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AVANT-PROPOS

Le long chemin vers une société inclusive

2016 restera dans nos mémoires comme l'année des
attaques terroristes qui ont frappé Bruxelles et Zaventem.
Cette violence meurtriere a profondément marqué notre
société. Il existe désormais un avant et un apres 22 mars.

La tentation de rejeter la faute sur 'autre n’a jamais été
aussi forte. Unia voit Ia un manque de cohésion sociale
et une perte de solidarité. De plus en plus de citoyens
ont la tentation de céder aux sirenes du repli sur soi. Les
groupes minoritaires sont encore trop souvent ignorés
ou mis a l'écart. Au-dela de la hausse du nombre de
signalements en lien avec les attentats, c'est la gravité
des faits rapportés qui nous alarme. Méme s’il n’y a pas
eu un basculement collectif et généralisé dans la haine
et I’exclusion de l'autre, - ce dont il faut se féliciter -,
nous voyons cependant, a travers les dossiers dont Unia
est saisi, une évolution préoccupante. Les propos et les
menaces sur la toile sont plus violents et radicaux que
par le passé, des personnes sont aujourd hui directement
agressées physiquement simplement parce qu’elles sont
musulmanes. Des soupc¢ons, fondés sur des rumeurs ou
des éléments particulierement 1égers, menent a des refus
ou a des pertes d’emploi.

La taille de notre pays est inversement proportionnelle a
la distance qui semble parfois séparer les gens. Le travail
d’Unia est justement de les rapprocher. C'est un effort a
mener en commun. Inverser le cours des événements
exige de I'ensemble des communautés et des citoyens
qu'ils ne tombent pas dans le piege de la défiance ou
de la haine les uns envers les autres. Il faut continuer a
construire ensemble une société inclusive et participative.
Plus qu’un état d'urgence, c’est de I'urgence d’'un état ot
chacun trouve sa place dont nous avons besoin.

Le public identifie de mieux en mieux Unia pour signaliser
une discrimination ou des propos de haine dont il est
victime ou témoin. Nous n’avons jamais traité autant
de dossiers qu'en 2016. Nous sommes régulierement
parvenus a dégager des solutions extrajudiciaires en
réponse aux conflits qui nous ont été soumis. Cette
méthode de travail aide aussi a désamorcer les litiges en
lien avec les signes extérieurs de convictions religieuses
ou philosophiques qu'Unia a souvent été amené a traiter
cette année.

Ceslitiges portent souvent sur le port de signes ou symboles
religieux au sein d’entreprises ou d'organisations. Celles-
ci peinent encore a s'ouvrir a une plus grande diversité
de leurs effectifs. Les discriminations basées sur l'age
dans I'emploi sont trop fréquentes et sous-rapportées.
Le droit des personnes handicapées de travailler n'est
pas respecté. Et cela concerne tant les entreprises privées
que les pouvoirs publics. Les autorités a divers niveaux
de pouvoir sont loin d’atteindre les objectifs annoncés en
matiere de recrutement de personnes handicapées. S'ils
souhaitent améliorer 'acces et le maintien a 'emploi, les
employeurs gagneraient a envisager le concept d'inclusion
en termes d'opportunités et non de contrainte.

Dans le secteur de l'enseignement, nous remarquons
des problémes persistants en matiere d’'inégalité des
chances, d’exclusion sociale et de discrimination. Unia
plaide pour des stratégies claires afin de rendre nos écoles
inclusives et permettre a tous les enfants de bénéficier
d’un enseignement de qualité. Ce changement ambitieux
exige une bonne préparation a laquelle Unia est prét a
apporter sa contribution. Unia a également accompagné
en 2016 des employeurs et des acteurs du monde de
I'enseignement par le biais de formations, d’'informations
et de recommandations.




Toujours en 2016, nous avons célébré le 10eme anniversaire
de la Convention des Nations Unies relative aux Droits des
Personnes handicapées. C’est ainsi que nous avons congu,
avec et pour les personnes handicapées, une campagne
d’information sur leurs droits, tels que le droit au travail
ou celui d'aller a I'école de leur choix.

En interne, la réorganisation structurelle d'Unia atteint
progressivement sa vitesse croisiere. Aux cotés des points
de contact locaux existants en Flandre, Unia dispose
désormais de points de contact en Wallonie - un choix
délibéré pour se rapprocher encore plus des citoyens,
collaborer avec des partenaires locaux et les soutenir.
Le Conseil d’administration a a son tour approuvé les
grandes orientations : le plan stratégique 2016-2018, le
plan annuel 2016, le budget, le cadre du personnel ainsi
que la stratégie de communication et le plan annuel de
2017. La structure de ce rapport d’activités respecte dans
I'ensemble les grandes lignes du plan stratégique d’Unia.

Sur le plan international, Unia continue de jouer un role
proactif. Equinet, le réseau européen des organes de
promotion de l'égalité, a publié un document de travail
sur les « normes pour les organismes de promotion de
'égalité de traitement ». Ce document rappelle combien
les principes d’indépendance et d’efficience sont
nécessaires et doivent se traduire dans une architecture
institutionnelle et un mandat clairs. Or les menaces
qui pesent sur certains de ces organismes ne sont pas
purement théoriques. C'est ainsi qu'Unia a soutenu son
homologue polonais exposé a de fortes pressions de la
part du gouvernement de son pays.

Malgré un bruit de fond fait de polarisation, de polémique
dans le débat public, de tweets superficiels, de « faits
alternatifs » ainsi qu’'une pression de travail grandissante,
Unia continue d’ceuvrer a des solutions pour une
société plus inclusive. Nous remercions sincérement
tous nos partenaires, le Conseil d’administration et
particulierement nos collaborateurs pour leur engagement
sans faille, leur soutien et leur confiance.

Els Keytsman et Patrick Charlier
Co-directeurs Unia
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Chapitre 1 | Unia vise a promouvoir une participation égale et inclusive

Unia vise a promouvoir la participation inclusive et
égale de chacun dans tous les secteurs de la société.
Lorigine, l'dge, le handicap, l'orientation sexuelle,
les convictions philosophiques ou religieuses...
ne peuvent justifier une différence de traitement.
Outre des mesures résolues pour lutter contre les
discriminations, une approche structurelle, proactive
et préventive est nécessaire pour garantir a tous les
mémes chances d’une participation pleine et entiére
a la vie sociale.

Unia met en ceuvre son plan opérationnel et les actions qui
y sont définies. Tel que prévu dans son plan stratégique
2016-2018, il accorde la priorité aux domaines de 'emploi,
del'enseignement, tout en restant attentif aux évolutions
qui se dessinent dans d’autres secteurs de la vie sociale.
11 s'investit dans tous les criteres de discrimination
qui relevent de ses compétences, avec une attention
prioritaire et proactive pour les criteres d’origine, de
convictions philosophiques et religieuses et de handicap.
Unia passe spécifiquement au crible la participation au
marché de 'emploi et a I'enseignement afin d’identifier
des mécanismes qui entrainent des discriminations
structurelles et de développer des moyens pour les contrer.
Lemploi et 'enseignement constituent des leviers pour
garantir une égalité des droits effective pour tou-te-s.

L'action d'Unia comporte deux volets : d'une part,
inciter la société tout entieére, et plus particulierement
les pouvoirs publics et les entreprises, a promouvoir
I'égalité des chances et a lutter contre la discrimination
et la ségrégation. D’autre part, soutenir les citoyens qui
estiment avoir été discriminés.

Dans son traitement des dossiers individuels, Unia
recherche non seulement une solution individuelle a
la situation discriminatoire, mais privilégie aussi des
réponses structurelles telles que 'adaptation de certaines
regles et procédures, afin d'éviter que ces discriminations
ne se répétent. C'est pourquoi Unia donne la préférence
a des solutions extrajudiciaires (voir page 32) et entend
continuer a améliorer sa stratégie et sa communication
dans ce domaine.

Les solutions extrajudiciaires se sont par ailleurs révélées
efficaces notamment quand il s'agissait de désamorcer
des conflits liés a des questions convictionnelles, sur
lesquelles Unia a régulierement été saisi en 2016. Ces
questions portent notamment sur le port de signes
religieux, dans des entreprises et organisations (voir
page 13). Lajurisprudence en la matiére reste néanmoins
déterminante. Au cours de larédaction finale de ce rapport

annuel en mars 2017, la Cour européenne de Justice s’est
prononcée dans deux dossiers clés : 'affaire Achbita et
l'affaire Bougnaoui. La Cour européenne n’a pas suivi Unia
dans son raisonnement. On peut toutefois se satisfaire
du fait que ces arréts apportent davantage de clarté et
de sécurité juridique pour traiter des cas similaires et
conseiller au mieux les employeurs, les syndicats et les
travailleurs qui s'adressent a nous (voir page 13).

Autre thématique a l'actualité de 2016: la discrimination
fondée sur 1'age dans le domaine de 1'emploi. Unia s’est
saisi de deux dossiers représentatifs (les dossiers Dovy
et Belgocontrol) dont la médiatisation a contribué a
dénoncer ce type de discrimination, sous-rapporté et
méconnu. La réalisation en octobre d'une campagne
sur ce méme theme a permis de mieux informer les
travailleurs concernés. (voir page 12).

Les droits des personnes handicapées ont également
largement mobilisé nos efforts, alors méme que la
Convention des Nations Unies relative aux droits des
personnes handicapées fétait ses dix ans. En Flandre,
Unia a suivi de pres la mise en ceuvre du « décret M »,
premier pas vers un enseignement inclusif. Au niveau
national, Unia a organisé une campagne largement suivie,
destinée a informer les personnes handicapées et leur
entourage de leurs droits.

Impossible enfin de faire I'impasse sur les attentats qui
ont frappé la Belgique le 22 mars 2016. La réaction de
notre société face a ces attentats peut étre appréhendée
de deux manieres. S'il est vrai que 'on peut se féliciter sur
un plan collectif d'une certaine maturité et d'une réserve
(on n’a en effet pas connu de débordements violents
ou de mouvements structurés menant a des actions
disproportionnées), il faut dans le méme temps regretter
des actes, des propos et des attitudes individuelles qui
traduisent une certaine polarisation de la société.

Les attentats de Paris, de Bruxelles et de Berlin ont des
conséquences manifestes, que nous sommes notamment
amenés a constater a travers les signalements qui nous
sont adressés. Les propos et les actes discriminatoires
augmentent non seulement dans la rue, aI'’école ou dans
des entreprises, mais aussi dans le cadre d’interventions
visant a prévenir les actes terroristes ou la radicalisation
(voir page 18). Unia a commencé a recenser ce dernier
phénomene et a le mesurer pour mieux le cerner. Unia
adopte une approche de type « fondée sur les preuves »
(evidence-based) en réalisant - parfois avec d’autres
organisations - des études et des recherches afin de
disposer de données quantitatives et qualitatives qui
rendent ses analyses pertinentes.



1. EMPLOI

1.1| Principaux chiffres

En 2016, Unia a ouvert 504 nouveaux dossiers dans le
domaine de I'emploi, ce qui constitue une hausse de 48%
par rapport a 2015. Relevons toutefois que cette hausse
s'inscrit dans une tendance généralisée d'augmentation
des dossiers traités en 2016, tous secteurs et tous critéres
confondus.

Environ 35% de ces dossiers touchent a la problématique
de 'embauche ; 20% relevent de problemes liés aux
conditions de travail. Le harcelement au travail est
également une problématique assez fréquente (19% des
dossiers). Enfin, dans 16% des dossiers, les requérants nous
ont contactés pour un probleme lié a un licenciement.

Les critéres dits « raciaux » restent les plus représentés.
Les dossiers représentent pres d'un tiers de I'ensemble
(29%) et présentent une augmentation par rapport a 2015.
Mais ils augmentent proportionnellement moins que les
criteres du handicap (+58 %), des convictions religieuses
ou philosophiques (+91%) et surtout de I'dge (+126%).

Cette derniére s'explique en grande partie par notre
visibilité médiatique accrue suite a la condamnation de
la société Dovy. Elle se marque tant au niveau du secteur
privé que public. La problématique soulevée dans ces
dossiers se limite essentiellement a 'acces a 'emploi.

3 CAS VECU

........................................................................

.......................................................................

Une femme portant un nom a consonance étrangere avait posé sa candidature aupres d'une école proposant
un emploi. L'école lui avait répondu qu'elle n'acceptait pas de nouveaux candidats. La femme a renouvelé sa
tentative le lendemain, sous un nom belge cette fois, et a été conviée a un entretien. Elle a signalé 'incident
a Unia, avant de décider de saisir le juge. Celui-ci a désigné un médiateur. Les deux parties ont abouti a
un accord avec l'aide du médiateur. Parallelement, Unia a conclu avec 1'école un accord dans lequel elle
s'engageait a améliorer sa procédure de recrutement.

Nouveaux dossiers « Unia compétent » 2016 emploi par critére de discrimination (n=575

Critéres « raciaux » 169
Age 106
Handicap 104
Convictions religieuses

ou philosophiques e
Etat de santé 50
Orientation sexuelle 20
Autres (compétent) 38
Total 575

Etat de santé

Convictions
religieuses ou
philosophiques
15%

Orientation sexuelle Autre

0, 0 PN .
4% % Critéres « raciaux »

29%

9%

P
| 4

Handicap

ge
18% 18%

1  LeNestplus élevé que le nombre de dossiers ouverts dans la mesure o1 un dossier peut couvrir plusieurs critéres.




Chapitre 1 | Unia vise & promouvoir une participation égale et inclusive

Nouveaux dossiers « Unia compétent » 2016 - emploi par secteur (n=504)

Autre Entreprise de travail adapté
3% 1%
8% 49%
Marchand 249
Public 132 Non-marchand
Non-marchand 67 13%
Enseignement 38
Autre 14
Entreprise de travail adapté 4
Total 504

26%

1.2| Age: le sous-rapportage au grand jour

Dossiers ouverts en 2016

Les chiffres tout d'abord: en 2016, Unia a ouvert 104 126% par rapport a l'année précédente. C'est considérable
dossiers de discrimination présumée dans 'emploi, sur et c'est une des évolutions statistiques les plus marquantes
base de I'dge. Ce chiffre représente pres de trois quarts observées en 2016.

des dossiers « age » et correspond a une augmentation de

Nouveaux dossiers « Unia compétent » 2016 - age par domaine (n-144)

Police et justice
Sécurité sociale 1%

3% Enseignement

L Dossies | pctvites dherses | 1%

Travail et emploi 104 e
Biens et services 26 Biens et services
18%
Activités diverses
Sécurité sociale (\ .

Travail et emploi
73%

Police et justice

Enseignement

=N N BEu;

Autre / pas clair
Total 144




Evolution du nombre de dossiers « Unia compétent » 2016 - 4ge par domaine (2010-2016)

2010 2011
Travail et emploi 60 59
Biens et services 44 40
Autre domaines 27 30
Total 131 129

Deux dossiers a la une

Le 29 mai 2016, le tribunal du travail de Gand a
condamné le fabricant de meubles de cuisine Dovy pour
discrimination relative a 'dge envers un candidat de 59
ans. Ce dernier avait postulé pour une fonction de vendeur
indépendant, mais avait recu de la part du responsable
RH un mail qui indiquait ceci : « Cher M., permettez-moi
de vous dire que vous avez effectivement le profil parfait
pour cet emploi, al'exception de votre age. Je suis désolé
d'étre aussi franc, mais il est sans doute préférable que
vous sachiez pourquoi vous n'étes pas retenu pour un
entretien d'embauche ».

Apres'échec d'une tentative de conciliation, le candidat
et Unia ont saisi la justice. Le tribunal du travail de Gand
a considéré qu'il s’agissait d'un cas de discrimination
fondée sur I'age. Il a enjoint Dovy a cesser cette politique
de recrutement discriminatoire, a payer a la victime des
dommages et intéréts de 25.000 euros et a infligé une
astreinte de 1.000 euros pour toute nouvelle infraction. Le
juge a réfuté 'argument selon lequel les travailleurs agés
auraient du mal a utiliser les programmes informatiques.
Dovy est allé en appel et la Cour du travail de Gand sera
amenée a se prononcer sur l'affaire en 2017.

Pour Unia, la condamnation de Dovy est un signal fort
lancé ala société car la discrimination relative a l'age est un
phénomene qui échappe encore trop souvent aux radars.
Apres ce jugement, Unia a recu de nombreux signalements
de personnes qui s'estimaient avoir été discriminées en
raison de leur age. La plupart ont pris conscience, grace
a ce jugement et sa médiatisation, qu'elles étaient sans
doute elles aussi discriminées.

Ces signalements émanaient généralement de candidats
de plus de 45 ans a qui on avait fait comprendre, avant
méme de les inviter a un entretien d’embauche, qu'’ils
étaient trop vieux. Ils étaient souvent découragés par
ces refus a répétition. Les demandeurs d’emploi (isolés)
qui ne trouvent plus de travail risquent en outre d’étre
exposés plus tard a la précarité parce qu'’ils ne peuvent
pas se constituer suffisamment de droits a la retraite.

2012 2013 2014 2015 2016
67 72 60 46 104
25 33 25 19 26
17 14 14 16 14

109 119 929 81 144

Autre dossier-phare en la matiére en 2016 : Unia a entamé
une négociation avec Belgocontrol, le gestionnaire de
I'espace aérien belge, qui a annoncé a I'été 2016 réserver
l'acces a sa sélection de controleurs-aspirants aériens aux
jeunes de 18 a 25 ans. Selon 'argument de Belgocontrol,
il estimportant que les controleurs aériens soient formés
aussi jeunes que possible dans la mesure ol les chances
de réussite sont plus élevées dans cette catégorie d’age.
Au stade actuel, Unia a jugé cette explication insuffisante
et estimé qu’il s’agissait la d'un cas de discrimination
relative a 'age. Aumoment de la rédaction de ce rapport,
la négociation est encore en cours et, a ce stade, Unia
demande a Belgocontrol de réexaminer sa procédure de
sélection, d’évaluer la derniére sélection de candidats et,
le cas échéant d’offrir une compensation aux personnes
qui ont été écartées des épreuves de sélection en raison
de leur age.

Deux obstacles majeurs

Les candidats travailleurs plus agés sont confrontés a deux
écueils sur le marché de l'emploi : leur image et leur coft.
Ils sont souvent considérés comme étant moins flexibles,
peu al’aise avec les nouvelles technologies ou confrontés
plus souvent a des problemes de santé. Ces stéréotypes
et ces préjugés les défavorisent incontestablement sur le
marché de l'emploi. Le cofit salarial jouerait également
en leur défaveur au moment du recrutement. En outre,
certaines mesures d’allegement du travail, comme par
exemple les jours de vacances supplémentaires pour les
plus de 45 ans dans le secteur des soins, sont a double
tranchant et dissuadent des employeurs de les recruter.

Ces facteurs expliquent en grande partie le faible taux
d’activité des plus de 55 ans (44% contre 78,5% pour les
25-54 ans).
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Age : un critére d'apparence neutre

Lage est généralement per¢u comme un critere distinctif
neutre et légitime. Les limites d’age sont trés courantes
dans la société : il y a, par exemple, un dge minimum
pour voter, adopter, conduire, souscrire une assurance
ou demander une carte de réduction pour seniors. On ne
saisit donc pas toujours que I'age est un critére protégé
par la loi et que les discriminations dans ce domaine
- susceptibles d’affecter autant des jeunes que des
personnes agées - peuvent étre poursuivies.

Il n’empéche que I'age est un cas particulier dans la série
des criteres protégés par la législation antidiscrimination.
Celle-ci autorise des entreprises et des organisations a
faire une distinction liée a I'dge si elles peuvent invoquer
pour cela une justification légitime : 'age doit constituer
une exigence professionnelle essentielle et déterminante
et 'emploi ne peut étre exercé que par des personnes
qui appartiennent a une certaine tranche d’age. Ce n’est
toutefois possible que dans des cas exceptionnels.

L'action d'Unia en 2016

Au-dela du traitement des dossiers individuels, Unia
a focalisé son action sur deux plans : la promotion,
notamment via des formations, d'une politique du
personnel intégrant spécifiquement la dimension de I'dge;
et la sensibilisation des employeurs et des travailleurs
a leurs droits et obligations au regard de la législation
antidiscrimination.

C'estainsi qu'Unia a mené des le ler octobre, a 'occasion
de la Journée internationale des personnes agées, une
campagne d'affichage et de bannering sur des sites internet
destinés aux chercheurs d'emploi. La campagne visait a
les informer de leurs droits et a leur faire savoir qu’ils
pouvaient s'adresser a Unia pour poser leurs questions.

“TEUNES ET DYNAMIQUES ? DITES
PLUTOT TAINEANTS ET ARROGANTS”

€<+ &0+

unia.be @&

(©080012800)

On vous refuse un emploi
sur base de préjugés ?
Contactez Unia.

“LES VIEUX PENSENT QUE
LE HASHTAG, CA SE FUME”

unia.be @&

D)

On vous refuse un emploi
sur base de préjugés ?
Contactez Unia.
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Dossiers ouverts en 2016

Convictions religieuses : pratiques et signes religieux sur le

Nouveaux dossiers « Unia compétent » 2016 - emploi : conviction religieuse ou

philosophique (n=88)

Marchand 46
Public 19
Non-marchand 11
Enseignement 10
Pas d'application 2
Total 88

Non-marchand

Pas d'application
2%

Enseignement

11% Marchand

52%

13%

Evolution du nombre de dossiers « Unia compétent » - emploi : conviction religieuse ou

philosophique (depuis 2010)

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
Dossiers 48 44 62 68 67 46 88
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En 2016, Unia a ouvert 88 dossiers de discrimination
présumée dans l'emploi, sur base des convictions
religieuses ou philosophiques. Ce chiffre correspond a une
augmentation de 91 % par rapport a I'année précédente.
90% de ces dossiers concernent l'islam, raison pour
laquelle nous analysons cette question plus en détail ci-
dessous.

Evolutions récentes

La question des pratiques et signes convictionnels continue
de préoccuper les employeurs, les administrations,
les organisations. Ceux-ci ne savent pas toujours
comment répondre aux demandes d'aménagements
ou aux pratiques, parfois « cachées », auxquelles ils sont
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confrontés. Comment assurer 'équité, I'égalité, la paix
sociale, le bien-étre des travailleurs, le respect de chacun,
la 1égislation antidiscrimination tout en assurant les
missions de 'entreprise ? En 2016, comme les années
précédentes, Unia a été fortement sollicité sur cette
question.

Mais c'est surtout1'évolution de la jurisprudence qui aura
marqué la période fin 2016-début 2017. Au cceur des
débats : la question de la neutralité, tant dans les services
publics que dans les entreprises privées.

Le jugement rendu en novembre 2015 par le tribunal du
travail de Bruxelles, tout d'abord, montre que le principe
de neutralité n'est pas absolu. Pour rappel, cette affaire
concerne trois collaboratrices d'Actiris, de confession
musulmane et portant le foulard, qui sont menacées de
licenciement suite a une adaptation du reglement de
travail pronant la neutralité du service public. Le tribunal
estime qu'’il est bien question d'une discrimination
indirecte qui contrevient al’Ordonnance du 4 septembre
2008.

N Cejugement peut étre consulté sur www.unia.be
a la rubrique « Jurisprudence & Alternatives »
(critéres de recherche « convictions religieuses ou
philosophiques, tribunal du travail, Bruxelles, 2015 »)

Par ailleurs, le principe de neutralité ne prévaut plus
uniquement pour les employeurs publics. Dans ce
contexte, la réponse de la Cour de Justice de 'Union
européenne a la question préjudicielle - une question
de clarification de la jurisprudence - de la Cour belge
de Cassation sur l'affaire Achbita était particulierement
significative. Dans cette affaire, 'employeur G4S avait
affirmé a une travailleuse que son foulard n’était pas
conciliable avec la politique (tacite) de neutralité
convictionnelle de 'entreprise et avec 'uniforme qu’elle
devait porter chez le client. Face a une jurisprudence
discordante et peu claire, Unia avait insisté pour que
cette question préjudicielle soit posée afin de créer une
sécurité juridique.

Laréponse de la Cour européenne de Justice est intervenue
le 14 mars 2017. Aux yeux de la Cour, une interdiction
généralisée du port d'un quelconque signe de conviction
religieuse, philosophique ou politique ne constitue pas
une « discrimination directe » sur base des convictions,
pour autant que tous les employés soient traités de la
méme maniere.

Une telle interdiction pourrait par contre constituer une
discrimination indirecte si elle a pour conséquence de
particulierement désavantager des personnes d'une
conviction donnée, sauf dans le cas ou cette interdiction

est justifiée par un objectif 1égitime et que les moyens
pour réaliser cet objectif sont appropriés et nécessaires.

Selon la Cour :

@ lavolonté del'entreprise d’assurer la neutralité politique,
philosophique et religieuse dans les relations avec les
clients publics et privés est 1égitime.

a Cette politique de neutralité doit étre appliquée
de maniére conséquente et systématique a tous
les employés quelles que soient leurs convictions
religieuses, philosophiques ou politiques. Elle doit aussi

préexister a la mesure de licenciement.

e L'interdiction n'est valable que pour garantir la neutralité
danslarelation avec les clients. C'est le cas lorsque cette
regle s'applique uniquement aux employés en contact
avec les clients. L'employeur doit par ailleurs vérifier que
les employés qui souhaitent porter un signe religieux,
philosophique ou politique distinctif ne peuvent se
voir attribuer une autre fonction dans l'entreprise,
sans contact visuel avec la clientele, compte tenu des
contraintes inhérentes a l'entreprise et sans que celle-ci
ait a subir une charge supplémentaire.

Le dossier est donc entre les mains de la Cour de Cassation
aquiil reviendra de décider sil'arrét Cour d'appel d’Anvers
est conforme ou non alajurisprudence de la Cour de Justice
de I'Union européenne.

Le client est roi ?

Parallelement a I'affaire Achbita, la Cour de Justice était
amenée a se prononcer sur la question posée par la Cour
francaise de Cassation dans l'affaire Bougnaoui quant
au fait qu'un employeur puisse accéder a la demande
d’un client de ne pas étre servi par une employée
portant le foulard islamique. La Cour de Justice affirme
qu’'un employeur qui désire appliquer une politique de
neutralité doit s'assurer que celle-ci réponde a toutes les
conditions reprises dans I'arrét Achbita. La Cour confirme,
dans la foulée de I'arrét Feryn, que des considérations
subjectives comme la volonté de 'employeur d’accéder
ala demande d'un client ne constituent pas une exigence
professionnelle essentielle et déterminante et ne peut
donc se justifier.

N Arrét du 10 juillet 2008, demande de décision préjudicielle,
Cour de Travail de Bruxelles. Plus d'infos sur www.unia.be, a la
rubrique « Jurisprudence & Alternatives » (critéres de recherche
« Cour du travail de Bruxelles, 28 aoiit 2009 »).



www.unia.be
www.unia.be

Les pages internet suivantes fournissent davantage
d’informations sur ces décisions :

N www.unia.be/fr/jurisprudence-alternatives/jurisprudence,
tribunal-du-travail-de-bruxelles-2-novembre-2010

N wwuw.unia.be/fr/jurisprudence-alternatives/jurisprudence,
cour-du-travail-anvers-23-decembre-2011

N wwuw.unia.be/fr/jurisprudence-alternatives/jurisprudence,
tribunal-du-travail-de-bruxelles-18-mai-2015

N www.unia.be/fr/jurisprudence-alternatives/jurisprudence,
tribunal-du-travail-tongres-2-janvier-2013

N www.unia.be/fr/articles/quest-ce-que-laffaire-achbita

Plus de clarté

Méme si pour partie, la CJUE n’a pas suivi la theése défendue
par Unia, ces deux arréts ont le mérite d’apporter de la
clarté au cadre juridique : les employeurs commerciaux
ne peuvent interdire les signes religieux, au nom de la
neutralité, que dans le respect des conditions fixées
par la Cour. Mais ces nouvelles balises ne suffiront pas
a répondre aux défis de la diversité convictionnelle sur
le lieu de travail et a toutes les questions qui peuvent
surgir. [l reste de la responsabilité des employeurs et des
partenaires sociaux de gérer cette diversité convictionnelle
et il est toujours préférable de prévenir et d’anticiper
que de devoir répondre, parfois en urgence, a une crise
et/ou des tensions.

Il faut aussi rappeler que méme au nom de la neutralité, la
limitation ou l'interdiction n’est ni obligatoire ni la seule
option. La question du port de signes convictionnels est
subordonnée a une autre, plus centrale : celle de la liberté
individuelle. Selon Unia, le principe de liberté d’exprimer
et de manifester pacifiquement ses convictions doit
rester le point de départ de la réflexion. Les éventuelles
limitations doivent étre circonscrites, justifiées et
proportionnées. Rappelons enfin que cette méme liberté
couvre le droit de ne pas étre contraint a exprimer ses
convictions.

L'action d'Unia en 2016

Depuis 2014, Unia aborde les dossiers dont il est saisi par
la méthode du « plus grand dénominateur commun » telle
qu’elle a été développée al'occasion d'une recherche-action
menée par le Centre bruxellois d'action interculturelle. Cette
approche s'inscrit dans lalignée d'une réflexion et une action
plus ancienne qui trouve son fondement dans le site-signes
d’une part (signes.diversite.be) et dans la méthode des
espaces de négociations telle qu'elle a été développée par
Omero Marongiu-Perria.

Au départ d'une question a dimension religieuse ou
convictionnelle (signes, repas, horaires...), il s’agit de
rechercher et de favoriser, par la création d'un espace de
dialogue entre travailleurs, syndicats et employeurs, une
solution dans l'organisation du travail qui bénéficie a tous
et pas uniquement a ceux qui formulent une demande,
qu’elle soit implicite ou explicite. Dans cette approche, il
s'agit aussi de se centrer sur les missions et sur les taches
qui sont attendues des travailleurs. La méthode du « plus
grand dénominateur commun » objective donc la réponse
de 'employeur et désamorce le débat souvent polarisé au
sein de I'entreprise.

N Dounia Bouzar et Nathalie Denies (2014). Diversité
convictionnelle. Comment l'appréhender? Comment la gérer?
Bruxelles, Academia-L'Harmattan

En 2016, Unia a également participé, en Flandre,
aux projets-pilotes « Gérer la diversité religieuse
et convictionnelle » (« Omgaan met religieuze en
levensbeschouwelijke diversiteit »), aux cotés d'une haute
école, d'un service public fédéral et d'un CPAS afin de les
accompagner dans la mise en place d'un cadre constructif
et objectif de leurs questions en la matiere. Cela s’inscrit
dans le choix stratégique d'Unia de s'investir davantage
dans 'accompagnement de processus de changement
dans la politique de diversité.

Pour ce faire, Unia a créé une procédure de concertation
qui integre aussi bien les droits fondamentaux des
individus, comme la liberté de culte, que la dimension
sociétale plus large. Le processus se fonde sur un exercice
de réflexion participatif sur une question convictionnelle,
sans tabou et dans le respect de tous. Il peut s’agir d'une
demande de lieu de priere, de viande halal a la cantine, de
toilettes asexuées ou d’adaptations de '’horaire de cours
ou d’examens.

Il est important dans ce processus d’identifier et
d’impliquer toutes les parties prenantes afin que chacun se
I'approprie ou le comprenne. Au cours du processus, Unia
dresse I'inventaire des limites objectives de la l1égislation,
dureglement interne, des valeurs de l'organisation, de ses
intéréts et de ses préoccupations. Les options peuvent
ensuite étre déterminées au moyen de criteres objectifs,
de ce qui est possible et des moyens disponibles. Lobjectif
est de parvenir a une solution qui bénéficie au plus grand
nombre possible de personnes dans 'organisation. La
solution est ensuite mise en ceuvre et évaluée. Pour Unia, il
n'y a pas que le résultat qui compte, mais aussi le trajet lui-
méme. Le simple fait de pouvoir parler de ces questions
est déja un résultat en soi.



http://signes.diversite.be/
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1.4 | Handicap : travailler a un marché de 'emploi plus inclusif

Dossiers ouverts en 2016

Lannée 2016 fut marquée par une augmentation de
27 % du nombre de dossiers relatifs au critere du handicap
parrapporta 2015. 493 nouveaux dossiers ont été ouverts,
dont 22% dans le secteur de I'emploi. C'est dans les
services publics et I'enseignement que 'augmentation
est la plus nette.

Evolution du nombre de dossiers - handicap par domaine (depuis 2010)
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2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
Biens et services 101 113 125 92 125 135 161
Travail et emploi 71 62 47 67 64 67 106
Enseignement 33 32 30 63 86 90 127
Sécurité sociale 14 21 10 18 12 32 17
Activités diverses 13 19 12 15 38 29 32
Police et justice 13 8 12 17 15 10 15
Société 9 16 14 9 19 16 15
Médias 9 0 4 6 6 2 9

Autre / pas clair 7 5 6 2 6 3 5



10 ans de Convention : le progrés a la traine

La Convention des Nations Unies relative aux droits des
personnes handicapées, qui a fété en 2016 son dixieme
anniversaire, prévoit que les personnes handicapées ont
droit au travail. Pour la Belgique, ce fut une célébration en
mode mineur. Dans son évaluation fin 2014, le Comité des
Nations Unies pour les droits des personnes handicapées
s’est dit inquiet du faible nombre de personnes
handicapées qui exercent un emploi sur le marché du
travail classique en Belgique.

Les autorités publiques aux différents niveaux de pouvoir
ne montrent pas le bon exemple en matiere d’engagement
de personnes handicapées. Lannée 2016 n’a pas échappé
a cette tendance. Les personnes avec un handicap ne
représentent que 1,32% du personnel alors que 'objectif
est de 3%. La Région wallonne reste bloquée a 1,95%
(objectif 2,5 %), la Région flamande a 1,3% (objectif 3%).
Quant a la Région de Bruxelles-capitale, qui occupait
0,88% de travailleurs handicapés en janvier 2015 (objectif
2%), elle réalise, elle aussi, un score médiocre.

Tant les employeurs privés que publics ont encore
beaucoup a faire pour améliorer I'acces et le maintien au
travail, y compris pour des personnes dont le handicap
n’est pas toujours percu comme tel parce que moins
visible : des travailleurs malades chroniques ou qui
souffrent de problémes de santé mentale.

Il ressort des signalements recus par Unia qu'un nombre
important d’employeurs continuent de refuser des
aménagements raisonnables, alors qu’ils y sont obligés.
Les personnes handicapées revendiquent encore trop
peu ce droit : par peur de la réaction de 'employeur,
mais souvent par méconnaissance de leurs droits. Les
employeurs connaissent eux aussi mal les dispositions en
vigueur. IIs craignent que les aménagements raisonnables
ne soient trop chers, alors qu’il peut s’agir de solutions
simples et peu coliteuses, comme une deuxiéme poignée
de porte placée un peu plus bas pour les personnes de
petite taille, par exemple. Les personnes handicapées
peuvent généralement conseiller les employeurs, elles
sont les meilleures expertes de leurs propres besoins. Les
employeurs s'imaginent souvent aussi que la demande
est compliquée et ne savent pas qu'ils peuvent compter
sur 'appui de spécialistes comme des jobcoaches, des
ergonomes, des conseillers en prévention, des experts
en accessibilité ou des associations de personnes
handicapées.

Accessibilité et réintégration des malades de
longue durée

Afin de garantir le droit au travail pour les personnes
handicapées, le marché de 'emploi doit étre rendu
accessible aux personnes handicapées. Des aménagements
raisonnables resteront nécessaires tant que tous les lieux
de travail ne seront pas concgus des le départ comme des
lieux accessibles a tou-te-s. Ils permettent a des personnes
handicapées de travailler sur un pied d’égalité avec leurs
collegues. Ces mesures, prises en fonction des besoins de
la personne, peuvent étre matérielles (un siege spécial,
un logiciel d’agrandissement de texte...) ou immatérielles
(un horaire adapté, davantage de télétravail...). Pour les
personnes qui veulent reprendre le travail apres une
maladie de longue durée, une nouvelle fonction au sein
de l'entreprise peut, dans certains cas, constituer une
solution intéressante.

A l'occasion des discussions sur le nouveau plan de
réintégration des malades de longue durée au niveau
fédéral, Unia a rappelé aux partenaires sociaux, ministres
et députés fédéraux l'obligation des aménagements
raisonnables. En effet, 'employeur ne peut procéder
a un licenciement pour force majeure médicale s’il
n’a pas préalablement envisagé toutes les possibilités
d’aménagements raisonnables.

Sensibiliser, informer et outiller

Lors de sa campagne
pour les dix ans de la
Convention des Nations
Unies relative aux
F‘ droits des personnes
| 3 handicapées, Unia a
appelé les personnes
handicapées a faire valoir
leurs droits, notamment
le droit a un travail, et, en
cas de refus, a s'adresser
a Unia.

J’ai un handicap
et j’ai le droit
de travailler ol
je veux.

Défendez vos droits
avec Unia.
www.unia.be

Unia a également publié « Les aménagements raisonnables
dans I'emploi », une brochure d’information pour les
employeurs, les travailleurs et les demandeurs d’emploi
handicapés, les médecins du travail, autrement dit tous
ceux qui sont concernés par 'emploi des personnes
handicapées.

N La brochure « Les aménagements raisonnables dans l'emploi »
est consultable sur www.unia.be a la rubrique « Publications &
Statistiques » et est aussi disponible en langue des signes




La brochure a aussi
été diffusée aupres
de services d’ac-

« conseils

o compagnement de

personnes handi-
capées et dans des
entreprises de travail
adapté pour stimuler
le réflexe d'une
recherche d’emploi
sur le marché du
travail classique
et l'acces a des
emplois réguliers.
Tout comme dans
I'enseignement, un
circuit parallele et distinct s’est en effet développé en
Belgique pour les personnes handicapées, avec sa propre
logique d’entreprise. Tres rares sont les travailleurs qui
passent d'une entreprise de travail adapté vers le marché
de 'emploi classique. En Flandre, ils n’étaient que 30
sur 17.000 en 2014. En région wallonne, en 2015, cela
concernait 38 travailleurs sur 8.632.

Au travail avec un handicap
Les aménagements raisonnables
dans l'emploi

Avec cette brochure, Unia veut sensibiliser tous les
acteurs concernés a l'obligation de procéder a des
aménagements raisonnables sur le lieu de travail. Unia
explique ce qui releve de la notion de handicap, ce que
sont les aménagements raisonnables, comment évaluer
le caractere raisonnable de ceux-ci. Les témoignages qui
y sont repris brisent les stéréotypes sur les travailleurs
handicapés. La brochure souligne que, méme si les
aménagements raisonnables sont un droit uniquement
pour des personnes handicapées, réfléchir a ce type de
mesure peut étre une opportunité pour rendre le milieu de
travail plus agréable pour tous, par exemple en proposant
a tous les travailleurs un horaire flexible.

En 2016, Unia a également mis au point un module sur
les aménagements raisonnables dans eDiv, son outil de
formation en ligne a destination des employeurs. Ce
module d’e-learning est entierement accessible, y compris
aux personnes ayant un handicap visuel.

N Lire aussi page 57 : Campagne
« J'ai un handicap et jai des droits »
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Cas vécu

Aménagement raisonnable en
cas de nomination
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Dans les dossiers d'aménagements raisonnables,
Unia obtient des résultats probants par la voie du
dialogue. 1l a ainsi traité en 2016 le dossier d'une
personne atteinte de sclérose en plaques qui
travaillait dans une institution publique de santé.
Elle avait contacté Unia parce que cette institution
refusait de la nommer. Le reglement prévoyait
en effet qu'un travailleur ne pouvait étre absent
que pendant un nombre maximum de jours au
cours des trois années précédant la nomination.
Apres examen du dossier, Unia a estimé qu'’il
s’agissait d'une discrimination indirecte basée
sur le handicap parce que la mesure défavorise
les travailleurs handicapés : certains ont en effet
un risque plus élevé d’absence pour raisons de
santé que les autres travailleurs. Par I'intermédiaire
du syndicat du travailleur concerné, Unia a
communiqué sa vision a l'institution publique,
qui a accepté de prévoir dans le reglement une
exception pour les personnes handicapées. La
nomination a ainsi pu avoir lieu.

Racisme et attentats :
des dossiers « emploi »
d’un type nouveau
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En 2015 et en 2016, les attentats commis en France et
en Belgique ont transformé notre société. Le climat
généré par ces attentats a eu un impact visible dans le
travail d’Unia, en particulier a travers 'augmentation
des signalements individuels liés a cette thématique
enregistrés en 2015 et 2016.

Dans le secteur de 'emploi, Unia a ouvert 13 dossiers
(4 en 2015 et 9 en 2016) de discrimination présumée
directement liés aux attentats du 22 mars. Les incidents
rapportés ont généralement lieu dans le cadre de la
relation de travail.

Les requérants évoquent des insultes de type « sale
terroriste » de la part de collegues ou de supérieurs



hiérarchiques. Mais ils évoquent aussi des amalgames
entre conviction religieuse et/ou origine et dangerosité
de la personne, sans que des insultes ne soient
nécessairement proférées.

Unia note aussi plus souvent, dans des dossiers de
licenciement ou de refus d’engagement dans lesquels
le requérant invoque une présomption de racisme, que
des employeurs se réferent ouvertement, sur papier
ou oralement, aux attentats terroristes et a la peur des
musulmans pour motiver leur décision.

Evoquons aussi les cas de retrait ou de refus d’habilitations
de sécurité pour des emplois dans des lieux sensibles
(aéroport, centrale nucléaire, armée...). Ce type de
dossiers est nouveau pour Unia.

Dans les semaines et les mois qui ont suivi les attentats
de Paris et de Bruxelles, Unia a ouvert plusieurs dossiers
concernant des personnes a qui une habilitation
de sécurité a été retirée ou refusée. Cela a eu pour
conséquence des suspensions, voire des suppressions
de contrat ou encore des refus d’engagement. A chaque
fois, un motif assez général était invoqué tels que des
«liens avec un milieu radical » sans plus de précisions. Les
personnes concernées ne recevaient aucune information
précise sur ce qu’il leur était concretement reproché. Ils
se trouvaient des lors dans 'impossibilité de s’expliquer
ou de se défendre.

Unia a conseillé a ces personnes d’introduire un appel
aupres de 'Organe de recours en matiére d'habilitations
de sécurité. Sauf dans les rares cas ou l'appel a été rejeté
pour des raisons formelles, toutes les personnes suivies
par Unia ont pu récupérer leur habilitation. Cela leur
a également permis d’obtenir plus d’'informations sur
les raisons pour lesquelles il y avait un soupcon les
concernant. Celles-ci étaient souvent anodines ou sans
fondement, traduisant surtout une méfiance de principe a
I'égard de personnes d’'origine maghrébine. Cette origine
est en effet une constante de tous les dossiers ouverts
pas Unia.

Tous ont beaucoup souffert psychologiquement de
I'impact de ces événements (voir encadré). Ils ont ressenti
une forme d’arbitraire parce que la décision de retrait, avec
ses lourdes conséquences, semble avoir parfois reposé
sur des éléments anodins. Dans le meilleur des cas, les
personnes ont pu retrouver leur travail, mais il est aussi
arrivé qu'un employeur refuse de réengager un travailleur
licencié malgré un retrait d’habilitation non fondé.

. .

Cas vécu

Profondément choqué et
humilié

«Jene suis pas dutoutd’accord aveclesraisons
qu’ils ont données (NDLR : au retrait de son
habilitation). Elles sont tout a fait fausses,
sans le moindre fondement. C’est vraiment
humiliant. Je me suis toujours donné a fond
dans mon travail. Etre ainsi mis de cdté, au
lendemain des attentats de Bruxelles, a été un
coup tres dur. Cela me rend triste d’étre mis en
rapport avec ces événements tragiques et avec
ces fous dangereux. Je suis profondément
choqué. »

Recommandations d’Unia : respect du droit de
la défense et réparation

Unia s'interroge sur le respect des droits de la défense
dans ces dossiers. Une décision de retrait d'habilitation
devrait étre motivée de maniere plus substantielle. Par
ailleurs, la procédure d’appel est tres formaliste et doit
étre introduite dans des délais fort courts. Unia comprend
que l'on puisse avoir recours, dans des circonstances
graves comme celles des attentats, a des mesures de
précaution, mais plaide pour que ceux qui en supportent
les conséquences aient 'opportunité de se défendre. Ils
doivent avoir acces aux informations qui les concernent
et, si la mesure s’avere infondée, avoir droit a une forme
de réparation, a des dommages et intéréts et a récupérer
leur fonction antérieure.

N Lire aussi page 27 : Société : l'intolérance,
une réalité plus visible
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Unia a rédigé un bilan des dossiers liés
au contexte de menace terroriste qu'’il a
été amené a traiter ces derniers mois. Ce
rapportsera publié dansle courant de 'année
2017 et pourra étre consulté sur notre site
www.unia.be a la rubrique « Publications ».
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2. ENSEIGNEMENT

2.1| Principaux chiffres

En 2016, Unia a ouvert 213 dossiers concernant
I'enseignement. Il s’agit d’'une hausse globale de 27% par
rapport a 2015.

Lorsque l'on répartit les dossiers par niveau
d’enseignement, 35% des dossiers concernent
I'enseignement secondaire, 29% l'enseignement
fondamental et 22% l'enseignement supérieur. Les
formes de discrimination les plus rencontrées sont les
demandes d’aménagements raisonnables pour des
éleves en situation de handicap (44%) ; les problemes
de discrimination directe ou indirecte (33%) ; puis les
problémes de harcelement a I'école (8%).

Au niveau des critéres, celui du handicap (60% des
dossiers) est le plus représenté dans ce domaine, avec
une hausse de 40% par rapport a 2015. Au niveau des
discriminations basées sur un des criteres dits raciaux
(18% des dossiers) ou la conviction religieuse ou
philosophique (18% des dossiers), nous n'observons pas
de hausse par rapport a 'année 2015.

Signalons qu’un dossier a généré a lui seul 42 signalements.
1l s’agit du dossier lié au reglement général des études de
la Haute Ecole de la Province de Liége, qui interdisait
le port du foulard, provoquant réaction de nombreuses
étudiantes concernées par cette interdiction.

Nouveaux dossiers « Unia compétent » 2016 - par niveau d’enseignement (n=213)

Enseignement

Enseignement secondaire 74
Enseignement fondamental 62
Enseignement supérieur 46
Autre / pas clair 23
Enseignement fondamental spécialisé 5
Enseignement secondaire spécialisé 3
Total 213

Enseignement fondamental

Enseignement fondamental Enseignement secondaire spécialisé
spécialisé 1%
2% Enseignement secondaire

Autre / pas clair 35%

11%

supérieur
22%

-

29%



Nouveaux dossiers « Unia compétent » 2016 - enseignement par critére de discrimination (n= 222)

Handicap 127

Convictions religieuses

ou philosophiques 40
Critéres « raciaux » 39
Orientation sexuelle 3
Origine sociale 3
Autres critéres 10
Total 222

Convictions religieuses
ou philosophiques

2.2| Handicap : davantage

d’intégration, mais la
route vers l’inclusion est
encore longue

L'enseignement inclusif, un droit fondamental

En ratifiant la Convention des Nations Unies relative aux
droits des personnes handicapées les différents pouvoirs
en Belgique se sont engagés a rendre 'enseignement
inclusif. L'enseignement inclusif est donc un droit
fondamental.

Un enseignement inclusif est un enseignement qui est
organisé de maniére a répondre aux besoins de tous
les éleves. Il s'oppose a l'exclusion, a la ségrégation
(I'organisation d'un enseignement distinct pour les éleves
handicapés) et il n’est pas non plus de I'intégration (qui
consiste a attendre des éleves handicapés qu'ils s'adaptent
aux exigences du systeme général d’enseignement).

Un enseignement inclusif s'adapte a I'éleve de maniere a
permettre un développement optimal de celui-ci, et non
I'inverse. Pour que cela soit possible, il faut que tout le
systeme d’enseignement - depuis les batiments scolaires
jusqu’au matériel pédagogique - soit accessible et que les
programmes scolaires, les méthodes d’enseignement et
les modes d’évaluation soient flexibles.

Critéres « raciaux »

Origine sociale Autres critéres
1% 5%

Orientation sexuelle

Handicap

1% 57%

18%

18%

Conserver deux systemes d’enseignement séparés -
ordinaire et spécialisé - est en contradiction avec la
Convention ONU. A terme, ils doivent évoluer ensemble
vers un systeme d’enseignement inclusif. C’est un
changement profond qui demande une vision a moyen
etlong terme. C’est pourquoila Convention ONU demande
une réalisation progressive de ce modele, ce qui implique
que les autorités doivent des maintenant élaborer une
stratégie avec des objectifs clairs et une programmation
réaliste.

L'élaboration de cette stratégie n’est pas l'apanage
du seul monde de 'enseignement. Il faut collaborer
avec d’autres secteurs, comme la politique d’aide aux
personnes handicapées et la santé, et mettre en place
une concertation étroite avec les éléves en situation de
handicap et leurs familles mais aussi avec tous les acteurs
concernés. En outre, I'enseignement inclusif ne pourra
voir le jour que si des moyens adéquats y sont affectés,
si les enseignants et les éleves bénéficient d'un soutien
suffisant et les enseignants d'une formation adaptée. Les
moyens qui sont aujourd’hui investis dans des systemes
d’enseignement distincts doivent des lors étre investis
dans le projet d'un enseignement inclusif.

Dans l'attente d'une stratégie claire, Unia salue les pas -
parfois modestes - que chaque Communauté a effectués.
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« A l’école de ton choix avec un
handicap » : une brochure mise a
jour et d’usage plus facile
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A T'occasion de la
rentrée scolaire 2016-
2017, Unia a réédité
labrochure « Al'école
de ton choix avec un
handicap », qui avait
connu un grand
succes, dans une
version actualisée et
d’'usage plus facile.
Cette brochure est
un guide pour tous
les acteurs concernés par des aménagements
raisonnables, y compris les éleves et les
étudiants, leurs parents et les écoles. Elle
explique les droits des éleves handicapés et
contient des conseils pratiques, des exemples de
bonnes pratiques et des recommandations pour
des aménagements raisonnables. La brochure
«ATécole de ton choix avec un handicap » peut
étre téléchargée sur www.unia.be a la rubrique
« Publications » et y étre consultée en langues
des signes et en version facile a lire.

A lécole de ton choix
avec un handicap

Communauté flamande

Durant 'année scolaire 2015-2016, Unia a suivi de pres la
mise en ceuvre du « décret M » (M pour Mesures destinées
aux éleves ayant des besoins éducatifs particuliers) en
Flandre. Ce décret est un premier pas important vers un
enseignement inclusif mais il ne peut rester le seul pour
Unia.

En juin 2016, Unia a réalisé une premiere analyse
intermédiaire sur I'enseignement inclusif en Flandre,
sur base des observations et des discussions liées a
l'application de ce décret. Cette analyse a été transmise
ala ministre flamande de I'Enseignement, Hilde Crevits,
ala commission Enseignement du Parlement flamand et
au département de I'Enseignement.

N Lanalyse intermédiaire de l'enseignement inclusif en Flandre
peut étre consultée sur www.unia.be a la rubrique « Législation
& Recommandations » sous le titre Aanbevelingen Unia over
inclusief onderwijs (Recommandations d'Unia en matiére
d’enseignement inclusif)
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Dans cette premiere analyse, Unia fait une série de
recommandations aux pouvoirs publics pour évoluer de
maniere plus durable vers un systeme d’enseignement
inclusif. Il en appelle a des mesures rapides pour mieux
protéger et respecter le droit a la non-discrimination et
aux aménagements raisonnables.

USuite a la diffusion de son rapport intermédiaire et a
son travail sur le terrain, Unia recoit des demandes de
conseils de la part de directions, d’accompagnateurs
et de collaborateurs de centres d’accompagnement
des éleves (Centra Voor Leerlingenbegeleiding ou
« CLB », soit I'équivalent des centres psycho-médico-
sociaux ou « CPMS » en Fédération Wallonie-Bruxelles)
qui recherchent le meilleur moyen de réaliser un
enseignement inclusif de qualité. C’est ainsi qu’a
émergé le besoin de se réunir avec des CLB, 'association
Ouders voor Inclusie (Parents pour l'inclusion) et le
Kinderrechtencommissariaat (Commissariat aux droits
de l'enfant) pour réfléchir a ce que les CLB peuvent faire
pour étre considérés par les parents comme un acteur
indépendant. En cela, le décret M a ouvert le débat sur
I'inclusion et a incité tous les acteurs concernés a passer
al’action.

3 CAS VECU

Solution négociée a l’école
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Un éleve de cinquieme secondaire, souffrant de
graves douleurs aux articulations, a du mal a se
déplacer et est souvent absent. Sa mere demande
l'aide d’Unia pour obtenir des aménagements
raisonnables en vue des examens. Une
concertation a lieu a I'école, au cours de laquelle
on envisage les aménagements raisonnables
nécessaires pour les examens et 'année scolaire
suivante. Le reglement des examens est adapté
et, au début de la nouvelle année scolaire,
I'éleve peut bénéficier des aménagements
raisonnables suivants : il dispose en classe
d’'une armoire ou il peut laisser son matériel,
ses condisciples I'aident a garder ses cours en
ordre, la lecon de gymnastique est remplacée
par une tache personnelle... Ces mesures
seront régulierement évaluées et adaptées.




Unia n’est cependant pas tout a fait rassuré. D’une part
parce que des informations erronées sont diffusées sur la
Convention des Nations Unies et I'enseignement inclusif.
La Convention ONU demande aux autorités de mettre
en place progressivement un enseignement inclusif
soit un enseignement ot il n'y a plus deux systemes
séparés. Certains pourtant affirment que la Convention
ne se positionne pas contre un systéme d’enseignement
spécialisé a part. Ceci provoque une confusion inutile et
une insécurité pour les parents et pour les enseignants.
Une communication univoque est essentielle afin d’éviter
que la discussion sur '’évolution progressive vers un
enseignement inclusif ne tourne au débat entre ceux
qui sont pour et ceux qui sont contre le maintien d'un
enseignement spécialisé. Cela concerne autant la Flandre
que les autres communautés du pays.

D’autre part, Unia constate qu’il persiste encore une
grande incompréhension sur ce qu’est véritablement
un enseignement inclusif. On pense souvent que
I'enseignement inclusif, c’est]’enseignement ordinaire tel
que nous le connaissons, et que celui-ci doit accueillir les
éleves en situation de handicap. Certains s'en inquietent :
ils redoutent que cet enseignement soit peu préparé a
accueillir ces enfants et a leur garantir un enseignement
inclusif de qualité. Un enseignement inclusif digne de ce
nom doit pouvoir offrir un environnement et un soutien
a chaque enfant qui en a besoin. Est-ce utopique ?
Est-ce une orientation radicale ? La réalisation d’'un
enseignement réellement inclusif est un changement
profond et c’est bien pourquoi la Convention demande
de le mettre en ceuvre progressivement. En méme temps,
on sait que plusieurs pays en Europe et dans le monde
appliquent ce systeme inclusif en poursuivant la recherche
de méthodes et pratiques pédagogiques inclusives et d'un
juste équilibre entre inclusion et protection des éleves en
situation de handicap.

Ainsi la Flandre doit-elle élaborer une stratégie afin de
mettre en place un systeme d’enseignement inclusif
d’une maniere réfléchie, ot 'expertise de 'enseignement
spécialisé prend sa place sans reproduire une forme ou
l'autre de ségrégation. Pour que les parents puissent
également étre rassurés sur le fait que leurs enfants
recevront tout le soutien nécessaire et de qualité dans ce
systeme inclusif.

Unia attend les premiers rapports sur 'inclusion du
département Enseignement et les premieres analyses
basées sur un monitoring dans le courant de 2017.
Unia insiste pour que les pouvoirs publics recueillent
et analysent des données pertinentes, c'est-a-dire des
données fournissant des informations fiables sur la
progression et la qualité de 1'enseignement inclusif

dont les principes sont définis dans la Convention des
Nations Unies. Des informations fiables sur la qualité du
soutien des enseignants et sur les avancées en matiere
de compétences pour réaliser 'inclusion sont également
indispensables.

Evaluer le caractére raisonnable d’un
aménagement

Suite aux réactions suscitées par son rapport intermédiaire,
Unia a voulu répondre durant I'année scolaire 2016-
2017 de maniére concrete aux demandes de soutien des
différents acteurs et ainsi dépasser la simple information
sur le droit aux aménagements raisonnables. Unia a
donc lancé un projet en collaboration avec les services
pédagogiques d'accompagnement, les services de soutien
des CLB, des groupes de parents d’enfants en situation
de handicap et des experts en matiere d'aménagements
raisonnables. Ces différents partenaires se sont réunis
pour discuter d'une série de cas concrets autour des
aménagements raisonnables a I'’école. Les résultats de ces
études de cas seront partagés lors d'une journée d’étude
fin 2017. Le projet se poursuivra en 2018 en collaboration
avec les points de contacts locaux d'Unia de maniere a
toucher I'ensemble des écoles, des collaborateurs des
CLB et des sections locales des groupes de parents. Cette
action s’inscrit aussi dans la campagne d'Unia « J’ai un
handicap et j’ai des droits », lancée a l'occasion du 10éme
anniversaire de la Convention des Nations unies, qui
encourage les personnes handicapées a faire valoir leurs
droits.

N Lire aussi page 57 : Campagne
« J'ai un handicap et jai des droits »
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Lesrecommandations d'Unia sur I'enseignement
inclusif flamand peuvent étre consultées dans
leur intégralité sur notre site web : www.unia.be/

fr/legislation-et-recommandations (mots-clés

enseignement inclusif flamand)
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Fédération Wallonie-Bruxelles

Les débats en Fédération Wallonie-Bruxelles sont sans
doute moins vifs qu'en Flandre mais ils existent et portent
sur les mémes questions (lire ci-dessus les 2 pages
précédentes). La situation n’est pas tout a fait la méme
non plus. La Flandre, suite a la mise en ceuvre du décret
M, a enfin donné un coup d’arrét a 'augmentation de la
population des éleves en enseignement spécialisé. Plus de
3.000 éleves issus de I'enseignement spécialisé ont rejoint
I'enseignement ordinaire depuis 2014.

En Fédération Wallonie-Bruxelles, les indicateurs pour
I'enseignement obligatoire révelent qu’au contraire, le
nombre d’éleves dans 'enseignement spécialisé ne cesse
d’augmenter passant de 30.777 en 2004-2005 a 36.106, dix
ans plus tard. Cette croissance s'observe aussi en termes
relatifs, proportionnellement au nombre total d’enfants.

Plus positif estle nombre d’éleves en situation de handicap
bénéficiant de mesures d’'intégration dans 1'enseignement
ordinaire est en nette augmentation d'année en année :
512 en 2009-2010, 2.121 en 2013-2014 et plus de 3.000 en
2015-2016.

Les signalements regus par Unia ne cessent également
d’augmenter chaque année. Les écoles doivent mettre
en place des aménagements raisonnables pour les éleves
en situation de handicap. Ceux-ci peuvent prendre
différentes formes, par exemple, en organisant la classe
en U de maniére a ce qu'un éleve malentendant puisse
voir qui parle. Il peut, par exemple, s’agir de matériel
pédagogique adapté a un éleve malvoyant ou d’outils
supplémentaires pour des éleves qui ont du mal a avoir
une réflexion abstraite. Pourtant il faut constater que ces
aménagements raisonnables sont encore trop souvent
refusés ou mis en place difficilement. Unia estime ces
progres insuffisants. La plupart des éleves handicapés
continuent a étre automatiquement orientés vers
I'enseignement spécialisé et la proportion de jeunes dans
I'enseignement spécialisé reste inquiétante.

Au niveau législatif et des politiques mises en place, quelles
ont été les avancées dans 'enseignement obligatoire ?
A ce jour, les groupes de travail sur les aménagements
raisonnables coordonnés par la Direction de I'Egalité des
Chances, le Délégué Général aux Droits de 'Enfant et
Unia, ainsi que les formations a destination des directions
des établissements scolaires sur les aménagements
raisonnables dont Unia avait la charge sont a l'arrét, dans
l'attente des mesures que le Pacte d’Excellence devrait
proposer.

Unia a remis un avis sur une proposition de décret du 3
mai 2016 relatif a 'accueil et a 'accompagnement d’éleves
ayant des besoins spécifiques dans l'enseignement
obligatoire ordinaire. Cette proposition de décret cherche
apréciser lamaniere dontles aménagements raisonnables
sont demandés et appliqués pour les éleves handicapés
dans l'enseignement obligatoire et favorise un cadre
plus clair, ce qu’Unia ne peut que soutenir. Cependant
le texte manque de clarté sur la notion de handicap et
en cela n’est pas conforme a la Convention et au décret
antidiscrimination. Les modalités de conciliation et de
recours sont également insuffisantes.

Unia a également pris connaissance de la proposition
d’avis (numéro 3) du Groupe central du Pacte d’excellence
(2 décembre 2016), qui vise a stimuler la diversité et le
caractere inclusif dans tout 'enseignement. Un chapitre
est consacré a la nécessité d’apporter une réponse
aux besoins spécifiques d’éleves dans I'enseignement
ordinaire. Unia y voit un consensus pour stimuler les
initiatives visant a maintenir des éleves en situation de
handicap dans I'enseignement ordinaire, en faisant appel
aux moyens de I'enseignement ordinaire et spécialisé.
Unia regrette cependant qu’il n'y ait pas de plan visant a
mettre progressivement en place un enseignement inclusif
qui ne soit ni ordinaire ni spécialisé. Unia s’'inquiete
également de I'approche des aménagements raisonnables
laissés a la bonne volonté de ceux qui doivent les mettre
en place alors qu'ils sont obligatoires en vertu du décret
antidiscrimination et de la Convention.

BON A SAVOIR
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L'avis d'Unia relatif au respect des droits des
éleves en situation de handicap dans le cadre
du "Pacte pour un enseignement d'Excellence”
peut étre consulté sur notre site web :

www.unia.be/fr/legislation-et-recommandations/

Enfin, durant 'année scolaire 2015-2016, une recherche a
été coordonnée et cofinancée par la Fédération Wallonie-
Bruxelles et CAP48 sur 'intégration des éleves a besoin
spécifiques dans I'enseignement ordinaire. Unia faisait
partie du comité d’accompagnement de la recherche-
action, réalisée par une équipe de I'UCL. L'étude visait a
identifier les facteurs favorables aux projets d’intégration
et était menée aupres d'éleves intégrés, de leurs familles, de



leurs camarades de classes ainsi qu’aupres des directions,
des accompagnateurs du spécialisé et des centres PMS.
Elle a montré comment 'expertise, les connaissances,
I'expérience, la formation et les attitudes sont des facteurs
individuels favorables aux projets d’intégration. Elle a
également identifié les pratiques favorables comme
les collaborations entre partenaires, les pratiques
pédagogiques, la différenciation, les adaptations, le
climat de la classe et le soutien. Cette recherche, sans
prétendre étre exhaustive, présente ainsi une série de
leviers a actionner pour pouvoir avancer sur un modele
d’enseignement plus inclusif. En attendant, c’est surtout
dans l'enseignement supérieur que des progres concrets
sont observés. Le décret de la Fédération Wallonie-
Bruxelles sur I'enseignement supérieur inclusif est en
vigueur depuis deux ans. Il encourage des aménagements
raisonnables dans l'organisation et 'accompagnement des
études, y compris pour les stages et les activités d’'insertion
professionnelle pour les étudiants handicapés. Chaque
haute école et université posseéde un service d’accueil
et d'accompagnement des étudiants handicapés. Ce
service soumet a 'autorité académique la demande
d’aménagement raisonnable de l'’étudiant. Si cette
autorité 'accepte, il élabore un plan d’accompagnement
individuel.

La Commission de I'Enseignement Supérieur Inclusif
(CESI) a été mise sur pied en juin 2015 pour accompagner
ce processus. Unia participe comme observateur aux
réunions de cette commission. En 2016, un seul étudiant a
fait appel aupres de la CESI pour faire valoir son droit a des
aménagements raisonnables et a obtenu gain de cause.
Lenquéte annuelle que la CESI envoie a toutes les écoles
pour examiner la maniere dont le décret est appliqué
révele que le nombre de demandes d’aménagements
raisonnables est en hausse dans la plupart des
établissements. En 2015-2016, 1.307 étudiants ont regu
une réponse positive a leur demande d'aménagement
raisonnable contre 904 I'année précédente. Il s'agissait
d’étudiants avec des troubles de 'apprentissage dans 53%
des cas, d’étudiants malades chroniques dans 18,5% et
avec des problemes moteurs dans 10,9%.

Ces mesures ainsi que I'existence de la CESI vont dans le
sens des recommandations d'Unia : elles permettent une
concertation et une négociation avec les intéressés pour
répondre aux besoins spécifiques des éleves. Néanmoins,
on ne peut parler d'un modele inclusif puisque c’est a
I'étudiant qu'’il revient de s'adapter au fonctionnement
et aux exigences du systéme scolaire.

Lenseignement de promotion sociale suit la méme voie.
Le décret relatif a 'enseignement de promotion sociale
inclusif a été adopté le 30 juin 2016. Il est en vigueur depuis

le 1 janvier 2017. Unia a été consulté lors de I'élaboration
de ce décret, plus particulierement sur la définition du
«handicap » et sur la reconnaissance de celui-ci. Le décret
reconnait a tout étudiant handicapé le droit de demander
des aménagements raisonnables par I'intermédiaire d'une
personne de référence. Le Conseil des études se prononce
ensuite sur le caractere raisonnable de 'aménagement
demandé. Un organe d’appel est mis sur pied pour
permettre un recours en cas de refus : la Commission de
I'Enseignement de promotion sociale inclusif. Le décret
prévoit qu’'Unia sera membre de cette commission.

Communauté germanophone

En communauté germanophone (Ostbelgien), la situation
est encore différente. Les éléves en intégration ne doivent
pas étre inscrits dans l'enseignement spécialisé. Il n'y a
pas non plus de centres PMS distincts pour le spécialisé et
I'ordinaire. Durant I'année scolaire 2015-2016, le nombre
d’éleves avec des besoins spécifiques qui bénéficient
d’un projet d’intégration dans 'enseignement ordinaire
(plus de 300) dépasse le nombre d’éleves qui fréquentent
I'enseignement spécialisé (258). La Communauté
germanophone a également fait 'expérience de fusionner
une école primaire ordinaire avec une école primaire
spécialisé pour en faire une école inclusive.

Durant la méme année scolaire 2015-2016, une
recherche-action similaire a celle menée en Fédération
Wallonie-Bruxelles a été coordonnée et cofinancée par
la communauté germanophone et CAP48. Elle visait,
elle aussi, a identifier les facteurs favorables et les freins
aux intégrations des éleves a besoin spécifiques dans les
écoles ordinaires. Pour cette année scolaire, 303 éleves
bénéficiaient en communauté germanophone d’'un projet
d’intégration. 178 familles ont accepté de participer a
la recherche. Il est intéressant de relever que toutes les
écoles en communauté germanophone accueillent des
éleves en intégration (ce qui n’est pas le cas dans les
autres communautés). Cette recherche, comme celle
en Fédération Wallonie-Bruxelles, devrait fournir des
données utiles a I'analyse des pratiques et des politiques.
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2.3| Convictions religieuses :

pas d’interdiction
du foulard pour les
étudiantes

Unia est régulierement saisi de signalements concernant
des hautes écoles ou des écoles de promotion sociale
qui interdisent le port des signes religieux. Pour diverses
raisons, de plus en plus d’établissements adoptent de
telles réglementations, avec la conséquence de freiner
la participation de ces jeunes femmes a 'enseignement
supérieur et au marché de 'emploi. Les raisons
invoquées par les écoles sont diverses : volonté de
faire respecter la neutralité (alors que ce principe ne
s'applique qu’au personnel), problemes de prosélytisme
dans l'établissement, refus de certaines étudiantes
d’accomplir certains actes pour des raisons religieuses...
Unia constate que si les problemes invoqués par les
écoles sont effectivement sérieux, I'interdiction du port
des signes religieux est souvent une réponse inadéquate
aux questions posées.

Au début de 'année académique 2016-2017, la Haute
Ecole de la Province de Liege (HEPL) a modifié son
reglement, suite a une série d’incidents. Celui-ci
interdit dorénavant « le port d'insignes, de bijoux
ou de vétements qui expriment une appartenance
philosophique, religieuse et/ou politique, a l'intérieur
de I'établissement ». Dans la pratique, c’était le foulard
islamique qui est visé. Unia a recu 42 signalements
par rapport a cette situation et a rencontré le pouvoir
organisateur et les étudiants afin de chercher ensemble
une solution constructive respectueuse des droits de
chacun.

Les restrictions a la liberté d’opinion et a la liberté
d’exprimer pacifiquement sa foi doivent étre
proportionnées, définies et justifiées, ce qui n’était pas,
selon Unia, le cas dans ce dossier.

Soutenues par le Collectif Contre I'Islamophobie en
Belgique (CCIB), seize étudiantes portant le foulard
ont attaqué en justice la modification du reglement. Le
juge des référés a affirmé que «le port du voile n'est pas
un obstacle a I'enseignement ni une source de tension
en soi ». Il a estimé que l'interdiction généralisée était
discriminatoire et, depuis, le reglement a été amendé.

Suite a cette décision, Unia amis a jour sarecommandation
adressée aux ministres de I'Enseignement supérieur et
de I’Enseignement de promotion sociale, dans laquelle
il est demandé de ne pas imposer de restrictions au

port de signes convictionnels par les étudiants. Unia
plaide, des lors, pour qu’une circulaire reprenant cette
recommandation soit adressée a tous les établissements
d’enseignement supérieur et d’enseignement de
promotion sociale afin de parvenir a une politique
uniformisée.

BON A SAVOIR
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Début 2018, Unia publiera les résultats de son

Barometre de la diversité, consacré cette fois a

'enseignement. Il s'agit d'un ensemble d’études

qui se focalisent sur le systéme d’enseignement,

respectivement en Communauté flamande et

en Fédération Wallonie-Bruxelles. Le rapport

comprendra trois sections principales :

- revue globale de la littérature

- analyse des pratiques et des cadres mis en
place par les écoles pour gérer la diversité.

- analyse innovante des processus
d’orientation au sein des écoles



3. SOCIETE - LINTOLERANCE : UNE REALITE PLUS VISIBLE

« Quotidien », « ordinaire », « banalisé », « normalisé » :
les qualificatifs utilisés aujourd'hui pour qualifier le
racisme qui gangrene la société mettent mal a l'aise. Ils
sont extrémement choquants pour les personnes visées
par ce type de discours et comportement, d'une gravité
et d'une violence jamais banales. Ils sont également
choquants parce qu'ils traduisent une évolution - ou
plutot une régression - de la société qui peine a dénoncer
ce phénomene avec la fermeté requise et continue a
pratiquer la politique de 'autruche. Faut-il rappeler
que la Belgique ne s'est pas encore dotée d'un plan
interfédéral de lutte contre le racisme comme elle s’y
était engagée en 2001, lors de la conférence mondiale
contre le racisme a Durban ?

De tous temps, le racisme s'est cherché une justification.
L'actualité de ces 15 dernieres années, depuis les
attentats du 11 septembre 2001 jusqu'a ceux qui nous
ont frappés en plein cceur le 22 mars 2016, est venue a sa
rescousse. Il s'est en plus trouvé aujourd'hui un outil de
propagation sans précédent : internet et, en particulier,
les médias sociaux.

Plus que jamais, le racisme a recours a la rhétorique
des normes, des valeurs et de 1'identité : nationale ou,
dans sa version plus consensuelle, « européenne »,
« occidentale ». Le méme type d’intolérance et de rejet
se constate a 'égard des musulmans le plus souvent
lorsqu’ils sont d’origine maghrébine, arabe ou turque.
Trop souvent, le contre-discours tombe dans le piege
de lui répondre sur le méme registre. Or un des défis
principaux pour combattre le racisme est justement de
sortir de cette dialectique et de remettre 1'accent sur
les mécanismes qui l'alimentent et les idéologies qui
l'exploitent.

Les attentats du 22 mars :
une société fragmentée

3.1

Les attentats du 22 mars a Zaventem et a Bruxelles
constituent un crime de haine. Ils ont explicitement
pour objectif d’exacerber les relations entre les diverses
communautés de notre pays.

Les responsables de ces attentats ne sont pas
complétement parvenus a leurs fins. En Belgique, comme
dans d'autres pays touchés par ce type d'attentats, la

réaction citoyenne a été dans le sens du refus des
amalgames. Il n'empéche que les faits de discrimination
et d'agressions, verbales mais aussi physiques, se sont
multipliés. Sil'effet le plus visible des attentats est celui
d'une forte augmentation de 1'hostilité vis-a-vis des
personnes arabo-musulmanes, les propos, traitements
et comportements discriminatoires a I'encontre de tous
les groupes minoritaires sont en augmentation (voir
'analyse de nos dossiers dans ce méme chapitre).

Des sursauts épisodiques

Au cours de I'été 2016, une vague de réactions racistes
et haineuses déferlent sur les sites de journaux et
des groupes Facebook a la suite du décés de Ramzi
Mohammad Kaddouri, un habitant de Genk, lors d'un
tragique accident durant ses vacances au Maroc. Le
méme phénomene se produit lorsque Kerim Akyl, lui
aussi originaire de Genk, perd la vie le ler janvier 2017
dans l'attentat contre une boite de nuit a Istanbul.

Fort heureusement, la contre-réaction est vive. Les
propos sont largement condamnés, tant par les citoyens
que par le monde politique.

De méme, le député open VLD, Luk van Biesen est
rapidement rappelé a l'ordre lorsqu'il enjoint a sa
collegue SP.A, Meryame Kitir, de « retourner au Maroc ».

La succession de ces incidents fait office d’électrochoc
pour beaucoup de ceux qui pensaient que le racisme
appartenait au passé, malgré les signaux réguliers
d’organisations telles qu'Unia. Les promesses politiques
de s’atteler a des initiatives contre le racisme n'ont
toutefois pas encore été réalisées.

Dossiers individuels ouverts par Unia : chiffres
et analyse

En 2016, Unia a ouvert 698 dossiers liés aux critéres
« raciaux » protégés par la législation antidiscrimination
(prétendue race, couleur de peau, nationalité, ascendance
et origine nationale ou ethnique).

Unia a également ouvert 390 dossiers liés au critére
de « convictions religieuses ou philosophiques »,
qu'il convient de citer ici dans la mesure ou les faits
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relatés s'assimilent a une forme d’intolérance dont les
mécanismes sont souvent similaires a ceux liés aux stricts
critéres « raciaux ».

En ce qui concerne les critéres « raciaux », 'augmentation
du nombre total de dossiers est de 6% par rapport a
l'année 2015. Tous les secteurs sont concernés par
cette augmentation, excepté l'enseignement et les
médias. Les médias, en particulier internet et les médias
sociaux, restent toutefois en téte des dossiers ouverts.
Si 1'évolution est contenue, c'est entre autres parce
qu'Unia met davantage l'accent sur un travail structurel
et continue de renforcer ses partenariats. Par conséquent,
certains signalements portant sur des discours de haine
sur internet sont réorientés et ne donnent plus lieu a
I'ouverture d'un dossier.

La méme tendance s'observe pour les dossiers liés aux
convictions religieuses et philosophiques, avec une
augmentation généralisée sur tous les secteurs (excepté les
médias et l'enseignement). L'augmentation est toutefois
plus marquée que pour les dossiers fondés sur les criteres
«raciaux ».

Les dossiers liés a 'emploi suivent de peu les dossiers
« médias ». Il s’agit essentiellement de problemes de
harcelement a caractere discriminatoire, de refus
d’embauche ou encore de licenciements. Enfin dans le
domaine des biens et services, les problémes signalés
concernent notamment le refus de location de logement,
des insultes dans des commerces ou encore de refus
d’acces a des discotheques ou des cafés.

Nombre de dossiers « Unia compétent » pour
les critéres dits « raciaux » par domaine (n=698)

Médias 177
Travail et emploi 169
Biens et services 164
Police et justice 64
Société 60
Enseignement 40
Activités diverses 20
Sécurité sociale 2
Autre / pas clair 2

Total 698

Nombre de dossiers « Unia compétent » pour
les convictions religieuses et philosophiques
par domaine (n=390)

Médias 158
Travail et emploi 88
Biens et services 45
Enseignement 39
Société 31
Activités diverses 13
Police et justice 11
Sécurité sociale 4
Autre / pas clair 1
Total 390

Au niveau quantitatif, relevons les augmentations
suivantes :

@ Biens et services : +41% de dossiers liés aux criteres
dits « raciaux »; + 73% de dossiers liés aux convictions
religieuses et philosophiques.

e Police & justice : +56% de dossiers liés aux criteres dits
« raciaux »; La méme augmentation est observée au
niveau des dossiers liés aux convictions religieuses et
philosophiques (+57%) mais le faible nombre de dossiers
ne permet pas d’établir de réelle tendance.

e Emploi: +15% de dossiers liés aux criteres dits « raciaux »;
+91% de dossiers liés aux convictions religieuses et
philosophiques.

11 est raisonnable de penser que ces augmentations sont en
partie liées aux attentats du 22 mars 2016 et a la fragmentation
accrue de la société qui en a résulté.

Un mois aprés ces attentats, nous faisions déja part de
notre inquiétude en annongant ceci : « (...) on constatera
a moyen et long terme une augmentation des signalements
liés a I’accés au logement ou au recrutement dans 1’emploi.
Les responsables politiques, en lien avec les associations de
terrain, vont devoir anticiper ce genre de problématiques qui
polariseront encore plus la société ».

N wwuw.unia.be/fr/articles/oui-les-attentats-ont-laisse-des-traces
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Si dans les semaines qui ont suivi les attentats, Unia a
régulierement été sollicité au sujet de tensions présumées
racistes et en particulier islamophobes avec la police,
on note effectivement, un an plus tard, une nette
augmentation de la discrimination dans I'emploi et on
commence a l'observer dans le logement. Tout se passe
donc comme si les amalgames s'étaient progressivement
« installés » dans la société. Certains auteurs d’actes
racistes se sentent 1égitimés dans leurs discours et leurs
comportements de haine et les médias sociaux renforcent
encore ce sentiment. C'est une tendance a laquelle il
faudra étre particulierement attentif.

Unia est régulierement interpelé par des responsables
politiques, par les médias, par des citoyens sur un repli
sur soi, sur des comportements d’intolérance de la
part des personnes issues des minorités ethniques ou
religieuses. Sans nier l'existence de ce phénomene, il
faut constater qu'Unia ne regoit que relativement peu de
signalements ou de demandes précises de cette nature.
Ainsi, dans le cadre de la lutte contre les prédicateurs de
haine, Unia a regretté le peu de recours a la législation
antidiscrimination qui prohibe I'incitation a la haine, la
violence ou la discrimination et le peu de dossier qui lui
sont transmis pour pouvoir faire une analyse et remettre
un avis aux autorités.

Au-dela des chiffres, c’est ’évolution dans la teneur
méme des témoignages des requérants qui inquiete.
11 s’agit souvent d’incidents concernant des tentatives
d’intimidation musclées, d’agressions verbales ou
physiques et de violence comme dans le cas de cette
femme musulmane portant le foulard insultée et frappée
sur le parking d'un supermarché ou de cette autre dame
harcelée dans une boulangerie de Louvain. Unia s’est
d’ailleurs constitué partie civile dans cette affaire et
l'auteur des faits a été condamné (en 2017) pour incitation
alaviolence et a la discrimination envers un groupe par
le Tribunal correctionnel de Louvain.

Dans le secteur de 'enseignement, Unia a recu des
signalements d’enfants ou de parents d’enfants,
principalement d’origine marocaine, stigmatisés al'école
par des enseignants a la suite des attentats. On peut
citer aussi dans le secteur de I'emploi, des accusations
malveillantes et du harcelement.

Des dossiers directement liés a la lutte contre
le terrorisme

Depuis les attentats de Paris en novembre 2015 et de
Bruxelles et Zaventem en mars 2016, Unia voit aussi
augmenter le nombre de dossiers ayant un lien direct
avec les attentats, avec les enquétes a ce sujet ou, plus
généralement, avec des interventions visant a prévenir
les actes terroristes et la radicalisation. Entre 2010 et 2014,
Unia comptait un ou deux dossiers de ce type par an. En
2014, I'année de l'attentat contre le Musée Juif de Belgique,
nous avons constaté une légere augmentation. En 2015,
le nombre de ces dossiers a été multiplié par cinq suite
aux doubles attentats a Paris. En 2016, cela a concerné
44 dossiers.

N Lire aussi page 18 : Racisme et aitentats :
des dossiers « emploi » d’un type nouveau

r ) -
CAS VECU

Suspect de s’étre intéresseé a
I’absolution
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Unia a été informé d’un incident concernant
un musulman qui suivait un cours dans une
mosquée. Apres l'assassinat d'un prétre de 85
ans dansI'église de Saint-Etienne-du-Rouvray, en
France, en 2016, etles appels au pardon, il a voulu
approfondir I'idée d’absolution dans la religion
catholique. Il a contacté une église non loin de
chezlui. Peu apres, il a été arrété par la police qui
cherchait a savoir pourquoi il s'intéressait a cette
église et s'il cherchait a commettre un attentat.
Lhomme a expliqué la situation, mais a tout
de méme été détenu pendant 28 heures avant
d’étre relaché, sans aucune suite et sans aucune
explication.




Antisémitisme : une hausse marquée des dossiers
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Antisémitisme et négationnisme : évolution incidents signalés (2005-2016)

60
50
40
Internet 30
Négationisme
20
Agressions
verbales,
menaces 10

2005 2006 2007 2008

2009

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

2006 2007 2008 2009
Verbales menaces 18 14716 2%
— Lettres, articles 9 16 8 3 1
— Médias audiovisuels 2 1 3 5 1
Internet 1 21 25 26 35
— Actes de violence 6 3 0 0 10
o SRR
Négationisme 6 3 1 8 11
— Autres 0 3 4 1
— Enseignement 0O O 0 0 0

Parmi les faits présumés racistes signalés a Unia en 2016,
il faut noter l'augmentation particulierement marquée
(+105%, soit 109 faits) des faits d'antisémitisme.

C’est la troisieme fois en 10 ans que le total avoisine ou
dépasse les 100 signalements. Cela avait été le cas en
2009 et en 2014 et l'analyse des dossiers montrait que
ces pics de signalements étaient clairement liés aux
opérations militaires menées par Israél (décembre 2009 :
opération « plomb durci » ; été 2014 : opération « Bordure
protectrice »). Ce n'est pas le cas en 2016, méme si le conflit
israélo-palestinien continue a alimenter I'hostilité de
certains a I'égard des Juifs.

2010 2011 2012 2013 2014 2015

8 9 15 20 26 9 12

3 6 5 6 0
2 0 5 0 3 3 0
31 32 28 23 41 20 51
7 6 4 4 6 3 4
5 2 11 2 5 2 3
1 4 13 25 31 12 22
12 4 5
0 0 0 0 0 0 3

Des lors, l'influence des attentats commis le 22 mars
2016 a Bruxelles et Zaventem ne peut étre écartée. Le
contexte alimente le rejet de l'autre et ravive les tensions
entre communautés. Les théories du complot juif ont
également refait surface apres les attentats qui ont touché
la Belgique et ses voisins.

S’il y a eu une stabilisation voire une baisse des signa-
lements relatifs aux agressions verbales et aux menaces,
au vandalisme et aux détériorations de batiments (de
synagogues, notamment) depuis 2015, notamment suite
aux mesures de sécurité prises dans la foulée de I'attentat
au Musée Juif, les signalements liés a des déclarations



figurant sur internet continuent leur progression (+155%).
Notons que les réseaux sociaux sont également devenus
un nouveau vecteur du négationnisme, qui connait un
regain par ce biais.

3.2| Messages de haine en

ligne : code de bonne
conduite pour les grandes
entreprises du net

La collaboration internationale en matiere de lutte contre
les messages de haine s’est intensifiée en 2016. En mai, un
code de bonne conduite a été conclu entre la Commission
européenne, Facebook, Twitter, YouTube/Google et
Microsoft pour endiguer le phénomene. Les objectifs
de I'Europe : une application de la législation nationale
par ces médias sociaux des qu’ils sont informés d’un fait
délictueux; la notification et la suppression des messages
de haine de maniere plus efficace et plus cohérente et
une plus grande transparence quant a leur procédure
de « notice and take down » (constater les propos et les
retirer).

Cette déclaration d’engagement constitue un signal
important de la part de ces entreprises. Elle affirme que les
messages de haine n'ont aucune place sur leurs réseaux.

Concretement, les médias sociaux se sont engagés a
répondre endéans les 24 heures a une notification d'un
message de haine et, si nécessaire, de supprimer le
message ou de bloquer I'acces a celui-ci. IIs ont également
déclaré vouloir effectivement tenir compte de la législation
nationale, méme s'ils se réferent en priorité a leurs propres
community guidelines.

La premiére évaluation de ce Code de Conduite, apres 10
semaines de suivi des notifications a Facebook, YouTube
et Twitter, était mitigée.

N http://ec.europa.eu/newsroom/document.cfm?doc id=40573

YouTube et Facebook évaluent a peu pres la moitié des
notifications dans les 24 heures apres les avoir recues ;
pour Twitter, cette proportion est de moins d'un quart.
Le message de haine a été effectivement supprimé dans
48,5% pour Youtube, 28,3% des cas pour Facebook, 19,1%
pour Twitter. Sauf dans le cas de Facebook, la réaction était
par ailleurs plus efficace lorsque la notification émanait
d'un «trusted partner » (partenaire privilégié) plutot que
d'un individu. Un second exercice d'évaluation, auquel

participe a nouveau Unia, est prévu en 2017.

Unia fait partie des « trusted partners/reporters » de
Facebook et Twitter. Il jouit donc d'un statut privilégié
lorsqu'il transmet des notifications a ces réseaux. Il est
également consulté par ces mémes entreprises sur des
questions relatives a la législation en vigueur en Belgique.
Unia développe également des contacts avec Facebook et
Twitter en dehors du cadre européen, 'objectif restant de
lutter plus efficacement contre la haine en ligne.

Dans la lutte contre les messages de haine en ligne, Unia
observe aussi avec intérét les opportunités offertes par
la création de la nouvelle Internet Referral Unit de la
police fédérale, qui se spécialise dans le phénomene de la
criminalité en ligne. Cette unité peut demander a Twitter
et Facebook de geler certaines informations, de désactiver
certains comptes ou d’évaluer le niveau de menace de
profils et de messages. Unia et I'Internet Referral Unit,
en tant que points de contacts nationaux du EU High
Level Group on Combating Racism, Xenophobia and all
Forms of Intolerance, sont aujourd'hui les principaux
interlocuteurs de ces géants du net en matiere de lutte
contre la cyberhaine et la cybercriminalité en Belgique.

Depuis 2016, Unia participe aussi au projet « Research,
Report, Remove: Countering Cyberhate Phenomena » de
I'International Network against Cyberhate (INACH), qui
réunit des organisations qui luttent contre la haine en
ligne. Ce projet s'étend sur deux ans et implique aussi
des organisations espagnoles, allemandes, néerlandaises,
francaises et autrichiennes. Il entend mieux cerner le
phénomene de la cyberhaine et faciliter 'échange de
bonnes pratiques.

Par ailleurs, INACH ambitionne également de créer
une base de données commune de signalements de
messages de haine. Le réseau veut ainsi parvenir a des
lignes directrices communes destinées aux fournisseurs
de services internet et médias sociaux. Les données qui
sontrécoltées dans ce projet sont aussi intéressantes dans
le cadre du code de bonne conduite entre la Commission
européenne et Facebook