience professionnelle, ca ne
devrait plus avoir d'incidence sur ton travail, tu vois. Mais ici, j'ai eu un entretien, mais on me
demandait encore ce gu'était mes grades et tout.

Qu'est ce qui influence le plus ton expérience professionnelle (institution, action de ’entreprise,
société) ?

Ah mon entreprise ? Dans I’entreprise dans laquelle, je travaille franchement pour le coup bah je te I'ai
dit genre forcément il y a des micro-agression, mais ¢a tu les trouveras absolument partout. A part le
cas, Olivier, dont je te parlais au recrutement, et ¢a, c'est la pire expérience que j'ai eu. Pour le reste, je
n'ai pas eu trop de probléme. Mais, ils ont vraiment une politique de bienveillance et de de coaching et
tout. Parce qu'il y a des coachs gu'on a qui prennent rendez-vous avec nous pour le bien-étre au travail
et tout. Donc je pense que c'est ¢a, surtout dans mon équipe avant méme que j'arrive, ils mettent un
point a prendre des personnes qui avaient I'air bienveillantes, pas prises de téte, et cetera. On ne
fonctionne pas aussi, je sais pas si tu connais le systéme Young? Mais c'est un systeme de de couleurs
en entreprise pour savoir comment discuter avec une personne selon ses couleurs. Donc c'est un  test
de personnalité comme ¢a, mais hyper pointu. Du coup, c'est vraiment plus l'entreprise qu’ils ont mis
en place, une procédure de transparence, une procédure de suivi du bien-étre. Qui fait que par
définition il y a pas beaucoup de discrimination en tant que tel. Il y’a quelques micro-agressions mais
genre je ne me suis jamais sentie en disant : ooh mon Dieu, je me sens mal parce que je suis une
personne racisee au travail. Et c'est méme la raison pour laquelle jai du mal a partir de cette
entreprise, car je sais trés bien que j'ai de la chance. Comparé aux autres dans I'entreprise ou je suis,

ou je ne subis pas beaucoup, tu vois ce que je veux dire ?
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Alors genre c'est compliqué mais c'est vraiment une toute nouvelle maniere de fonctionner qui
n'existait pas avant tu vois ? En tout cas en Belgique, genre l'auto gestion c'est pas un truc que les
entreprises mettent en place souvent.

Ah oK, donc la structure de ton entreprise, telle qu’elle est . Fait que tu as envie de rester et ce
malgré les micro-agressions et parce il n'y a pas de discrimination en tant que telle, c'est ¢ca ?
Ouais tu le ressens moins en tout cas tu vois. Genre, tu ressens des micro-agressions comme je te
disais, dans la maniére dont il y a moins d'ouverture comme je te au changement ou a la différence .
Mais tu vois genre, c'est plus des trucs inconscients. Il y a pas de discrimination consciente. Mais et du
coup ouais, ¢a ¢’est un petit changement.

C'est plus les trucs inconscients. Genre quand tu es dans une piéce avec des personnes non racisées et
ils comprennent pas l'expérience des personnes racisées. Mais il y a pas vraiment de discrimination
positive (elle sous-entend consciente)tu vois ? Et ouais et du coup ¢a et j'allais dire c'est I'entreprise et
les personnes. Quand tu dis la société. Ouais, je trouve que dans mon équipe on est plutot entre
guillemets, bon au niveau de la bienveillance, on n'a jamais a part le XXX (elle mentionne le nom de
son collégue plut6t mentionné comme étant son seul combat)de gros problémes. Mais c'est seulement,
maintenant qu'on commence a recruter davantage de personnes racisées.

J*étais la premiére dans mon équipe et depuis que je Suis arrivée, on a recruté 2 mais c'était quand
j'étais 1a, et quand j’étais en recrutement

Ouais donc, tu penses que tu joues la-dedans ou pas forcément ?

Non, non, non, je pense pas que je joue la-dedans, mais je pense juste que. Jusqu'a présent, tu vois,
j'étais toute seule. Et du coup, c'est un peu différent. Parce que, je te dis genre j'avais pas d'exemple ou
de comparaison tu vois ? Et maintenant que je vois un petit peu la comparaison, c'est la que je vois
gu'il y a plus de micro-agressions.

Tu vois, c'est juste ¢a, mais je pense pas que j'ai un truc la-dedans. Mais je pense, que c'est la que, je
vois plus les micro-agression. Parce que tu vois différentes personnes racisées qui qui sont, bhn on est
tous les 3 différents. Et du coup, tu vois qu'il y a des différences de traitement subtils.

De quelle maniére tu penses que I'entreprise en tant que telle influence la présence ou non de
discriminations (ou micro-agression dans ce cas)?

Le manque d'action, c'est comme j'ai dit genre le peu de fois ou tu vas soulever un probleme, enfin un
truc qui a été dit, qui était problématique, que tu fais I'effort. Enfin je crois c'est pas rien d'aller voir
les RH et dire j'ai pas apprécié ca, et cetera, et de faire toute une procédure ou tu veux qu'il y ait des
répercussions et ¢ca ne recommence plus. Malgré ¢a, ils vont penser que c'est un incident limité et donc
ils vont rien faire genre. Ici, je sais qu'il y a eu un entretien avec lui, je sais pas ce qui s’en est dit, J'ai
méme pas eu de suivi mais en tout cas il est resté recruteur et on a continué a faire des recrutements
pour mon équipe avec lui. Malgré le fait que j'avais dit que ¢a fait plusieurs fois. Parce qu’ici c'était
avec l'origine de la candidate, mais il a déja dit d'autres commentaires déplacés a d'autres femmes, tu

vois. Pendant le recrutement et qui n’avait pas lieu d’étre et qu’il ne faisait pas pour les hommes.
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Oui, Ah oui donc c'est pour toute minorité quoi au final. Enfin dans son cas.

Ouais non, beaucoup trop a l'aise. Mais du coup tu vois c'est peut-étre ce manque d'inaction qui permet
a certaines personnes de continuer a créer cette division de diversité, tu vois ?

Est-ce que tu as des attentes particuliéres, termes d'actions qui pourraient &tre mises en place
par ton entreprise, en fait, ce que tu as des idées, ouais, de choses qu'elle pourrait faire et qui
pourrait éventuellement améliorer la situation?

Euh bah déja genre, en fait, il y a dans beaucoup d'entreprises un conseil de bien-étre ou de je sais
plus comment ¢a s'appelle ou de prévention qui existe. Mais qui chez nous n'hésite pas puisqu'on est
dans une entreprise privée qui est déja dans une structure différente. Et je trouve que ¢a, ¢a

pourrait faire du bien tu vois, parce que les coachs qui sont en place sont plus en place pour s'assurer
gue tu te sentes bien au travail, mai, tu peux pas vraiment leur parler de ¢a, tu vois. Ils ne sont pas,
habilités a faire une action ou faire une plante a ce sujet-1a tu vois. C’est un peu genre vraiment les
coaches de vie tu vois. Je sais méme pas pourquoi, ils sont la. Mais tu vois genre, ils sont pas du tout
habilité régler un probléme, s’il y’a vraiment un probléme au niveau de la charge de travail, au niveau
de l'intégration au sein de I'entreprise. Et je trouve qu'il devrait mettre en place tu vois genre. Pas les
RH mais genre un truc, genre de comité de prévention de bienétre au travail qui permettrait ensuite de
pouvoir relayer les plaintes et de pouvoir vérifier qu'il y a un bien un respect de la réglementation au
niveau des discriminations, au niveau de la diversité

Pareil pour les personnes qui sont atteintes d'un handicap, Ben pouvoir avoir un suivi pour voir qui
sont absolument bien intégrés et qu'on respecte leurs conditions de travail de vie tu vois.

Un mélange entre genre un syndicat et je parle vraiment de mon entreprise parce que, déja on pas de
syndicat. Mais genre tu vois ce sera vraiment le mélange entre un syndicat qui protége les travailleurs
? Et un comité de bien-étre des travailleurs. Tu vois, puisqu'il y a quand méme un une loi sur le bien-
étre au travail, tu vois. Je sais pas si c'est une loi ou un code. Mais genre vraiment, qui s'attelle a
vraiment vérifier le respect du bien-étre et des politiques d'égalité, des politiques de de diversité et
d'inclusion qui soient respectée. C’est ce qui manque un petit peu parce qu’ils sont tellement sur la
transparence et essayer de dire : Bhn vous étes un peu limite des faux indépendants, vous pouvez gérer
votre travail comme vous voulez, on va étre indépendant sur la maniére dont on va, je sais pas moi
négocier les salaires. Et ils essaient d'étre super transparents. Mais cette transparente, elle est un peu
fausse, parce que du coup quand il y a un vrai probléme, il n'y a pas de, procédure claire a suivre claire
a suivre. Donc, moi ici quand c'était le cas avec a I'entretien, bhn je savais pas tres bien a qui
m'adresser. Donc je me suis adressée aux ressources humaines qui étaient avec nous pendant
I'entretien. Et eux, finalement, ils ont juste eu un entretien j'imagine, pour lui dire c'est pas bien et puis
ensuite il y a rien qui s'est passé, tu vois.

Tu parles et tu sais méme pas si ¢a a été pris au sérieux en fait. On dit, ouais c'était grave et tout. Mais
VU que t'as pas genre un dossier qui est ouvert. je ne sais pas moi ol y a genre une enquéte pour dire :

Ah Bhn ¢a fait plusieurs fois qu’il fait des commentaires discriminatoires ou des micro-agressions
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ou qu'il exprime des idées qui sont limite tu vois. Et au lieu de faire une enquéte, de vérifier si c'est
guelque chose qui est récurrent, méme dans ses relations avec les collégues. Ils vont juste lui dire ne
fais plus ¢a en entretien et puis c'est fini et ils vont garder a son poste tu vois. Et donc y a pas vraiment
de vraies répercussions ni de suivi. Tu te sens pas soutenus.

Est-ce qu’il y’a un niveau particulier dans I'entreprise ? Ou tu penses qu’il est nécessaire de
mettre en place des actions pour combattre la discrimination (ressources humaines, de la
direction ou de la formation téte des collégues.)

Euh. Je dirais pas l'information des collégues parce que j'ai I'impression que les collégues qui arrivent
dans le boulot ce n'est jamais les pires tu vois ? Bah je dirais plus, si ce n’est pas au niveau des RH, ce
serait genre, dans I'entreprise ou je travaille au niveau des coachs. Qui au final pourraient avoir un réel
impact quand il se passe quelque chose dans une équipe. Tu vois genre par exemple pour les 3 d'entre
nous qui sommes des personnes racise, bhn on se protege entre nous, tu vois forcément. Mais il arrive
a un moment ol des commentaires ou des micro agressions sont faites pendant, je sais pas moi, une
réunion ou un coach est la et c'est normalement son réle en tant que personne qui s'inquiete de
I'intégration dans I'équipe et de la cohésion de I'équipe de faire une action pour contrer ¢a. Et dire :
non mais ,¢a c'est une micro agression tu vois. Genre vraiment un peu plus éduqué les coachs.

Que ca soit vraiment genre mais non, ¢a en fait c'est une micro agression ou ¢a c'est une discrimination
0U ¢a c’est un peu contraire a nos réglements au niveau de la politique de diversité. Et tu vois genre ca
c'est un peu ce truc ou on n'a pas ¢a. Et donc t'as des petits micro-agressions avec des questions sur le
Maroc ou les Arabes qui sont en Belgique. Ou t'auras des micro-agressions sur : Ah mais oui mais
vous. Mais nous, nous quoi ? Nous toute I'Afrique tu vois ? Ouais genre il y a un moment ou il devrait
y avoir quelgu'un qui est suffisamment éduqué et qui n'est pas ton collégue qui est directement touché.
Donc en fait on est obligé de toujours devoir se défendre. Qui dit bah en fait non, ¢a ne se dit pas. Et
aussi le truc c'est que les personne non racisé ont plus souvent facile & entendre quand ¢a vient des
leur.

Et du coup autant ¢’est fatiguant bhn autant ¢’est pas notre travail aussi tu vois.

Euh et comme je t’ai dis dans 1'équipe on est plutdt bienveillant et tout. Donc a chaque fois qu'il fait un
commentaire, par exemple déplacer, il y a toujours bien une personne qui va le remettre a sa place tu
vois ? Mais je trouve gu'il entend plus quand c'est une personne qui lui ressemble.

Selon toi, qu’est-ce qui motive les entreprises a mettre en place des politiques de diversité au sein
de leur structure (image de marque, législation, engagement sincere)?

Ouai, c'est I'aspect Iégal, je ne pense pas du tout que c’est quelque chose qu'ils auraient choisi s'il y
avait pas la 1égalité derriére. Parce qu'il y a des lois et des réglements qui sont mis en compte et il y’a
aussi eu plusieurs plaintes et plusieurs condamnations aussi des entreprises. Et c'est aussi pour. Bhn
pour attirer tu vois.

Par exemple, je fais beaucoup de travail associatif dans ce domaine-1a, dans le domaine de du racisme,

et cetera. Et malgré le fait qu'ils vont avoir un paragraphe entier sur la diversité, sur I'ouverture, sur pas
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de discrimination sur base de la couleur de peau et tout, on veut des gens qui soient engages, des trucs
comme ¢a tu vois, on va voir des trucs comme ca. Ils ne vont jamais faire attention a ¢a, parce qu’il
s’en foute Donc ouai, moi je pense que c'est juste les légale.

J’ai une question , du coup t'avais donc parlé des coachs ? En fait I'idée du coup c’est que les ces
coachs soient mieux formés. Donc comme t'as dit au sujet qui entoure le racisme, que ¢a soit les
biais inconscients, les micro-agressions, tous ces sujets la qui peuvent méme parfois étre liés a
d'autres types de discrimination. Et ce qu’ils pourraient apporter, c'est de former aprés les
autres en fait, en les éduquant, c'est ¢ca ?

Ouais, c'est ¢a. Parce que, tu vois genre on a tellement de formations. Chez nous par exemple. Mais
malgré qu'on soit dans le domaine juridique, on n'a jamais une seule formation sur c'est quoi une
micro-agression. C'est quoi du racisme ? C'est quoi des discriminations ? Et ¢a, c'est vraiment. Je
trouve c'est hyper important et genre c'est pas a nous de le faire, mais ¢a devrait étre a ceux qui
s'occupent de l'intégration a I'équipe de la cohésion de tous les employés, tu vois.

Etre un peu plus mise en place. Tant que ca soit genre, relever directement les problémes et temps qu'il
n'y a pas de comité faire un suivi de situation problématique mais aussi faire de maniére proactive. Et
donc pas uniquement la réaction, faire de maniére proactive des formations, pour rappeler aux gens
gue y a des choses qui sont pas a dire en fait.

Ouais, mettre en place des choses qui peuvent vous former sur la question en fait, sans que vous
ayez a aller chercher vous-méme. Qu'on vous les présente en fait en quelque sorte, vu que c'est
entre autres leur travail. En fait, c'est ¢ca?

Ouais, Ouais, c'est ca.

Quel type d'action selon toi a le plus impact ? Lorsqu'on cherche a réduire la discrimination au
sein de son lieu de travail.

J'avoue, je n'ai pas de réponse claire sur ¢a parce que, j'ai pas I'impression qu'il y a quoi que ce soit qui
fonctionne vraiment. Avoir des preuves donc pouvoir bah malheureusement c'est pas toujours possible
mais le truc avec les discriminations ou | le racisme c'est que quand t'as pas de preuves c'est hyper
compliqué. Et méme quand t'as des preuves, c'est hyper compliqué. J'ai une copine, on parlait d'elle
sur teams. Elle avait les messages parce qu'elle avait pu, elle avait di se connecter sur le teams de sa
manager. Et elle lu tous les messages teams ou ils parlaient de sa nourriture, ¢ca pue. Regarde ce qu'ils
mangent chez eux, machin des , des propos hyper déplacés tu vois en disant: regarde bah apres elle n'a
pas de fesses, alors qu'elle est censée étre noire. Des trucs comme, ¢a tu vois.

C'est chaud. Et j'avais essayé de l'aider a faire une plainte. Mais méme avec. Des preuves, ¢a ne
change pas grand-chose, donc malheureusement, j'ai pas vraiment d'action. Enfin, a part la prévention
et forcément, et mettre en place des sanctions claires. Parce que je trouve que justement le probléme
avec les discriminations et le racisme, c'est que t'as jamais des sanctions claires qui sont mises en
place. C'est toujours par rapport a la gravité du fait. Mais méme quand c'est grave et que t'as des

preuves, Bhn finalement c'est elle qui a mis fin & son stage parce qu'elle pouvait plus suporter la
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situation. Mais ils disaient tout le temps, oui, on va faire un suivi, oui, on va appeler le manager, et
cetera. Il en avait parlé a la direction de la société et tout. Et finalement bhn la femme a toujours son
job. Donc au pire, elle s'est fait réprimander Au mieux on ne lui a rien dit.

Et au final, la personne qui a été victime est partie, donc ¢a donne aussi un certain message en
fait.

Ouais, c'est ¢a, mais alors tu vois, ¢’est que pour avoir une indemnisation ou quoi. Tu devrais aller en
procédure judiciaire mais ¢a coflite tellement d’argent et ¢a prend du temps qu'au final tu préfere
abandonner et partir. Mais s'il y avait des sanctions claires, tu vois, je sais pas moi, dans le réglement,
prévoir que pour des propos haineux et cetera, une personne, je sais pas moi, elle est suspendue
pendant x nombre de jours sans paiement. Des trucs comme ¢a tu vois, des sanctions vraiment claires
s’il y a pas ¢a. En fait, peu importe ce qu'on met en place, ¢a ne changera rien. Parce que méme quand
je te dis, par exemple nos coach devrait suivre de maniére proactive des formations, et cetera, et tout,
c'est super. Moi je trouve, que ¢a permettrait d'anticiper au moins un petit peu le probléme et de
pouvoir dire: Bhn regarde que tu respectes pas, ce pourquoi on a été formé. Mais méme la tu vois
genre, s'il y a quelque chose qui se passe vraiment, sans sanctions tu parles un peu dans le vide. Donc
ouais, c'est ¢a qu’ils devraient mettre en place, des vraies sanctions. Genre la loi devrait prévoir

soit des amendes soit suspension du travail et que ca soit obligatoire de le mettre dans les reglements
de travail.

Et ca ce serait autant pour des discriminations un peu plus comme dans le cas de ton ami voir
du harcélement ou ¢a serait aussi pour des micro-agressions ou tu dirais peut-étre qu’Il faut
évaluer I'ampleur et avoir des sanctions adaptées.

Ouais, je pense que genre ¢a dépend parce qu'en fait le truc c’est que les micro-agression, moi & mon
avis, si je suis honnéte c'est que, ¢a va jamais changer. Il y’aura toujours des micro-agression. Du coup
faut juste voir lI'ampleur tu vois, parce que moi je trouve que tu passes trés vite de micro- agression a
agression si tu fais pas attention. Du coup peut-étre que , par exemple pour les micro-agressions c’est
d'abord, le dire en tant que genre avertissement tu vois. Et puis si ¢a continue et qu’il y a toujours pas
d'amélioration et qu’il y’a toujours ces micro-agrssion. Alors effectivement, peut-étre un entretien
avec que ce soit la direction, que ce soit des RH. Avec, je ne sais pas moi un truc en disant genre bah
si on a une 3e plainte, il y aura plus d'avertissement et la on te suspend ou je sais pas une sanction
I'une ou l'autre tu vois. Parce que peut-étre que suspendre pour des micro-organisations c'est beaucoup.
Mais si ca devient une agression, ¢a devient du harcélement. Bah techniquement censé avoir,

genre pourquoi, pour le harcelement moral on aurait des sanctions et pas pour des micro-agressions tu
vois ? Je. Pense qu'il devrait. On devrait. Il y a un seuil d'acceptation qu'il faut que tout le monde
accepte malheureusement, parce que on reste dans un pays ou c'est littéralement, on est quand méme
dans un pays, Euh raciste tu vois. Enfin genre ¢a reste un pays tu vois. Genre un pays européen, un
pays qui connait pas la diversité, un pays colonial. Donc moi, je pense qu'il y a certaines micro-

agressions. Qu'on n‘arrivera pas a échapper tu vois. Mais une foisque t'as fait I'effort de dire stop et
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qu'il y a eu un avertissement et il y”a toujours pas de changement. Je pense qu'on devrait commencer a
considérer ca comme une agression, tu vois ? Faire une définition de ce qu'est micro-agression de
guand la micro-agression devient une agression ou méme du harcelement. Et puis prévoir des
sanctions en disciplinaire. Mais c'est compliqué a mettre en place. Je dis ¢a, ¢’est dans un monde
parfait, tu vois ?

A quel niveau tu considéres que ton identité est visible ou invisible dans ton lieu de travail et
comment ¢a influence tes interactions et ton expérience ?

Bah genre. C'est trop bizarre & expliquer donc dis-moi si ce n'est pas pas logique, si ¢a ne se comprend
pas directement mais genre. Je suis bien vu comme Rwandaise. 1l respecte le fait que je sois
rwandaise, mais je ne suis pas vu comme une noire. Donc en fait par exemple, je fais partie d'une
association tu vois , ou on part au Rwanda et on fait une visite du Rwanda avec la diaspora rwandaise
et toutes les diasporas qui sont intéressé. Et on fait une visite du Rwanda en général et c'est quelque
chose que je fais depuis 3 ans. Et donc par exemple cette année genre, nos régles de travail, c'est que
t'es censé pour prendre congé, il faut qu'on reste 50 pourcents de 1’équipe plus un donc si on est en
dessous de ce pourcentage. Bhn dans ce cas-1a, quelqu'un doit annuler ses voyages. Ici pour juillet. On
était en dessous du quota et donc normalement on se retourne vers la loi. Et ceux qui sont prioritaires,
c'est ceux qui ont un conjoint qui travaille dans le batiment parce que , ce sont les congés batiment et
ce sont des congés légaux et puis ou alors, les parents, ce sont les deux priorités. Et genre mon équipe
d'eux-mémes ont décidé que je passais aussi prioritaire parce que j'avais mon voyage au Rwanda qui
était trés important. C'est dans mon cadre associatif et que du coup j'avais droit & mes congés pour que
je puisse aller travailler dans le cadre de ce truc-la. Donc ils voient et ils voient I'intérét que j'ai pour le
pays et que c'est hyper important pour moi. Et donc, ils vont avoir des actions comme ¢a ou ils vont
me faire passer prioritaire tu vois alors que j'étais la derniére dans les priorité tu vois. J'ai pas
d'enfants, je suis jeune, ¢a fais 3 ans que je travaille en plus. Techniquement je n’ai méme pas de marie
donc, je ne devrais méme pas étre dans les priorités mais d'eux-mémes, ils ont tous décidé sans moi.
En plus je n'étais méme pas la. Ils m'ont tous ensuite a dit: Ouais on t'a fait passer prioritaire. Donc il
y en a 2 qui ont annulé leurs congés qui n'étaient pas moi.

Ok bon, est-ce que c'est parce que c'était rwandaise ou c'est parce que tu t'impliques dans une
association et que c'est le cadre associatif qui les touche ?

Non mais, c'est le fait que je dis tout le temps que j'adore mon pays. Je parle tout le temps du Rwanda,
je parle tout le temps de la passion que j'ai pour le fait de faire découvrir le pays. Et surtout, I'histoire
du pays tu vois. Je suis aussi impliqué dans les commémorations et tout. Et du coup, ils ont toujours
trouvé un intérét pour tout ce que je disais, il me pose des questions genre. Ici lundi s’était la
commeémoration, j’avais pris congé il y a 2 semaines pour un colloque sur les conséquences du
génocide. Et il m’ont accepté mon congé directement, puis ils me posaient des questions C’était

trois associations différentes tu vois, mais tout en lien avec le Rwanda. Et donc il me voit comme une

Rwandaise et respect mon histoire et je pense qu'aussi le fait que ¢a soit le génocide bah ils
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connaissent un petit peu tu vois. Donc ¢a je il me voit comme ¢a, mais ils voient pas ¢ca comme étant
noir tu vois ? Genre ils ont pas cet intérét la pour les associations que j'ai contre le racisme tu ? Alors
qu’il y en a une que j'ai littéralement crée depuis le début tu vois, qui est une ASBL donc c'est un peu
plus mon bébé entre guillemets. Parce que j’en suis fondatrice mais la il n'y a pas cette intérét Ia tu
vois. Donc c'est plus genre, ils voient mon origine. Enfin c'est un peu comme si pour eux j'étais
italienne et que j'adorais mon pays et que je voulais aider au développement de mon pays. Tu vois ?
Tu vois c'est plus ¢a genre, oh elle aime son pays et c'est son pays-la. Donc on va s'intéresser a ce
qu’elle aime, mais pas parce qu'elle est noire. Je sais que c'est un peu compliqué la différence mais je
trouvais ca toujours bizarre qu'il y ait cette différence Ia tu vois, dans la maniére dont ils sont
intéresseés.

C'est aussi que du coup genre la maniére dont ils voient c'est genre ok. Ca ne va pas étre, on voit

le Rwanda comme étant un pays de personnes racisées mais on voit plus le Rwanda comme étant
notre ancienne colonie et on connait un petit peu I'histoire et donc. OK d'accord, tu vois, genre c'est
cool ce que tu fais et cetera, genre tu vois ce que je veux dire. Ils me voient pas comme noir, quand je
dis ils ne me voient pas comme noir, c'est genre ils voient mon intérét pour mon pays. lls n'ont pas le
meme les intéréts quand je parle du racisme , que quand je parle de Rwanda, tu vois. Parce que Bhn la
ils savent se relier a quelque chose en disant Ah mais on connait le Rwanda tu vois ? Alors, que le
racisme, ils sont Ia Bhn on sait pas de quoi tu parles ma sceur.

Donc, parmi ce qui est implémenté au sein de ton entreprise, qu'est-ce que tu considéres étre le
plus effective ? Et est-ce que tu peux expliquer un peu comment t'évalue son efficacité ?

Ben leur politique de transparence, j'aime bien. Parce que, tu vois comme Bhn on, est souvent la
premiére génération qui a vraiment genre, fais toutes ses études ici puis commencé a travailler tu vois.
Et du coup, tu sais pas du tout t'évaluer. Et surtout quand on te répéte constamment que t'as droit a
moins. Ta limite, I'impression que t'as le droit a rien tu vois. Et tu sais pas genre, moi j’avais trop du
mal & m'auto-évaluer, sur tout que j'avais pas beaucoup de connaissances dans le milieu juridique.
Dans ma famille, ni rien. Du coup, j'étais la genre, je sais quoi . Ce que je peux demander, quand j'ai
droit, et cetera, et tout. Et en fait, eux, ils ont une politique de transparence. Ou genre dans notre
équipe, moi je sais ce que tout le monde gagne tu vois. Genre on est super transparent sur le salaire et
du coup on s'entraide pour les demandes d'augmentation. Et genre du coup ? Genre moi ¢ca m'avait
rendu. Euh, quand j'avais fait ma demande d'augmentation I'année derniére, genre mes collégues
m'avaient aidée, genre certaines de mes collegues m'avaient aidés a faire ma lettre de motivation, et
cetera, et tout. Et genre, c'est la premiére fois que je me suis rendu compte de la maniere dont tu
devais te valoriser. Parce que t'es tellement dans ta téte, en train de te dire genre : mais je n'ai méme
pas droit & ¢a ou j'ai peut-étre pas droit & ¢a ou je devrais méme étre contente d'avoir ¢a. Tu vois, j’ai
I’impression qu’ on sait pas s'évaluer. Euh surtout entre personnes racisées, j'ai vraiment |'impression
que c'est un truc bizarre qu'on a, enfin bizarre, non mais, on a un peu du mal. Parce que on nous dit

toujours, on essaie toujours de nous dévaloriser et donc moi j'aime bien leur politique de transparence.
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Parce que, c'est la premiére fois que j'ai su comment me valoriser. Et je su aussi ce que les autres
gagnaient tu vois? Du coup j'étais la OK, en fait j'ai droit & ¢a parce que ¢a fait x nombre d'années que
je travail, et ensuite, je fais d'autres postes parce que, je fais le recrutement ou d'autres trucs comme ¢a
tu vois. Et genre j'ai su vraiment demander a étre valorisée a ma juste valeur tu vois au sein de
I'entreprise. Et genre maintenant, je prends ¢a dans mes autres entretiens que je fais pour I’instant, qui
n’ont rien a voir avec mon travail. Genre je sais un peu genre commen, quoi demander tu vois.

Et c'est clair et c'est factuel en fait?

Ouais, c'est ¢a. Et avant j'avais lI'impression que genre mes potes qui sont non racises, elles partaient
un peu en entretien, en sachant un petit peu ce qu'elles pouvaient demander, ce qu'elles pouvaient et ce
gu'elles devaient refuser. Tu vois ?

Et genre et je savais pas moi. J'étais la genre, je demande a ma mére et elle 1a : ma soeur j’en sais rien
du tout non plus hein, tu vois .Y a un peu ce truc ou tu acceptes ce qu'on te dit. Ou t’es pas un peu
éduqué sur ce que t'as droit. Et donc quand toi t'es une personne racisée tu vas directement aller dans
euh. Surtout si t'as des parents qui font un boulot complétement différent du tien ou qui fot un boulot
ou ils gagnent moins que ce qu'ils auraient pu gagner, tu vois.

Ah bah du coup Bah tu ne sais pas trop comment, ou te placer. Donc leur politique de transparence, je
trouve qu'elle m'a vraiment aidé.

Est ce qu'il y a des actions particuliéres liées a au fait d'étre une personne racisée encore une fois
qui selon toi sont plus appropriées lorsque on veut combattre la discrimination ?

Je pense que le truc de comité je crois, que c'est le plus. C’est 1'idée la plus prédominante que j'ai et

pour mon entreprise Bhn les coachs qui sont qui font des formations et mettent des sanctions en place.
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Je lui aie demandé de se présenter en quelques mots. Il a déja souleve certaine remarque lié au
sujet :

Je suis un jeune homme noir, euh, d'origine rwandaise. Qu'est-ce que je peux dire? Donc I'expérience
en tant que jeune homme noir d'origine rwandaise, tres différente. Que ce soit, I'époque ou j'étais
étudiant, donc dans des jobs étudiants et actuellement dans le milieu professionnel. Donc, je dirais
qu’au niveau du racisme et de la discrimination. Ca s'allége avec le temps et avec le niveau d’étude, je
pense. En tout cas, il est moins, face a face moins présent.

Je pense, j'avais plus a faire a des histoires de racisme quand j'étais encore étudiant et que donc, je
travaillais que ce soit dans la restauration rapide mais également, je suis passé trés vite fais dans la
grande surface. Donc la c'était plus en face a face, en vis-a-vis ¢a te percutait plus violemment que
dans mon expérience actuelle.

La, ca peut se traduire par exemple, un manque de confiance sur certains projets. Ou alors des
difficultés lors de négociations pour un nouveau contrat. Méme quand on postule peut-étre des salaires
moins élevés que nos vis-a-vis d'origine européenne. Ca, ¢ca m'est déja arrivé j'ai eu un collégue qui
était trés franc par rapport a ce qu'il gagnait. On avait plus ou moins le méme niveau d'expérience et il
gagnait plus que moi alors qu’on était arrivé pratiquement en méme temps. Donc ouais, ¢a c'est ce que
je peux dire par rapport a mon expérience a moi. Je te propose de passer a la question suivante,
éventuellement.

Oui, oui, oui. Enfin, tu m'as méme un peu devancé. Mais c'est pas grave, on va creuser le sujet
avec des questions.

Qu'est-ce qui est pour toi une politique de diversité ? Parfois, les gens comprennent mieux
quand je dis anti-discrimination.

Euh bon, moi je pense que premiérement, ¢a se traduit par, euh, politique a I'embauche. On va étre
plus ouvert a différents profils, les mettre en avant également, que ce soit via des postes sur les réseaux
sociaux ou alors sur leur site Internet. Voir qu'il y a de la diversité au sein de I'entreprise. Avoir des
responsabilités quand on est issu de cette diversité. Et également avoir l'oreille ouverte s'il y a des
problémes de discrimination ou autre. Mettre en place un service d'écoute, ce genre de choses.

Est-ce que t'es au courant, des politiques implémentées dans I'entreprise dans laquelle t'es ou
dans laquelle t'as pu travailler auparavant ?

Oui, par exemple, donc des aides a I'emploi. Service d'écoute aussi par rapport au DRH qui sont tres
ouverts par rapport a. Et tres ferme. Je veux dire par rapport a ce probléme de discrimination, mais trés
ouvert a écouter les employés qui sont moins. Qui s'en plaignent. Comme c'est une grosse boite, il y a
pas mal '‘événements tournés autour de la diversité. Que ce soit de genre, mais également d'origine :
Women in finance, inclusive tech et ce genre d'initiatives auxquelles ils participent beaucoup. Et
méme, des webinaires ou des rencontres présentielles, mais ¢a, c'est au sein de I'industrie au plus large,
dans le sens plus large. Qui sont des initiatives, donc par rapport a la diversité, il y en a pas mal.

Comment le fait de faire partie d'une minorité a pu influencer ton vécu professionnel ?



115

Ouais, par exemple, lors des négociations salariales, je pense que c'est la ou ¢a a été le plus grand
impact. Mais sinon, j'ai eu la chance de faire, d'avoir une bonne formation ; Ce qui a pu me faire
passer vraiment au-dela certains obstacles. Mais ouais, c'est vraiment au niveau salarial que ¢a a plus
impacté, je pense.

Est-ce qu'il y a des étapes dans ta carriére ? Est-ce qu'il y a des moments clés ? Ou tu as pu voir
que oui, le fait d'étre noir, d'étre une personne étrangére a pu avoir une représenter un certain
obstacle pour toi?

Non, pour l'instant j'ai beaucoup eu de chance et j'ai réussi a éviter ¢a. Ces obstacles-1a ?

OK, est-ce qu'éventuellement t'as déja vécu une expérience de discrimination ? Durant ta carriére ?

Ici donc, dans le secteur de la banque et de l'assurance, non . Oh pars moi directement. J'ai déja pu voir
des collegues plus seniors qui avaient un peu plus de mal, par exemple, a s'exprimer en francais. Qui
était un peu moqué par les collegues d'origine belge.

Mais, pas personnellement quoi.

Non, pas personnellement.

Ok enfin, du coup je vais quand méme revenir sur méme si, c'est pas ton expérience comme j'ai
déja eu d'autres entretiens et que c'est quelque chose qui est revenu. Donc, toi personnellement
tu as pas vécu de discrimination, mais t'as pu en observer envers des collégues ? Est-ce qu'il y
avait des choses qui revenaient ? Est-ce qu'il y a des choses typiques qui pour toi, ouais, enfin
qui t'ont fait dire que c'était une discrimination ? Et qu'est-ce qui ? Enfin comment ¢a se
matérialisait quoi ?

Ouais, mais maintenant que je pense plus en détail au-dela de la barriére de la langue, il y’a aussi par
exemple, parfois ce collégue-la a apporté de la nourriture qui n'était pas forcément typique pour un
Belge d'origine. Et ¢a pouvait étre parfois sujet de moquerie pour d'autres collégues. Mais j'en ai
discuté longuement avec lui a chaque fois et voir si il voulait qu’on agisse par rapport a ¢a. Mais c'est
comme je te dis, un profil plus senior, quelqu'un qui veut s'intégrer a tout prix ici au sein de la société
belge. Qui n’a pas forcément fait ses études ici, donc qui a eu beaucoup de chance pour avoir décroché
le poste. Donc il ne voulait pas faire trop de vagues et ¢a n'a pas, on n'a pas. Enclenché, d'autres étapes
?

Quelles sont les conséquences selon toi dans ta vie professionnelle de ces formes de de
discrimination (ou de micro-agression dans ce cas-ci )? Enfin, sur ta vie professionnelle
personnelle, c'est a au niveau de ta carriere. Enfin I'avancement de ta carriére, de ton estime,
I'estime de toi, mais aussi ton estime professionnelle en fait. Et puis tes interactions avec tes
collégues, tes managers, enfin et cetera quoi.

Donc moi, de mon c6té j’ai pas l'impression que ¢a ait une conséquence directe voir méme indirecte ?
Pare ce que de toute fagon, dés que je vois que, j’ai pas forcément, des opportunités d'évolution au sein
de la boite, je pense de moi-méme a trouver autre chose. Donc, je penche pas forcément pour une

évolution en interne. Je reste ouvert a découvrir d'autres secteurs, comme je suis trés curieux et j'ai
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envie de faire beaucoup de choses. Méme si ¢a avait une conségquence sur moi, je pense pas que ¢a me
porterait plus préjudice que ca. Mais ouais, je peux voir pour d'autres personnes auxquelles ¢a a porté
plus préjudice, par exemple un contréleur financier dans mon ancienne boite qui stagnait un peu au
niveau de son emploi. A qui ont donnait pas forcément confiance pour plus taches, plus de, de taches.
Comment dire de responsabilité. Et méme au niveau donc de la non-motivation ¢a joue beaucoup.
Motivation au travail, mais aussi maniere d'étre. Ca a un impact sur la fagon d'étre tout a fait.

Et toi personnellement, méme si t'as pu observer. Comment d'autres collégues peuvent étre
traités ? Ca a pas d'incidence sur toi, ta facon de d'interagir avec tes collégues.

Si quand méme. En tout cas d'abord envers ces collégues Ia. Je me sens un peu obligé d'en faire un
petit peu plus pour essayer pour essayer de, pas forcément, non pas minimiser (il réfléchit a haute
voix), mais plutdt leur remonter le moral. Par rapport a ce genre d'expérience. Comme oui, c'est, c'est
vraiment toujours a chaque fois des personnes plus seniors qui veulent pas faire de remous. Ah Ouais,
qui veulent pas forcément mettre le spotlight sur ou pas faire de de grabuge. Donc, par des petits
gestes, essayer de leur remonter le moral, petite conversation. Mais moi, en tant que tel sur mon moral
non . Ca ne me touche pas directement, je vais dire.

De toute fagon, les collégues qui se manquaient ou autre, ce n'est pas des collégues avec qui j’avais

contacts réguliers.

Ouais au final, enfin toi t’es enfin comme une intermédiaire finalement.

Exactement, au milieu parce que généralement. En boite comme dans des grosses boites. D’abord on
se mélange dans son équipe, mais aprés on se tourne vers des personnes qui nous sont similaires. Et
c'est comme ¢a, de me retrouver a discuter avec eux. Ce sont un peu des papas dans, la boite figure
paternelle, ils pouvaient me partager leur expérience.

Comment ta vie professionnelle a évolué au prisme de ton identité ? Et qu’elle facteurs sont
déterminants selon toi ?

Moi je pense c'est une question qui rejoint déja les précédentes et vraiment. Donc j'ai pas vu d'impact
direct pour moi parce gque de toute fagon méme quand je vais dans un job, c'est pour faire mon truc et
pas forcément pour faire des a-cotés ou autres donc. Ouais non, je n'ai pas vraiment ressenti d'impact
direct.

Qu'est-ce qui influence le plus ton expérience professionnelle selon toi ? Est-ce que ce sont les
institutions, les actions mises en place par I'entreprise, la société en général, c'est a dire
I'évolution des mentalités ?

Je pense, contrairement a des personnes que je considére comme des modéles qui vont me donner des
conseils par rapport & quel chemin emprunter, quelle formation suivre ce genre de choses. Ensuite, les
opportunités qui sont présentes au sein de la sociéte.

La société en tant qu'entreprise?
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Oui, en tant qu'entreprise, mais également. L'avancement de la société des combats qui sont menées.
En I'espace public, qui font changer un peu changer les mentalités.

De quelle maniere tu penses que ? L'entreprise influence la présence ou non de discrimination
dans sa structure.

Par les différentes initiatives mises en place, comme on a pu discuter au début de I'entretien. Voir si
vraiment elles sont ouvertes a écouter en fait, les victimes de discrimination, mais aussi d'agression ou
autre. Ca peut arriver. La politique a I'embauche. Surtout, surtout ¢a , je pense, c'est vraiment un des
premiers points que je regarde, c'est voir que ce soit sur LinkedIn ou méme sur la page de leur site
web. S'il y a des visages qui me ressemblent, je pense la représentation, c'est un facteur trés important.
Mais voila, je pense que c'est, ma réponse.

Est-ce que t'as des attentes particulieres concernant I'entreprise dans laquelle tu travailles

? Pour ce qui est des actions qu'elles peuvent mettre en place pour promouvoir diversité au sein
de leur entreprise.

Non, j'ai pas forcément d'attente, je pense que c'est une boite qui a su s’implémenter assez rapidement.
(J’entends pas trés bien la suite de sa phrase, probléme d’enregistrent)Il y a vraiment pas mal
d'initiatives, méme plus que ce dont je m'attendais. Donc, je ne dirais pas qu'il y ait une attente.
Actuelle de ma part.

Oui, donc t'as déja mentionné, quelques politiques qui sont mis en place, est-ce que t'en as
d'autres ? Que t'aimerais mettre en avant qui sont mises en place méme dans tes expériences
précédentes en fait ?

Donc 1a, j’avais soulevé le carnet d'entretien et j'ai oublié de mentionner aussi des formations, en fait
des formations pour par rapport a la discrimination et que faire en cas de discrimination ? Ouais, c'est
ouais, c'est le seul que j'avais trouvé

Ok et est-ce que tu enfin, est-ce qu'elles ont un impact particulier sur I'évolution de ta vie
professionnelle ?

Je n'ai pas encore eu a me mettre ,ca en pratique. Ni mes collégues, donc je ne pense pas que ¢a ait un
impact direct, mais au niveau de la sensibilisation pour d'autres personnes, je pense que c'est
important.

A quel niveau selon toi une entreprise devrait mettre en place des actions ? Donc c'est a dire est
ce que c'est ? Niveau des. RH la direction, la formation des collégues. Est-ce qu'il y a un niveau
plus enfin plus important selon toi? Je pense que tu avais déja sauvé le point sur les ressources
humaines, est-ce qu'il y a d'autres choses ?

Bon, c'est un peu le concours des trois. Faut que la direction montre I'exemple et montre la volonté
d’implémenter ce genre d'initiative, mais apres ce sont les ressources humaines qui sont chargées de
trouver les bons profils pour I'entreprise, donc c'est déja ce stade-la que ¢a doit étre fait. Et apreés tu

parlais donc de la direction du des ressources humaines et le 3e ?
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Les collegues, formation des collegues et puis, et cetera. Enfin donc peut-étre qu'il y a des choses
auxquelles je n’ai pas pensé.

Ouais, mais la formation, ¢a rejoint les ressources humaines. Donc ouais, c'est les ressources humaines
qui mettent en place les formations pour les nouveaux arrivants, mais méme les formations que les
collégues doivent suivre. Au cours de leur carriére dans I'entreprise.

Qu'est-ce qui est selon toi motive les entreprises a mettre en place des politiques de diversité ?
Est-ce que c'est un engagement sincére, une question d'image, un aspect légal ? Qu'est-ce qui
prime & ton avis ?

D'abord la légalité, il faut qu'il y ait un une volonté des pouvoirs publics, de mettre en place des lois
qui condamnent la discrimination. Et apres ¢a, c'est aussi une question d'image. IIs ne veulent pas étre
percus comme des entreprises qui discriminent leurs employés, voire méme les clients. Ca joue aussi
beaucoup le risque réputationnel ¢’est un élément auquel ils accordent beaucoup d'importance.

Selon toi quel type d’action a le plus d'impact quand une entreprise essaie de réduire la
discrimination au sein de de son de son institution.

Premiérement, la formation je pense, c'est comme pour en fait tout, il faut former les gens faut les
sensibiliser & ¢a et ensuite il faut aussi. Avoir des comment dire ? Des conséquences en fait, des
conséquences désolé des conséquences en cas de d'actes répréhensible ?

A quel niveau tu estimes que le que ta minorité, soit visible ou invisible au sein de ton
entreprise a pu avoir des unes influences sur ton expérience et tes interactions ?

Pour l'instant, je pense que. Sans te mentir. Via mon expérience, je pense que j’ai méme eu peut-étre
parfois plus de facilité a créer des liens, des contacts avec certains collégues, étant donné que parfois
le noir peut étre considéré comme quelgu'un de cool. Quelqu'un qui est associé a la culture, que ce soit
américaine ou méme I'Afrique, mais quelgu'un qui est ouvert aux autres. Quelgu'un de rigolo.Je pense
que, c'est des facilités, que Par exemple, on peut avoir comparé a la femme noir. Je sais que pour la
femme noire, c'est un peu assez, beaucoup moins facile. parfois on va lui reprocher de pas étre assez
extraverti alors que pour une femme blanche qui est timide ou plus introvertie et il y’a pas forcément
de de probleme. 1l y a aussi le réle de angry black woman. Je sais que ¢a a joué aussi , parfois. Genre
on sera plus difficile avec une femme noire qui s'énerve, méme a juste titre que par exemple pour des
femmes blanches. Mais en tous cas en tant gu'homme noir et les sommes noires que je cotoie de mon
age, je pense qu’on a parfois un peu plus de facilité, hein ?

Parfois je répéte, mais c'est pour voir si t'as quelque chose de plus a rajouter et si ¢a te t'évoque
guelque chose de différent tu vois ? Donc je pense que t'as déja spécifié quelle était la politique
gue tu trouvais la plus efficace ? Est-ce que tu peux me enfin répéter et ensuite expliquer comme
tu évalues son efficacité ?

Donc je disais, ga commence au niveau de la formation, la sélection des employés, le processus
d’embauche. (L'audio n’est pas trés audible) Le processus d’embauche, que ce soit en 2, 3 voire 4

entretiens pour bien cerner un employé, pour voir s'il a certains préjudices envers certaines catégories
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de personnes. Mettre en place des campagnes de sensibilisation de sensibilisation, de mixage aussi, en
fait.

Je clarifie ma question : quelle politique est selon toi la plus efficace et qu’est-ce qui est selon toi
un indicateur ?

Ah oui, ce qu'il me fait dire, c'est voir en fait des gens qui me ressemble dans I’entreprise et voir qu’ils
se sentent bien et épanouie dans leur travail. Qu’il n’ai pas forcément des remarques concernant la
maniére dont on les traites, mais plus peut-étre par rapport au travail en lui-méme.

Est-ce que t'identifies des besoins concernant ton identité qui n‘ont pas été encore remplie et qui

devrait étre pris en considération par les entreprises ?

Au sein de mon entreprise, je dirait plus de personnes noires au niveau du management. Ca c'est un
manque que j'ai pu remarquer dés le départ dans des comités de direction de me retrouver avec des
hommes en fait. Mais Au-dela de I'origine, mais au niveau du genre aussi. Me retrouver avec des
hommes qui sont d‘un certains age.
Pour faire face a cette situation-la donc, en dehors de I'information comme t'as développé tout a
I'heure. Est-ce que, enfin, est-ce que t'as quelgue chose, une action qui, selon toi, serait la plus
appropriée ?
Enfin, a ce stade actuel, je n’ai pas de réponse a ta question. En dehors du travail, je m’organise avec
des collégues dans une organisation. D'afro-descendent qui veulent créer des liens entre Bruxelles et
I’ Afrique en général. Et je pense que c’est via ce genre d’initiative que nous, nous organisons qu’on
peut gagner ne valorisation au sein des différentes voies dans lesquelles on est. Et se faire connaitre,
gagner en visibilité. Mais sinon au sein de la boit en elle-méme, je ne vois pas, a part plus de
responsabilité, avoir plus la confiance du management
Ok, donc tu dirais que par une action personnelle en fait finalement.
Exactement, ouais.
Transcription 6. Julie
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Other relevant information : Black women

Qu'est-ce qu’ est pour toi une politique de diversité ou d'anti-discrimination ? Ca dépend
comment la personne le comprend.

Ooh, c'est une bonne question ¢a. Apres, j'ai trés peu d'expérience entrepreneurial et dans les
entreprises, mais pour moi une vision. C'est d'abord au sein des collaborateurs et de la direction, une
ouverture d'esprit et entre guillemets, I'apprentissage au sein des membres du personnel. Sur soit les
différentes cultures, les perceptions, les discriminations générales, 1'approche soit face a I’handicap,
soit a la culture en générale, donc je pense que c'est le plus important. C'est, d'apprendre des uns, des
autres, je crois que c'est ca mon résume.

Es-tu au courant du type de politique implémentée au sein de ton entreprise ? Par exemple ?
Ben nous, on est plus dans un format start-up. Donc une petite entreprise, donc il n'y a pas d'éléments
mis en place sur ¢ga. Méme avec XXX (nom de la société sceur ) en société sceur, je ne suis méme pas
sre qu'il y ait quelque chose non plus en place pour ¢a. Donc, je sais que non, non, il y a, mis en place
pour ¢a donc. Et voila, malheureusement. (elle rigole de fagon géné)

Selon toi comment le fait de faire partie d'une minorité a pu influencer ton expérience
professionnelle ?

Moi pour le coup. En tout cas dans la chaussure. Méme dans ce secteur du retaille, c'est vrai qu’en
terme de personnes racisées, il y en a pas du tout , voir presque pas du tout. Donc, quand j'ai démarré
en 2018 et que j'accompagnais du coup le responsable de I'époque en foire ou a la rencontre des clients
. La seule personne racisée présente sur les salons de 3000, 4000 personnes voir des plus petites, 300,
1200. J'étais l'unique, voire il y avait une 2e personne racisée. Mais c'est un secteur qui
malheureusement, ne donne pas forcément la chance a tout le monde.Ou soit, c'est un secteur qui
n‘attire pas forcément les personnes racisées? Je sais pas, d'ou ¢a vient. Mais c'est vrai que pour le
coup. Voila, c'est pas que, je me sentais bien seul, mais. Mais voila, je faisais partie de la minorité,
voire de l'exception. Quand je me présentais que j'allais a rencontre de soit d’autre fabricants de
chaussures ou d'autres retailler qui ont des magasins dans différentes régions et pour le coup, j'ai fait
les Pays-Bas, j'ai fait I'ltalie, j'ai fait I'Allemagne, la France et méme la fois ou on a fait I'Angleterre.
C'est un secteur ou il y a pas beaucoup de personnes a racisé donc c'est vrai que ¢a, c'est un peu
dommage. Mais c'est vrai, je n'ai jamais essayé de creuser I'origine de du pourquoi du comment. Mais
apres, ¢ca peut aussi venir du fait que la production se fait soit en Asie, soit a I'époque beaucoup en
Italie et ou I'Espagne et du coup ca reste pas forcément des pays ou il y a beaucoup de personnes
racisees de cultures différentes. Voila, peut-étre que ¢a a joué. Et pendant mes études, comme j'ai fait a

Bruxelles et a Woluwe 14, il y avait vraiment un panel de gens de toutes sortes d’horizons, de culture.
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Avec lesquelles j'ai encore des contacts, qui voila qui s'‘émancipe dans plein de secteurs différents.
Donc voila, tous ces gens avec lesquels j'ai été diplémé sont maintenant dans d'autres tuc et du coup ¢a
fait un mélange et un melting pot assez chouette. Mais c'est vrai que pour le coup des 100 personnes
ou 120 personnes qui ont eu leur diplomes, j’en connais peut-&tre 2 dans le retaille.( Elle rigole) ¢a ne
fait pas trés beaucoup, on n'a, pas trop changé la donne. Mais, je me considere un peu comme
chanceuse chez XXX (le nom de son entreprise). Quand, je compare avec mes compeéres . La personne
qui m'a recruté avec XXX (elle cite le nom du CEO), qui est le CEO, fait partie de ces gens qui n'a pas
d'apriori ni sur I'expérience ni sur la culture, entre guillemets. La différence des gens parce que, c'est
vrai qu’on ne va pas se mentir. Euh voila , les gens dés qu'ils découvrent que t'es d'une origine
différente, que ce soit arabe, Asie ou Euh africaine. VVoila y a certains apriori qui arrivent, mais moi j'ai
eu beaucoup de chance. La personne, méme si j'avais 0 expérience, a pris le temps de me former et me
donner la chance donc sur cette partie-1a, hors que d'autres ont plus de mal a de trouver une société
dans laquelle s'épanouir. Donc voila donc. Donc voila, c'est un peu mon petit résume.

Est-ce que t'as déja vécu une expérience de discrimination ? A quelle étape le fait de faire partie
d'une minorité a pu apparaitre comme étant un obstacle pour toi dans I'avancée de ta carriére.
C'était surtout sur, je ne sais pas, mais je crois que c'est méme les femmes en général, c'est, une
discrimination sur le fait que donc, quand j'ai démarré, il y avait un autre stagiaire, un garcon. Et c'était
donc un manque d'égalité, sur les missions données. Ou un manque de considération, tu vois. C'était
plutét, pour un méme travail a accompli les répercussions, les résultats n'étaient pas les mémes et du
coup et du coup voila il y avait une un petit c6té sexiste. Fallait plus prouver que si j'avais été un
gargon, je pense
Ok, donc la c'était plus sur le coté, ouais, cbté sexiste ?

Euh., ouai
Comment cette forme de discrimination, pouvait se manifester et ce qu’il y’avait des répétitions.
Jessaie de réfléchire, non mais c'est plus. Comment décrire ¢a ? Voila, c'est plus une plus de
I'inclusion ou quand tu fais partie de la bombe des garcons, il y a quelque chose, une proximité qui se
fait et voila. C'est, ils font plus attention, ils ne traitent pas de la méme maniere une, une fille en disant
eu voila. T’est pas inclus dans tous les discours, dans toutes les conversations. Et voila, c'est plus, un
peu d'exclusion et pas de voila. Et moins d'intégration sur toutes les conversations quoi. C'est plutot
ca.

Et ¢a, c'est quelque chose que malgré que ¢a fait 7 ans que t’es 13, tu continues a ressentir ou a
force apres avoir pris ta place euh?

Non, non, c'était vraiment dans les débuts.

OK.
C'est, je crois, qu'il a fallu un temps d'adaptation. Et apprendre a se connecte [’un et I’autre. Et surtout,

moi, j'ai changé, j'ai évolué.
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Et maintenant, c'est vraiment. Euh voila, on est sur un pied d'égalité, de transparence. Euh.C’est
beaucoup, beaucoup plus chouette quoi. Et ¢a, ¢a va étre tous les interlocuteurs, méme (elle cite le
nom du pére de son CEO, fondateur de I’entreprise) qui est fondateur des 2 entreprises. Qui est plutét
la vieille école. Vraiment lui il est, de la vieille école. Ou, voila, il met les garcons sur un pied
d'égalité, les filles moins, il a moins I'habitude avec les personnes racisées. Dés qu'il a confiance aux
gens et qu'ils savent qu'ils sont la pour faire de leur mieux et faire leur travail. En général, Bah la
conversation et les rapports sont beaucoup plus simples et fluides et voila. Et tout le monde est traité
de la méme maniere quoi que voila. C'est plus simple, maintenant et voila, c'est voila, mais fallait du
temps.

OKk. Est-ce que tu penses que ¢a a pu avoir eu des conséquences ? Peut-étre donc I'avancement
de ta carriére, I'estime de toi, enfin ton estime professionnelle, tes interactions avec tes collégues,
tes managers, et cetera.

Non, au début, j'étais quelqu'un de trés introverti. Mais je savais que, je voulais faire du bon boulot.
Don, ¢a ne m’a pas vraiment affecté, ca m’a plutot boosté. Et parce que je suis une personne racisée et
que mes parents m'ont éduqué, mon pere m'a toujours dit que tu devra faire 2 fois plus. Pour prouver
que t'en es capable ou montrer tes choses. Et j’’ai toujours appliquée, méme quand j’étais étudiante
jobiste. Donc pour moi ce n'était pas vraiment un obstacle totalement. Je peux comprendre qu'il y’ait
des différences ou des a priori sur certaines personnes ou certaines cultures. Temps que derriére, a la
fin, je suis traité de la méme maniére entre guillemets, que les barriéres tombent. Je voila, je suis préte
a en faire un petit peu plus. Mais bon, tout se passe pour le mieux . Je n'ai pas de souci avec ¢a et ¢a ne
m'a pas psychologiquement touché plus que ca.

Comment ton expérience professionnelle, en tant que personne issue de la minorité a pu évoluer.
Et quels sont les facteurs derriére ¢a selon toi ?

Je pense que d'une part, c'est le temps, d'une autre part, c'est que mes responsabilités ont évolué. Donc
on me donnait de plus en plus de missions et je les réussissaient de de mieux en mieux donc il y a une
confiance qui s'est créée et apres c'est surtout de l'apprentissage. Les uns des autres, et ¢a ne vient pas
uniquement de moi, mais d'autres collégues aussi. C'est I'avantage d'étre dans une PME, c'est que on
est une dizaine de personnes et donc, c'est beaucoup de partages et de communication. Et ¢a permet de
partager les uns avec les autres et d'évoluer dans le bon sens. Et donc voila. Et créer une meilleure
cohésion et ¢a dans tous les domaines. Et donc, je crois que c'est ce qui a permis autant pour moi, que
pour les autres qu'on soit a l'aise les uns avec les autres. De la communication et du temps.

Qu'est ce qui est selon toi influence le plus ton expérience professionnelle ?

Bah pour nous petit format , il y a pas d'institutions qui est mis en place ou de cadre. Euh, je pense que
c'est principalement la direction. Euh, la direction permet chez nous, comme on est un petit format. La
direction permet une grande liberté donc euh voila, euh. XXX ( elle cite le nom du CEO) a une grande
confiance en ses collaborateurs. Peu importe comment ¢a se passe, mais si le travail est fait, euh, il

contant et du coup ¢a permet une Iégéreté et moins de pression les uns chez les autres, moins de
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jalousie, moins de comparaison, tous les trucs comme ca et voila, ¢a permet de fonctionner de la
meilleures des maniéres. Voila donc c'est je pense gue c'est juste, voila le rdle que la direction peut
avoir sur ses employés.

Ok. OK donc ¢a suit un peu ta réponse, mais donc de quelle maniéere I'entreprise participe a
influencer la présence ou non de discrimination dans sa structure ?

Pour qu’il y’en ait moins, je pense que c’est surtout qu'il y ait une tolérance zéro. Donc au mieux, il
essaie de traiter tout le monde de la méme manieére et je crois que c'est le plus important. Il n'y a pas de
différence de rapport, il y a pas de copinage entre guillemets, je crois que c'est ¢a le mot. Mais donc
c'est juste des valeurs trés simples. Je c'est le respect et un peu le traitement égalitaire chez chacun.
Donc c'est un peu ouais, c'est vraiment sur base de de quelques valeurs. Mais mais non, non, non je
crois une ouverture d'esprit qui fait qu’il y’a pas de Bah.

(Je la coupe dans sa réflexion ) Ce sont des valeurs implicites ou explicites, c'est-a-dire a son a
noter quelque part ou ou c’est juste que?

Non, non, c'est implicite c'est juste ce qu’il est. Non, n'y a pas de régle, notez quelque part, si son a eu
des t-shirts, ou il était est écrit : Be nice work hard, voila.

Quais.

On avait fait ¢a, apres pour les fétes. Donc on a tous regu un t-shirt, ou il était écrit d'un c6té, le nom
de I’entreprise et derriére : Sois gentil, travaille dur mais voila. Mais non sinon il n'y a pas e regles
écrites. Non c'est juste une sympa et c'est je pense que c'est ¢a le résume.

Est-ce que t’as des attentes particuliéres en vis-a vis de la promotion de la diversité en tant que
femme noire ?

Fait ¢a peut étre aussi. Attends, je te coupe 13, je te coupe, mais ¢a peut étre aussi. Par exemple,
tu es a la recherche d'un job Enfin, tu voudrais peut-&tre partir de ton entreprise. Tu cherches
un nouveau job, est-ce tu as des attentes particuliéres au sein de I'entreprise dans laquelle tu
comptes aller prochainement, tu vois ?

Ah, comme c¢a. Je crois que. Apres, c'est juste une. Question en fonction de la maniére dont j'aime
travailler, donc je cherche beaucoup de responsabilités. De I'écoute et du portage avec la direction.
Et surtout ? On avait dit un traitement égalitaire entre les collaborateurs, au mieux. Donc, avec une
ouverture d'esprit, de la confiance et du respect, voila.

Pour la c'est la question suivante, tu as pu dire que il n'y avait pas de politique, enfin du que toi
t'étais pas au courant qu'il y avait une politique explicite. Mais comment le fait qu'il y ait peut
étre pas d’action mis en place peut influencer ton vécu professionnel ?

C'est vrai ? Non, c'est vrai que si je me retrouvais dans une grosse structure par exemple, comme
Coca Cola ou on dit il’y’a pas de régles, chacun fait ce qu'il veut. C'est vrai, que ¢a peut faire peur.
Mais non, moi, ¢ca m'a pas freiné qu'il y ait pas de regles mise en place et voila. Mais aprés voila, c'est
des conversations que bah tu dois voir des le début avec les personnes avec qui tu vas travailler, de

comment s'organise I'entreprise, quelles sont les valeurs, la maniére de fonctionner. Méme dans un
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entretien d'embauche. Dans une nouvelle boite. Ce genre truc, que pour moi tu dois demander ou
ressentir en fonction des discours qu'il te donne. De comment il voit les choses ou ce qui est mis en
place et les valeurs en général, qui sont mise en place au sein, de I'entreprise quoi.

Mais moi ici, ¢ca m'a pas, aprés j'étais tres jeune donc j'ai passé a savoir.

A quel niveau selon toi une entreprise devrait mettre en place des actions pour combattre la
discrimination ?

Ca doit &tre un mix entre la direction et les ressources humaines, selon moi. Euh si par. Exemple, on se
trouve dans une direction. Euh je ne sais pas, par exemple chez Tesla qui a un probléeme avec
beaucoup de gens. Peut-étre que c'est dans la culture de I'entreprise de détester les minorités. Ok Bhn,
que bien c¢a le fasse, mais, je crois que ¢a doit &tre un mix de ce que la direction recherche et ce qui est
mis en place donc avec es ressources humaines, donc. Je ne sais pas moi. Par exemple, XXX (le nom
d’une collégue) sa fille, aprés c’est en maternel donc ¢a n'a pas vraiment de valeur en maternelle, pour
apprendre de nouvelles cultures, ils avaient chacun pioché, par exemple, ils avaient fait le contenant
d'Afrique, ils avaient chacun pioché un pays et chaque enfant devait ramener ou soit des photos, soit
un plat, une musique. Et sa fille était tombée sur le Congo et elle savait que je venais du Congo. Et
donc on a fait son expose avec elle. Voila, aprés ¢a c'est pour des enfants de maternelle. Mais, ouais.
Ca peut étre des choses qui peuvent étre mis en place pour des Adultes aussi quoi.

Voila mais c'est juste que c'est siir qu'a 5 , 6 ans ¢a n’a pas la méme valeur, mais ¢a commence des
I'enfance qu'il y ait d'autres cultures, des gens différentes. Des gens du monde et voila . Donc voila,
pour moi c'est un mix entre les ressources humaine et la direction.

Qu'est-ce qui est, selon toi, motive les entreprises a implémenter, donc des politiques au sein de
leurs structures ? Est-ce que c'est un sincére ? Un sincére engagement, une question d'image de
margue ou l'aspect légal ?

C'est un mix, je pense que le c6té image. On est, hyper ouverts, on accueille tout le monde. C'est un
melting pot de chez nous et parfois c'est juste. C'est vrai que parfois ¢a peut étre juste honorable et ¢ca
peut venir d'une envie d'avoir un mélange de culture. Et qui dit mélange dit force selon moi. Et donc
voila. C'est, je pense que c'est ,surtout personnel et donc voila. Mais c'est vrai que. Donc beaucoup de
cas et c'est une question d'image. Un peu comme les ambitions écologiques d'entreprises qui mettent
certains trucs en avant et que derriére voila c'est pas forcément le cas. Donc voila, je pense que c'est un
peu tout.

Dans selon toi, est-ce qu'il y a un type d'action qui a le plus d'impact quand on cherche a réduire
la discrimination au sein des entreprises ?

Qu'est-ce qui aurait plus d'impact ? Je pense que faire appel a des orateurs avec des discours et des
expériences différentes. Je pense que c'est le genre de truc qui marche bien. Dans les entreprises.

Donc des orateurs du coups issus de de minorités, donc.

De minorité, oui. Ca permet de partager un peu l'expérience de chacun et pour les collaborateurs

d'avoir une vision différente.



125

Tu as déja évoqué ca au début, mais peut-étre que tu auras d'autres choses a dire, a quel niveau
tu as I'impression que donc ton identité est visible ou invisible au sein de ta de ton travail, enfin
de ton entreprise, et comment ¢a a pu influencer ton expérience et tes interactions ?

Ah oui ? Ben avec le début, c'est un secteur ou tres peu de personnes ont racisé. bhn C'est assez entre
guillemets isolant ou dommage. Mais avec le temps, je m’y suis fait entre guillemets. Une autre
guestion, la question, c'était?

Influencer tes interactions et ton expérience personnelle quoi.

C'est vrai qu'avec le temps j'ai pas trouvé que ¢a s'est beaucoup amélioré un peu plus, mais pas tant
que ca. Mais oui, mais je pense que, je suis restée dans le secteur pour peut-étre essayer d'attirer
d'autres personnes racisées. Mais ¢a n’a pas marché tant que ¢a. Malheureusement.

Est-ce qu'il y a une politique qui est implémentée au sein de ton entreprise, que tu trouves
particulierement efficace et de quelle maniére tu juges tu de son efficacité ?

Comme on est tous petit, au début, ce que ce que Arnaud met en place, c'est I'accompagnement de
nouveaux collaborateurs. Donc moi quand j'ai été présenté, donc il y avait tous les membres de
I'équipe et donc il a expliqué : bhn elle va rejoindre I'équipe. Et ils avaient fouillé mon Facebook qui
était a I'épogue publique. lls sont partis chercher des vieilles photos que je mettais. Et donc il avait
foutu ¢a en projection sur I'écran. Euh et donc euh. 1l avait fait un genre de montage photo. Mais
vraiment sur le ton de I’humour, vraiment pas quelque chose de bizarre. (Elle raconte ¢a en rigolant)
Et je devais faire un discours présenter et justifier ces photos. Et ensuite on avait fait un team building
tous ensemble de karting. Un truc chouette que, moi javais dit en entretien que j’aimais faire. Et puis
un restaurant. Donc voila, essayez d'intégrer un maximum sur le ton de légéreté et I'nhnumour, le
nouveau monde du personnel quoi. Et ¢a c'est un truc chouette que qu'on fait toujours quoi.

Est-ce que tu identifies des besoins particuliers liés a ton identité qui devrait étre considérée ?
Quelles actions selon toi seraient appropriées ?

Je cale, j’ai pas d’idée
C'est pas grave. Bhn du coup la on arrive a la fin. Est-ce qu'il y a des points que j'ai pas couverts
? Est-ce que tu as des choses a rajouter, des suggestions sur ce que tu as envie de partager ?
Non, apres moi je I'ai dit au début, mais j'ai eu beaucoup de chance de tomber sur une PME. Assez
cool dans I'esprit en général donc je ne sais pas si t'as des comparatifs avec des gens qui sont des gros
grands groupes. Parce que voila, moi j'ai des amis ou c'est le cas et le discours n'est pas le méme. Et je
sais que j'en suis complétement chanceuse donc.

Transcription 7. Juliette
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Selon toi ? C'est quoi une politique de diversité ? Comment tu définis ¢a ?

Ah la 13, ca c'est ¢a. C'est beaucoup, beaucoup de choses a dire. Pour moi, la diversité c'est cet
ensemble des gens. De, personnes de différent horizons. Imaginons par exemple, nous qui venons
d'Afrique, les autres qui viennent d'Amérique latine, des Américains, des Francais, des Belges,
ensemble, nous créons quelque chose qui ressemble & une diversité. Pour moi, c'est comme ca que je
comprends les choses.

Est-ce que t'es au courant de certaines politiques qui étaient implémentées dans les entreprises
ou t'as travaillé ?

Ouais Ouais Ouais. Ah moi j'ai pas travaillé a dans beaucoup de choses, mais la ou j'ai travaillé, on
rencontre beaucoup, beaucoup, beaucoup, beaucoup de culture différente , des Européens comme des
Africains comme des Asiatiques comme des, mais la diversité la dedans.

Bah.Du coup, comment je vais dire ? Comme en tant que aide-soignante, la diversité on trouve
énormément, je sais pas si c'est ¢a la question.

La, question c'est, est-ce qu'il y avait des choses qui étaient mises en place pour favoriser cette
diversité ou pour , comment dire, pour que le personnel ait des bonnes pratiques en termes
d'inclusion, par exemple, ¢a.

Non, loin de 13, loin de la. Y a pas, y a rien qui est réfléchi, y a rien qu'on met en place pour. En tout
cas-la ou jai Travaillé, y avait rien. Méme le probléme de langue, par exemple, y en a qui viennent
mais ils parlent pas bien francais. Mais il y avait rien qui était mis en place pour qu’ils puissent parler
bien frangais ou qu’on les aident a écrire par exemple.

Je connais une fille qui a travaillé avec moi mais elle était aide ménageére. Et ne savent méme pas
comment écrire. Quand elle devraient demander congé. C'est nous qui allions I'aider pour écrire ce
petit mot pour demander congé. Non, rien n'était pas mis en place. Comment je vais expliquer ¢a? Par
contre, d'une personne a l'autre, tu peux vivre quelque chose comme du racisme ou une humiliation.

Comment je vais dire ¢a, imaginons par exemple, tu parles francais mais toi tu fais des fautes
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d'orthographe de prononciation, d'articles tout ¢a, au lieu de dire “le” tu dis “la”. Au lieu de te corriger
en disant ¢a ne se dit pas comme ¢a, ils vont rigoler de toi et dire : Eh toi tu fais toujours des fautes
quand tu parles, ce n’est pas comme ¢a qu’on dit. 1ls oublient que ce n'est pas ta langue mais quand
méme ils enfoncent le clou. Et des fois, on je sais pas si tu m'entends trés bien?

Si, si

Des fois on te donne la parole et puis on te retire la parole, soit en disant Tu ne parles pas tres bien le
Francais alors qu'ils devrait faire I'effort. Bah bah voila ce genre de choses.

Et ¢a, il n'y a pas de sensibilisation ?

Non, non. Non, non, c'est sauf qui peut en fait ? Non, non il y avait rien. Il y avait rien.

Comment le fait de faire partie de minorités a pu influencer ton évolution professionnelle ?

Oh la Ia, comment je vais expliquer ¢a ? Je suis quelqu'un de trés confiante dans ma nature. Ce qui fait
que quand j’entame un programme. Que on me tire vers le bas, qu’on me tire vers le haut, je m'en
fous, je dois atteindre mon objectif. Alors ce qui a fait que j'ai pu, avancer malgré que je fasse partie
des minorités. La premiére des choses, c'était d'abord trouver un petit peu de revenus, une survie si tu
veux. C'était la premiére des choses au début. Au début, c'était juste trouver la survie, trouver
comment gagner de I'argent pour faire vivre ma famille. Pour aider en tout cas, mon mari a faire
fonctionner la famille. C'était juste ca comme objectif au début et puis apres, en faisant cette petite
formation d'ailleurs, j'ai commencé par une formation de pétisserie. J'apprenais a cuisiner. J'ai fait la
patisserie, j'ai fait un peu de quoi 13, c'est quoi que j'ai fait encore ? J'ai fait un peu la cuisine, j'ai fait
un peu une formation pour faire des courses. Et puis aprés, vu comment les gens qui nous qui nous
formaient ils étaient, je me suis dit pourquoi pas avancer encore un peu si tel I'as fait, moi aussi je. Le
faire ! Et |a je me suis dit, bon: je vais demander, qu'est-ce que je peux faire. Jai quand méme a
approché un ami qu’on avait qui m’a parlé de aide-soignante. J'aurais di faire infirmiere bien avant,
mais, la premiére personne que j'ai rencontrée, elle m'a parlé de cette formation que je viens de citer
l'autre. Elle m'a parlé de la formation d'aide-soignante. Elle m'a dit : Comme tu viens d'arriver. Si tu
fais aide-soignante, le travail est assuré, tu vas trouver le travail absolument. Et 13, je me suis dit je
saute sur l'occasion mais quand méme, j'étais bloqué par. Par la langue. J'ai étudié en Afrique, j'ai fait
mes études. Malgré tout, quand on arrive ici, on n'est pas confiante. On se dit, mais est-ce que je saurai
parler tout ¢a, tout ¢ca ? Je me suis inscrit dans une école pour aller apprendre et améliorer mon
francais. Sauf que quand j'ai fait un examen la-bas, j'ai eu, je crois nonante-huit si c'est pas nonante. Et
ils m'ont dit que je n'avais pas besoin de , d'apprendre le francais. Et la j'ai vite parti, j'étais presque en
retard mais je me suis quand méme inscrit a I'examen de pour faire la formation d'aide soignante, je I'ai
réussi et j'ai commencé la formation d'aide soignante. Et j'ai fait, c'était, c'était bien, c'était facile.
Beaucoup de gens ne savent pas que la formation d'aide soignante, c'est une formation trés tres tres
compléte. Elle est vraiment trés riche. 1l y a de tout, il y a de la comptabilité comme il y a de la
biologie, il y a de la chimie comme il y a, il y a tout, on touche a tout. Et la j'ai fait la formation et

normalement, nous, quand on a commencé, la formation on nous disait qu'elle allait étre & 9 mois. Sauf
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qu'on a tout de suite changé le programme, on a mis notre formation a 2 ans et demi. Ca, je me suis dit
je m'accroche je ne vais pas abandonner. C'est comme ¢a que j'ai fait la formation d'aide-soignante
c'est parce que j'ai vu les formateurs qu'on avait ils parlaient a peine francais, ils avaient fait des
études avec il y’avaient qui avait des maitrises avec le niveau de francais. J'ai dit je fais aide soignante
on verra par apres ce que je pourrais faire je pourrais faire. Si j'arrive a nourrir mes enfants, peut-étre
que le soir. Je venais d'apprendre que le soir on pouvait faire des études. Je dis, si j'arrive a nourrire
mes enfants, peut-étre que moi aussi le soir, je vais faire comme tout le monde. Et j'aurais ma maitrise.
Qui sait ?

En fait, j'étais tellement déterminé. Mais je pense que tout ¢a, c'est lié a au fait qu’en Afrique aussi, j'ai
j'avais fait des études, j'étais a l'université et je voulais encore arriver jusqu'a son niveau quoi. Et
voila, en quelque sorte que c'est ce qui m'a motivé plus qu'autre chose qui me ce qui m'a poussé a
évoluer c'est juste, je suis de nature et déterminer. Et puis il fallait la survie, ici en Europe. Et puis
aussi j'ai vu les autres femmes qui étaient comme moi, qui avaient méme je crois, c'est pas pour me
vanter, mais j'avais l'impression qu'elles avaient moins de compétences dans tout ce qui est langue,
tout ce qui est se débrouiller ici. Mais elles, avaient fait des études, j'ai dit pourquoi pas moi ? Voila en
guelque sorte, j'ai vu comment les autres avaient progressé. Je discutais aussi avec les autres et je
demandais beaucoup d'informations. Je suis tres curieuse aussi et ¢a, ¢a fait que j'ai évolué un peu. Jai
j'ai décidé de me dire allez, va de I'avant, ¢a passe ou ¢a casse et voila. C'est ¢a en fait, c'est pas autre
chose. J4ai, je crois que c'est. C'est aussi cette attitude de rwandais, les Rwandais, ils ont-ils ont

un godt de travail a en nous. On est comme ¢a, on aime travailler, on aime vraiment avancer. Je crois
que ca fait partie aussi des choses qui m'ont, poussé a évoluer. Je sais pas si j'ai répondu a ta question?
A quel moment de ta vie professionnelle le fait d'étre une femme noire a pu apparaitre comme
étant un obstacle ? Est-ce que t'as déja fait I'expérience de discrimination durant ta carriére ?
Oui, oui, oui, oui, j'en ai vécu. Avant, j'y croyais pas. Je disais que bon, les gens qui parlaient de
discrimination. C'est des gens qui veulent se faire des idées. Non, ¢a n'existe pas. J'étais vraiment
contre ces gens qui disaient que la discrimination existait. Et alors j'ai fait ma mes études d‘aide-
soignante vers la fin de ma formation. Ca m'a échappé un peu. J'ai dit a I'un de mes professeurs,
comme ¢a, je ne sais pas comment ¢ca m'a échappé, j'ai oublié. Je lui ai dit : que j'avais fais de la
psychologie et que j'étais a l'université en Afrique.

Et depuis ce jour-1a, on dirait que ce professeur a dit : tu n'auras pas ton certificat d'aide-

soignante. C'était le jour de défense de travaux de fin d'études. Je rentre et je commence a expliquer, a
exposer mon travail et , il me dit, il commence a me poser des questions en rapport avec la
psychologie.

Et.L&, on avait des consignes comme quoi il fallait juste se concentrer sur notre travail de fin d'étude.
Heureusement, qu'il y avait un des professeurs qui m'avait dit: fais attention ce professeur, je sais pas,
le courant ne passe pas tres bien. Je sais pas pourquoi elle m'en voulait. Je n'avais rien fait. On ne s'est

jamais chamaillé ni rien, mais c'était méme un professeur. Allez, on va dire que son cours était
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secondaire, ce n'était pas ce n'est pas un cours prioritaire. Mais comment elle est repartie dans les
guestions de la psychologie. Je sais pas ce que ¢a voulait dire en fait. Moi j'avais un travail que j'avais
fait, j'allais exposer sur ¢a. Heureusement qu'on m'avez prévenu, je lui ai dit : Madame, ¢a, ¢a ne
figure nul parler dans mon travail de fin d'études. Je ne peux pas m'étaler sur ce point si vous pouvez
revenir au travail. Mais rassure-toi, elle m'a donné 5 ou 3 sur 10, si les autres n'avaient pas pondéré
mes points, j'allais rater.

Et une autre fois aussi, j'étais au travail. L3, j'avais fini ma formation. Je travaillais dans une maison de
repos et je travaille. Je travaille, je travail, il était 11 h et on m'appelle au Bureau. C'est une maison de
repos, il y avait qu'un seul noir, c'est quand méme flagrant. Normalement, dans d'autres maisons, il y a
beaucoup de noirs, moins d'Européens quoi. Et on m'appelle au bureau, on me dit quoi : On t'a engagé
par erreur. Je dis : Par erreur comment?

On me dit : Madame, on n'a rien a discuter, prenez vos bagages et rentrez chez vous. Et c'était ouf!
J'étais eurrh! Pourquoi vous me faites ¢a ? Ils me disent : Mais c'est a nous de décider si tu continues
ou pas. On ne m'a pas donné I'explication, on m'a renvoyé comme ¢a, comme un moins que rien et je
suis rentrée chez moi. Et voila,

Mais, je peux dire que je fais partie des gens qui n‘ont pas encore vécu beaucoup de cadeaux
discrimination, mais j'en ai quand méme expérimenté un peu.

Est-ce que par exemple tu dirais que’ il y a une facon dont ces discriminations se manifeste. Est-
ce qu'il y a des choses qui sont récurrente ?

Ilyail, il y a cette euh? C'est comme une attitude de manque de respect. Tu vois, c'est comme si face
a toi. L'interlocuteur, la personne qui s'adresse a toi. C'est comme s'il s'adressait a quoi ? Je sais pas
comment t'expliquer. C'est comme si en tout cas tu vois son attitude, l'attitude de la personne, cette
arrogance et son manque de respect. C'est quand il te parle, il ne te regardait pas dans les yeux, il fait
autre chose en méme temps qu’il te parle, comme si tu n'avais pas de valeur devant lui.

En quelque sorte. Moi, ce que j'ai vu, et c'est ce que et ce que j'ai vécu, c'est juste ce manque de
respect, d'arrogance, un peu, un peu.

Un peu de dédain, prendre de haut une personne ?

Pardon ? Oui, oui, oui, oui, oui, c'est ce qui c'est ce qui se manifeste souvent, mais apres ce sont leurs
affaires.

Est-ce que tu considéres que ¢a a eu une des conséquences , sur ta vie professionnelle, en en
termes d'avancement de ta carriére, ton estime de soi, tes interactions avec tes collégues et tes
managers ? Plutdt tes supérieurs plutdt parce que ce ne sont pas vraiment des managers chez
VOus je pense.

Oui, je pense que d'une maniére ou d'une autre, ¢ca m'a quand méme déstabilisé, parce que quand on
m'a renvoyé. Quand on a annulé mon contrat sans préavis et que on m'a renvoyé chez moi. Je venais
de refuser un autre contrat. Et, ils m'ont renvoyé comme ca. Et la j'ai, je ne pouvais pas retourner la ou

je venais de refuser mon contrat, ce qui a fait que c'est comme si j'ai, on dirait ici, si j’étais née ici,
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j'allais dire que j'ai une petite dépression. Parce que quand on m'a renvoyé ce jour-1a, j'ai passé 2 ans
sans que je recherche du travail.

Mais en méme temps, ¢ca m'a servi. Parce qu'apres, je me suis dit : est-ce que je suis vraiment destiné a
faire aide-soignante ou quoi ? J'ai vraiment hésité un peu mais apres j'ai repris mais avec cette question
en téte : est-ce que je suis destiné a faire aide soignante? Pour te répondre, je vais te dire que ¢ca m'a
retardé un peu dans mes projets. Et ca m'a déstabilisé émotionnellement parce que je me suis posé
beaucoup de questions, est-ce que je suis au bon endroit ? Est-ce qu'est-ce c'est bien de faire la
formation d'aide-soignante ? Est-ce que vivre en Belgique, ca me convient ? En fait, ¢a te renvoie. A
un guestionnement de se de se demander si tu as le droit de vivre dans. pays quoi. Alors que tu as
tout. Moi, j'avais tous mes papiers pour vivre en Belgique. j'avais méme pas. Allez, entre guillemets je
n'étais pas disposé a retourner tout de suite dans mon pays. Mais malgré tout, tu te questionnes et c'est
comme tu tu déprimes en fait. Ouais non. Et je pense que ¢a, Si tu veux, tu ne tu ne perds pas ta
confiance en soi, mais quand méme, tu déstabilises cette estime de soi.

Une une phase de remise en question ?

Beaucoup, beaucoup de remise en question. Ca, tu le vis vraiment. Moi, je I'ai vécu comme ¢a. Je me
suis vraiment remise en question. Je me suis demandé si j'étais au bon endroit, je me suis demandé si
mes enfants seront vraiment vivre dans cette société qui opprime les gens, j'ai vraiment eu, je sais pas.
J'ai eu beaucoup, beaucoup de guestionnements. Et puis quand je voyais mes enfants aller a I'école, je
me disais j'espére qu'on va pas me les renvoyer sans les prévenir. Tu vois ce genre de choses quoi.
OK, et au niveau des interactions avec tes collégues ?

L'interaction avec mes collégues, moi. Ayant vécu ce truc de de renvoi au sans préavis. Je suis
guelqu'un quand je suis dans un milieu professionnels, j'aime pas, j'aime pas me faire beaucoup d'amis
en fait, depuis ce jour-la.

Les amis que j'avais eu quand je les ai croisés apres, ils ne se rappelaient méme pas de moi, tu vois ?
Et de puis ce jour ou I3, je me suis dit ¢ca ne sert a rien d'avoir des amis collégues pour le moment,
franchement. C'est quelque chose d'aléatoire. Je peux méme oublier leur prénom parce que je me dis,
quand je vais le croiser plus tard, ils vont oublier mon prénom don bon a quoi ca sert?

En tant que personne racisé, peut tu revenir sur I’évolution de ta carriére?

Avec la formation d'aide soignante, j'ai travaillé, travaillé. Apres quand méme je me suis rendu compte
que c'était mon impression, que j'étais pas a ma place. Je pense que j'avais d'autres compétences mais
que voila je n'arrivais pas a exprimer que je n‘arrivais pas a. Moi j'ai, j'ai eu I'impression que la société
avait besoin de moi autrement, pas comme aide-soignante. Alors avec ¢a, j'ai essayé de faire des soins.

Mais j'ai eu un souci au niveau de la santé, je me suis vu incapable de faire soins infirmier, mais je n‘ai
pas quand méme pas abandonné. Je me suis dit : Ah non!, Peu importe méme si, je ne sais pas faire
soins infirmier, je vais quand méme faire autre chose. Et depuis petite. Depuis mon adolescence en
fait, je révais de comprendre comment fonctionnent la famille. Et j'avais eu la chance dans ma vie de

faire un petit peu, une petite formation. Pour tout ce qui concerne la famille, I'interaction entre les
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parents et les enfants. Interaction entre les hommes et les femmes dans le couple. Mais sans plus. Je
suis restée & ma soif. Et alors, apres, quand je me suis rendu compte qu’aide soignantes n'était pas,
j'avais I'impression que ce n'était pas ma place. J'ai décidé d'aller entamer les études. J'ai voulu faire
assistance sociale. Mais quand j'ai quand j'ai €té a la porte ouverte, je me suis rendu compte que ce
n'était pas mon truc, OK ? Et j'ai été aussi voir si je pouvais devenir éducateur. Educatrice et je me suis
rendu compte gque aussi, ca me parlait pas en fait parce qu'il y avait pas de famille. Et Ia, j'ai découvert
qu'il y avait une formation de conseiller conjugal et familial. C'est une formation qu'on fait sur 3 ans et
demi et la je me suis inscrit.

Ga a éte trés difficile, mais. Et j'étais la seule noire dans une classe de 26 personnes. En premiére
année ¢a a été tres difficile parce que tes collégues ne te comprend pas, il comprend pas ta fagon de
t'exprimer, il comprend pas ton attitude. C'est tellement compliqué parce que. Personne ne fait méme
I'effort de comprendre pourquoi tu t'exprimes comme ¢a, pourquoi tu fais ce genre de geste ou pas. ils
veulent juste que tu, c'est ¢a qui est bizarre ici, ils veulent que tu deviennes en fait comme eux. Et en
premiére, tu n'as pas encore acquis. Tu n'as pas encore vraiment trouvé ta place. Moi je, moi je je
n'avais pas encore trouvé ma place, vraiment je tatonnais et j'avais peur méme.

Mais malgré tout je me suis accroché en premiere. Et j'ai pas eu de soutien. Vraiment, vraiment,
vraiment. Mais voila, encore une fois, j'étais déterming, j'ai foncé et ca a été. J'ai fait des sessions.
Mais quand méme, je vais dire que faire ce genre de formation en tant que personne. Allez, je vais dire
noir et sans avoir d'autres noirs en classe. C'était quand méme compliqué, c'était compliqué. Mais je
me suis guand méme accroché, je suis allée jusqu'au bout, 13, j'ai en février comme conseiller conjugal
et familial. Ca s'est tres bien passé aussi et mais entre-temps, moi, quand je faisais la formation de
conseiller conjugal et familial, j'ai aussi fait une formation de référent démence. Et c'est une formation
qui nous permet de d'accompagner les personnes agées mais qui ont des maladies comme Alzheimer,
Parkinson, tout ce qui est démence quoi. Et 14, je me suis rendu compte qu’en fait, il y a tellement a
faire, surtout pour nous les | femmes noires. Ce n'est pas aussi évident que ¢a pour les hommes, mais
méme les hommes qui étaient avec moi en formation, je voyais bien qu'ils avaient du mal. Mais pour
les femmes noires en tout cas. Cette formation, c'est pour elles, parce que la culture africaine est trés,
treés riche. Quand tu rentres dans la formation de conseil conjugale et familial. Tu prends ce qu'on te
propose ici comme compétence, tu mélanges avec les compétences qui sont les notre en Afrique. Et la
je peux te dire que quand tu sors de 13, tu il faut faire attention pour ne pas étre arrogante. En fait,
tellement tu te sens. Moi personnellement, je me sens vraiment. Je me sens a l'aise avec cet
accompagnement des, des couples, des jeunes en difficulté en fait de tout le monde. Nous, dans notre
formation, on nous forme pour avoir les compétences d'accompagner les personnes a partir de 16 ans.
Jusque, moi, j'ai fait la formation de référent démence, donc ca veut que, je peux accompagner
quelgu'un de 16 ans jusqu'a la vieillesse. Et je me dis partant de ce que j'avais au début, des petites
formations pour faire la boulangerie, me former comme aide-soignante et puis travailler comme aide-

soignante, et puis aprés quitter ¢ca pour aller devenir conseiller conjugal et familial et référent
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démence. C'est un plaisir, un plaisir, c'est quelque chose qui convient en tout cas aux étrangers, aux
femmes noires comme moi. Mais il faut aimer. Et puis 13, j'ai pas fini, je fais ma maitrise I'année
prochaine, tu vois j'ai bien évolué non ? Je rigole.

Non mais c'est un beau parcours, mais du coup est-ce que toi tu serais mettre en avant des
facteurs qui ont pu participer a ce que t'évolues dans ce sens-la ou méme te ralentir enfin est ce
qu'il y a des choses en particulier que tu pourrais mettre en avant ?

Ce que je peux mettre en avant comme facture favorisante, je peux dire que c'est quand méme
l'organisation du systéme. L.’organisation du systéme Belge. C'est un facteur favorisant parce que la
société est organisée de maniére. Il permet aux gens d'évoluer. Si tu veux, OK.

Et. D'autres facteurs favorisants ? C'est que moi, j'avais une famille. Et la famille que j'avais qui est la
mienne. C'est, je voulais comprendre, c'est. C'est la curiosité pour moi. C'est un facteur favorisant,
c'est c'était la curiosité. De comprendre comment. Je me questionnais, j'avais des adolescents et les
jeunes. Je mene une vie de couple et je voyais des couples autour de moi aussi. Et je pourrais
comprendre aussi comment ¢a fonctionne. La famille, comment on peut mélanger en fait. Disons que
ce qui m'a permis la facture favorisant vraiment le point clé. C'était cette interculturalité, je ne sais pas
si ¢a te dit comme ¢a. Comment se positionner en tant que femme noire ici en Belgique ? Jongler entre
ma culture, comme femme africaine. Et la culture d’ici comme femme africaine, mais qui vit en
Belgique. Ou est-ce que je pouvais mettre le curseur pour que ¢a soit notre couple, que ¢a soit mes
enfants, qu'on puisse trouver I'équilibre. C'est en quelque sorte, ¢a qui m'a poussé a faire cette
formation parce que ce n'est pas, seulement mon questionnement personnel. C'est le questionnement
de beaucoup de gens autour de moi, c'est le questionnement de beaucoup de couple autour de moi.
Alors je me suis dit : je vais quand méme essayer de comprendre ce truc et ¢a a été une motivation qui
m'a méme poussé a tenir. Malgré que c'était difficile, OK.

Et le facteur, qui, comment. Je sais, pas comment on appelle ¢a. Le cté négatif, si tu veux que j'ai
croisé la-dedans, c'est que. Comment je vais décrire ¢a ? C'est que. De mon age, I'évolution d'une
femme noire rencontre beaucoup de difficultés parce que. La société, encore une fois. La Communauté
en question. Ma communauté a moi. En tout cas, c'est tout le monde qui me I'a dit. Quand on discute,
hein, c'est que les gens ne croyaient pas a mon projet. Et on me faisait comprendre que je perds mon
temps. OK, tu vois, c'était ce point-la. Ca ne m'aidait pas a avancer correctement parce que des fois
j'étais face a mes amis quand je disais, je vais faire mon stage, je suis en stage, je fais ¢a et ¢a, tu vois,
sans que personne te dise quoi que ce soit.

Tu vois que non. Il dit : mais tu es folle ou quoi ? Il 'y a il y avait qu'une seule personne qui m'a poussé
a toujours a me dire : crois en toi va, ¢a va aller, méme si ¢a ne va pas, t’ auras appris quelque chose.
Ouais, mais les autres, méme a la maison, des fois, mon mari, je voyais dans son visage qu'il me
disait. Tu vas aller jusqu'au bout ? C'est mais bon, mais bon, c'est pas grave, c'est pas grave. Mais bon
voila c'était un point. C'est faisant les études adultes, il y en a qui pensaient que que j'étais, il y en a qui

pensaient que j'étais folle.
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Selon toi, qu'est ce qui influence le plus ton expérience professionnelle ? Les institutions, action
mise place par I'entreprise, la société en général. Autrement, de quelle maniere ces différentes
choses peuvent influencer ton expérience professionnelle selon toi ?

Les institutions, les entreprises, toutes ces toutes ces structures et qui sont qu'on rencontre dans la
sociéte.

Ouais c'est ¢a. Qu'est-ce qui te prend plus de place selon toi et qui a plus euh. D'impact sur ta vie
professionnelle et surtout en tant que personne racisée.

Euh euh. Comment je I'ai dit ? Ca dépend en fait. Je ne serai pas me positionner en tant que tel parce
que ca soit I'entreprise. Que ¢a soit la société. Que ca soit, les associations. Je pense que ce qui est
peut-étre, un point que vous n'ajoutez pas, c'est I'histoire des compatriotes. C'est I'histoire des
compatriotes qui te poussent a aller de I'avant. Imaginons par exemple, moi par exemple, j'ai été
inspiré par. Moi j'ai été, j'ai été inspiré par. Par comment on appelle ¢a encore ? J'ai été inspiré par un
compatriote qui n'est méme pas ici en Belgique. Mais qui a seulement fait ses études agées comme
moi.

Je me disais tout le temps, je me disais, méme si je n'avais pas fait ces études, la j'allais faire d'autres
études. Je me disais que cette personne avait fait les études. Il avait 51 ans je crois. Et la quand il a fait
ces études, apres il est devenu ministre. Tu vois? Il a fini ses études au moment ou son énée terminait
ses études secondaires, son, sa cadette. Et la je me suis dit : je vais faire la méme chose mais ce n'est
pas, c’est pas. Je pense que pour les personnes étrangeres ou noires, je pense que tout est question de
se dire. Je sais pas comment on dit ¢a en francais. Il y a les réves que je n'ai pas su réaliser a cause de
la guerre. C'est notre histoire en fait, qui nous pousse. A aller de I'avant se disait, il faut que je me
réalise si tu veux. Tu vois le truc 13, la pyramide de Masslow?

Oui, tu vois quand tu regardes un moment donné. Toi, tu es encore jeune, tu ne I’a pas encore vécu,
mais a un moment donné de ta vie, tu vas te positionner en te disant, qu'est-ce que j'ai fait, qu'est-ce
que j'ai réalisé, qu'est-ce qui était mon réve ? Que ¢a soit l'institution ou quoi ou quoi ou quoi, ¢a, ¢a
nous je parle. Je parlais de moi, moi, ¢a n'intervient pas du tout. Mais c'est notre histoire qui fait que tu
te dis par exemple, moi, quand la guerre a éclaté, j'étais a l'université. Arrivé ici, je n‘ai pas su faire
cette université la. Et j'ai fait autre chose mais je voulais refaire méme. J'ai pas encore fait, peut-étre
que je le ferai méme. Mais voila tu l'objectif c'est de se dire si tel a su faire quelque chose. Moi aussi je
suis capable de faire des études. Je veux faire des études. Mais si tu te dis la société va m'encourager
avec tout ce qu'il y’a, (elle fait un bruit pour marquer que c’est vain) De toute fagon, si eux ils ont la
chance, ils vont te renvoyer pour te remplacer par leur fille. Et si tu vas dans I'entreprise, c'est la méme
chose. Les associations d'ici, ¢a n'encourage pas vraiment. Et voila, non, c'est juste I'ambition. Et cette
histoire de dire, il y a les ainés qui ont fait moi je. Je vais essayer aussi de faire comme tout le monde.
Ok OQuiais, c'est un peu te reconnaitre chez d'autres personnes.

Présentateur 2
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Ouais. Oui, oui. C'est ¢a, oui, c'est se reconnaitre. Dans d'autres personnes et se dire je vais faire
comme eux.

Treés. OK ouais trés bien, et de quelle maniére tu penses que I'entreprise influence la présence ou
non de discrimination dans sa structure ?

Ca dépend d'une entreprise, il y a des entreprises par exemple. Il y a des entreprises, je veux parler,
c'est pas la ou j'ai travaillé, mais c'est une entreprise que je connais. Ce sont des gens. Qui accueille
des immigrés quand ils accueillent des immigrés, a un moment donné ils vont prendre connaissance ou
ils vont étre conscientisés au probleme des autres. Et 13, ce genre d'entreprise peut favoriser, peut aider
les personnes racisées a évoluer. Ou si tu travailles dans une entreprise qui a été fondée par quelqu'un
qui a voyagé, qui a de I'expérience avec des personnes racisees ce genre d'entreprise il considere méme
les étrangers parce que ce n'est pas pour se vanter, mais on dit que surtout nous les racises la. Nous, les
Noirs, en quelque sorte, on dit que on est. En tout cas, la majorité des personnes noires sont tres
intelligents et trés compétents. Et les gens qui ont pris connaissance de ces compétences, que ¢a soit
émotionnel, que ca soit technique, que ca soit diplomatique, je sais pas si ¢a se dit. Ca, eux, ils
prennent ¢a en considération et ils permettent aux gens d'évoluer quand tu vis avec un petit peu de
compétences. Ils peuvent méme payer des formations pour que tu ailles te former. Mais donc pour dire
quoi, pour dire que ce sont des entreprises. Qui qui sont gérés par des personnes qui ont voyagé, qui
ont plus, qui qui ont conscientisé le rdle et I'importance. De de la culture autre que ta culture dans une
entreprise qui ont compris que c'est une richesse. Si ce n'est pas ¢a, ¢a va pas le faire.

Est-ce que t'as des attentes particuliéres vis-a-vis de I'entreprise dans laquelle tu travailles
concernant la promotion donc, ou des efforts mis en place concernant la gestion de la diversité ?
Des attentes, pourquoi pas ? Parce que. En fait, la culture. C'est I'identité personne, Moi je suis-je suis
en méme temps, je suis ambivalente dans cette histoire d'intégration en fait. Ouais, parce que.
L'intégration c'est tu peux, tu peux faire vivre de l'intégration ici en se disant imaginons par exemple
ici. Tu arrives dans une entreprise, il y’a les codes de de I'entreprise. Apprendre le code de I'entreprise,
c'est une chose. Mais si I'entreprise veut que je maitrise les codes de I'entreprise, mais que je m'oublie.
Moi ¢a, ¢a ne le fera pas. Je préfere méme démissionner parce que si quelqu'un veut, veut, veut
t'engager dans son entreprise mais te demande en méme temps de t'oublier et de nier ce que tu es
réellement moi. Donc mes attentes c'est que on respecte ma culture. Mes, atouts, mes compétences.
Mais en méme temps, moi aussi. Que je respecte les. Mais les attentes au niveau de I'entreprise, mais
pas au niveau de ma propre personne. Ouais. Moi, ce n'est que ¢a, je suis pas tres difficile mais sur ca
je reste carré et je ne bouge méme pas d’un iota.

Okay, voila c'est bien. Tu m'as dit qu'il y avait vraiment rien du tout qui était mis en place par
rapport aux politiques de diversité ou d'inclusion ?

Oui.

Jusqu'alail n'y a rien qui te revient en a I’esprit ?
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En tout cas dans le service des aides soignantes, vraiment dans des maisons de repos privées, surtout
parce que j'ai travaillé dans le privé. C'est que la quantité du travail que tu fais qui comptes le reste,
non. Il y arien que j'ai vu . Et c'est pour ¢a, qu’il y a beaucoup d'épuisement professionnel, hein, c'est
parce qu'on ne prend pas le temps d'écouter les, les travailleurs. Pour ne pas étre radical peut-étre ?
Peut-&tre ce que je veux dire, c'est que. lls ont laissé quand méme. La porte ouverte pour le choix d'un
syndicat. Ca, ¢a c'est quand méme, c'est le libre choix, c'est toi qui choisis le syndicat ol tu peux
t'inscrire. On ne force personne pour s'inscrire dans un syndicat, ce qui fait que la majorité des
personnes racisées se retrouvaient dans un méme syndicat. Et que méme quand tu es dans l'autre
syndicat, la parce qu'il y a 2 syndicats et la majorité des aides-soignantes sont dans le dans le syndicat-
la de couler le rouge. Et les je sais pas comment on appelle ¢a et I'autre ils sont dans peut-étre tu
pourras Vvérifier plus tard apres c'est quoi ce syndicat. Et les blancs, ils sont dans le syndicat, vert.

Et ils ont laissé quand méme le. Quand tu viens. Quand tu es engagé, que ca soit le syndicat des Verts
ou le syndicat des rouges, ils viennent tous se présenter vraiment sans que 1’on te dise ceux-Ci ou cela,
c'est toi qui vas choisir. Apreés ¢a, c'est quand méme un point positif parce que méme on pourrait
méme dire, bon, vous allez rester dans le syndicat vert ou rouge ? L'employeur ? On pourrait décider
ainsi, mais on nous a laissé encore le choix. Et autre chose peut-étre, c'est qu'en matiére de formation
continue, on nous laisse le choix aussi. On choisit ce qu'on veut faire. Mais a part ¢a, franchement,
méme quand tu t'absentes, des fois tu recois le toi, tu peux t'absenter en tant que personne noire et on
t'envoie le médecin du travail pour contrdler si tu t'es absenté avec des raisons. Alors que si c'est une
femme blanche, on va par contre lui téléphoner, lui demander comment elle allait. Tu vois ¢a ?

Non, j'ai franchement, si ce n'est qu'au niveau des syndicats et au niveau de des formations continues.
Je suis en train de réfléchir pour voir, mais je ne vois rien.

Non mais c'est pas grave.

Et peut-étre -ce que je pourrais dire dans ma nouvelle formation, dans ma nouvelle fonction.

La, ce que j'ai cru comprendre, c'est que mes collégues de classe. Vers la fin, en 3e année ? Tout le
monde est venu d'une maniére ou d'une autre. S'il y a quelqu'un qui qui avait ses impressions sur
moi, tout le monde est venu, m’en parler en me disant : Moi au début, je pensais que tu étais comme
¢a, parce qu'on m'avait dit que les Noirs, ils sont comme ¢a. Histoire de faire la paix avec eux. Ils sont
venus s'excuser sur pas mal de choses et la je trouve que c'était. Mais allez, la profession nous impose
¢a aussi parce qu’ on apprend a l'acceptation inconditionnelle de l'autre.

Si on apprend l'acceptation inconditionnelle de l'autre, ¢a veut dire qu'eux aussi ils ont conscientisé
cette approche. lls se sont dit, peut-étre que si on a vu un jour que XXX (son prénom) était comme ca.
Vaut mieux qu’on aille s'excuser. Ca s'est tres bien passé. La, je peux dire que dans mes collégues de
travail, les conseillers conjugales et familial sont vraiment open pour accueillir les personnes racisées.

Méme si j'étais, j'étais la seule, mais vraiment vers la fin, je faisais partie intégrante de I'équipe et la

méme aujourd'hui, je fais partie de I'équipe, on a constitué des équipes et aprés hein ? Mais on m'a, on
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m'a invité dans I'équipe et je fais partie intégrante de I'équipe, donc je dis que ¢a dépend. Pour les
personnes racistes, ¢a dépend de de la profession, je pense.

Selon toi, a quel niveau une entreprise devrait mettre en place des actions pour du coup
combattre la discrimination ? Ca peut étre au niveau des ressources humaines, la direction, la
formation des collégues, ect.

Je pense, je pense qu’on devrait mettre. On devrait mettre une structure. Chargée de c¢a dans
I'entreprise. Peut-étre qui méme, qui n'a rien a voir avec ressources humaines, direction tout ¢a, juste
mettre une structure qui. Et qui favorise, l'interaction entre les collegues et les collegues blancs et les
collegues racisés. Les mettre ensemble en fait, comme s'il y avait quelqu'un qui jouait comme
intermédiaire comme c¢a. Il a la compétence de discuter avec les personnes racisées. 1l a la compétence
de discuter avec. Avec les blanches, les Blancs ou les blanches et revenir et mettre en commun les, les
attentes des autres. Parce qu’aussi il faut voir que des fois le racisme est lié a I'incompréhension. En
quelque sorte, c'est pas seulement cette histoire de dire je les aime pas. Non, c'est I'incompréhension
des personnes imaginons par exemple, nous, nous les femmes africaines, dans notre culture, on nous
apprend que on ne doit pas regarder le visage des gens quand on parle, tu vois? Et ici on dit, quand tu
ne regardes pas les gens, c'est que tu es occupé a mentir. Et alors, I'incompréhension, c'est quoi c’est
qu’on va dire : Cette dame 13, c'est une menteuse. Alors que loin de 1a, c'est parce que toi on t'a éduqué
en te disant on ne visualise pas les gens comme ¢a, il faut regarder un peu a coté. Et alors cette
personne, la structure est qu'on mettra en place. La personne qui est dans la structure aura I'opportunité
d'aller comprendre les attentes de la personne racisée et les attentes de la de la société en général. Je
vais parler des équipes blancs si tu veux I'équipe des Blanc et puis aprés il reviendra en disant, et les
gars, est-ce que vous saviez gque dans sa culture on ne regardait pas les gens dans le visage? Ayez de la
patience, elle va apprendre. Et toi aussi on va revenir et te dire: Ecoute Madame ici pour que, pour
éviter qu’on commence a penser que tu es une menteuse et tout ¢ca. Essayer de faire effort de regarder
les gens quand tu parles. Et ¢ca pour moi, il faut mettre une structure spécifique, pour ca.

Et il y a des entreprises qui ont commencé, hein. La fois passée, j'ai postulé a un endroit. Et on
cherchait une personne. Capable d'écouter les différentes personnes, les différents professionnels, les
différents professionnels pour pouvoir les aider a avoir un équilibre de communication entre eux. Et
voila, je sais pas ,si je vais faire partie de ces gens-la, mais.

Oui, c'est de I'écoute qu'il faut. Comme nous on écoute beaucoup. Il faudrait quelqu'un qui est capable
d'écouter et j'ai postulé, je sais pas s'ils vont me prendre

Mais du coup, par exemple pour les entreprises dans laquelle ils mettent en place des choses,
selon toi quel est le motif ? Est-ce que c'est un engagement sincére, une question d'image,
I"aspect Iégal qui les oblige selon toi, qu'est-ce qui pousse les entreprises & mettre des choses ou a
ne pas en mettre ?

Oh la la, ¢a serait, peut-étre je le dis comme moi c'est, comme je le pense. Comme j'ai pas encore été

dans des structures ou y a ce genre de personne. Pour voir ce qui se passe, pourquoi ils ont engagé,
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histoire d'avoir quelques informations. Et connaissant comment ¢a fonctionne, les entreprises. Un petit
peu. Il y aurait certaines. Certains employeurs pas entreprises. Je vais utiliser I'employeur, il y aurait
certains employeurs qui pourraient engager. Ces gens, un professionnel dans ce cadre-la. Peut-étre
parce que c'est a la mode ? Ou c'est peut-étre la on encourage les gens, les entreprises a vraiment a
combattre le racisme. Il y en a d'autres qui vont engager une personne. Imaginons par exemple si
demain ou aprés-demain j'arrive a avoir une entreprise. Ou quelqu'un d'autre qui passe comme moi,
d’office, je mettrai la structure parce que je sais qu'entre les employés. Il y a toujours ce truc de
confrontation qui est 13, des frictions. Et pour éviter les frictions, comme ¢a. Je mettrai vraiment
quelqu'un méme si je I'engage pour autre chose. Il y’a ce qu’on appelle des professions éthiques. Tu
peux engager quelqu'un de maniere éthique et de ne pas payer pour ¢a. Mais il est la pour ¢a. Moi je
mettrai une personne qui regardait de ce genre de choses dans le but de de vraiment combattre la
discrimination. Donc pour dire quoi ? Il y en a qui veulent faire. Parce que la loi, le demande, il y en a
d'autres qui vont le faire parce qu'il veut vraiment avoir. Un équilibre au sein de I'équipe.

Est ce qu’il y a en dehors de mettre en place quelqu'un comme intermédiaire ? Est ce qu'ily a
une des actions qui pour toi participeraient énormément a réduire la discrimination au sein des
entreprises ?

En fait pour moi ca devrait, je sais pas comment. Comment méme ¢a, ¢a arrive que la discrimination
existe. Je pense que dés le début des tout le parcours qu'on fait, on devrait vraiment sensibiliser les
gens.

Voila l'autre malgré la différence que c'est une personne comme nous. Pour moi, c'est aberrant de
voir qu'une personne n'arrive pas a voir la personne en face comme sa sceur ou son frére. En fait je, ne
comprends méme pas. Chague fois que je vois ce genre d'attitude. Je me dis. Est-ce que cette personne
pense que 1’autre, c¢’est une vache ou c'est un chien ou c'est quoi ? Je ne sais pas , normalement,
normalement, ¢a ne devrait pas exister. Mais comme ¢a existe. Moi ¢a devrait figurer dans le contrat.
Beaucoup plus facile. Je mets ¢a dans le contrat je dis. Moi, tout ce qui est discrimination, tout ce qui
est racisme, c'est une faute grave. Comme ca et je mets. Et alors ? Je mets en en j'‘énumeére les choses.
Je dis ¢a, ¢a, ¢a, ¢a, ¢a. Si je le constate, il y a méme pas a discuter. Si je le constate, tu sors. Comme
¢a, comme les gens, ils ont peur de perdre le contrat. 1ls vont se tenir au carreau pour ne pas
discriminer les autres.

Sinon des autres actions. C'est juste favoriser la communication maximum, surtout pour les chefs. Tu
vois, si les directeurs ou les chef d'entreprise. Prenez le temps eux-mémes de sensibiliser, de présenter
le nouvel employé et dire voila telle et telle il est comme ¢a, il est comme ¢a, il est comme ca. Sachez
que si vous le rencontrez. En fait valoriser. Valoriser, I'employé, de lui-méme, pas dire les ressources
humaines vont présenter I'employé, pas dire que c'est l'autre ou tel ou tel qui va le faire, juste le
directeur prendre son temps, venir présenter. Présenter I'employé nouvel employé qui est 12 et
vraiment tu vois ? Essayez de bousculer les autres, lui trouver la place et le placer la. Pas dire que toi

tu vas te familiariser. Peut-étre tu le verras quand tu vas commencer a travailler, hein ? Tu vas, tu vas.
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Faire des interviews, c'est bien, tu verras le directeur, méme vice-directeur méme secrétaire général.
Mais le jour ou tu vas commencer a travailler, si tu as la chance, si tu as la chance, il y aura, il y aura
un secrétaire pour t'accueillir et signer le contrat. Mais ces gens-la qui t'ont engagé, tu ne le verras
peut-étre plus. Et tu vois, tu tombes dans quelque chose gue ¢a soit tes collegues employés. Il ne sait
méme pas qui tu es. Et I'employeur qui t'as engagé, il ne vient méme pas te présenter. Toi, tu vas
commencer a te debrouiller. Peut-étre pour la premiere fois, tu t'adresses a la mauvaise personne et a la
mauvaise personne. Va rependre dans d'autres équipes que tu n'es pas compétent, alors que c'est une
erreur d'inattention. Tu vois, c'est. C'est moi, je mettrai l'action sur la présentation et la
communication.

Les derniéres questions en fait, vu que tu as dit qu'il n'y avait pas vraiment de choses qui étaient
mises en place, c'est difficile en fait d'y répondre.

C'était quoi par exemple ?

Quelle action tu trouves la plus effective dans celle que t'as pu observer ? Explique pourquoi
elles sont, efficace selon toi ?

Ah oui, il y a quand méme une derniére derniére question, mais t'as un peu répondu ? C'était
d'identifier s'il y avait encore unbesoin que devrait étre adressé et comment il devrait étre adressé.

Un besoin de quoi?

Un besoin en termes de toujours lié a aux politiques de diversité et d'inclusion.

Le besoin, ah 13, je ne vois pas ce gque je pourrais répondre. Ou je n'ai pas bien, tu peux répéter la
guestion ?

Donc c'était est-ce que t'identifies un besoin spécifique qui a pas encore été considéré et
comment on pourrait le prendre en considération ?

Ah c'est franchement ¢a, ¢a sort peut-étre dans le dans ton cadre, mais c’est revoir l'attitude de ce
gu'eux, ils appellent I'intégration ici. Ce truc d'intégration en fait, on le dit, on le préche, on le chante,
mais c’est coquille vide quoi, n'y a rien a l'intérieur. Il n'y a pas. Il n'y a pas de maticre, tu vois. Et c'est
c¢a le grand besoin d'ici. C'est qu’on vient, on dit : intégrez-vous. Parler frangais c'est bon. Allez,
travailler c'est une chose, mais on ne nous dit pas c'est quoi l'intégration ici en fait.

C'est un grand besoin qui est ici, c'est que si on est, ici qu'on arréte de nous dire intégration,
intégration, mais qu'on met en place la structure d'intégration. Entre autres, permettre aux gens qui
arrive et qui ont fait, par exemple, des études. De faire des équivalences avec facilité, tu vois. Ici, il y a
des diplémes qui ne sont pas acceptés Et tu dois refaire tes études et en refaisant tes études, tes
compétences on les jette a I’eau. 1ls sont niés carrément. Et tu dois refaire & nouveau comme si tu n'as
jamais rien fait. Et sinon, autre chose, par exemple, si tu n'as méme pas fait des études, qu'on organise
des structures qui nous expliquent, et ¢ca, ca se fait comme, ca ¢a se fait comme ¢a. Sinon, ici, c'est toi

qui cherches. Tous, tous résident ici, toutes ces histoires de discrimination, de racisme.

Transcription 8. Laura
I.General information related to the interview and its context
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Quand je te parle de politique de diversité, comment tu définirais ?

Ben justement, moi j'ai du mal. A visualiser concrétement la politique de diversité des personnes
racisées. Je dirais que la politique de diversité. D'une entreprise se verra plus facilement quand c'est
pour des personnes. Par exemple, I'équilibre homme femme au sein de la société, ¢a c'est quelque
chose qui peut se voir assez facilement. Ou lI'aménagement de I'espace pour les personnes avec un
handicap physique. Par exemple, la tolérance aux voile. C'est des choses assez visibles. Par contre
quand ¢a devient la politique des personnes racisées, je trouve ¢a devient un peu difficile a analyser, a
évaluer dans la mesure ou on peut pas savoir combien de personnes racisées ont postulé a aupres de
I'entreprise et si elles ont été acceptées ou non sur base de critéres raciaux ou sur base de leurs
compétences. Donc. J'ai toujours un peu de difficulté a donner un avis sur ce type de politique. Parce
que, a moins d'avoir été confronté a du racisme pur et dur, auquel cas. On dénonce tout simplement,
c'est assez difficile d'avoir un regard extérieur sur la politique. D'embauche des personnes racisées
dans une société, surtout s'il y en a, moi-méme est en africaine et en étant engagé par la société sans
aucun aucune forme de commentaire raciste ou autre. Le ressentant pas dans mon travail au quotidien,
je peux pas dire, ils ont aucun probleme avec les Noirs ou ils m'ont engagé parce que je suis noir.
Quais.

Est-ce que dans ton entreprise, t'es au courant des politiques qui sont implémentées en termes de
diversité ?

Il'y a des choses qui se mettent en place, il y a des choses gu'ils souhaitent mettre en place, par
exemple. VVoila, moi je me souviens que j'avais eu une interview. On avait on était une dizaine de
candidats a avoir une interview avec une société de consultance qui voulait traiter, justement,

implémenter donc une politique de diversité au sein de I'entreprise. Donc elle me demande : est-ce que
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vous trouvez gu'ily a assez d'Africain dans la boite. Je lui ai demandé : par rapport a quoi ? Parce que
c’est une boite it ? Moi j'ai postulé, ils m'ont accepté sans aucun probléme. Est-ce qu’on parle de
guota ? Est-ce qu'on parle, par exemple une autre question qui était liée. On m'a demandé : si il y avait
des personnes avec un voile? Jai dit qu'il y en avait effectivement une. On m'a demandé : si c'était
assez? De nouveau par rapport a quoi ? De quoi parlons-nous ou combien de personnes ont postulé,
combien ont été refusés ? Et une autre c'était, voila, on a. Il y a tant de femmes au sein de votre
entreprise, est-ce que vous trouvez que c'est suffisant ? De nouveau, je suis dans une boite a IT.
Combien de femmes développeurs ? Parce que c'est principalement. Les employés principaux sont des
développeurs donc sont dans le domaine IT tout ca. J'ai dit voila, c'est une boite IT. Donc on peut
s'attendre a ce que le pourcentage de femmes. Au sein de I'entreprise, soit inférieure. Mais c'est plus lié
a la formation que les femmes vont suivre plutdt que pour moi . Enfin moi, je trouverais malvenu
qu'on exige de la société qu'elle ait un certain pourcentage de femmes. Parce que ca veut dire que pour
certains postes non IT ou ils auraient beaucoup plus de candidats féminins, bah ils auraient tendance a
engager des femmes. Mais pas parce que c'est des meilleures candidates, mais parce que ils veulent
viser un quota. Et ca c'est préjudiciable. Donc oui, ils veulent mettre en place des choses. Mais moi de
nouveau, Moi je suis trés assez cartésienne et assez logique pour ce genre d'approche. Apres, a moins
gu'ils me disent oui voila, on a décidé d'engager X pour 100 de femmes, ce que je trouverais vraiment.
Pas positif, Bhnn je ne visualise pas. Concrétement, s'il y a des politiques qui veulent en mettre, ils
veulent les mettre en place. C'est le type de société. Les fintech sont des sociétés assez modernes qui
vont implémenter des méthodologies modernes du travail. En tout cas, preuve en est que nous on va
une fois semaine au travail, alors que toutes les autres sociétés. Y vont beaucoup plus. Mais je trouve
gue voila, c'est assez délicat en fait a mettre en place parce qu'il faut que I'esprit. En tout cas, il faut
gue la qualité de des employés reste la méme et qu'elle ne soit pas influencée par des politiques de
diversité.

Par contre, je trouve qu'au lieu de demander s'il y a des politiques de diversité, inclusion qui sont
mises en place dans les boites, c'est : Est-ce qu'il y a du racisme au sein de la société. Ca, ce serait plus
une question a poser plutét que de demander s'il y a des politiques de diversité parce que c'est pas
parce qu'il y a des politiques de diversité qui sont mises en place au sein des sociétés, que pour autant
le racisme sera attaqué de maniére correcte. Moi je pense qu'il faudrait un peu une réorientation de
I'approche de ce genre de problématique plut6t que d'exiger des policies en place, ce serait de
s’assurer, qu'il y a un moyen de dénoncer a des propos ou des actes racistes.

OK, mais ¢a tu pourras méme revenir un peu apres parce que j'ai une autre question par
rapport a ¢a en fait, et je pense que la tu pourras encore développer par rapport a ton point de
vue sur ce sujet-la.

Ok.
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Du coup si j'ai vu pu comprendre toi t'as encore jamais fait face a une discrimination en tant
que telle, mais est ce que le fait de faire partie d'une minorité selon toi a pu influencer ton
parcours professionnel d'une quelcongque maniere ?

Pour moi, ¢ca semble évident, de la méme maniere que ¢a semble évident que le fait d'étre de ne pas
faire partie d'une classe aisée influence ton parcours professionnel. Ce n'est pas que le fait d'étre racisé,
c'est le fait d'étre une femme, c'est le fait d'étre étrangére parce qu'on n'a pas grandi ici. C'est le fait de
ne pas avoir un réseau comme celui des personnes qui viennent d'un environnement plus aisé, c'est
tous ces parameétres-la qui doivent étre pris en compte plutdt qu'un seul parametre.

OK,du coup pour toi, c'est un ensemble d'éléments, c'est pas. Ce n'est pas le fait uniquement
d'étre une personne racisée, c'est le c'est un ensemble de facteurs sociaux en fait.

Tout a fait parce que, je ne pense pas qu'une fille caucasienne. Qui viendrait de la méme classe sociale
que moi, en ayant suivi les mémes études que moi, en ayant le méme parcours que moi, aurait
forcément mieux réussi aujourd'hui que moi.

Parce qu'enfin parce que tu considéres que du coup t'as quand méme certaines chances ou.
Non, je n'ai pas eu une chance. A la hauteur du travail que j’ai fourni, je suis a un poste qui me qui me
correspond je dirais.

Okay, il y a un certain travail qui doit étre fourni, gu'on ne tient pas compte, forcément. Quand on
analyse sa situation. Je dirais I'effort fourni. Bah la question serait plut6t, si tu posais la question
clairement c'est : est-ce que par rapport a I'effort que tu as fourni tu considéres que ta place est correcte
? Et je te répondrai oui.

Ouais, OK. Oui, oui, c'est aussi, oui voila, c'est aussi une maniére de poserla question.

Oui, parce que la chance n'a rien a voir. C'est pas parce que j'ai un bon poste que j'ai eu de la chance.
Non, j'ai un bon poste parce que.

Ouais ouais c'est pas la chance mais c'est plus. Est-ce que tu considéres qu’au niveau de tes
compétences t” es au bon endroit tu vois. Donc est-ce que tes compétences sont valorisées a bon a la
bonne valeur tu vois ?

Est-ce durant ta carriére est ce qu'il y a des moments ou tu as pu considérer que ton identité a
pu apparaitre comme étant un obstacle.

Oui, mais pas mes origines, mais je dirais que dans le milieu dans lequel j'ai travaillé, j'ai pas été
confronté au racisme. Je ne l'ai pas ressenti par contre en tant que femme. 1l y a. C'est pas du, c'est pas
direct, c'est indirect en fait. C'est que, par exemple, j'ai travaillé pour une société de consultance. On
faisait des horaires pas possibles. Et je me rendais compte qu'au niveau managérial, il y avait plus que
des hommes alors que au niveau junior, senior. Il y’avait 70% de femmes, OK.

Donc au plus on monte dans les postes au moins il y’a de femmes. Et alors ? J'ai pas été confronté
directement, j'ai pas postulé & un poste managérial et on m'a dit parce que j'étais une femme, j'allais
pas I’ avoir. Mais j'ai constaté que, au plus, on monte dans les postes. Moins on retrouvera de femmes.

Mais aussi parce qu’ une femme doit avoir une stratégie de carriére. Les femmes seniors quittaient la
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société aussi parce qu'elles appréhendaient ce style de vie, mais parce qu'elles voulaient avoir une vie
familiale. Donc c'est un peu le serpent qui se mord a la queue. C'est assez particulier, c'est que le
milieu du travail ne met pas en place. Des choses qui s'adaptent au cycle de la femme, on va dire.
Mais le racisme, j'ai eu des collegues racistes. Voila je les croise et c'est tout quoi, mais je n'ai pas eu.
Supérieurs racistes.

Ok, et t'as pas donc t'as pas eu d'expérience particuliérequi t'a marqué ou des choses qui qui
t'ont frappé, des choses qui qui se répetent ?

Franchement, il peut y avoir des commentaires, moi je les ai pas subi directement que j'ai entendu.
Mais j'ai pas, j'ai pas été confrontée, en tout cas ¢a n'a pas impacté. Ma position. Apres, est-ce que les
sociétés racistes n'évite pas tout simplement d'engager des Noirs ou des personnes racisées ? C'est ¢a
aussi la particularité, c'est que fatalement, si tu es dans une entreprise, c'est que ils n'ont pas de
probléme direct avec le fait d'avoir des personnes racisées dans leur entreprise. Mais il n'empéche que
tu peux tomber sur des racistes. Et ¢a voila. Le plus important c'est de s'assurer que s'il y a un raciste et
qu’il fait un commentaire particulier, la société puisse te soutenir si tu fais. Si tu remontes le
commentaire en fait pour moi c'est ¢a. Pour moi, ¢a rejoint le fait que ce important c'est de s'assurer
gu'il n'y a pas de tolérance pour le racisme au sein d'une société, plutdt que : est-ce qu'on a des
politiques de diversité mises en place, parce que ¢a ne tacle pas le probléme. Et au contraire, j'ai
I'impression que ¢a peut I'exacerber parce que le commentaire du : si elle est & ce poste, c'est parce
c'est une femme, on I'a déja entendu 1000000 de fois. Et parfois ¢a peut étre vrai, parfois ¢a peut étre
une question de guotas. On engage une femme parce qu'il nous faut au minimum autant de femmes et
que & compétences egales, I'nhnomme était plus fort par exemple. Et la ¢ca peut engendrer en fait du
racisme. Primaire, on va dire. Animal parce que. Euh. Parce qu’en fait les personnes qui seront
engagées. On estimera d'emblée qu'elles ont été engagées sur base de la politique que sur base de leurs
compétences.

OK, mais en termes de politique, de diversité et d'inclusion, c'est pas forcément uniquement les quotas,
¢a peut étre aussi juste. Enfin, est-ce qu’on vous forme au sujet ? Et former au sujet, c'est a dire est-ce
gu'on forme concernant les billets, les billets implicites ? Enfin, est-ce que vous avez des formations
liées au a l'insertion des personnes en situation de handicap ? Est-ce qu'enfin voila, on vous sensibilise
au sujet. Enfin, il y a plein de formes de de de formation, de choses comme ¢a. C'est pas forcément les
guotas qui vont étre. Une solution effectivement, et c'est vrai qu'il y a beaucoup de gens qui enfin.
C'est un peu tu es, enfin je sais pas, il y a un clivage, c'est pour ou contre et. Ca dépend méme dans les
gens qui sont qui pourraient on va dire bénéficier, c'est pas toujours elles qui vont étre. Enfin porteuses
de cette solution tu vois mais donc je sais pas si tu as d'autres quand je t'évoque des formations, est ce
que tu as d'autres ?

Oui. Alors les formations de nouveau, ¢a dépend du secteur. Moi je travaille dans un. Enfin, j'ai un
travail de bureau. On peut pas nous faire une formation sur comment appréhender les personnes ?

Handicapées, on. Travaille sur ordinateur.
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Ouais mais méme en temps.

Mais en fait, vous ne travaillez pas souvent en équipe ?

Ben moi, en tant que juriste, non ?

Ah OK, OK.

Et et méme si si on peut travailler en équipe, on collabore. En fait, les personnes du business comme
toi et moi, on est en train de collaborer sur un sujet, mais de nouveau, est-ce qu'on va me dire que je
dois pas étre impoli ? Avec une personne handicapée ? Non, ¢a part du bon sens en fait. Tu vois, on
peut pas non plus faire, nous enfantiliser.

Ouais, ouais.

Nous, enfin au bureau, quand on parle de politique d'inclusion pour les personnes a mobilité réduite,
parce que c'est principalement ca, parce que tout le reste du travail, il requiert les personnes, par
exemple, qui ont un handicap mental n'arriveront pas a faire un travail comme le ndtre parce que c'est
purement de la production intellectuelle ce qu'on fait, que ce soit des développeurs que ce soit. Les
collégues en finance légale, je sais pas tout ¢a. Donc on n'est pas confronté avec des personnes avec un
handicap mental. Ceux auxquels on peut étre confronté a mon sens, c'est ceux qui ont un handicap
physique et on a une collégue en chaise roulante. Et oui, elle va commenter le fait qu'il manque ¢a, ¢a,
ca que a certains endroits elle peut pas y aller en cas de probléme d'incendie, ¢a s'est pas mis en place.
Et c'est des politiques qui vont étre analysées. Et ils doivent voir si c'est possible de les implémenter.
Parfois ils sont aussi limités par les bureaux dans lesquels ils sont tu vois ? Mais on peut pas
sensibiliser théoriquement a des personnes adultes. Comment se comporter vis-a-vis d'une personne
handicapée. Sauf si, le métier ou I'entreprise pour laquelle on travaille permet d'engager partiellement
des personnes qui ont un handicap, un titre de handicap quoi.

Hum Hum OK.

Donc moi je peux pas témoigner parce que ¢a s'applique pas a la société pour laquelle je travaille.
Ok. Ok du coup pour revenir a ma question suivante. Est-ce qu'enfin, pour le coup, toi, tu
considéres ne pas avoir vécu des faits vraiment marquants, mais est-ce que ¢a a pu avoir
indirectement ou directement une consequence sur ton, sur I'estime que tu peux porter enfin sur
ton toit professionnel, tes interactions avec tes collégues, tes managers, tout ¢a ?

Si ¢a pue. Alors moi, j’ai pas souvenir. J'ai eu droit a des propos sexistes, tout ¢a c'est le béaba.

Donc tu remets la personne a sa place et voila, si ¢ca recommence, Ben j'aurais d. Avisé. En tout cas
j'ai pas eu le cas. Ca c'est quelque chose qui, aujourd'hui c'est vraiment quelque chose qui est surveillé
de trés pres. Le sexisme et les remarques sexistes, en tout cas. Mais racismes, des propos racistes
basiques. Ou peut étre que j'ai entendu une blague et j'ai fait le commentaire directement mais. Non,
j'ai pas. Jai pas été confronté a ¢a?

Et du coup, pas vraiment de conséquences sur ton estime, tes interactions avec tes collegues.

Euh non, non, non, non
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Et est-ce que, enfin donc, si tu devais pointer du doigt des facteurs, qui pour toi sont la cause ?
De I'évolution de ta carriére en tant que personne issue de minorités ? Quels seraient ces
facteurs-la ? tu vois t'as dit oui bah du coup J'ai c'est pas de la chance c'est que j'ai les
compétences. Ben du coup comment tu peux expliquer que t'as les compétences ? Enfin tu vois
quelles sont leas facteurs, en dehors des compétences quels sont les facteurs pour toi ? Qui font
que ce que tu peux apporter a une entreprise et valorisé a sa juste valeur donc.

Moi ? Je suis partisane de la méritocratie, c'est a dire que tu dois mettre I'énergie nécessaire pour
atteindre tes objectifs. Tu dois connaitre I'énergie qui est nécessaire pour atteindre tes objectifs. Donc
je suis partisane du fait, par exemple, que si j'estime que mon salaire ne convient pas a mon niveau. Je
demande une augmentation si je I'ai pas, je pars.

C'est vraiment le travail en fait, il faut, je trouve que I'évolution de la société insiste moins sur le fait
que on doit travailler dur pour atteindre certains objectifs et moi je I'ai d'autant plus vu que les
personnes. Qui travaillent dur. Méme si elles sont pas les chouchous, méme si elles ont pas les
contacts, elles vont atteindre leurs objectifs parce que elles sont tellement compétentes. Que voila, on
est obligé de soit les promouvaoir, soit elles vont partir. Mais il faut aussi que ces personnes-la aient
I'intelligence de partir si on ne tient pas compte de leurs efforts dans le travail. Enfin, c'est vraiment un
travail. Proactif, c'est a dire que la société ne va pas valoriser, tes compétences si tu ne lui demandes
pas de les valoriser.

En fait, c'est enfin c'est a la fois avoir des compétences mais aussi reconnaitre que tu les as et
donc savoir les valoriser.

Exactement, il faut connaitre les compétences qu'on a, les évaluer de maniére précise.

Est-ce qu'il y a des choses qui font que toi ¢a t'a enfin ? Qu'est-ce qui t'a pu t'aider en fait a a
reconnaitre que OK, j'ai telle compétence et je sais a quel a quel niveau je peux les évaluer ?
Est-ce qu'il y a quelque chose qui t'a aidé par rapport a ¢a ou pas du tout ?

La confiance en soi et I'éducation.

Mes parents ont été exigeants, mais de maniére positive, genre. Si tu veux avoir un bon travail, tu dois
bien étudier en fait et c'est pas compliqué, si tu tu étudies bien, tu connais tes résultats. En fait, enfin
moi je cite, c'est une personne agée que j'ai entendu dans une émission, un podcast, qui a dit, on est a
I'ere de la médiocrité. La personne elle rate 5 fois quelque chose, elle a, elle a réussi et on l'applaudit
non. De mon temps. Tu ratais une fois, c'était un échec. Tu ratais 2 fois, c'était un gros échec. La 3e
fois si tu l'avais, tu le disais au passage, il y avait pas de quoi étre fier parce qu'il faut travailler pour
tout. Et si tu n'y mets pas les efforts, bah fatalement. Il faut pas s'étonner non plus, mais de la méme
maniére que si tu es excellent dans un post que on ne te promeut pas apres 3 ans. Tu vas pas attendre
gu'on te promeut, tu dois partir de cet endroit, tu peux pas rester dans ton confort donc c'est un peu
c'est un coaching personnel que la personne doit faire soit d'exceller soit de se dire moi je suis trés
heureuse 1a ou j'en suis. Et du coup, ne pas avoir l'impression qu’ on ne te donne pas ce a quoi tu as
droit.
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Ok.

Parce gue moi j'ai vraiment I'impression que les personnes qui montent, c'est celles qui se battent pour
atteindre les des objectifs en fait. Et on pourrait penser que c'est un privilége de classe. Parfois c'est un
privilége de classe parce que de nouveau, si tu viens d'une société aisée, tu auras les contacts. Et il faut
voir que c'est des personnes qui viennent de classes aisées sont formées, mais 3 fois plus que les
personnes qui viennent d'une classe moins aisée. Donc en dehors de I'argent, I'argent leur permet aussi
de se former et de leur apprendre a se battre pour quelque chose. Aprés il y a, il y a des cas particuliers
hein. Mais je trouve qu'on oublie souvent d'accentuer le fait que. Faut se battre pour ce qu'on veut. Et
que personne a venir nous le donner gratuitement.

Quel qu'est-ce qui selon toi influence le plus ton vécu professionnel ? Est-ce que ce sont les
institutions ? Ca peut étre au niveau légal, au niveau associatif, les actions mises en place par
I'entreprise, est-ce que c'est la société en général ?

Euh pour mon expérience personnelle, je dirais que moi, ce qui m'a permis d'étre dans des boites ou je
n‘ai pas été confrontée au racisme, c'est parce qu'on sait que si on va dire. Aux HR que, tel personne a
eu tel comportement, des actions vont étre vont étre prises. Donc méme si on est profondément raciste,
on sait que sur la place , enfin dans I'environnement du travail. lls ont pas le droit de I'étre parce que si
c'est remonté. Ils pourront, il y aura des conséquences a leurs actes. Alors qu'une société qui tolere ce
genre de propos, c'est dans ce genre de société qu'on va se retrouver avec des personnes, un climat de
racisme qui est a peine voilé quoi. Mais je dirais la méme chose pour le sexisme. Des personnes qui se
permettent de lacher des VVannes sexistes dans le milieu du travail, c'est parce qu'ils savent que c'est
tolére.

Mais du coup la tu réponds un peu a la question suivante, qui était, de quelle maniére
I'entreprise selon toi influence la présence ou non de discrimination au sein de sa structure ? Est-
ce que tu as envie de rajouter quelque chose par rapport a ¢ca ou ?

Non, c'est vraiment comme tu dis, c'est exactement la méme chose ?

Donc la tolérance 0?

C’est la tolérance 0 pour ce qu'on appelle le bullshit. Que ce soit du racisme, du sexisme. Le fait de
par exemple de mal parler aux gens, ¢a c'est pas du tout lié a la race, c'est de la hiérarchie. Les gens
qui vont mal parler aux gens, c'est toléré par la hiérarchie et ¢a c'est inadmissible. Dans mon ancienne
expérience, et c'était quelque chose qui était totalement toléré et ca m'a enfin, je trouvais ¢a
scandaleux, donc tout le monde le faisait. Toute hiérarchie supérieure engueulait des personnes en
dessous. Moi, personnellement, j'ai dit a mes collégues, ceux qui ont m'ont parlé mal. J'ai envoyé un
email. J'ai dit, je ne suis pas impoli et j'écoute trés bien. Je peux faire des erreurs et je les accepte. Par
contre, la derniére fois qu'on m'a gueulé dessus, c'était mes parents et j'avais moins de 10 ans, donc ¢a,
il en est hors de question.

Et aprés?
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La personne, 1’a plus jamais fait. Mais je pouvais pas, je pouvais pas aller le dire a la direction parce
gue la société acceptait globalement ce type de comportement, parce que c'était une société francaise
et que dans les sociétés francaises, c'est quelque chose qui est totalement. C'est comme ¢a quoi.

Et voila, tu vois I'entreprise francaise, on te gueule dessus. Et je peux te dire que le probléme des
entreprises francaises n'a rien a voir avec le racisme ou le sexisme. C'est hiérarchique.

Donc c'est pour ¢a que en fait moi , j'ai un peu du mal avec. Comme je I'ai dit, c'est c'est policies
théorique. Pour moi, ce qu'on doit attaquer principalement, c'est la discipline au sein des sociétés. C'est
pas normal qu'au sein des sociétés, les gens se permettent de faire quelque chose comme ca ?

Alors, avant daller parler de racisme en France. Gérons plut6t le respect au sein des des employés,
quoi. Et de nouveau hein ? Je t'ai dit, moi j'ai ¢a ne s'est pas bien passé parce qu’ ils ont mis des
politiques parce que non, c'est parce que si quelqu'un dépasse les bornes, moi je vais le dire avec tout
le respect. Qui es-tu ? Et peu importe la personne en fait. Mais de nouveau faut pas s'attendre a ce que
quelgu'un vienne nous défendre. Ne faut pas s'attendre a ce que quelqu'un vienne dire : Ah mais tu as
vu comment tu lui as parlé ? Non ? Si ¢a te dérange tu le dis sinon tu pars, Il y a pas a a subir des
choses scandaleuses et a laisser faire.

Et je trouve que c'est quelque chose qui n'est pas suffisamment véhiculé. Aujourd'hui, on attend des
entreprises, c'est vrai. Les politiques sont bonnes, mais on oublie de dire aux gens qu'il y a. On peut
pas tolérer ce genre de choses. En fait, c'est une question d'éducation.

Sur les pates. Exactement et c'est pour ¢a que les vidéos ou on dit on ne traite pas les handicapés
comme ¢a, ce n'est pas possible. Ce sont des bases en fait et c'est pour ¢a. Au lieu de faire des vidéos
sur ¢a. Une personne qui a un commentaire déplacé sur une personne handicapée, mais c'est
directement au rendez-vous chez le HR Et si cette personne a un rendez-vous chez le HR , elle le dira.
Un de ses collegues qui est comme lui et le bruit fera le tour de la société, la boite et la personne ne
recommencera pas.

Ok, Ouais.

Ok, et pour moi c'est vraiment le département et HR qui est responsable de s'assurer qu'au sein d'une
société ce type de comportement ne soit pas toléré. lls peuvent mettre en place toutes les

policies, qu'ils veulent. Mais si c'est toléré, bah ce sera juste inutile en fait ce sera de la théorie.

OK ouais la t'as tu réponds encore une fois a des questions qui est un peu plus loin, mais. Du
coup, pour revenir a mon questionnaire, est-ce que tu as des attentes particulieres envers
I'entreprise dans laquelle tu travailles ? Est-ce que ¢a soit actuel ou méme futur ? Ou méme
enfin dans tes expériences précédentes en termes d'effort en fait ?

La boite pour laquelle je travaille ? Moi, je suis dans une petite équipe ou ¢a se passe bien donc j'ai pas
le recul nécessaire pour pouvoir faire des commentaires en toute honnéteté. J'ai jamais ressenti de
racisme, jamais ressenti de sexisme. Jamais eu un commentaire déplacé, franchement et pourtant, Dieu
seul sait que c'est principalement des hommes. Mais apreés je travaille pas. Enfin je dis, j'ai rarement

des interactions comme ¢a. Enfin j'ai des interactions mais assez ciblées. Ce sera une réunion teams de
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d'une heure sur un projet avec un collégue et puis avec un autre. J'ai jamais ressenti. De de racisme. Et
c'est aussi dil au fait que c'est un environnement IT , on va dire, et. C'est moi des gens qui vont venir
papoter on va dire. Enfin tu vois, je sais pas moins d'interaction. Peut-étre que le télétravail a aidé,
mais j'ai pas de probléme. Je pense que en fait si tu as un manager.

Qui a des. Des enfin ce type de probleme, que ce soit le sexisme ou le racisme, ¢a sera horrible pour
toi et la société sera horrible. Et tu diras qu’on ne fait rien. Moi ma manager déja, c'est une femme.
Donc voila tout ce qui est sexisme, 1a tu oublies. Et elle est tres éveillée sur le probléme des minorités
dans le sens ou elle travaille pour une association qui aide des personnes racisées a trouver un emploi.
Donc en rédigeant les CV, en préparant les interviews avec eux. Donc tu vois. J'ai quelqu'un qui est
tellement éveillé la-dessus que fatalement je ne serai jamais confronté a du racisme avec elle. Et c'est
avec elle, avec cette équipe la que je travaille 81% du temps avec les 20% autre. Je suis en contact
avec mes collegues donc j'aurais tendance a dire que tout est beau, tout est rose. Mais j'ai une ancienne
collégue qui est partie qui elle m'a dit que son manager lui a demandg, le premier jour de travail : si
elle comptait avoir des enfants.

Tu dans la méme boite donc c'est pas lié a la société, c'est vraiment lié & la personne et la personne,
surtout si t'as un seul manager aupres de qui tu rapportes. Ouais et Ben, réunion d'équipe blague
raciste, team building blague raciste, ¢a peut vraiment devenir conséquent. Aprés cette personne, elle
est partie aujourd'hui, donc peut-étre qu'ils I'ont su, peut-étre que quelqu'un I'a dit. Voila de nouveau
c'est quelle est la politique mise en place par la société pour contrer ce type de comportement ?

OK, est-ce que en fait au final, quand elle s'est plainte, est-ce qu'elle a été écoutée ? Est-ce
qu'elle ne s'est pas plainte elle a juste décidé de partir?

Et il a eu. Bah et c'était une personne. Aprés quand tu travailles avec des développeurs, tu as un certain
tempérament. Enfin, donc tu dois savoir dire les choses, elle lui a dit : Oui, et demain si je tombe
enceinte, vous allez faire quoi ? Il n'a plus jamais rien dit. Donc de nouveau voila, elle a coupé court.
Et il ne I'a jamais reproduit apres ce qu'elle allait aller chez les HR et dire : oui, en discutant avec mon
manager, il m'a demandé si je comptais tomber enceinte. OK, mais dans quel contexte ? Est-ce que
vous étions en train de discuter famille ? T'as dit qu'il a 2 enfants, il t'a demandé si t’ allait tomber
enceinte? Tu vois, c'est ¢a aussi la la difficulté en tant que femme, c'est de ne pas passer pour une
nunuche. Et en tant que noir aussi, de ne pas voir. Aussi voila, si t'as un collegue qui est un peu réduit
mentalement, genre qui ne sait pas vivre en société, qui te lache une blague dépassée, c'est a toi de le
remettre en place.

Est-ce qu'il y a des actions qui sont mises en place et qui impactent ta vie professionnelle ? Oh
pas vraiment

Des actions de la mise en place par. Société, ouais. Moi, c'est plutét au niveau homme femme. lls sont
en train de revoir toute la politique salariale. Il y a une réglementation européenne-la qui va bientot
entrer en vigueur. Qui oblige les sociétés a avoir un benchmark identique pour les hommes et les

femmes pour les salaires.
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Et ca, ca s'est mis en place. lIs ont déja adapté mon salaire sur cette base et donc ¢a c'est pas quelque
chose gue j'ai d faire proactivement, ¢a c'est vraiment une excellente réglementation qui a été mise en
place. Et il était temps en fait. Et ca semble tellement simple a faire. Que a position égale, salaire égal
en fait. C'est pas normal que. On se retrouve dans des situations comme ¢a, méme s'il est clair qu'un
homme va négocier plus facilement son salaire. Ce que je t’ai dit moi, quand je t’ai dis j'ai demandé
une augmentation, ils m'ont donné a des presque rien. Je leur ai dit que j'allais partir. lls m'ont donné
ce que je voulais, mais il fallait que j'ai le courage de le faire et les hommes ont plus facilement le
courage de le faire. Donc quelque part. Ce n'était pas intentionnel qu'ils augmentaient des salaires,
mais c'était intentionnel. Qu'ils acceptaient d'engager des femmes a des salaires moindre. Mais en
méme temps voila, enfin voila I'hnomme il va dire bon voila, je pars si ce n'est pas le cas. La femme
elle va tolérer donc les sociétés en profiter. Mais il était vraiment temps qu'il y ait cette
réglementation.

Du coup selon toi, a quel niveau les entreprises devraient prendre des actions ? Tu as déja
évoqué le point central des RH? Est-ce qu'il y a, il y a quelque chose qui devrait étre fait au
niveau de la direction ? Tu as aussi parlé de I'importance du enfin des managers.

Le manager direct, c'est trés important pour moi. Il faut des politiques de communication sur ce genre
de propos. Une société qui envoie une newsletter parce qu'ils ont été confrontés a un probléme de
racisme et qui envoie une newsletter a tous les employés en disant : on vous rappelle que la tolérance
c'est la base dee la société. Euh t'inquiéte pas que les employés qui se permettent de faire des histoires,
ils hésiterons a 2 fois avant de recommencer juste parce qu'ils ont regu cet email. Et alors, encore plus
s'ils envoient un une email. Nous on a souvent des communiqués, tous les vendredis, on a des
communications de I'entreprise sur des projets qui ont été faits. Tu envoies un email en disant que
toute forme de racisme, sexisme ou discrimination. N'est pas tolérable dans I'entreprise et si vous
constatez ce genre de comportement, vous devez les dénoncer. Mais je peux te dire que tout le monde
se tiendra a carreau hein.

Et donc pour moi c'est. C'est plut6t a la communication et a la disponibilité des moyens de. Bon
tombons pas dans la délation, hein, bien siir. Mais que I’ employés se sentent écoutés. S'il est
confronté a ce type de probléme, pour moi, c'est ce qui peut vraiment changer. Ce genre de probléme
au sein d'une sociéte.

Du coup, autant au niveau des RH que des managers enfin, et que ce soit?

En fait, pour moi, c'est le management qui doit mettre ca en place et le RH est employé par le
management pour faire respecter les procédures RH de la société.

Parce que de la méme maniére, si on va se plaindre en RH et qu'il ne se passe rien et qu'aprés on le dit
au management. Bhn le RH saute hein, on est tous employés.

OK. Qu’est ce qui est selon toi pousse les entreprises a mettre en place des politiques de diversité
? Est ce que c'est un sincére engagement ? Est-ce que c'est une question d'image ? Est-ce que

c'est I'aspect Iégal ? Enfin qu'est ce qui selon toi joue le plus ?
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Au debut c'est une je pense, c'est une tendance, c'est ESG quoi environemental social and
Gouvernement. C'est devenu, euh. Un critére ? Euh. Pour la qualité ? Euh. Pour analyser la qualité
d'une société.

Et aussi les sociétés sont auditées sur base des politiques qu'elles prétendent mettre en place. Donc
c'est ¢a ne reste pas théorique. Si on dit qu'on fait ¢a et qu'on est une société qui a atteint un certain
nombre de chiffre d'affaires et d'employés, la société sera auditée sur base de ¢a. Et si elle ne met pas
en place ¢a, ¢a va étre visible assez facilement.

Ok, donc c'est aussi une exigence. Enfin c'est une. Enfin, comment dire. C'est une exigence de
conformité en fait.?

Ce n'est pas tout. Nous dire, il faut aussi. Faire, je dirais.

Oui, l'espect regulatory donc toutes les mesures ESG qui ont été prises par I'Europe, mais il y a aussi
I’aspect.

Voila, tu mets sur ton site web tu u fais de I'inclusion na na na alors qu'il n'y a pas une seule personne
racisée dans ta boite, ¢a fait un peu tache.

Est-ce que pour toi y a un type d'action qui a qui a un impact plus important lorsque tu veux
réduire la discrimination ?

C'est vraiment ce que j'ai dit hein. C'est le management qui communique et qui met en place les
procédures pour lutter contre ce genre de choses.

Comment le fait de faire partie d’une minorité visible ou invisible a pu avoir un impact sur tes
interactions?

Non et de nouveau je considére que si tu travailles bien en fait on verra pas ta couleur de peau. Par
contre si tu es mauvais et qu'en plus tu es noir ¢a peut étre un impact.

Donc par et du coup parmi les actions qui sont mises en place dans ton entreprise et que tu
connais ? Est-ce qu'il y en a que tu trouves plus efficace et comment tu évalues en fait leur
efficacité Quels sont les indicateurs qui font que selon toi c'est efficace en fait ?

Bah comme je t'ai dit hein. La réglementation européenne elle est arrivée. Les HR devaient l'appliquer.
Ben je sais que c'est efficace parce que mon salaire a été augmenté. Un cas précis, il y a des Noirs dans
ma boite.

Donc moi-méme j'ai été engagé et j'ai pas subi de racisme, que ce soit directe ou indirect, mais de
nouveau, voila, ce n'est qu'a mon niveau. Dans les sociétés IT, c'est difficile d'engager les femmes.
Mais on a quand méme 3 personnes dans les I'exécutive commit , ce qu'on appelle la direction
effective de I'entreprise. On trois femmes quand méme sur. 7 ou 6 membres donc, c'est presque la
moitié. Et je trouve c¢a vraiment pas mal. VVraiment enfin, je trouve que pour le type de bofte dans
laquelle on est. Avoir des directrices de département qui sont des femmes, c'est encourageant ¢a, ¢a

montre que voila quoi, ils ne sont pas a chipoter pour engager des femmes.
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Et voila, OK, est-ce qu'il y a un besoin particulier lié a ton identité que tu penses devrait encore
étre considéré ? Et quel type d'action, du coup, serait le plus approprié sur le selon toi dans cette
situation ?

Pense qu'il faut arréter de parler d'identité dans le travail et parler d'efficacité. Le fait que je sois noir ?
Ne réduit pas le fait que je dois exceller dans ce que je fais en fait. Donc si j'estime que je suis
excellente et que je fais mes preuves, ils vont me garder et me donner ce que je veux. Par contre si je
suis nul, ils vont me virer. Donc il faut, de nouveau on appuie pas sur le fait que en tant que noir. Tu
dois travailler 2 fois plus ? Parce que tu as 2 fois moins de chance que les Blancs ? C'est une question
de contact, c'est une question de culture. On n'a pas la méme culture, c'est une question de style de vie.
Je veux dire, les blancs se sentent naturellement plus proches d'un blanc que d'un noir. Donc on doit
s'intégrer dans un dans un monde qui n'est pas le notre, ce n'est pas le monde qui n'est pas le nétre qui
doit s'intégrer a notre style de vie.

Au travail, on est la pour travailler. Si tu délivres ce qu'on te demande, tu n‘auras pas de probléme si tu
ne délivres pas. Bah tu auras un probléme.

Donc, a aucun moment, a part la tolérance, le respect et I'équité, il n'y a rien d'autre qu'une société doit

faire pour s'adapter au noir.

Transcription 9. Francois
I.General information related to the interview and its context
A. Interview number: 9
Type of interview (in-person/remote): remote

Date of the interview: 25/04

O O w

Planned duration: 50min
Actual duration: 58 min

Communication channel, if applicable: teams

v m.m

I1.Participant Profile Sheet
Alias : Frangois

Age : 32

Occupation : Consulting IT
Industry sector : IT

Years of experience in the current position: 3 years
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Years of experience in the workforce: 5-6 years

G. Other relevant information : Black men
Qu’est-ce qu'une politique de diversité selon toi?
Pour moi, la politique de diversité, c'est, je pense que c'est. Moi je dirais plus, la politique de diversite,
ce serait plus jouer sur les compétences des gens et non pas se fier seulement sur leur couleur de peau,
leurs origines, et cetera. Donc c'est engagé pour moi, des gens qui viennent de différents milieux

professionnels ou qui ont un background différents. Et qui permettent, enfin tous ces atouts mis
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ensemble. Ca permet a l'entreprise d'évoluer. Pour moi, c'est ¢a la diversité, c'est pas une question de
couleur de peau, et cetera. Donc forcément vous aurez des gens qui viennent qui auraient une couleur
de peau différente, des origines différentes ou des religions différentes. Mais moi je penserais plus que
pour une définition de la diversité, plutdt au niveau professionnel, au niveau compétences que
d’origine ou religion. Pour moi c'est ma définition, mais ce n'est pas souvent celle des entreprises
malheureusement.

Est-ce que est-ce que je comprends bien ou pas ? Du coup en en gros, pour toi la diversité c'est le
fait donc de se concentrer sur les compétences des gens et non Le enfin, leur orientation enfin
religieuse, leurs croyances religieuses, leurs origines, c'est ¢ca?

Oui exactement, oui moi, c'est comme ¢a que je vois la diversité. Apreés la définition d'entreprise c'est
compléetement différent, elle c'est autre chose, mais pour moi c'est ca la diversité, c'est ce qui fait que
Ben, une entreprise, vous allez retrouver des gens qui ont un background. Par exemple, la ou je suis il
y’a des gens qui je sais pas moi, qui travaillaient dans le milieu pharmaceutique, moi je suis dans la
logistique, d'autres étaient dans tout ce qui était plus littéraire ou psychologique, et cetera. Donc pour
moi, c'est cette diversité-la qui est prise apres. C'est ce qui ameéne aussi des gens qui ont aussi une
culture différente, et cetera, mais je vise plus la culture, enfin la culture de des connaissances que la

culture des origines.

Est-ce que t'es au courant du type de politique qui sont mis en place dans ton entreprise actuelle
ou dans celle que tu as pu dans lesquelles tu as pu travailler auparavant ?

Alors moi j'ai, j'ai pu, donc celle ou je travaille avant, c'est une entreprise multinationale francaise.
Donc quand on dit multinationales, c'est 3000 employés, et cetera, donc il y a beaucoup, il y a plus une
politique de diversité globale entre guillemets. Ou, on essaie de valoriser un peu tout le monde, mais
c'est dans les papiers. Mais dans les faits, c'est pas vraiment ¢a. Parce qu'on sent vite, enfin, il faut
rentrer dans certains moules et que I'entreprise un certain prestige. Et qu'on doit coller a I'image de
I'entreprise, méme si on est un peu différent. C'était pas, c'était pas désagréable, mais bon c'est une
multinationale frangaise. Donc ils sont assez Chauvin. Donc voila. Mais c'était pas, c'était pas
méchant, mais on sentait qu'il fallait rentrer dans un espéce de moule, qu'il fallait pas étre un peu trop
différent, méme si on acceptait un peu tout le. Mais il faut quand méme , c'est la personne qui est en
entreprise qui doit s'adapter. C'est pas I'entreprise qui s'adapte a toi. Donc c'est un peu c'est ¢a qui est
un peu décevant, mais dans I'ensemble c'était pas méchant, c'était pas un environnement toxique ou
quoi que ce soit. Et puis en tant que bon apres je sais pas si c'est lié a moi ou pas parce que moi je sais
1m84, je suis quand méme assez corpulent quelque part. Donc enfin, je suis pas quelqu'un qu'on va
vouloir intimider en premier. Je pense que la donne elle serait différence si j'étais un peu plus

skinny ou un peu plus fréle ou on sent que on peut-on peut me mal ‘mener comme l'on veut, parce

qu’on voit que j'ai un esprit pas tres clair, pas tres vife, et cetera. Donc ¢a joue aussi beaucoup sur la
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personnalité de la personne. Donc la politique, enfin, elle était la. Mais elle n'était pas vraiment
appliquee dans les grandes lignes.

Maintenant, 1a ou je suis 13, c'est complétement différent dans la IT. Déja, par exemple Par exemple si
tu vas sur le Teams normalement sur les teams on sait voir I'arborescence de I'entreprise. Qui est quoi,
responsable ? Mais chez nous ¢a existe pas en fait. On sait, on sait qu'il y a un chef, on sait qu'il y a un
directeur, on sait qu'il y’a un manager. Mais il y a personne, enfin c'est un management horizontal
quoi. Donc ¢a veut dire que si je veux aller parler au directeur de I'entreprise, bhn je peux aller lui
parler, boire un verre avec lui, discuter de certaines problématiques. Si je veux parler a un responsable
du personnel, mais je vais lui parler sans souci. Et cetera. Donc ¢’est vraiment trés horizontal. 1ls sont
trés ouverts, donc. lls acceptent tout le monde si tu, si tu es croyant, ils respectent ta croyance. Si tu es
musulman, tu peux venir avec un voile, et cetera. Vraiment c'est trés trés ouvert et trés horizontal, il
y’a personne qui est la pour juger, au contraire, ils sont juste la pour apprendre. Evidemment, il y a
toujours ce petit, ce petit souci. Comment dirais-je, y a toujours ce petit couac. Euh. Parce que y a
enfin du personnel ou certaines personnes sont un peu. Sont pas trés. Respectueuses aiment bien
titiller, donc ¢a, ¢a on peut rien y faire. Mais voila, je trouve que beaucoup plus raisonnable et
beaucoup plus transparent. Et on nous fait comprendre que vraiment ici, c’est tolérant, la tolérance est
assez large, chacun vient comme il veut, comme il l'entend et il y’a personne qui va juger .
Présentateur 2

Ok c'est du coup, quand tu dis on vous le fait comprendre c'est que, c'est écrit quelque part ou
c'est juste dans I'atmosphére ?

C'est écrit dansles valeurs de 1’entreprise, j'ai plus le terme exact, c'est écrit dans les valeurs de de de
I'entreprise, c'est tout ce qu'elle veut transparaitre. Mais c'est aussi dans les faits, parce qu'on te le dit,
on te le fait comprendre. Voila, s'il y a un souci, tu vas nous en parler. Si tu as tel projet, il faut nous en
parler. Voila, c'est trés inclusif, on on prend tout le monde tel qu’il est . Mais on engage surtout sur les
compétences et on prend les gens tels qu'ils sont. En fait on n'essaie pas de les modeler ou qui rentrent
dans un moule, on les prend tel quel. Et évidemment on te prend comme tu es mais faut savoir que t'as
un cadre aussi mais. 11y a des entretiens individuels qui sont effectués. S'il y’a un probléme, tu fais
des réunions avec ton responsable et vous en parlé. Et pour voila pour éclaircir le point qui est facheux
ou qui semble important pour toi et que les gens n’ont pas I’impression de comprendre. Et on fait
passer le message quoi donc ouais.

Est ce qu'il y a des choses concrétes mis a part le fait donc cette cette culture d'entreprise puisse
le fait de promouvoir au sein de I'entreprise est ce qu'il y a d'autres choses ?

On a déja eu des formations sur le terme exact, je sais plus comment, mais c'était plutét comment
interagir avec ses collegues quand on veut leur faire passer un message de la maniere de communiquer
le ton qu'on doit employer. Et quand t’es sur un projet, comment faire comprendre a l'autre, en fait, ce
qu'il est en train de faire, ce n'est pas la bonne chose, et cetera. Interagir avec les différentes

personnalités de chacun. Il y a des gens qui sont un peu plus réactifs, d'autres moins, et cetera. Donc
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comment trouver sa place et faire passer le bon message aux bonnes personnes ? Donc on a ce genre
de formation auxquelles tout le monde est obligé de passer. Donc que ce soit les managers, que ce soit
les directeurs, que ce soit. D'ailleurs ils ont eu, ils ont eu une il y a pas longtemps, on leur apprenait
comment donner un bon feedback. Alors N moins un, et cetera. Donc il y a vraiment ¢a qui est tres
mise en place pour le cdté formation. Coté dialogue, on a une responsable des ressources humaines qui
est pas juste la pour pousser les employés faire des formations, mais elle est aussi la pour écouter leur
comment dire leurs besoins réels. Ah, je me sens pas bien a cette période-ci, qu'est-ce qui se passe ?
Elle est vraiment la pour écouter le probleme personnel des employés quoi, elle n'est pas juste la pour
dire. OK, j'ai des solutions pour toi, pour telle formation ou augmenter ton salaire, et cetera. Elle va
beaucoup plus loin. Je sais qu'au sein du groupe et il y a, il y a des médecins. Donc tout ce qui est

liée alasophrologie, par exemple, il y a des psychologues et y a des médecins traitants. Euh, y a tout
ce qui est lie aux besoins de la kiné, et cetera. Donc y a pas mal de services qui sont qui sont proposeés.
Pour des suivis des employés, ceux qui veulent vraiment. Et puis apres, il y a l'aspect aussi inclusion.
Il'y a des partenariats avec des salles de sport, et cetera. Il y a un club, ils font tout ce qui est
maintenant a la mode, le paddle, ce genre. Truc. Auquel les employés peuvent participer. Et puis apres
ca, tu rajoutes aussi le coté ou on s'investit, enfin les managers s'investissent un peu, beaucoup. On a
des meetings par exemple, il y a, ils organisent des barbecues familiaux ou les employés viennent avec
leur famille. Et il y a un truc qu'ils ont loué et donc ils font un barbecue entre eux et donc comme ¢a,
ca permet de créer du lien entre les différents employés, de se rencontrer en dehors du travail dans un
cadre beaucoup plus sympathique. Et aprés, il y a quoi d'autre ? Il y a pas mal de petit truc comme

ca. Il'y aenfin, pas un championnat mais un concours de hockey sur gazon. Qui a lieu chaque année
et donc ils cherchent des participants au sein de 1’entreprise qui veulent participer. Donc vraiment a
des initiatives pas mal qui sont présentes dans l'entreprise qui permettent justement aux employés
vraiment de créer une espéce de cohésion, en dehors du travail méme dans le travail pour créer une
dynamique positive on va dire. Donc ouais, y a pas mal de de pas mal de choses comme ¢a qui qui
sont faites.

Comment le fait de faire partie de d'une minorité a pu influencer ta vie professionnelle ?

Moi, je n’ai pas vraiment, ¢a pas vraiment eu d’influence sur moi. Mais c'est vrai que bon. Je crois
que y a aussi I'aspect de, parce que, je pense que la mentalité, on va pars dire que j’ai eu de la chance,
mais j’ai travaillé a la fois avec des Flamands et avec des francophones. C'est 2 mentalités
complétement différentes. Moi je travaille principalement avec des francophones, donc la il y a cette il
y a cette volonté d'inclusion, de voila de de t'inclure dans peu importe d'ou tu viens, la minorité ou pas
minorité. Mais t'inclure dans leur projet alors que la mentalité flamande, c'est un peu plus. Il faut
d'abord que toi tu t'integres en eux et qu'apres, par aprés, ils t'intégres. Mais en tant que minorité, c'est
vrai que. On sent que parfois c'est, il y a ce devoirs aussi. On n’en parle pas souvent, mais c'est je sens
parfois qu'il y a cette espéce de devoir de représentation. C'est a dire que il faut que je fasse bien pour

que s'il y a quelqu'un d'autre de ma communauté ou de de la minorité d'ou je viens, viens aprés moi, ils
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vont dire OK, on peut lui faire confiance. On en a déja un dan la boite. C'est un peu triste a dire, mais
on en a déja un dans la boite, on peut lui faire confiance. 1y a cette espece de devoir d'exemplarité, je
pourrais dire, ¢ca qui est parfois un peu pesant de toujours. Ah OK, elle est noire, il faut-il faut les, il
faut faire attention, lui c'est un gentil, non, lui c'est un méchant, lui, et cetera, et cetera, donc c'est un
peu plesant parfois. Mais on c'est pas quelque chose que moi j'ai toujours ressenti. Dans mees
expériences professionnelles.

Donc toi, tu ne dirais pas que le fait d'étre un homme noir a pu apparaitre comme étant un
obstacle dans ta carriere ou a n'importe quel moment ? Parfois, il y a des gens qui parlaient déja
de I'époque ou ils étaient étudiants et qu'il fallait rechercher des stages et des choses comme ca.
Oui, c'est oui, c'est vrai, c'est il y a, je pense, qu'a une certaine époque. Ca, c'était compliqué. Enfin
pour nos ainées, ceux qui sont passés avant nous, et cetera. Donc ¢a a été tres compliqué parce que je
pense qu'il fallait. lls ont d{ casser cette espéce de plafond de vert. Aujourd'hui, moi je le vois sur mon
réseau LinkedIn. Il y a, je vois beaucoup de Noirs et Noires avec beaucoup de a des postes des postes
trés haut placés. Et donc je pense qu'il y a un plafond de vert qui a été cassé quelque part. Qui ? Permet
comme nous la génération qui suit apres, de pouvoir étre un peu plus light et de trouver des stages un
peu plus rapidement. Mais néanmoins, ¢’est vrai que parfois, ¢a dépend de ou on va demander des
stages dans quel secteur on se lance. Moi je pense qu'aujourd'hui, ce qui encore compligué. Je pense
gue c'est pour les femmes, je pense qu'il y a encore cet espece de cliché ou ces apriori ou les femmes
sont capables de faire ci, faire ca, et cetera. Elles doivent encore se battre, surtout si c'est une femme
noire, musulmane avec un voile, et cetera. Ca,joue beaucoup. Aprés, je le vois aussi dans le secteur
dans lequel je suis, y a pas beaucoup de femmes. Je compte sur les doigts d'une main le nombre de
femme dans I'entreprise. Pourtant, on essaye d‘attirer ces types de ces genres de profils, et cetera, mais
ce n'est pas évident.

OK, donc toi tu dirais que dans ton expérience tu n'a pas a étre vécu de discrimination ou t'as
pas été freiné par le fait d'étre un homme ou quoi ? Mais tu reconnais que par exemple, si t'es
une femme issues de minorités, donc t'es voilée, t'es noire ou voila, t'es maghrébine. Tu pourrais
rencontrer plus de difficultés selon toi ?

Je pense gue je n'ai jamais di faire face a une discrimination. Ou a devoir moi m’insérer quelque part
pour que je sois reconnu ou quoi que ce soit. Personnellement, je ne 1’ai jamais ressentie mais peut-
étre que I'ai vécu, mais sans le savoir. Parce, des fois, on vit certaines choses mais on ne se rend pas
compte directement de ce que c'est. Et je crois que le fait d'étre un homme. Ca, je pense qu'on le
ressent moins quand on est un homme. Quand on est une femme, on est moins discriminé, on est
moins regardé, on est moins jugé en. Donc on le vit moins, je pense, en tant qu'homme une
discrimination ou le fait de pas étre accepté ou de devoir faire plus pour prouver qu'on est capable de
faire des choses.

Parce que le vois aussi, mais pas forcément maghrébine parce que j'ai déja rencontré euh. Fin de

rencontrer j'étais dans une entreprise ou. Bah t'as des collégues masculins qui font des blagues mal
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placées, et cetera, et cetera. Et Ben parce que c'est une femme et donc ils savent gu'elle va rien dire ou
elle est moins expressives ou elle a moins de tempérament.

Donc pour moi oui, les les femmes, ¢a reste quand méme tres compliqué. Pour moi une femme qui
veut réussir ou qui aura une carriere professionnelle compléte ou qui veut monter dans les échelons.
Doit avoir une espéce de de froideur ou une espéce de de rigueur, et cetera. Comme, on dit souvent
étre trop gentil, parfois c'est, c'est contre-productif. Et je crois que les femmes, elles sont obligées
d'avoir cette espéce de caractere de, si je veux réussir ma carriere, il faut que je sois froid et

cetera. Malheureusement c'est le systeme qui veut ¢a alors que c'est béte pour moi. Je crois qu'il
faudrait juste engager genre sur les compétences et point barre .

Du coup, enfin la question suivante. Elle aurait été plus appropriée si tu avais vécu quelque
chose, mais je vais quand méme te la poser au cas ou ¢a t'évoquerait quelque chose.

Est-ce que qu'est-ce qui est selon toi les discrimination que tu as pu vivre on peut avoir des
consequences sur I'avancement de ta carriere, ton estime personnelle, tes interactions avec tes
collégues.

Bah moi ¢a n'a pas eu une influence. Avec moi, ¢a n’a pas eu beaucoup eu d’influence. Ca n’a pas
d'impact sur moi donc forcément je n'ai pas d’incidence réelle. Sur ma carriere.

Moi,ce que ce que j'ai toujours voulu faire, je 'ai fais. Ca ne m’a enfin, jamais démoralisé ou
démotiver je ne sais pas. Je pense que. Enfin je ne sais pas, moi j'ai en tout cas moi, forcément, je n'ai

jamais vécu un truc qui m'a fait dire OK. En tant que minorité, je vais spas me lancer la-dedans.

Et méme par rapport méme avec tes interactions avec tes collégues, tes managers. Non plus.
Non, moi j'ai toujours été. Mais je crois que, je sais pas , je pense gque les gens sont un peu craintifs de
moi. Parce que oui, je suis bon vivant, j'aime bien rigoler et cetera. Mais enfin, je sens que ils osent
pas trop me titiller, parce qu'ils disent oui en tournant il peut nous frapper ou quoi que ce soit, tu vois
donc c'était peut-&tre pour ¢a que les gens ne me testent pas trop.

Mais c’est vrai que je suis déja tombé sur des genre qui était t€tu un peu compliqué.

Mais rien qui a qui a changé ton comportement personnel donc ?

Non

Comment ta vie personne enfin professionnelle en tant que minorité, a évolué dans le temps et
guels sont les facteurs que tu pourrais mettre en avant derriére cette évolution ?

Comment est-ce qu'elle a évolué ? Bah c'est croissant parce que en fait, moi, je partais d'un constat
que je ne savais pas, ou je n’avais pas assez confiance en moi. Et qu'on me faisait comprendre autour
de moi qu’en fait j'étais incapable de de faire des choses, de devenir quelqu'un ou d'avoir un avenir
professionnel. Puis apres ca, été un moteur pour moi justement de prouver aux gens que j'étais capable
de faire des choses. Et donc ouais pour moi, c'est une évolution. Parce que, en fait, je suis la ou je
voulais étre. Et je n'ai jamais baissé les bras en fait pas, c'est &tre, comment dire, une évolution de

croissante.
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Ok, et est-ce que t'as des facteurs a mettre en avant ? C'est ta motivation. Est-ce que c'est les
entreprises dans lesquelles t'as été qui t'ont donné des opportunités ? Est-ce que c'est ton ton
bagage scolaire ? Enfin, enfin je ne sais pas .

Je dirai plut6t, c'est un tout. C'est un tout, c'est a la fois les gens. Qui ont un impact négatif. Donc il y a
toujours des gens qui veulent te rabaisser. Et puis c'est la volonté aussi. De me prouver & moi-méme
gue j'étais capable de faire des choses. Et c'est aussi certaines entreprises qui me parlaient, que
j’avaient envie d'intégrer. Donc, je me suis donné entre guillemets. Les moyens et de la motivation de
pouvoir le faire.

Qu'est-ce qui est selon toi, influence le plus ta vie professionnelle ? En tant que personne racisée
encore une fois. Est-ce que ce sont les enfin donc les actions mises en place par des institutions,
ca peut étre d'un point de vue légal, d'un point de vue associatif, est ce que c'est les actions mises
en place par ton entreprise ? Est-ce que c'est la société en général, c'est a dire le changement de
de, de mentalité ?

Moi je dirais plus le secteur. Moi, principalement le secteur et si ce que propose l'entreprise
correspond a ce que j'attends en termes de travail et en termes de qualité ? D'évolution de ce genre de
choses. C'est moins les actions parce que, moi je me dis que dans une grande boite, parfois les actions
c'est du bla bla.

Donc j'ai pas trop confiance parce qu'ils disent oui, diversité, et cetera, mais ¢a veut pas dire diversité
pour vous. Donc chacun a sa propre définition de la diversité. Et puis. Ouais, c'est. Et puis ouais, c'est
plus c¢a en fait. Donc c'est moins les actions concretes. Maintenant, ¢a dépend de la taille de
I'entreprise. Si c'est une petite entreprise, OK ¢a me, ¢ca ne me dérange pas. De savoir ce qu'ils font
concrétement, qu'est-ce qu'ils disent quelles sont leur valeur, comment ils représentent leurs employés,
est-ce qu'ils sont engagés sur la planéte, et cetera. Enfin, ce sont des choses que je regarderai le plus.
Mais les grosses multinationales ?

Je suis, pas tres. Bon, je regarde. Parce que, parce qu'évidemment, il faut savoir ce qu'ils font. Mais
apres ce ne sont pas des choses sur lesquelles je m'attarde beaucoup plus. Et puis en général quand on
va dans des grandes boites, les gens ce qu’ils regardent souvent. C'est le poste. Est-ce que le salaire va
suivre, est-ce que les Is avantages et les bénéfices de ce poste sont la ? Est-ce que ce n'est pas un
environnement toxique qui m'attend la-bas ? Donc moi , ¢’est moins l'aspect. Je

dirais environnemental ou des choses.

OK. Selon toi, méme si t'as pas vraiment vécu de discrimination de choses comme ¢a, comment
tu penses que ton entreprise ou les entreprises dans laquelle t'as déja pu évoluer influencent la
présence ou |'absence de discrimination dans leur structure ?

Je crois que c'est, alors c'est, je dirais que c'est. Il se je pense qu'il @ un moment donné, ils sont obligés
de se pencher sur le sujet. S'ils veulent attirer des candidats parce qu'aujourd‘hui la génération Z, s'ils
n‘aiment pas le boulot, ils ne viennent pas tu vois. Donc ils sont obligés de s'adapter aux besoins, enfin

aux tendances, fin pas aux tendance mais a ce que la société réclame aujourd'hui. Et donc forcément,
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ca, ¢a passe par le cadre de vie. Aujourd'hui, les gens s'en foutent un peu. Du, salaire. Il veut un cadre
de vie, il veut ne pas étre dans une société ou. Il vont étre malmenés par leur manager ou on va leur
crier dessus non-stop pour des trucs qu’ils ne comprenne pas, et cetera. Ouais, je pense que c'est ¢a en
fait. Aujourd'hui c'est avoir une grande qualité de vie, avant un salaire et je crois que des entreprises ne
peuvent pas faire sans penser aux minorités, sans parler de la diversité, sans parler comme t'as dit tout
a I'neure des handicaps, et cetera, des diverses personnes qui peuvent contribuer a I'entreprise. Et c'est,
je crois que c'est une chose, ¢c

OK mais attends, en fait je sais pas, si ¢a répond vraiment a la question parce que c'était plus de
guelle maniere en fait tu consideres que I'entreprise influence ou non la

perception discrimination dans son entreprise par ses employés, tu vois ?

Ah, c'est les exemples que j'ai cité tout & I'neure de ce qu'on fait chez nous déja. C'est I'investissement
dans plein de choses, donc des formations, mettre en place des activités qui permettent une inclusion
de tout le monde, par exemple un béte exemple, on deux meetings annuels et I'un des 2 sont tombent
souvent pendant la période du Ramadan. En général, a la fin de chaque meeting, on organise une
espéce de repas, on raméne un peu de truc, parce que c'est assez tard, comme c¢’est apreés le boulot.
Bhn en général quand c'est la période du Ramadan, Bhn I'entreprise s’arrange pour que les gens
mangent apres I'heure a lequel les musulmans peuvent manger. Donc ce sont des petites choses comme
ca qui font que les gens se sentent impliqués ou sentent que 1'entreprise s'intéresse a eux. Il y’a méme
un groupe de jeune junior qui a été créé pour justement réfléchir sur les choses que I’entreprise devrait
pour qu’elle intégre plus. C’est vraiment toutes ce genre de choses. Puis les RH sont vraiment tres
impliqué. Puis c’est le fait que c’est une organisation horizontale, qu’on peut parler a tout le

monde sans devoir envoyer 45000 a je ne sais qui, avant d'avoir une réponse. Et généralement c'est
un c'est un refus catégorigue. Donc c'est vraiment toutes les applications qui font que ces applications
qui font que le personnel se sent en fait dans I'entreprise, comme il est chez lui en fait.

Et ouais. Et puis c'est le fait aussi, parce que chez nous il n'y a pas de numéro. Parce qu'il y a des
entreprises ou il y a un matricule. Il y’a pas de notion de matricule, on t’appelle par ton prénom, on dit
bonjour a tout le monde, on dit aurevoir a tout le monde. C’est ¢a parfois qui font que les gens se
sentent bien. Il y’en a qui partent dans d’autres boites et qui reviennent, ils se disent 1a ot on est c’est
mieux que la ou je vais Donc, reviens chez vous. Ouais, on a des cas comme ¢a, il y a beaucoup de cas
comme ¢a, donc.

Est-ce que du coup, enfin voila, est-ce que tu as des attentes particuliéres envers I'entreprise
dans laquelle tu es mais aussi dans les entreprises dans lesquelles tu viendras peut-étre a
travailler plus tard ? Concernant la promotion de la diversité au sein de de leur structure.

Moi, je pense que ¢a doit étre quelque chose de naturel. Parce que parfois on a I’impression que c’est
quelque chose qui, une espece de de compétition a I'entreprise qui va promouvoir le mieux la
diversité. Je pense que ¢a doit étre quelque chose naturel. Moi je m'attends a ¢a dans les entreprises.

Que ¢a ce ne sont pas un truc qui doit nous vendre pour moi c’est normal. Je sens, que Suis dans une
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entreprise qui veut de moi et qui s'intéresse a I’humain et pas la personne qui va tre un retour sut
investissement.

OK. Est-ce que tu peux revenir sur la maniére dont toi personnellement, ce qui est mis en place
dans ton entreprise, ¢a a impacte sur ta vie professionnelle?

¢a me donne envie de bosser en fait, ca me donne envie de travailler, de me dire OK, ce que je fais I3,
c'est intéressant ce pour qui je le fait c'est aussi intéressant. Donc je m'investis parce que je me dis,
j'aurai un retour la-dessus et I'entreprise va faire en sorte que je me sente bien, donc moi, ce que je
peux apporter, c'est, la conséquence de tout cet environnement qui est créé pour moi.

Donc du coup tu vas travailler, t'es plus contente et tu travailles mieux. Ca ne veut pas dire qu'il faut
travailler plus a se tuer la santé parce que on t’offre pas plein de choses. Mais, je pense que c'est
beaucoup plus agréable d'aller travailler dans un environnement ou tu sais que tu vas étre écouté, ou
les gens vont. Respecter et. Qui vont, qui vont faire en sorte que tu puisses évoluer que d‘aller bosser
dans une boite ou dés que t’arrives, t’as la peur au ventre, tu fais un truc de travers ou que les gens se
moquent de toi et parlent de toi, et ils disent des trucs, et cetera, et cetera.

A quel niveau les I'entreprise selon toi devraient mettre en place des actions ? Ouais, a quel
niveau, les ressources humaines, la direction des collegues, et cetera.

Ah pour moi c'est un tout. Au départ c'est c'est une concertation a mon avis entre les ressources
humaines et qui fait partie de la direction selon moi. Avec le management. Pour essayer de trouver les
premieres choses. Qui permettraient aux gens de travailler dans des bonnes conditions. Ca, c'est, je
crois que c'est la premiére phase maintenant. Maintenant, la 2e phase, C'est d'inclure les employés. Je
veux dire, tu ne peux pas prendre des initiatives qui permettent aux aux gens de vivre. Enfin de
mettre des initiatives qui permettent le aux employés de se sentir bien dans ton entreprise sans les
concerter. Parce que parfois on peut mettre des choses. Qui peuvent étre contre-productif. Par
exemple, on peut dire voila dans notre dans notre entreprise, on valorise beaucoup le sport et donc
idéalement, on chaque employé doit faire 2 h de sport par semaine. Mais OK, l'initiative est bonne
parce que tu veux que les gens soient en bonne santé. C'est tres bien, il y a pas de souci. Mais est ce
que tout le monde a envie d'aller faire 1 h de sport par semaine ? Parce que c'est enfin ce n'est pas tout
le monde qui a envie de le faire. Méme si le sport c'est bon pour la santé, mais tu imposes aux gens des
choses qui n’ont peut-étre pas envie.

Donc c'est pour ¢a qu'il faut aussi. 1l faut aussi que les employés soient impliqués dans les prises de
décisions et dans et dans le bien-étre d'entreprise. Et donc pour moi c'est une concertation a 3 au début
management et RH. Et puis aprés RH management et les employés.

Qu'est-ce qui est selon toi, pousse les entreprises a mettre des choses en place ? Est-ce que c'est
un engagement sincére, une question d'image de marque, un aspect légal ou autre ?

Je pense que. En ce qui concerne les grosses boites, c'est sir avant d'étre méme. Si tu prends les
Google ou si tu prends les euh Facebook et cetera, évidemment c'est ¢a part d’une bonne intention.

Ca part d'abord d'un esprit de plus on leur offre du bien-étre, plus ils restent au travail, plus ils
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travaillent plus longtemps donc. Ca dépend des entreprises, y a des entreprises ou on sent que c'est
vraiment. Pour le bien-étre des employés, qu'on veut que les employés soient épanouis et que. lls
aiment ce qu'ils font, et cetera. Et puis t'as des entreprises qui le font pour juste, enfin pour te donner le
sentiment que c'est une bonne entreprise, mais en fait s’en est pas une parce qu'en fait ils veulent que
tu sois le plus productif possible, le plus longtemps possible sur le lieu de travail. Donc ¢a dépend des
entreprises. En fait, il y a des entreprises qui font vraiment parce qu'ils sont impliqués. Et puis il y en a
d'autres qui le font parce qu'il y a un gain de productivité derriére. Donc je ne peux pas me prononcer,
dire oui euh c'est tout. Présentateur 2

Du coup a quel niveau toi tu considéres que la minorité dont toi tu es issue est visible ou invisible
dans ton lieu travailles et comment ¢a peut influencer tes ton expérience et tes interactions ?

Je crois que la minorité, elle est invisible a des postes d’entrées de jeux. A des postes juniors ect, cette
minorité, elle n'est pas visible. En général. Ca dépend des boites, on fait en sorte que la minorité qui
est 13, elle reste la minorité. Tu vois par exemple un constat que j'ai fait dans I'entreprise, méme si
malgré tout c'est une trés bonne boite, j'ai pas vu. Enfin maintenant si, parce que il y a un directeur issu
de la minorité. C'est un. Directeur régional. Et donc ¢a, il a été nommé il y a un an. Ca c'est nouveauté,
mais c'est quelque chose que j’avais remarqué il y’avait pas de hauts responsables issue de la

minorité.

Bien souvent dans les entreprises, on est bien content quand la minorité, elle n'est pas trop présente. Et
ca c'est je pense, que c'est un truc que nos ainés ont cassé avec le temps. En ayant des postes un peu
plus importants. Bah ca, a permis a cette minorité invisible entre guillemets. De de se faire valoriser.
Maintenant, il y a encore beaucoup de boulot et c'est sir et certain. Donc moi c'est comme ¢a que je le
vois. Je vois un peu la chose.

Est-ce que ¢a a une influence sur ton expérience personnelle et tes ouais, tes interactions ? Le
fait que t'aies pas beaucoup de enfin quelque sorte oui, que ne t'aies pas beaucoup de
représentations. Est-ce que ¢a a une influence sur ton expérience ?

Je me dis que c'est ¢a va étre, ¢a va étre dur de devenir. Manager ou quoi que ce soit parce que je n'ai
pas cette minorité visibles a travers des postes importants. Donc je me dis que oui, il faut, il faudra
travailler 2 fois plus, il faudra étre 2 fois plus compétent, et cetera, ¢a c'est la réalité. Mais ¢a me, ¢a ne
me décourage pas ou ¢ca me gache pas le moral en me disant : Ca va étre dur donc je fais pas non, je
vais quand méme essayer de faire les choses correctement. Faire mon boulot, m'investir autant qu'il
faudra pour que tout soit fait. Mais ouais, donc ¢a ne va pas me déstabiliser ou quoi que ce soit, je vais
quand méme rester sut ma lancer. Donc, oui, ¢’est faisable.

Parmi les actions politiques implémentées dans ton entreprise, laquelle tu trouves la plus
effective ? Qu'est ce qui te permet en fait d'évaluer son efficacité ? Plut6t. Et voila. Donc voila.
Je crois, je ne sais pas si on peut appeler ¢a une politique. Mais je crois que c'est le degré d'ouverture

d'esprit. C'est la chose que j’ai remarqué le plus dans cette entreprise. Par exemple, il y avait une
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femme qui a commencé chez nous, il y a, je crois un an bientét. C'était une musulmane. Enfin, elle
portait le voile, mais elle I'enlever quand elle venait travailler au bureau.

Et en fait on les supérieurs, lui ont fait comprendre qu'elle avait le droit de porter le foulard au travail
et que ca ne dérangeait personne. Et si quelqu'un avait un probleme, Ben qu'elle vienne se plaindre
guoi. Bah elle avait le droit et le choix de pouvoir porter son foulard au travail. 1l n'y a personne qui
n'allait rien lui dire. Et tu vois, ¢a, c'est quand tes supérieurs sont derriére toi et qui pratiquent cette
politique. En fait, tu es libre temps que tu respectes tout le monde et que tu n'empiéte pas sur la liberté
des autres, et cetera.Tu as le droit de d'étre toi-méme et de t'exprimer. Et personne ne te dira quoi que
ce soit, en fait.

Oui, c'est. Je trouve que ¢a c'est une chose tres importante que j'aime bien, beaucoup chez nous ces
degrés d'ouverture d'esprit. Donc ouais.

Ok et tu évalues ¢a dans le sens ou il y a vraiment comment dire ? 1l y a des réelles
répercussions, c'est-a-dire qu’ il y a une ouverture d'esprit mais donc c'est verbalisé. Lorsqu'il y
en a besoin, on I'a, on la verbalise, c'est ¢a.

Oui, on verbalise ¢a, c’est dans les codes de ’entreprise. C’est quelque chose qui a été mis en place
dans la boité, il y’a 2ans. De vraiment avoir ce degré d'ouverture et.. Laissez les gens vivre comme ils
I'entendent, tant qu'eux ils n'empiéte pas sur la liberté des autres.

Est-ce que tu identifies des besoins ? Qui ne n‘auraient pas encore été. Considérés et quel type
d'action du coup tu mettrais en place si tu en y identifies ?

Oh, c'est une question difficile 1a. Ah pour l'instant je n'identifie pas vraiment de besoin. Parce que j’ai
I’impression d’étre dans un cadre idéal. Mais je pense que 1’idéale ca serait de continuer sur la lancé
qu’ils ont maintenant. Donc comme ¢a je ne serais pas te répondre.
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Comment tu définirais les politiques de diversité selon toi, c'est quoi ?

Ah, c'est donc donner, la chance a tout le monde. Par rapport a leurs études, leurs compétences et pas
par rapport a leurs. Enfin je ne sais pas leurs préférences ou leurs races ou tout ca.

Est-ce que tu es au courant de politique de diversité implémentée dans I'entreprise ou tu
travailles maintenant ou celle dans laquelle t'as pu travailler auparavant ?

D'accord ? J'ai pas vraiment fait trés attention a ¢a, mais je sais que y a des. C'est bien expliqué, ¢’est
bien détaillé sur le site mais euh voila, j'ai pas vraiment fait attention & lire tout ¢a. Je sais pas vraiment
te dire c'est quoi la politique de diversité dans I'entreprise.

Selon toi, comment le fait de faire partie d'une minorité a pu influencer ton expérience
professionnelle ? Si ¢a I'a influencé, bien sar.

Je ne sais pas si ¢a a vraiment influencé. Attends, je vais voir.

En tout cas, les interviews que j'ai fait, je voyais pas de favoritisme ou un truc du genre parce que je
Suis noir ou quoi que ce soit, c'était. Je dirais que c'était professionnel et. Donc j'ai fait juste 2
interviews jusque la donc je dirais pas qu'il y avait euh du favoritisme, truc du genre, mais c'était euh.
Bah je trouve gue c'était normal, au début, quand je cherchais du travail, c'était voila, c'était un peu
compliqué. Ce que je peux comprendre parce gue j'avais pas beaucoup d'expérience et tout, mais.
Donc j'étais junior, c'était pas compliqué, c'était juste, j'avais pas encore fini mon bachelier parce que
je voulais commencer déja a travailler et y avait pas beaucoup d'opportunités pour les juniors qui n'ont
pas de bacheliers en tout cas.

Est-ce que par exemple t'as déja envisagé de d'étre promu ou des choses comme ¢a ?

Ouais, mais donc le premier job je n'aimais pas trop, donc j'étais chez proximus, j'aimais pas trop ce
que je faisais, donc j'ai changé. Avec mon 2e emplois, ¢a se passait bien mais. Aprés 2 ans, donc moi
je me disais voila, je ne vais pas rester a faire le méme poste. On fait un travail d'équipe bien sir. Donc
je faisais la premiere ligne et je voulais donc intégrer les équipes de la 2e ligne et la ils m'ont aidé.
Mais c¢a prenait beaucoup de temps, tu vois. Et il y avait beaucoup de limites a ce que , je pouvais
faire. Du coup on m'a proposé un job ailleurs, donc la promotion, bah, je I’ai pris.

Est-ce que tu considéres avoir peu étre victime de discrimination ?

Avec les collegues, non, franchement.

Ca peut étre aussi avec les clients, parfois les gens. C'était enfin, enfin voila, mais faut pas me
donner une réponse si tu en a pas, voila.

Ouais, c'était en fait je sais pas si c'est une discrimination mais c'est euh. C'est plutét un manque
d'information ou bien de ce genre, tu vois les questions bizarres la, genre Euh t'as enfin parce que j'ai
un accent donc ils me disaient : ouais je sens que tu as un un léger accent, tu viens d'ot ? Tu dis-moi je
viens du Rwanda et puis on dit Ouais je connais, j'ai un pote sénégalais, tu vois des trucs comme ¢a tu
vois, mais c'est enfin je ne dirais pas, c'est la discrimination mais c'est manque d'informations avec le

client, mais. Mais non, vraiment.
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Non, y avait pas, y avait pas. Sauf si ¢ca a été. Mais je n'ai pas remarqué ¢a peut-&tre, mais je ne sais
pas. Enfin de mon opinion je pense. Non j'ai pas eu.

Ok, pas de enfin, il n'y a pas de probléme, il y a il y a plein. Enfin, il y a plusieurs personnes que
j'ai intervieweées a qui ne s'est jamais bien arrivé et ce n'est pas grave.

Est-ce que ? Est-ce que, enfin tout de méme, est-ce que ces méconnaissances, ces petites
remarques voila qui semblent anodines ont pu avoir une un impact ta perception, enfin ton
estime professionnelle, tes interactions avec tes collégues, tes managers, et cetera, ou pas du
tout?

Non, pas du tout, parce qu'avant, je me demandais pourquoi ? Mais quand j'ai demandé a mes
collégues s'ils disaient Ouais, je ne connais pas.

Peut-étre un I’incident qui s'est passé une fois, c'était.C'est quoi encore ? En fait, on a des themes
chaque fin du mois, tous les mardis, ils organisent un lunch, tu vois tout le bureau. Donc la. Ils ont dit
a. Sur la fiche, c'était African. C'était quoi encore? African Food ou africain TEAM, un truc du genre ?
Alors que on sait bien qu'en Afrique il y a plusieurs cuisines, tu vois. On sais pas dire. Tu vois ? Et ¢a,
c'est moi. J'ai vu, j'ai lu le mail, j'ai dit celui qui a un envoyé ce mail , il va étre dans la merde quoi
donc. Ouais mais. Mais & part ¢a, ils ont changg, ils ont rectifie, ils ont dit c'est inspiré par I'Afrique
centrale et I'Est donc fin. Mais bon, c'est ¢a. Je dirais que c’est le truc qui m’est arrivé le plus en
rapport avec la discrimination. Vraiment, j'ai pas aimé cette son cété de dire Ouais c'est Afrique. Voila
mais bon, le Sénégal et I’ Afrique du Sud, on n'a pas les mémes cuisines, tu vois, c'est différent, donc
voila.

Non ? Entierement oui OK. Du coup ouais c'est vraiment ce manque de

connaissance, manque d'informations.

Enfin voila, je dirais manque d'éducation. Je dirais que 1'éducation il n'est pas aussi. Qu’il se focalise
pas bien sdr, c'est I'Afrique, ce qui est dommage. Ou bien la géographie je pense.

OK Bah je sais pas si t'avais autre chose a me rajouter parce que ¢a du coup ¢a a coupe.

Non, c'est je pense que ¢a va, je disais quoi encore

Tu disais que c'était donc le manque de connaissances.

Ouah ouais, je disais que j'ai passé 1'école ici, I'école secondaire, donc je sais pas, ce qu’ils enseignent
quoi ? Donc euh mais je pense que c'était ¢a le probléme.

Ok, selon toi qu'est ce qui influence le plus ton expérience professionnelle ? Est-ce que ce sont les
institutions ? Ca peut étre en termes d'association ? Le cOté légal, est-ce que les action mise en
place par les entreprises. Est-ce que c'est la société en général ? Enfin, qu'est-ce qui selon toi a
un impact plus important dans I'évolution de ta carriére ?

Franchement, c'est I'expérience. Aussi ¢a va dépendre de ton manager bien sir et de toi-méme, mais
donc si tu t'appliques et tu demandes beaucoup plus de responsabilité, 1a tu vas évoluer. Oui, aussi il
faut faire des formations ou des euh des trainings a coté pour se mettre a jour pour passer donc a

I'étape suivante. Donc moi je dirais. Plutét plus, euh. C'est le c6té individuel qui va jouer plus et le fait
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que le manager ou bien ton équipe te laisse aussi. L'opportunité de montrer a ce que tu peux faire ce
gue tu es capable de faire.

Est-ce que concernant la politique de diversité et la promotion des enfin et des efforts mis en
place pour promouvoir une entreprise anti-discriminante ? Est ce que t'as des attente
particuliére envers les entreprises dans lesquelles dans laquelle tu travailles ou dans laquelle tu
comptes postuler ? Enfin voila.

Ah enfin, ce serait bien d'avoir plus de personnes qui ont avec qui on partage la méme culture je
dirais, ou les mémes. Je pense que bah moi, je travaille dans le milieu juridique et il y a il n'y a pas
beaucoup de personnes qui ressemble a moi tu vois ? Et c'est vraiment dominé par donc les Blancs
surtout. Mais bon c'est ,ca reste. J'aimerais bien que de voir un peu de diversité, un peu plus de
diversité dans ce métier quoi. Mais bon ca va aussi dépendre. Mais j'ai vu que c'est compliqué le droit
donc je ne peux pas dire voila. Ou bien méme dans l'informatique parce que moi je suis informaticien,
donc je vois qu'il y en a beaucoup plus de noirs surtout, qui commencent a prendre ¢a comme. Donc
¢’est un métier en pénurie dont s'intéresse beaucoup et la ¢a j'aimerais bien. Voila, j'aime bien de voir
¢a. Ouais mais donc je sais que ce n'est pas quelque chose qui va me dire Ouais y a beaucoup de Noir,
je vais te postuler la-bas. Non ce n'est pas ¢a, '¢a sera plutdt plus, le poste en soi qui a qui va beaucoup
plus m'intéresser que les collégues parce que les collégues on les connaitre le jour ou on commence a
travailler tu vois. Donc je ne vais pas dire, si je vois un poste qui m'intéresse, voila. Les collégues,
moi j'essaie de gérer de ma maniére de mon cété. De faire mon travail s'il fait son travail, le reste, je
m’en fou un peu.

Ok. Donc du coup tu m'avais dit qu'en gros t'étais pas trop au courant de ce qui se passait au
sein de ton entreprise, c'est ¢a en termes de politique, d'inclusion.

Ah non, pas vraiment, je sais. Enfin pour le moment je peux me renseigner, voir ce qui est fais , mais
non je ne connais pas, enfin je ne sais pas, il font quoi. Enfin, 1a ou je travaillais avant le 2e cabinet ou
Ia ou je travaillais, ils organisaient. Au fait, c'était la premiére fois. 1ls ont fait un événement pour les
euh, les, les éleves, les étudiants en droit. Qui sont qui sont noirs. Et j'ai trouvé ¢a que c'était quelque
chose de trés positif ¢ parce que j'ai la plupart des étudiants comme ca ils ne savent pas comment ils
peuvent-intégrer au fait euh les sociétés comme ¢a, donc les cabinets euh internationaux. Je dirais
donc voila, c'était quelque chose que j'ai trouvé de positif. Ouais donc voila.

Selon toi, a quel niveau ton entreprise devrait mettre en place des actions pour promouvoir la
diversité ? A quel niveau ca serait ? Est-ce que ¢a serait peut-étre , au niveau des ressources
humaines, la direction ? De la formation des collégues, et cetera.

Ah moi je dirais la direction plus dans les postes de de leadership, donc les managers Des managers
surtout ? Ou bien les personnes haut placees, tu vois, la ¢a serait bien d'avoir un peu plus de de
diversité parce. C'est. Méme si c'est diversifié vraiment dans notre équipe je dirais, mais. Les tout ce

qui est les post manager, tout ¢a il y a, c'est toujours, il n'y a pas assez de diversité je trouve.
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OK mais en fait la c'est plus a quel niveau tu penses que par exemple, si est ce que en termes de
formation on peut parler en termes de formation, est ce que c'est | niveau des ressources
humaines qu'on devrait former les gens ? Est-ce que c'est au niveau de la direction ? Est ce qu'il
y a une problématique au niveau des collegues et c'est la ou on devrait mettre des choses en place
des choses ? C'est dans ce sens-la, en fait, que je pose la question.

Moi je dirais plus les, les ressources humaines, parce gue c'est eux qui, euh, qui font le recrutement,
donc euh. Normalement, c'est ce serait a eux , donc de. De fin, de je dirais de trouver mais c'est genre
de je ne sais pas si ils donnent la méme la méme chance a tout le monde, mais. Euh, je trouve que
c'est. Ce sera au niveau normalement au niveau de des ressources humaines, de. Enfin de de faire le
pas, donc de d'aller plus loin et parce que je sais qu’y a plusieurs. De ce que j'attendais en tout cas, y a
plusieurs candidats qui ne sont pas donnés méme une chance de faire I'interview tu vois donc parce
qu'ils sont, je ne sais pas pourquoi mais.

OK. OK. Selon toi, qu'est-ce qui motive les entreprises a mettre en place des actions ? Est-ce que
c'est un sincere engagement, une question d'image de marque ? Est-ce que c'est I'aspect légal ?
Moi, je dirais plus la réputation et donc le je ne sais pas le moi. Enfin le mot qui a été utilisé, I'esprit
commercial ou un truc dans le genre ?

L'image de marque ?

L'image de marque. Ouais voila ouais et je trouve que c'est juste ¢a qui les influencent plus.

Bon je sais pas si, enfin je sais méme pas si t'as une idée de politique existante ou de d'action qui
existe méme en dehors de ce que tu as pu entendre.

Mais en gros la question suivante c'était qu'est-ce qui selon toi aide le plus a réduire la
discrimination au sein des entreprises ? Et donc I'idée c'était que tu expliques pour toi pourquoi
en fait selon toi ¢a aide a réduire le plus et comment tu évalues en fait I'efficacité de ce genre de
d'action.

Donc je ne sais pas si en dehors du fait que quand tu évolues au sein d'une entreprise ¢a ne
t'intéresse pas. Enfin tu n'y es pas encore forcément intéressé. Est-ce que quand méme je ne sais
pas via des discussions avec tes amis via je ne sais pas ? Via X, Y raison t'as quand méme

entendu parler de choses et qui selon toi pourraient étre une idée ? Intéressante ?

Pas vraiment je réfléchis Ia, mais. Je. Non, désolé, y a rien.

Non, c'est pas grave, OK ?

Ok, je vais revenir un peu sur le fait que tu disais que t'étais enfin il y avait pas beaucoup de
personnes noires dans ton enfin c'est noir hein, enfin est-ce que tu considéres le fait que peut-
étre il y aurait une personne autre que noire mais étrangére ? Dans ton dans ton travail et
comment en fait ? Du coup est-ce que, ¢a peut influencer tes interactions. Le fait d'étre
minoritaire en tant que membre, tu vois ? Est-ce que ¢a a une influence sur tes interactions ?

Ton expérience ?
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Ouais, il y a toujours microscope sur toi, donc : qu’est-ce que tu fais, comment tu fais ? Surtout quand
tu viens, juste de commencer, y a toujours : pourquoi on I'a engagé?, Pour quoi on lui a donné ¢a,
alors qu’on voit ¢a et ¢a, alors qu'il y avait des gens qu'on connait. Tu vois des trucs comme ¢a, donc
je pense que c'est. Il y a un peu plus de pression je trouve. Sur les minorités, non ce n'est pas juste le
noir hein, c'est juste. Voila moi je travaille avec les Pakistanais ou méme les Indiens. Tu vois qu”il y a
un peu plus de de pression, un peu plus de de tolérance au niveau des erreurs tout ¢ca comparé donc
euh. Pas comparé au blanc parce que voila, c'est ¢ca qui est enfin qui domine les I'effectif de de
I'équipe.
Est-ce que t'identifies des besoins entre guillemets liés au fait d'étre un homme noir évoluant
dans le monde professionnel qui devrait étre encore considéré selon toi, et quel type d'action
serait approprié ?
OK bah en gros la on arrive a la fin donc je ne sais pas si t'as des remarques a donner des
guestions. Des choses que tu aimerais rajouter ou quoi ?
Est-ce que tu pourrais rajouter, c'est juste que j'ai eu beaucoup plus de. Enfin je ne sais pas comment
dire, il faut dire. J'ai, mon expérience avec la discrimination s'est passée plus a I'école que dans le
monde du travail.
Ah OK ? A I'école, dans ton enfin durant ton bac parce que tu as dit que tu n'avais pas fait.
Ouah ouais, c'est ¢ca. Ouais donc euh c'est un exemple que je peux te donner. On faisait un labo au
fait et euh moi je suis entré, on avait 15 minutes pour réaliser le labo bien sQr et euh. Moi je suis entré
donc y avait des enfin on avait des étudiants, on était genre 10 ou 12. Et alors. Moi je suis rentré, il y
avait deux, trois étudiants qui étaient la. Et puis moi j'ai fait les 15 min comme quand s’étais indiqué
et le prof m'a dit Ah les 15 Min c'est fini, il faut sortir. Mais je n'avais pas fini, ce qui est normal. Mais
bon, j'ai fait mes 15 Min, mais quand je suis sorti, je les ai vue toujours la-bas, des trucs comme. Tu
VOIS, mais.
Ouai, Il compliquait plus la vie quand tu étais noir.
Un traitement inéquitable ou quoi ?
Ouais mais euh. Dans le monde du travail. Bah franchement moi je dirais que c'est moi et les gens sont
plus euh. Plus ouverts que euh. Enfin que les enseignants que j'ai eu ici en Belgique.
Le prof, le professionnel, les étudiants, ils sont cool, n'y a pas de probléme, pas du tout de souci, mais.
Le probleme c'était, euh, ¢a, ¢a c'était a Mons, donc je dirais enfin, c'est un petit, c'est une ville comme
ca, une petite ville comme ca. Mais ouais, quand j'ai recu, quand je suis revenu a Bruxelles, y avait il
n'y avait pas de ¢a, tu vois, c'était y avait plus de diversité. Donc dans les écoles, qui ? Voila ce qui
était. Voila, on était enfin les blancs, les Noirs, les enfin les Arabes, tout ¢ca. On était tous. Y avait pas
de minorité, je dirais-je veux dire qu'on était équilibré. Il n'y avait pas de beaucoup de.
Transcription 11. Mathieu
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Comment définirais-tu la notion de politique de diversité ?

Les politiques de diversité, pour moi ce que ca signifie comme ¢a, franchement. Au sein d’une
entreprise comment par exemple moi personne racisé, je me suis sentie accueillie et intégré au sein
d’une entreprise ou clairement, on est que peut-&tre trois Noirs dans. Et bhn tous ce qui est mis en
place pour qu’on se sentent intégré dans la culture de 1’entreprise, qu’on fasse découvrir notre part de
culture a ces collégues-la. Donc oui, il y’a tout un panel de choses qui sont mis en place au sein de
Siemens pour justement chaque personne, puisse faire découvrir sa culture aux collégues. C’est
comme ¢a que je le définirais dans un premier temps, de ce que je comprends par le titre de ton
mémoire.

Es-tu au courant des actions mise en place par ton entreprise ou celles dans lesquels tu as pu
évoluer au part avant ?

Ici dans I’entreprise dans laquelle je travail, on met en place par exemple des repas, des activités ou
chacun peut ramener des plats typiques de chez soi. Ca se fait une fois tous les deux mois, on appelle
¢a, j’ai oublié comment on appelle ca. Mais en gros c’est des activités qui permettent de faire
découvrir a chacun un peu sa culture a tous les autres collégues. Au début on a fait un atelier avec des
plats et récemment on a fait une sortie a un spectacle de théatre congolais, on a aussi fait un restaurant
Marocain avec les colleégues. Donc c’est vraiment, en tout cas a ce que je vois, pacque moi je suis
souvent sur le terrain. C’est ce genre d’activité 1a, et ¢a fonctionne plutot pas mal parce qu’il y’a
beaucoup de participants.

Bhn en fait I’initiative a été lancé par Dilane un Congolais qui est dans notre boite, quelqu’un de trés
engagé dans I’entreprise. Vue que lui il travail vraiment dans les bureaux, il est h24 dans les bureaux.
Je pense qu’il a ressentie ce besoin de créer un espace ou justement on peut échanger autour de notre
culture et faire découvrir aussi notre culture, pacque la plupart des travailleurs, collaborateurs chez

Siemens son de la Flandre. Donc ca parle néerlandais, et ils on subit, pas directement moi mais, ils ont
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subi des commentaires racistes. Donc on a eu une réunion trois, les trois Noirs de la boite, ont eu une
réunion un peu a part pour parler de comment ces ateliers la on peut les mettre en place. Donc ¢’est de
¢a que c’est partie, ce n’est pas vraiment 1’entreprise, qui a mis en place. Mais ¢a été bien accueilli par
I’entreprise en tout cas.

Selon toi comment le fait de faire partie de minorité a pu influencer ta carriére, ton évolution
professionnelle ?

Je peux te donner d’abord mes premiéres ressenties ?

Oui, bien sur

Quand je venais de commencer, clairement moi j’ai travaillé que dans des boites néerlandophones.
Donc ma premiére expérience c’était chez Télévie cut caire, a Iseghem en Flandre dans les fins fond.
J’ai fait un an la-bas et clairement j’étais le seul noir dans 1’entreprise. Le premier noir embauché et je
ne sais méme pas si les entreprises recoivent des especes de rewards en fonction de la diversité qu’il
y’a dans I’entreprise. Mais a mon avis ¢a doit exister car j’ai déja vue passer ¢a par mail. Mais bref, tu
te sens d’abord comme si tu n’étais pas a ta place, comme si tu étais un peu, comment dire, t’as un
sentiment d’imposteur, comme si : comment j’ai fait pour atterrie 1a, je suis le seul noir. Tu te poses
plein de question. Et puis t’as ’encadrement qui est autour de tes manager, en tous cas la premiere
expérience que j’ai eu s’était pas top. Et du coup tu te remets en question. Tu te demandes si t’est
capable de faire le job. Il y’a beaucoup d’attente de la part des manageurs. Donc la premiére chose qui
t’arrive a I’esprit c’est vraiment quand t’arrive dans un milieu ou tu ne vois pas tes semblables ou de
jeunes comme toi. Tu te poses plein de question de comment t’es arrivé la.

Du coup, si je peux passer directement a ma deuxiéme expérience, donc j’ai travaillé un an la-bas puis
directement, quelques mois plus tard. Aprés avoir perdu mon premier job, j’ai passé quelque interview
puis Siemens m’a accordé un poste a Li¢ge et 1a j’ai retrouvé des arabes et deux autres noirs dans
I’entreprise. Et [a comment dire, la culture d’intégration, est beaucoup plus travaillé, on te met
vraiment alaise. Dans les grandes sociétés on te met vraiment alaise, il y’a une culture d’inclusion. Il
appelle ca le on bording . Donc tu es suivie, méme avant que t’arrive, apparemment, il y’a un mail qui
résume un peu ton profil a toi. Ce que les RH on put apprendre durant I’interview, qui est distribué a
toutes I’entreprise. Comme ¢a quand tu arrives, tout le monde peu te dire bonjour. Fin, j’étais étonné
que tout le monde connaisse mon prénom quand je passais dans les bureaux. Mais en fait, ¢’est par
aprés que j’ai appris qu’il ‘avait un mail qui circulait qui parlait un peu de moi, de mes études, de ma
personnalité ect. Du coup tout le monde savais déja qui tu étais, donc tu te sentais déja un peu plus
alaise. Et ¢a ¢’est vraiment bien. Et puis dés que tu as ce sentiment que t’est alaise, tu t’intégres déja
plus vite, donc tu discutes, ¢a dépend de la personnalité que tu as mais tu commences a discuter avec
les personnes qui viennent vers toi. Et voila ¢a c’est vraiment, ma deuxiéme expérience était beaucoup
plus enrichissante de ce coté Ia. Mais ¢a reste toujours impressionnant d’arriver dans une boite comme

ca ou il y’a plein de monde, d’adulte. Toi tu viens de sortir des études ne t’es pas trop sir de toi, tu
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tatonne un peu. Mais aprés franchement au niveau de 1’intégration, chez Siemens niveau intégration,
s’était une bonne expérience et ¢a reste une bonne expérience.

Mais il y’a toujours des exceptions, mais ¢a ce n’est pas dans la boite, c’est au niveau de la clientele.
Par exemple, quand on m’a envoyé en Flandre. Je ne sais pas si tu connais ’intitulé de mon travail. Je
répare et j’installe des scanners dans le milieu hospitalier. Je travaille plutdt sur la région Wallonie-
Bruxelles mais dés fois de temps en temps quand il manque de techniciens, je suis amené a travailler
en Flandre. Et 1a-bas bhn j’ai déja eu par exemple, la dame de 1’accueil qui appel la sécurité pour
vérifier mon identité par exemple. Parce que t’arrives, t’es Noirs avec tes outils, tu parles en anglais tu
dis que tu cherches la radiologie, le scanner, on te demande qui t’est par prudence. Fin ce n’était pas
vraiment de la prudence parce que, une autre personne, un autre blanc qui vient et qui dit qu’il travaille
pour Siemens et qui dit qu’il cherche la radiologie, je ne pense pas qu’on appelle la sécurité sur lui.
Donc ¢a, je I’ai signalé a mon manager qui a signalé a la direction. Et j’ai dit clairement que je voulais
plus y retourner. C’était a Louvain, Leuven 1a ou ¢a s'est passé. Ils m’ont dit qu’il avait envoyé un mail
au directeur de I’hopital mais je ne pense pas que ce se soit fait. Il y’a pas eu de suivi, il y’a personnes
qui est revenue vers moi pour me dire que : I’incident qui s’est passé ce n’est pas normal.
Franchement, je n’ai pas eu ¢a, je m’attendais a ce que au moins, ils me regoivent dans les bureaux
pour me dire : voila, désolé que tu aies vécue ¢a de la part d'un de nos clients. Si tu as besoin d’e
parler, il y’a ¢ca comme cellule. Qu’il ait un suivit.

Est-ce que tu considéres qu’il y’a une étape dans ta carriére ou le fait de faire partie de minorité
a pu constituer une barriére ?

Je ne suis pas tres alaise a aller au bureau. Dans mon rdle, j’ai aucune obligation d’aller au bureau.
Mais ils préconisent ¢a justement, pour sociabiliser. Parce que de temps en temps, les machines, elles
ne sont pas tous le temps en panne. Donc, il préconise d’aller au bureau, d’aller dire bonjour, montrer
que t’es la. Moi sincérement quand je vais la-bas, ’ambiance qu’il y’a, déja c’est que des blancs et
quand tu parles, ce n’est pas qu’on n'a pas les mémes sujets, on n'a pas les mémes délires, on parle du
boulot mais on est dans I’ambiance du boulot. Mais moi si je viens, généralement, ¢’est pour créer du
lien, il y’en a avec qui je m’entends bien mais. Il y’a une ambiance bizarre dans les bureaux ou chacun
se regarde : ok, lui, il est venu a 9h00, on va voir s'il part plus tot, ¢a fait trois jours d’affiler ou il part
plus tot. C’est vraiment cette ambiance que j’aimes pas. Et quand t’es le seul noir, ¢a ne te rassure pas
trop a part si ca fait peut-étre 14 ans que t’es la. Que tu t’en fou de I’avis que les autres peuvent
donner. Mais c’est parce que t’as déja traversé ce genre d'événement du coup. Mais 1a, ¢a ne me donne
pas vraiment envie d’aller la-bas, je ne retrouve pas les miens et j’ai aucune affinité avec les gens qui
sont au bureau. Je pense que si on était beaucoup plus détranger dans une boite. Et que sur le temps de
midi, on s’asseyait, on discute, et qu’il y’a des activités qui nous amenes a tout le temps nous
rencontrer, ¢a serait différents. Mais pour le moment, j’ai fait que deux entreprises donc je ne sais pas

trop te dire
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Mais tu ne penses pas que quand tu as dd rechercher un job, lors de promotion ¢a a pu étre un
obstacle pour toi ?

Je pense gue si je vise une position de manger et que je dois tout le temps étre dans les bureaux, ¢a
sera un grand handicap pour moi, parce que ce n’est pas quelque chose que j’essaie d’améliorer.

Tu veux dire lié au fait que, sachant que déja, tu n’es pas alaise a aller au bureau. Si je dois en
venir a avoir un poste qu’i m’amene a tous le temps aller au bureau. Tu serais freiné 2 méme
envisager le poste. C’est ¢a ?

Ouali, je n’envisagerais pas trop le poste pacque je sais que le coté social est super important. Et ¢’est
la premiere chose qui me refroidirait méme avant les responsabilités qui incombe. Mais maintenant, je
suis quelqu’un de trés sociable mai dans le milieu professionnel, ¢a m’intéresse pas du tout.

J’ai oublié, de commencer avec ¢a, comme ¢a tu peux un peu plus cadrer mon profils en fonction des
dix autres que t’as vu. Moi, je suis arrivé en Belgique a 1'dge de 9 ans. Avant ¢a, on a traversé le
Congo et le Cameroun. Et du coup quand je suis arrivé ici, j’étais déja, je voyais, comment dire,
j’avais 9 ans donc je voyais que ma place n’était pas ici. J’ai eu du mal a vraiment m’intégrer. Je ne
sais pas comment t’expliquer, en gros mes relations avec les blancs n’ont jamais été plus loin que de
simple amitié. Ca ne sera pas dans mon cercle d’amies proche. Ca sera des collégues, des gars avec
qui je joue au foot, avec qui je vais voir un verre mais pas des gars que tu vas voir a mon mariage. Du
coup je savais que je n’étais pas d’ici, je savais que je devais m’intégrer. Du coup j’ai développé, ce
coté ou je garde des relations professionnel, amical de base. Je ne me suis jamais demandé pourquoi,
ce n’est pas que je ne m’entends pas avec eux mais, je ne sais pas ce n’est pas mon délire.

Est-ce que tu reconnais des répétitions dans les discriminations que tu as pu percevoir?

Non, franchement non parce que je suis quelqu’un qui met trés vite des limites. Déja, tu mets tres vite
des barriéres, tu fais comprendre a ton entourage aux bureaux que ce n’est pas des choses avec
lesquelles il faut rigoler. Moi de ma personne, je mets trés vite des barriéres et du coup, ce n’est pas
quelque chose qui s'est répété. Et du coup, ils savent qu’ils ne vont pas répéter avec un nouveau qui va
arriver. Parce que c’est généralement comme ¢a que ¢a se passe, quand il y’en a un qui laisse

passer bhn il pense que directement, ils peuvent faire des blagues avec un nouveau. Parce qu'il est
noir, ils vont essayer de lui faire les mémes blagues. IIs se disent ave I’autre c’est ok, avec lui c’est
ok.

Quelles sont les conséquences sur I’avancement de ta carriére, ton estime, tes interactions ?
Franchement, maintenant si je dois changer de boulot, je vais leur demander quel sont comment ils
integrent les minorités. Tous comme toi, par exemple, une femme qui intégre le milieu de I'énergie. Un
milieu connu pour étre en majorité masculin. Elle va demander comment vous faites pour intégrer une
femme dans un milieu a majorité masculin ? Par exemple moi, j’ai demandé : Quelle sont les activités
faites pur intégrer les différentes cultures et que représente pour vous la culture de vos collaborateurs.
C’est un truc qui quand je passe des interviews, parce que de temps en temps, j’en passe pour changer

de boulot. C’est une question que je pose.
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Comment tu as vie professionnelle a pu évoluer et quels sont les facteurs ?

En dehors j’ai appris @ mieux me connaitre et a accepter ma personnalité. Et en ’acceptant, j’ai
compris que je ne vais jamais vraiment correspondre au genre de gars qui est complétement sociable
au bureau, peu importe qui est en face. Ca fait partie de moi. Mais ce qui m’aide beaucoup, c’est le fait
que je sois en communauté avec les miens en dehors. Et qu’on puisse partager justement sur les
mémes choses. Et qu’on puisse se donner des conseils. Par exemple, récemment, j’ai partagé a Black
Men sharing. Et on parlait justement d’un gars, il a vécue a Louvain-La-Neuve. Il a étudié a LLN, il a
toujours été avec des blancs. Jusqu’au jour ou il vécue du racisme au travail. Et ¢a lui a rappelé qu’il
n’était pas comme eux. Et justement en échangeant avec ces personnes-1a, tu as des conseils et tu te dis
au final, tu dois pas aller au boulot en trainant des pieds, tu dois faire des efforts mais tous en sachant
qui tu es. Moi en tous cas, le fais d’avoir des gens a I’extérieur avec qui en parler, partager ma culture,
en parler, étre en communauté, ¢ca m’aide a mieux me connaitre, mieux me sentir centrer sur moi-
méme et justement & mieux m’accepter ici en Belgique t par conséquent a mieux m’accepter au boulot.
Et si tu viens au boulot, me demander ce que je fais, je gére un ballet de dance, je suis président de
I’asbl. Mais je te raconte ma vie, donc tu veux savoir donc je te donne. Donc je n’ai pas peur d’en
parler, parce que c’est quelque chose qui fait partie de moi et dont je suis fiere. Donc, je le partage et
j’ai remarqué quand tu partages, il aime ¢a et en plus ils viennent a ton spectacle. Et quand ils disent
ils viennent, ils viennent.

Qu’est ce qui selon toi influence le plus ton vécu professionnel ? Est-ce que ce sont les
organisation, ’aspect légal, la société en générale ?

Franchement, je ne serais pas te répondre.

De quelle maniére tu considéres qu’une entreprise influence la présence ou I’absence de
discrimination en son sein ?

Justement si je décide de créer des ateliers de diversité, c’est quelque chose qui sera bien vu, je vais
étre entendue. On va pouvoir mettre en place avec toutes une équipe RH.

En gros, le fait d’étre écouté, ca favorise le sentiment qu’il font de choses pour diminuer la
discrimination.

Oui, totalement. Parce que dans ’entreprise, il y’a différentes personnes. Et certaines personnes ne
sont pas au courant qu’ils sont discriminants. Si tu ne mets pas le doigts dessus, si tu ne donnes pas
d’exemple concret. Par exemple, pourquoi vous aller toujours dans des restaurants ot on boit du vin et
du fromage, pour quoi on n'irait pas dans un restaurant Marocain par exemple ? Et la ils vont se dire
Oui, ¢’est vrai ¢’est une bonne idée. Les personnes qui travaillent 1a, ce sont des étres humains,
certaines ne savent pas, peut-étre ils ne viennent jamais a Bruxelles, ils viennent de la fin fond de la
Flandre. Il faut leur ouvrir I’esprit, c’est un peu aussi notre travail. Vue que maintenant on est inclus
dans la société, il faut aussi qu’on prenne notre place. Et que si on veut faire changer les choses qu’on

propose des choses dans 1’entreprise. Qu’on propose du changement dans 1’entreprise, en tous cas si
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on se sent bien dans 1’entreprise et qu’on veut la faire évoluer. Et franchement chez Siemens, ¢’est
assez ouvert. Je sais que du jour au lendemain si je veux mettre en place un truc, je vais étre écouté.
Donc pour toi, ¢’est I’entreprise en tant que tel, sa disposition aux remarques.

Ouali, en tous cas tous ce qui va dans le sens de ’entreprise. Si tu vas dire, il y’a ¢a, ¢a qui ne va pas.
IIs vont t’écouter parce que ¢a va améliorer 1’esprit de groupe de I’entreprise. Ca va améliorer, ils ont
un indice Great place to work, ils postulent tous le temps. Donc si tu sais amener des initiatives qui
apporte de la diversité, des activités qui font augmenter leurs points par rapport a ga, c’est tout benef
pour eux. Mais de 1’autre coté si tu percois du racisme sur le site ne t’attends pas a ce qu'eux viennent
te taper sur I’épaule. Ca c’est encore un truc a travailler. Mais ¢a tu peux en faire la remarque. Mais ¢a
voila, a I’époque, je n’avais pas encore senti le courage ni I’expérience d’aller dire ce genre de chose.
Mais si ¢a arrive encore, je le ferais.

Est-ce que tu as des attentes particuliéres concernant la promotion de la diversité ? En dehors de
la réactivité liée aux plaintes par exemple.

Pour moi la diversité c’est devenu trés important. Par exemple, 1’année derniére je cherchais un autre
poste. Automatiquement je tapais sur Linkdin et je regardais les employés qu’il y’avait et bizarrement
je me suis tourné le premier Black que j’ai vu et on a eu un call pour savoir comment ¢a se passe a
I’intérieur. Il était ouvert, il m’a dit vas-y viens postule et s'il y’a moyen que j’appuie ta candidature
franchement, je le fais. Et franchement j’ai été jusqu’au dernier entretient mais malheureusement ils
ont pris quelqu’un qui parlait mieux néerlandais que moi. Mais voila pour te dire que c’est des
automatismes encrés en moi, de voir s'il y’a un arabe, un Noir, un Indien qui pourra me dire comment
ca se passe a I’intérieur. Je vais vraiment voir si il y’a de personnes a qui je peux m’identifier. Et lire
aussi, il y’a des classements ou les gens laissent des commentaires, le Glasgow.

De quelle maniére les actions mise ne placent dans ton entreprise ou celles que t’as pu fréquenter
avant ont un impact sur ta vie professionnel ?

Par exemple le fait qu’on organise ces activités la, ca me donne envie d’étre a ces activités-la. Des fois
on va au Bowling, on fait du karting, des fois on fait des activités de diversité culturel. Quand on
t’envoie ¢a dans ton agenda t’es plus motivé a y aller. Finalement, tu rencontres de nouvelles
personnes, des personnes avec qui ne t’as pas souvent 1’occasion déchanger. Mais ¢a, je dis ¢a
aujourd’hui aprés huit ans d’expérience. Je n’aurais pas le méme discours a trois ans d’expérience,
parce que j’ai eu le temps, de m’adapter.

Euh, selon toi, a quel niveau une entreprise devrait mettre en place des actions, c'est a dire au
niveau de des ressources humaines par exemple de la direction, des collégues, et cetera. Quel
niveau selon toi ? 11y a des un besoin de de mettre des actions liées a la discrimination toujours.
Pour moi, une idée que j’avais eu quand j’ai subi ce truc 1a, c’est vraiment d’avoir un intranet ot on
peut venir déposer ses de maniére strictement anonyme. Dire voila je, j'ai subi ¢a, je me suis pas senti
écouter par l'entreprise. Parce que la pour le moment tu dois aller au RH. C'est un truc face a face ou

on t'envoie un meeting request pour que vous ayez une conversation mais c'est pas toujours évident
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surtout quand quand t'es nouveau. Plutdt avoir une plateforme et vraiment sensibiliser I'entreprise a

ca.
Ca, ¢a serait peut-étre une bonne idée.

En fait il n'y a pas vraiment de niveau, , ¢a sera une plate-forme qui qui qui recevrait vos
remarques?( Je recadre la question en lui illustrant le propos)

Moi, je pense que ¢a doit commencer au niveau des RH, et les RH justement doivent impliquer la
direction tu vois ? Parce que généralement dans la direction bah eux sont la pour ce qui est de diriger
I'entreprise tu vois et le RH fait son boulot de tout ce qui est gestion des ressources humaines en soit
et.

Peut étre t'as dit un truc intéressant, peut étre former les managers a ¢a. Et & ne pas laisser passer des
comportements. Qui peuvent mener a la discrimination, tu vois. Parce que une fois par exemple, mais
ouais, ¢a j'ai oublié de te raconter. J'avais j'étais au bureau avec des des collégues techniciens ety en a
un peu un peu vieux comme ca. Il dit : ouais demain c'est ton jour (il cite son prénom), on est
vendredi. Je dis : ouais quoi vendredi. Il dit : Bhn c'est le Black Friday.

Et je le regarde, je lui dis : Ouais, Philippe fait plus jamais ce genre de blague avec moi. Et le
manager, il était juste a cté. Il a senti que I'ambiance se tendais. Et il savait pas comment réagir le
manager.

Et c'est pour ¢a que je te dis. Je te dis que les managers doivent étre conscientisés a ¢a et ¢a doit venir
des RH tu vois. Enfin en tout cas ils doivent leur donner des formations, des tips. Je sais pas moi, enfin
je sais pas, mais le gars il était mal a lI'aise parce qu'il savait pas comment réagir, mais il savait que
c'était une blague raciste. Méme si l'autre en face il a voulu faire le petit malin parce qu'on s'entendait
bien. Mais voila, il y a des limites tu vois.

Quelles sont selon toi les motifs, les intentions des entreprises lorsqu'elles mettent des actions en
place. Est-ce que c'est une sincére, un sincére engagement, une question d‘image de marque ?

L'aspect légal ? Qu'est ce qui motive les entreprises selon toi a mettre des choses en place ?
Ouais, trés bonne question ca. Et franchement je serais bien intéressé de apres ton ton truc de de de de
me dire Si t'as trouvé des réponses a. Mais j'aimerais savoir si dans les entreprises si ils ont vraiment
un indice de de diversité, tu vois ? D'un quota de de personnes.

Ici, je vais parler de Siemens, je pense que c'est vraiment pour la vue extérieure, montrer qu’ il y a un
bien-étre dans I'entreprise. Et deuxiemement, c'est pour vraiment le bien-étre des employés. C'est le
sentiment que j'ai.

Mais vraiment, parce que ils, ils insistent. Par exemple, ils envoient des formulaires Comment on
appelle ca pour avoir les avis des collaborateurs.

s te disent : comment tu te sens bien? Le bien-étre au sein de I'entreprise ? Tu dois donner des notes

pour qu’ils puissent avoir des points pour le Great place to work tu vois et ensuite derriere ils bossent
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vraiment sur les points qu'ils peuvent bosser dessus. Mais voila c'est pas, pour moi, c'est d'abord avoir
le badge et puis apres le reste quoi.
Ca, tu as déja un peu dit, c'était pour revenir au niveau des interactions ? De quelle maniére le
fait de faire partie d’une minorité visible ou invisible dans ton entreprise a une influence sur tes
interactions, mais ¢a tu as déja un peu abordé. Comme tu dois partir, je pense que je sais pas si
t'as envie de rajouter quelque chose ou pas.
Je ne pense pas que j’ai grands choses a rajouter la-dessus
Pour toi, quelle action est la plus effectif lorsqu’on veut combattre la discrimination et comment
? Comment t'évalue cette efficacité ? Quels sont les indicateurs qui pour toi font que c'est
réellement efficace ?
La réactivité et le sérieux a laquelle. L'entreprise prend l'information. Toi tu vois, des fois tu peux
venir. Trouve ¢a anodin, pas tres sérieux quoi. Et du coup ils peuvent laisser ¢a. Voila, c'est une
plainte comme une autre, mais au final ¢a t'a vraiment blessé ce qui s'est passé. Donc la réactivité et la
rapidité a laquelle on va revenir vers toi peut dire voila, on a bien pris en considération ta plainte et on
te recontacte pour faire un suivi. Tu vois donc vraiment ¢ca I'écoute, réactivité et rapidité. Et
maintenant csur quel indices e peux me baser sur pour évaluer ¢a? Je sais pas, je sais pas.
Est ce qu’il y’a un besoin qui selon toi n'a pas encore été considéré et comment on pourrait le
considérer selon toi ?
La, ce que je dirais, ce serait bien par exemple d'avoir. D'avoir des moments genre dans des ateliers
ou on peut discuter de ¢a en fait ? Tu vois des ateliers ou on peut discuter de ¢a et ne pas en faire
guelque chose de tabou. De tabou, tu vois ? Voila, on va dire. Ouais, cette année on a eu tel, tel a subi
cela. Comment tu t'es senti ? Est-ce que tu veux partager & nouveau ? Comment Siemens a géré ¢a ?
Est-ce que tu t'es senti suivi, accueilli ?
Méme les blancs qui sont Ia. Enfin, je suis désolé de revenir vers eux parce qu'il y a que ¢a chez moi,
chez moi. Bah ils vont voir qu'en fait c'est pas des blagues, tu vois que ¢a arrive tu vois ?
Qu'on puisse en parler. Peut-étre qu'au début, quand il y aura le premier atelier, on dira vas-y, c'est
quoi ces ateliers-la ? Peut-étre que d'autres vont participer par curiosité, puis d'autres vont participer
volontiers. Et puis peut-étre que méme des Blancs ont subi du racisme. Si tu vois c'est possible. Enfin
une forme de racisme hein. Je ne sais pas comment on appelait ¢a, mais peut-&tre que aussi ils ont subi
une forme d'une forme, une forme de discrimination.
Donc voila, donc ¢a peut étre dans tous les sens donc, mais au moins en parler. Dans des petits
ateliers, ca peut étre fun hein tu vois, mais avec un aspect sérieux aussi tu vois.
Transcription 12. Claudia
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Elle donne déja des éléments durant sa présentation

Quand j'ai terminé mes études. J'ai du recommencer, mes études étaient arrivées ici en Belgique.
J'étais infirmiere au Rwanda. Mais j'ai du recommencer mes études d'infirmier parce que nos diplémes
ne sont pas acceptés ici. Il faut une équivalence et I'équivalence était égale au fait, j'allais travailler
comme une aide-soignante.

C’est pour cela que j’ai mes études. Donc au milieu du travail. C'est vrai qu'il faut se battre. Tu
travailles plus vraiment pour que ton travail soit reconnu. Ou toi, tu te donnes pour étre reconnu et que
les autres ne travaillent pas plus.

Moi, quand je travaillais de 2004 a 2012, la ou je travaillais, j'étais bien intégré dans I'équipe. Je n‘ai
pas senti cet aspect que je viens de dire, mais c'est mon passage en dialyse et ou j'ai quand méme senti
une certaine, un certain écartement, si je peux dire. Ou tu es entre les gens, ils ne veulent méme pas te
parler. Pour moi je ne comprenais pas, pourquoi est-ce que les gens te regardaient mais n'avaient pas
envie de te parler. Mais que tu dis : Bonjour, et les gens ne te répondent pas. Je ne comprenais pas
pourquoi.

Mais alors j'ai vécu quelque chose quand j'ai commencé en dialyse parce que je devais faire une
formation. Ou les gens vraiment n‘ont pas voulu m'accompagner comme tel alors qu'il y a un écolage
qui est qui est demandé pour pouvoir utiliser les machines de dialyse. J'ai du mon battre moi-méme
pour connaitre le fonctionnement de certaines machines. Je me suis battue parce que je suis quelqu'un
qui ne veut pas vraiment tomber bas. Et j'ai fait la formation, je regardais sur l'internet. Mais voila, je
sais bien que je I’avais déja dit a l'infirmiére chef qui était 1a & ce moment-Ia, mais on dirait que
I'infirmiére chef avait peur de donner la remarque aux gens. Parce que normalement, dans une
institution, si un écolage est prévu pour que tu sois apte a poser telles ou telles techniques
normalement, I’écolage est donné par tous pas seulement une partie, donc ¢a c'est quelque chose qui
m'a beaucoup heurté. Mais voila, je me suis battue, je me suis-je m'en suis sortie moi-méme, mais
quand méme. N'empéche que c'est quelque chose que je trouvais anormal. Et malgré ¢a, moi je I’ai

dénoncé, j'e I’ai dénoncé, mais il n'y a rien qui a été fait. Mais je n'ai pas été plus loin non plu, je I’ai
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dit a l'infirmiere chef. Et puis ¢a s'est arrété. Et comme ¢a, ¢a n'a pas été plus loin. Mais euh, petit a
petit, j'ai vu quand méme que ce climat, euh, c'est un climat qui se répétait avec les étrangers qui
entraient dans le service. Et alors pour le moment, je me suis battue, j'ai fait mes études, j'ai fait 1’école
des cadres je suis devenue infirmiére en chef.

Mais je vois quand méme sur terrain. Pour le moment, les gens qui souffrent, mais la je me permets
d'agir parce que je ne peux pas permettre aux gens de juger les autres sur ce qu’ils sont. C'est pas
normal, c'est pas normal. Et alors, il y a un autre aspect aussi qui est la étant dans un service de
maladies chroniques Les patients aussi, se mélent dans tous ¢a. Il y’a eu quelques propos racistes sur
certaines personnes qui travaillent chez moi et les patients qui disent mais toi tu es, tu es un bamboula,
¢a ne se dit pas, c'est des choses que tu ne se dis pas. Moi j'ai dit, je ne peux pas permettre que ces
choses continuent, je ne peux pas, je ne saurais pas. Mais voila, il faut, tout le monde est I3, il donne
les soins. Ils sont la pour soigner et quand tu entends des patients, qui se mélent dans ¢a tu te dis, on
est ou, on est ot ? OK, méme si les médecins ne tolérent pas ¢a, ils donnent le message. Mais il y a des
cas, des cas quand méme un peu difficiles a éradiquer. Mais c'est quelque chose qu'il faut-il faut se
battre pour enlever, comment dire, cette maniere d'étre. Mais sinon, de mon c6té, je continue a
travailler. Mais il faut se battre, il faut se battre.

Comment tu définis le terme politique de diversité selon toi ?

D'accord, selon moi, la politique de diversité, c'est de travailler avec beaucoup avec la diversité
multiculturelle. Avec des gens qui viennent d'un milieu différent, mais qui sont centrés, sur le méme
objectif. Vous travaillez votre objectif, c’est d’aller dans une méme ligne de conduite mais en étant
différents tu peux étre africain, asiatique, belge, frangais.

OK. Est-ce que t'es au courant d'actions ou de politiques mises en place dans les entreprises
dans laquelle t'as pu travailler ou celle dans laquelle tu travaille maintenant ?

Y a rien qui existe chez nous. Moi je dis, ce qui existe c'est que nous on a des personnes de confiance
ou qui peut aller dire des choses qui ne vont pas. On a un service de prévention, de protection internet
au travail ou si tu as quelque chose, tu peux aller aussi. Tu ce qui ne va pas et ils vont intervenir. Mais
leur action, je ne les connais pas vraiment comme ¢a. Et dernierement, comme chez nous dans mon
service, beaucoup de gens étrangers venaient vers moi et je me sentais vraiment concernée parce que
j'avais vécu la méme chose. Euh, on en a parlé lors d’une réunion. Un des cadres nous a donné un
document sur la diversité politique au travail. Il nous a donné, un article qui est au Canada. Qui parle
de ca.

Donc ca, c'était tres intéressant. J'aimerais bien peut-étre, une fois passée, passer a lire ¢a et voir ce
que ca contient. C’est au Canada, au Canada, ¢’est bien développé. Parce que quand on avait parlé
comme avait des patients qui commencent & parler mal au personnel soignant.

Tu soigne un patient, au lieu de te remercier, il est en train de dire, mais aujourd'hui j'ai été soignée par
une sauvage, ¢a, c'est quoi ¢a ? Ce n'est pas normal. Et tu vois a coté que les soignants a coté, ils ne

disent rien, mais moi je considére que, qui ne dis rien, consent. C'est pas normal. Et alors, il nous avait
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donné ¢a. Et j'ai pas encore lu cet article mais je vais lire peut-étre faire quelque chose d'intéressant, je
peux t'en parler par apres.

C'est comment le fait de faire partie de minorité a pu influencer ton vécu professionnel ?

Moi, c'est parce que, au départ, j'étais infirmiere. Quand je suis arrivé ici, j'ai demandé I'équivalence et
gu'on m'a dit : que je suis aidé soignante. La premiere chose s'était la révolte et je ne voulais pas
travailler comme aide-soignante et d'ailleurs j'ai dévié et jai fait les formations d'informatique. Mais
finalement, j'ai vu que comme je n'avais jamais utilisé l'ordinateur auparavant, j'ai commencé la
formation et on m'a donné les logiciels que je ne maitrisais pas du tout la vitesse était grande par
rapport aux gens qui étaient avec moi en formation parce que c'étaient des demandeurs d'emploi. Qui
ont déja utilisé I'ordinateur et moi je devais a la fois maitriser I'ordinateur, l'outil ordinateur alors qu'ils
étaient dans les logiciels, je ne comprenais rien ? C'était vraiment et c'était a grande vitesse pour moi.
A quelle étape de ta vie professionnelle, tu considéres que le fait de faire partie de minorité a pu
étre un obstacle. Est ce que tu as déja ressenti une discrimination ? T'as déja relevé plusieurs
exemples, est ce que tu as d'autres choses a rajouter ?

Je pense que je t'ai déja dit dans mon vécu en me présentant, des exemples que j'ai vécus et d'ailleurs.
Quand j'ai été infirmiére en chef, beaucoup avaient la jalousie. J'ai eu beaucoup de gens qui ne le
disaient pas a haute voix, mais qui disait des méchancetés sur moi. Et je ne te cache méme pas que j'ai
entendu. Ce qui m’est arrivé dans 'oreille me disant : mais la dialyse est tombée trés bas, parce qu'elle
est dirigée par une une étrangere. Mais voila, ¢a c'est quand méme quelque chose. Moi, j'en ai parlé
avec les médecins. On a des psychologues de soutien. C'est quelque chose de nouveau qui est arrivé
avec les fonds de blouses ou blanches. L'argent qu'on a donné du temps de COVID pour essayer

de soutenir les institutions. Et on nous a donné des psychologues et de soutien qui aident les équipes.
Mais voila, moi j'en ai déja parlé. Je dis, est-ce que vous trouvez ¢a normal que les gens disent que le
service tombe trés bas parce que le service est dirigé par un étranger ? C'est quand méme fou Donc
voila, c'est une maniére et c'est une discrimination. Et, et pourtant la dyalisée fonctionne. Mais

des mots comme ¢a, j'en ai tout le temps. OK, tout le temps.

Mais je suis une, qui a un caractére. Assez, assez fort, fort, ou je ne fais pas attention a ce qu'on dit,
méme si ¢a fait mal. Euh, si je peux bien dire, je suis une qui met une carapace, moi, c'est mon
objectif, tu parles, ¢a passe ici et ¢a sort ici, et voila. Et si j'ai quelque chose a te dire ? Et
malheureusement. C'est que des fois je ne sais pas qui I'a dit. On me rapporte mais je ne sais pas la
personne exacte qu'il a dit. Mais sinon moi je vais devant et on régle les problémes. Donc voila.

OK donc t'as dit souvent, c'est donc des commentaires qui viennent, qui peuvent venir des
collegues mais aussi des patients.

Des patients ? Ouais, OK. Et des chauffeurs, parce que nous, nos patients, ils sont transportés par les
chauffeurs.

Tu ne dirais pas, que ¢a t'a freiné dans le fait de passer de d'infirmiere a infirmiére en chef ?
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Ca non, en fait ca fait mal, ¢a influence. Non, ¢a ne m'a pas freiné, mais ca influence et ¢a a forgé mon
caractere.

C'est ¢a, ca ne m'a pas freiné, par contre, ¢ca a forgé mon caractere. J'ai, j'ai adopté une autre attitude
d'étre. Et de réagir. Je me suis fait une autre maniére d’étre, je me suis endurcie si je peux dire. Méme
si tu te dis je me mets une carapace, ¢a fait mal. mais tu as une autre maniére d'étre que tu n'avais pas
avant.

Ouais, donc tu dirais quand méme que ¢a a eu un impact sur tes interactions ? Avec tes
collégues, est-ce que ¢a a un impact aussi sur I'estime de ton travail que tu peux avoir que tu
peux porter a ton travail ou ¢a a pas forcément ?

En fait, ¢a n'a pas eu un impact sur ma maniere de travailler. C'est ¢a ou je te dis, OK, moi je suis
restée comme je suis-je travaille. Moi je suis quelqu'un d'assez rigoureuse, je travaille, mon travail est
fait. Mais par contre, par contre moi, mon objectif est que quand tu es au travail, tu travailles, que tu
sois noir ou blanc ou asiatique, et tout ¢a, tu travailles. Et moi je le disais chaque fois et d'ailleurs
derniérement ¢a m'est retombé dessus parce qu'il y en a qui sont partis sur plaindre en disant que je
suis assez fermé et assez seche. Ok, mais parce que moi tu es la tu dois assumer tes responsabilités. Et
une fois que tu es sorti de mon service. Pas besoin d'étre ton ami, mais une fois que tu es sorti du
service, si tu n'as pas envie de me parler, tu ne me parlais pas. Mais quand tu es entré dans le service,
tu dois comprendre gque nous sommes la pour les mémes objectifs. L'objectif de soigner et d'assurer la
continuité des soins. Avec moi, c'est comme ca. Et apres, si tu n'as pas envie de me parler, tu ne me
parles pas aprés le travail, mais dans le travail, tu es obligé de me parler. Et surtout quand je dois te
demander guelque chose qui va a la rencontre avec les soins.

Comment ta vie professionnelle en tant que personne issue de minorité a pu évoluer et quels sont
les facteurs selon toi de cette évolution ? Est-ce que t'as des facteurs particuliers a mettre en
avant ?

Le facteur qui m'a aidé a me mettre en avant.

Ah mais déja, premiérement, il faut voir que quand tu fais la formation de cadre. Euh voila, il y a tout
ce qui est management qui est ici. Le management est assez vaste et la gestion d'une équipe est assez
vaste. Tu as beaucoup de choses et dans la gestion d'une équipe. Que ¢a soit au niveau des résistances
au changement, que ¢a soit pour les gens qui veut jouer le triangle dramatique. 1l y a vraiment toutes
ces persécutions et tout ¢a. C'est surtout ressort le management que j'ai eu et j'avais un bon coach. Et
qui part apres a continué avec moi. Parce que moi, la maniere dont il nous a donné cours, il donnait les
cours particuliers de coaching. Et alors moi, je suis quelqu'un qui aime évoluer. Qu'est-ce que j'allais
dire ? Je me dis, I’échec me donne 1'adrénaline. Donc voila ce qui fait que moi, j’ai continué avec les
cours de coaching que j'ai payé moi-méme a coté pour la gestion d'une équipe. Mon projet, avoir une
maniére de diriger. Et une maniere de pouvoir gérer une équipe. Mais aussi en tant que chef, notre
institution. On nous oblige a faire les cours. Chaque année, on a des blocs de, management que tu dois

suivre d'une équipe. Beaucoup de thémes on voir si le feedback, on peut voir si la gestion des équipes.
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Il'y a plein de choses pour que tu gardes des ton titre et donc deux ou trois fois par an des cours de
management ou je suis obligé de participer. Une journée de 08h00. Ca aussi c'est quelque chose qui
fait que je continue a évoluer. Et voila avoir tous ces aspects qui sont assez quand méme énormes et
larges.

Donc voila OK du coup. Donc I'acces a des formations, c'est ¢a ? ¢a participé énormément a ton
évolution de ta carriere donc ?

Ca, ¢a a participé a I’évolution de ma carriére. Mais voila. Et ici derniérement, on a encore fait les
cours de management. Donc ca c'est des choses aussi qui font évoluer. Et puis de mon c6té, moi je
participe beaucoup a des congres de de management et tout ¢a, ce qui ce qui me permet aussi de
continuer a évoluer aussi.

OK. Du coup, qu'est-ce qui, en termes enfin, qu'est-ce qui influence le plus ton expérience
professionnelle ? Est-ce que ce sont les actions mises en place par des institutions ? Ca peut étre
d'un point de vue légal, associatif, est-ce que c'est les actions mises en place par I'entreprise, est-
ce que c'est la société et peut-étre son changement de mentalité?

Ce qui influence, mon expérience professionnelle. 11y a aussi I'expérience sur le terrain, parce que
comme je te dis, une équipe, c'est une équipe qui grandit, qui évolue, qui vieillit. Et dans I'équipe tu as
différentes personnes. Avec différentes maniéres d'étre. Une infirmiere en chef doit s'adapter toujours
a chaque personne qui est dans son équipe. Alors il y a les outils que je recoit via. Les formations que
les institutions proposent et nous sommes en formation continue. Ca, c'est quelque chose qui qui
m’édifie vraiment. Alors les évaluations que je fais continuellement d'une équipe et j'ai fait aussi les
formations me donner aussi par l'institution. Donc comment évaluer les personnes ? L’expérience, que
j'acquiers de mes cadres qui ont une expérience plus avancée dans la carriére de chef aussi m'ont fait
avancer. La rencontre et les rencontres avec la psychologue de soutien me donne des outils aussi pour
avancer. Tu vois ¢a, c'est des choses qui sont proposées par l'institution, qui me permettent aussi
d'avancer. Dans la dyalise, c'est un service et élargie, on a des associations de dialyse. On a des
groupements de nécrologues de dialyse aussi. Et moi je suis une qui participe beaucoup parce que
j'aime évoluer. Ca aussi, c'est quelque chose tu rencontre les autres et tu prends I'expérience des autres
centres, tu prends l'expérience et des autres chefs, tu parles avec. Et puis je suis quelqu'un ouverte et
qui va vers les autres et qui a envie de partager la richesse. Et j'entends ce qui est bien chez les autres
et je prends ce qui est bien. Donc voila. Et je m'appuie beaucoup sur les lois et les arrétés royales
Présentateur 1

Euh du coup, de quelle maniére tu penses que la ton entreprise influence la présence ou
I'absence de discrimination dans sa structure ?

Je t’avoue que pour le moment. Je ne vois pas beaucoup de choses qui se fait parce que je suis en
pleine en pleine discrimination. Pour le moment, il y a beaucoup, & part ce que je veux dire et pour le
moment, la psychologue que je vois qui fait quelque chose. Mais je n'ai pas encore vu quelque chose

d'une fagon ouverte. Pour dire, on a fait quelque chose qui est visible, parce qu'ici bien sdr, avec la
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discrimination que mes, employés vivent et que moi aussi j'ai vécu, j'aurai déja dénoncé, mais je n'ai
pas encore vu les actions vraiment visibles pour dire qu'ils ont arrété ¢a, mais voila, j'ai été entendu.
J'ai entendu que ce n'est pas bien, ¢a ne se fait pas. Il y a des rapports qui ont été faits par la
psychologue, mais je n'ai pas encore vu quelque chose de visible, pour dire que je peux dire, qu'il
participe vraiment a ¢a. Je n'ai pas encore vu quelque chose de visible. Ca se dit oui c'est pas bien,
mais voila, oui tu a était entendu. Mais qu'est-ce qui a été mis en place jusqu'a présent ? J'ai pas encore
VU.

Mais donc est-ce que parce que c'est enfin donc la question c'est, qu'est-ce qui influence la
présence ou lI'absence ? Donc est-ce que le manque de de réelles actions ? Pour toi pour étre une
facon de de favoriser les un terrain de discriminatoire en fait ce que je peux comprendre comme
ca.

Dans tous ce qui est droit du patient, on a une charte du patient. Dans cette charte on dit que le respect
de tout le monde. Et puis on dit que dans les valeurs, ¢’est humanité et le respect de tous. C’est beau,
c’est bien écrit mais dans la pratique, je ne vois pas. Nous avons une charte des patients, nous avons
une charte spécifique a la dyalise et en plus j’ai une charte que quand j’ai pris mes fonctions, j’ai fait
spécialement pour 1’équipe de dyalise. Le respect sans discriminationet san jugement, c’est dedans.
Moi j’essai de la faire vivre parce que j’ai perdu mon temps a la faire avec eux. Donc ce n’est pas pour
faire beau, c’est pour la faire vivre.

Est-ce que t'as des attentes particulieres concernant la promotion et les efforts faits par ton
entreprise pour de enfin pour étre une entreprise antidiscriminatoire.

Je veux des actions visibles. Parce que j'aurais aimé que euh. Des choses pareilles quand ¢a arrive,
quand ¢a apparait, dans une institution. J'aimerais voir quelque chose, donc une action visible pour
stopper ¢a, parce que finalement les gens qui sont discriminés a la fin, on est minoritaires mais ou bien
ils ne disent rien ? Mais ils disent mais oui c'est des patients, mais c'est des patients, mais ce n'est pas
pour autant temps qu’on peut les laisser insulter les gens et pas pour autant qu'on peut les laisser dire
des méchancetés. Moi j'aimerais bien voir des actions visibles, visibles. C'est pour ¢a que je t'ai dit. Je
vais lire cet article parce que je vois quand méme que quand j'en ai parlé. on sait que ¢a existe, mais si
ca existe au Canada, mais en Belgique et qu'on bouge aussi.

Et du coup a quel niveau tu penses qu'il devrait étre mis des enfin qu'on devrait mettre des
choses en place ? Est ce que ¢a serait au niveau des ressources humaines, de la direction, de la
formation, des collégues ? Ou est ce qu'on devrait ouais avoir des actions concernées ?

En effet, ressources humaines.

C'est au niveau des ressources humaines parce tu vas voir, ¢a s'appelle, si je l'ai devant moi, ¢a
s'appelle boite & outils. Pour la rétention des effectifs infirmiers. Améliorer la vie professionnelle du

personnel infirmier au Canada. Je vais essayer de voir comment te
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Lorsqu'il y a des choses mises en place, quelles sont motivations des entreprises lorsqu’elles
mettent en place des actions parce que c'est un sincére engagement, une question de I'image, de
de, enfin une question d'image en I'improviste.

Moi, ce qui me. Ce qui m'étonne, c'est que je vois que I'hdpital continue a engager des, des gens. Euh
enfin des étrangers. Mais parce que c'est eux qui sont sur le terrain. Mais alors tu vois si c'est des
étrangers qui continuent a entrer dans le milieu médical, mais qu'on fasse quelque chose pour les
protéger.

Pourquoi tu considéres que les entreprises mettent en place des choses ? Est-ce que pour toi ¢a
serait un engagement sincere, une question d'image et une question légale ? Qu'est ce qui motive
les entreprises selon le temps ?

Ca devait se définir dans la culture de I'entreprise. Par exemple, va a Bruxelles, ¢’est moins par rapport
dans ces dans en Wallonie. Mais voila, mais juste, cela ne veut pas dire que ¢a n'existait pas, mais c'est
moins prononcé. Et parce qu'il y a beaucoup d'étrangers qui sont la-bas. Vu qu’on vit ici et qu’on
étudie, ce n’est pas comme avant quand c’étaient seulement les personnes d’ici qui exergait des
responsabilités.

De quelle maniere le fait que ta minorité soit visible ou invisible, influence ton expérience
professionnel ?

Pour moi ¢a n'influence pas, mais ¢a n'influence pas dans quel sens ? Parce que moi, dans le travail, je
considére tout le monde la méme chose. Moi, il y a une équité au niveau du travail. On se rencontre,
sur un seul objectif et on avance ensemble. Et voila.

Si tu devais, si tu devais identifier un besoin particulier, quel serait-ce besoin et qu'est-ce que
comme enfin quelle action tu mettras en place pour donc combler ce besoin ou répondre a cette
a cette ce cette problématique ? Enfin, si je peux te donner un exemple. Il y en a qui ont dit que
par exemple, ¢a serait bien qu'il y ait un réel département ou des gens qui sont vraiment
responsables de cette problématique la et qui feraient donc en en sorte de parfois. Donc au lieu
gue ca soit toi qui fasse la remarque, Ben eux ils s'assuraient que s'il y a un dépassement de tel,
enfin de telle personne ou quoi, ils seraient la pour dire OK ¢a c'est c'est pas correct.

Tu sais apres tu chez nous a I'népital, j'aimerais bien que ce service existe parce que regarde, regarde,
il existe des personnes de confiance, il existe des personnes de la protection du travail. Il existe la
médiation culturelle, ¢a existe dans I'entreprise, il existe. Encore tous ces gens-la. Moi j'aimerais bien
que, en fait, s'il existe ¢a et que la personne puisse faire la démarche pour dire qu'il y a quelque chose
qui s'est fait pour que ces gens bougent pour venir sur le terrain, ce serait ma demande. Parce que tout
ca, ca existe, ca existe et tous ces services. Donc pour la médiation qui est culturel, il y a les personnes
de confiance, il y a tout ¢ca. Mais j'aimerais bien que si quelgu'un soit. Se plaignent de ce qui se passe,
que ces gens puissent au moins écrire quelque chose d'officiel. Et que ¢a soit visible, c'est ¢a que

j'aimerais, c'est mes attentes. Mais voila, parce que ¢a existe. Mais si tu te si tu dénonces ¢a. Qu'on
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t'entende, mais gue tu vois qu'il y a qu aucune action qui est fait ouais. Mais c'est que ¢a, c'est existé

pour exister. Mais il n'y a rien en fait. Tu sais embellir les les bureaux et surtout.
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BB.Other relevant information :

OK. Du coup, I3, je vais commencer par vous poser des questions un peu introductives.
Comment définiriez-vous le concept politique de diversité ?

Pour moi, la diversité, ¢’est croiser des patients ou des personnes de différentes cultures. Parce que,
comme on a des cultures différentes, on ne réagit pas de la méme facon et la question de
communication, on ne parle pas le méme langage, ce qui fait qu’il faut s’adapter en fonction de la
diversité, de chaque patient.

Est-ce que vous €tes au courant de I’existence de politiques au sein de votre entreprise, celle dans
laquelle vous travaillez ou celle dans laquelle vous avez pu travailler auparavant ?

Et quelles politiques vous aimeriez préciser ?

Des politiques de diversité. Ca peut étre des formations pour aider les infirmiers a comprendre
un peu les problématiques liées a la discrimination. Ca peut &tre ’organisation d’activités pour
donner une place pour faire du networking ou des choses comme ¢a. Aussi, par exemple, une
infirmiére m’avait expliqué que dans son hopital, ils avaient un péle comme médiateur. Des
choses comme c¢a en fait.

Chez nous, par rapport a la diversité, comme je t’ai dit qu’on essaye de recevoir tous les patients qui
viennent vers nous, souvent, on ne parle pas la méme langue. Du coup, il y a des personnes spécifiques
qu’on a juste la et qu’on appelle en cas de besoin pour interpréter. Comme ¢a, on peut donner des

soins adéquats, on sait se comprendre.
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OK. La seconde partie de I’interview, ¢a va étre plus par rapport a votre vécu professionnel. S’il
y a des questions auxquelles vous ne voulez pas répondre, vous n’y étes pas obligée. Il faut juste
me le signaler.

D’accord.

Selon vous, est-ce le fait de faire partie de minorité a pu influencer votre vie professionnelle ?
Pour moi, quand tu es engagé, quand tu aimes ce que tu fais, peu importe minoritaire/pas minoritaire,
tu t’en soucies moins. D’abord ton travail, comme il faut ; le reste, ¢a peut venir qu’il y ait des
périodes basses, mais ¢a n’entrave pas tes soins. On nous a appris que quand tu as des soucis par
exemple et que tu entres, avant d’étre en contact avec les patients, avant de franchir la barriére qui
vous sépare, tu dois vider ta téte et garder tes soucis personnels a toi pour pouvoir entrer en
communication directe avec le patient. Sinon, si tu as quelque chose, le patient le sent.

OKk. Est-ce qu’il y a un moment dans votre carriére ou le fait d’étre une personne noire a pu étre
un obstacle Est-ce que vous avez déja percu une discrimination envers vous ou pas ?

Ca peut arriver, oui, ¢’est arrivé. Un exemple, dans les aprés-midi, en milieu hospitalier, dans nos
services, on était & deux : moi, en tant que responsable infirmiére et toi, une aide-soignante blanche par
exemple. Au-dessus de tout le monde, il y a I’infirmier responsable qui passe dans tous les services
pour voir s’il y a (eu) des soucis. J’ai remarqué tant de fois que, s’il vient directement, il va s’adresser
a I’aide-soignante, en oubliant que, pour finir, il doit revenir vers toi, parce que c’est toi, en tant que
responsable de service, qui doit donner le rapport. Ces trucs-1a, on le voit tout le temps, mais on s’en
soucie moins puisqu’en fin de compte ils sont obligés de revenir vers toi.

Ok. Et ¢a, c’est la seule chose que tu as pu remarquer ? Il n’y a pas d’autres interventions ?
Autre chose que je peux dire te dire : en face des patients, ¢a peut arriver qu’un patient arrive et des
fois, quand il te voit, il commence a te demander « est-ce que tu es infirmiére ? », « est-ce que tu es
aide-soignante ? » Quelques choses comme ¢a. Alors, a toi de t’affirmer en disant « laisse-moi faire
mon soin ». Tu vas voir qu’a la fin, ils apprécient, mais au début, on remarque des réticences. Ca
s’évapore avec le temps.

OKk. Et quelles sont, selon vous, les conséquences de ces discriminations sur ’avancement de
votre carriére, ’estime que vous pouvez voir en tant que professionnelle, les interactions que
VOUus pouvez avoir avec votre collegue et votre supérieur ? Est-ce qu’il y a eu des conséquences ?
Je ne sais pas comment te dire. Je dirais que ¢a peut avoir un impact dans le sens de la rentabilité du
service et de la rapidité, dans le sens o, s’il y a des réticences, ¢a prend du temps et ¢a peut créer des
malentendus. Alors que, si la personne est convaincue tout au début, la rapidité est Ia, ¢a passe vite.
Sinon, toi tu vas ??, tu peux demander a tes collégues de d’échanger pour que la continuité se passe
sans creer de souci.

D’échanger, c’est-a-dire ? Par exemple, une personne qui ne voudrait pas faire cette horaire-Ia,

elle échange avec quelqu’un d’autre ?
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Oui, si je ne me sens pas bien de travailler avec ou si le patient ne se sent pas a ’aise, tu échanges avec
ton collegue, parce que c’est le méme service et toi, tu vas faire ce qu’elle fait et I’autre patient comme
¢a, et la paix continue. Il peut arriver aussi qu’on puisse recarder un patient en disant : « ¢’est moi qui
est 13, je te prodigue des soins. Si tu n’es pas d’accord, tu peux partir, aller ot tu veux ». Comme ¢a, ¢ca
le recadre aussi.

Oui, ok. Et du coup, comment diriez-vous que votre expérience professionnelle en tant que
personne racisée a pu évoluer et quels sont les facteurs derriéere cette évolution, selon vous ?
Quand on est encore sur les bancs de 1’école, on nous apprend des techniques, par exemple. Mais une
fois que tu vas en stage, tu ne croise pas toutes les techniques que tu as apprises a 1’école et comme tu
les as apprises a 1’école. Il peut arriver que tu termines ton école sans avoir croisé tous les actes que tu
as appris a I’école. Et ¢’est au fil du temps que tu es déja sur le terrain que tu vas croiser les actes
qu’on t’a dit a I’école. Alors, tu peux te sentir mal a I’aise. Une fois que tu es sur le terrain, que ces
actes viennent et que tu ne t’en rappelles pas, il ne faut pas avoir le souci de demander a un collégue
de te le montrer, parce que tu ne I’as jamais mis en application. A part ¢a, il y a des formations
réguliéres dans les services pour continuer a se former, a évoluer avec le temps.

OKk. Selon vous, quelle institution prend une part importante dans le fait que vous ressentez qu’il
y a une action mise en place pour lutter contre la discrimination et qu’il y a des choses qui
évoluent ? Est-ce que ce sont les institutions, ¢a peut étre les associations, les actions mises en
place par votre entreprise, la société en général, c’est-a-dire le changement de mentalité des gens
? Qu’est-ce qui, selon vous, participe au fait que vous ressentez moins de discrimination ou que
Vous en ressentez ?

Je crois que le fait d’arriver dans une équipe diversifiée, ¢a atténue tous les soucis. Et parce que moi,
je viens de Roumanie, 1’autre vient de I’ Afrique, 1’autre vient de I’ Amérique, vous avez intérét a vous
comprendre. Donc, tout ¢a, c’est la diversite, que vous avez créé aussi de I’équipe, ¢a fait que la
discrimination diminue. Et ?? aussi au niveau de I’employeur, s’il engage différentes personnes, ¢’est
qu’il voit que c¢’est nécessaire et que la discrimination, ¢a passe inapergu.

OKk. Est-ce que vous avez des attentes spécifiques, concernant les actions mises en place par votre
entreprise en vue de promouvoir plus de diversité et moins de discrimination ?

Mais en fait, la discrimination, ¢a se voit moins au boulot, parce que, si je vois ou je travaille, on dirait
que plus ou moins 70 % sont des noirs, des arabes. Donc, automatiquement, la diversité est la et ¢a
diminue la discrimination.

Et si, par exemple, vous étiez dans une entreprise ou il y avait de la discrimination, a quel niveau
vous pensez que I’entreprise devrait prendre des actions ? Est-ce que c’est au niveau des
ressources humaines, de la direction, de la formation des collegues et cetera ?

Pour moi, s’il y a une forme de discrimination, on ne doit pas monter les échelons, on doit commencer

chez le chef de service dans lequel tu te trouves. Lui, s’il juge nécessaire, s’il n’arrive pas a régler la
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situation, 13, il peut monter. Mais ce n’est pas toi, qui est en bas de 1’échelle, qui doit aller monter
directement a la direction, ¢a n’est pas bon. Il faut respecter la hiérarchie.

Ok. Qu’est-ce qui, selon vous, motive les entreprises a mettre des choses en place ? Est-ce que
c’est un engagement sincére, une question d’image ou un aspect légal qui les oblige a mettre des
actions en place ?

Je dirais que c’est un aspect 1égal, je ne sais pas. Le fait méme qu’on organise des fétes au sein des
services, au sein de I’entreprise, dans le but que les personnes puissent se croiser, discuter, papoter ; si
tu es nettoyeuse, tu peux aller parler avec le directeur, par exemple. Ca consolide des relations étroites
entre le personnel/les personnes. Et tout ca, ¢a aide.

OK. Selon vous, quels types d’action participent le plus a réduire les discriminations au sein de
I’entreprise ?

Ces rencontres-la. Il a des formations aussi ou des réunions ou le chef, I’employeur dit qu’il ne tolére
pas la discrimination, et s’il ne tolére pas ¢a, déja en tant qu’employé, si tu as ce sentiment-13, tu as
intérét a ne pas le démontrer. Pour moi, c’est ces formations, ces rencontre, cette organisation de se
croiser, manger ensemble, ¢ca diminue tout ¢a, ¢a aide.

OKk. Et est-ce que vous seriez définir de quelle maniére vous évaluez que ¢a fonctionne, que c’est
efficace ?

Je ne sais pas dire a 100 % ou a 90 %, mais, tant que, dans le service, je vois que tout se passe bien,
gue je parle a mon aise avec mon chef qui est blanc alors que je suis noire, que je parle bien avec ma
collégue qui est musulmane, qui est arabe, pour moi, c’est le signe que la sensation de discrimination
diminue.

Est-ce que vous pensez qu’il y a quelque chose qui n'a pas encore été pris en compte par votre
entreprise, concernant la question de la discrimination et quel type d'action vous vous suggériez
?

Non, non, non, non. Pour moi, si un patient ou un membre du personnel montre ces signes, la direction
peut faire terminer son contrat ou ??, et je trouve que c¢’est suffisant.

OKk. Du coup, on arrive a la fin de ’entretien. Avez-vous des choses a suggérer, des remarques,
des questions ?

Oui, on vit ici en Europe et les questions de discrimination ne mangueront pas, mais on doit dépasser
¢a, on doit avancer. D’abord, se mettre en téte que, pour le bien des patients, tu as intérét a tout
oublier, a s’adapter a chaque personne comme il faut, ¢a aide a diminuer la discrimination face a
I’employé. Tu as aussi réguliérement faire des réunions en disant qu’ils n’acceptent pas la
discrimination. Tout ca, ¢a fait que ¢a inhibe ceux qui ont tendance a développer cette tendance de
discrimination.

OK. La-dessus, on va clore I’entretien. Merci d’avoir participer.



185



186

References :

Birzer, M. L., & Smith-Mahdi, J. (2006). Does race matter? The phenomenology of
discrimination experienced among African Americans. Journal of African American Studies,
10(2), 22-37. https://www.jstor.org/stable/41819112

Bogart, K. R., & Dunn, D. S. (2019). Ableism Special Issue Introduction. Social Issues, 75, 3.
https://spssi-onlinelibrary-wiley-
com.proxy.bib.uclouvain.be:2443/doi/epdf/10.1111/josi.12354

Carcillo, S., & Valfort, M.-A. (2018). Les discriminations au travail : Femmes, ethnicité,
religion, age, apparence, LGBT. Presses de Sciences Po.Les discriminations au travail |
Cairn.info

Contribution de la démarche inclusive au renouveau de la gestion de la diversité en entreprise
: proposition d’un cadre théorique. (2024). Management & Avenir, 124, https://shs.cairn.info/.
https://shs.cairn.info/revue-management-et-avenir-2024-2-page-17?lang=fr

Dennissen, M., Benschop, Y., & van den Brink, M. (2020). Rethinking diversity management:
An intersectional analysis of diversity networks. Organization Studies, 41(2), 219-240.
Disability at Work : A Look Back and Forward. (2017). Journal Of Occupational
Rehabilitation. https://10.1007/s10926-017-9739-5

Doering, L., Doering, J., & Tilcsik, A. (2023). “Was it me or was it gender discrimination?”
How women respond to ambiguous incidents at work. Sociological Science, 10, 501-533.
https://doi.org/10.15195/v10.a18

European Commission. (2023). Discrimination in the European Union: Special Eurobarometer
535. Directorate-General for Justice and Consumers.
https://europa.eu/eurobarometer/surveys/detail/2972

Gond, J.-P., & lgalens, J. (2020). Chapitre II. L’institutionnalisation de la responsabilité
sociale de I’entreprise. Dans La responsabilité sociale de 1’entreprise (pp. 23—34). Presses
Universitaires de France. https://doi.org/10.3917/puf.gond.2020.01



187

Greenberg, J. (1987). A taxonomy of organizational justice theories. Academy of
Management Review, 12(1), 9-22. https://doi.org/10.5465/amr.1987.4306437

Hajnal, A., & Scharle, A. (2023). What works for whom? What theories may predict about the
effectiveness of measures against employment discrimination. International Journal of
Sociology and Social Policy, 43(11/12), 1098-1113. https://doi.org/10.1108/1JSSP-12-2022-
0318

Heymann, Jody; Bose, Bijetri; Waisath, Willetta; Raub, Amy; McCormack, Michael.
Equality, Diversity and Inclusion: An International Journal; Birmingham Vol. 40, N° 3,
(2021): 225-241.

Justice organisationnelle et politiques de diversité : une esquisse de réflexion managériale sous
le prisme lévinassien. (2018). Question(S) de Managment, 22, https://shs.cairn.info/.
https://shs.cairn.info/revue-questions-de-management-2018-3-page-
83?lang=fr&tab=bibliographie

Kalev, A., Dobbin, F., & Kelly, E. (2006). Best Practices or Best Guesses ? Assessing the
Efficacy of Corporate Affirmative Action and Diversity Policies. American Sociological
Review, 71(4), 589-617. https://doi.org/10.1177/000312240607100404

Kovacs Szitkay, E., & L. Pap, A. (2023). Science, identity and the law. Société Plurielles :
L’identité Contre la Science ? La Science Au Service de L’identité, n°5, https://shs-cairn-
info.proxy.bib.uclouvain.be:2443/revue-europeenne-des-migrations-internationales-2011-1-
page-107?lang=fr.

Les discriminations au travail : Femmes, ethnicité, religion, age, apparence, LGBT. (2018).
Presses de Sciences Po, https://shs.cairn.info/. https://shs.cairn.info/les-discriminations-au-
travail--9782724623505?lang=fr

Lindsay, S., Fuentes, K., Tomas, V., & Shaelynn Hsu. (2023). Ableism and workplace
Discrimination among youth and Young Adults with Disabilities : a Systematic review.
Journal Of Occupational Rehabilitation.

Lindsay, Sally; Fuentes, Kristina; Tomas, Vanessa; Hsu, Shaelynn. Journal of Occupational
Rehabilitation; New York Vol. 33, N° 1, (Mar 2023): 20-36.

Lirette, S., Kabano, J., Gaucher, C., & Beaton, A. (2015). Handicap et monde du travail :
pratiques et perceptions. Reflets : Revue d’intervention sociale et communautaire, 21(2), 131—
160. https://doi.org/10.7202/1035436ar

Marquis, J. P., Lim, N., Scott, L. M., Harrell, M. C., & Kavanagh, J. (2008). Are best practices
enough? In Managing Diversity in Corporate America: An Exploratory Analysis (Chap. 4).
RAND Corporation. https://doi.org/10.7249/0p206rc.9

Neumark, D. (2018). Experimental Research on Labor Market Discrimination. JSTOR.
https://www.jstor.org/stable/10.2307/26494235



188

Philip, C. L., Dawson, B. A., & Burford, T. I. (2012). The Complexities of Race and Ethnicity
: Understanding Diversity in the American Context. The International Journal Of Diversity In
Organizations Communities And Nations Annual Review, 11(3), 69-84.
https://doi.org/10.18848/1447-9532/cgp/v11i03/39006

Poiret, C. (2011a). Les processus d’ethnicisation et de raci(ali)sation dans la France
contemporaine : Africains, Ultramarins et « Noirs » . Revue Européenne de Migrations
Internationales, 27(1), 107-127. https://doi.org/10.4000/remi.5365

Quillian, Lincoln; Midtbeen, Arnfinn H. Annual Review of Sociology; Palo Alto Vol. 47,
(2021): 391.

Saunders, M. N. K., Lewis, P., & Thornhill, A. (2019). Research methods for business
students (8th ed.). Pearson.

Schur, L., Han, K., Kim, A., Ameri, M., Blanck, P., & Kruse, D. (2017). Disability at Work :
A Look Back and Forward. Journal Of Occupational Rehabilitation, 27(4), 482-497.
https://doi.org/10.1007/s10926-017-9739-5

Semache, S. (2009). Le réle de la culture organisationnelle dans la gestion de la diversité.
Communication universitaire.

Small, M. L., & Pager, D. (2020). Sociological Perspectives on Racial Discrimination. Jstor.
https://www.jstor.org/stable/10.2307/26913184

Tharenou, P., Donohue, R. & Cooper, B. (2007). "The research process". in P. Tharenou, R.
Donohue & B. Cooper. Management Research Methods. Online, Cambridge University Press:
3-30. https://doi.org/10.1017/CB0O9780511810527.002

The State of Hiring Discrimination : A Meta-Analysis of (Almost) All Recent Correspondence
Experiments A Meta-Analysis of (Almost) All Recent Correspondence Experiments on
JSTOR. (s. d.). www.jstor.org. https://www.jstor.org/stable/resrep63940

Wade, P. (2015). Race and Ethnicity in Latin America. https://doi.org/10.2307/j.ctt183p73f
Wilson, J. S. (2022). Understanding research for business students: A complete student’s
guide (1st ed., xxiii, 550 pages). Thousand Oaks, CA: SAGE Publications.



UNIVERSITE CATHOLIQUE DE LOUVAIN
Louvain School of Management

Place des Doyens, 1 bte L2 01.01, 1348 Louvain-la-Neuve
Boulevard Emile Devreux 6, 6000 Charleroi, Belgique
Chaussée de Binche 151, 7000 Mons, Belgique

www.uclouvain.be/ism




