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UNIA
Madame Sophie Vincent
Rue Royale 138
1000 Bruxelles

Bruxelles, Ie 23 octobre 2020

Contact : Laetitia Casteels
Tel : 02/208.86.02
E-mail : laetitia.casteels@firebru.brussels
Nos r6f. : DG / TdB / LC / 2020 - 53

Concerne : Note de r6ponse du SIAMU au rapport de UNIA < synthdse de t6moignages - juin
2020 »

Madame,

Veuillez trouver ci-dessous la r6ponse du SIAMU concernant votre rapport repris en rubrique.

Introduction
Nous faisons suite a votre rapport transmis par courriel a la direction du SIAMU Ie 6 juillet 2020
intitu16 < synthdse de t6moignages –juin 2020 ».
Nous tenons tout d’abord a vous remercier pour votre travail qui nous offre un 6clairage sur le
fonctionnement du SIAMU.

Le SIAMU s’est inscrit dans une r6elle d6marche de changement de culture, notamment en lien avec
la diversit6. Nous sommes donc favorables a toute collaboration permettant de faire 6voluer nos
pratiques en conformit6 avec les valeurs d’inclusion que nous souhaitons d6fendre.
A la lecture de votre rapport, nous avons 6t6 interpel16s par le fait que les remarques ou les
t6moignages ne soient pas replac6s dans Ie cadre du SIAMU. La pr6sentation du SIAMU dans votre
rapport s’avdre a notre sens trop succincte pour en saisir r6ellement la complexit6 du
fonctionnement et pour en tirer des conclusions syst6miques.
Pour cette raison, iI nous a tout d’abord semb16 important de prendre Ie temps de contextualiser le
rapport (A.).
Dans un second temps, nous reviendrons sur les 616ments factuels 6voqu6s dans votre rapport (B.).
II nous semble en effet 6galement important de respecter Ie principe du contradictoire pour avoir
une image la plus fiddle possible a la r6alit6.
Enfin, nous aborderons les mesures structurelles en cours ou en projet pour am61iorer la diversit6
au SIAMU et pour garantir une 6galit6 des chances dans la carridre de tous les pompiers.idres (C.).
Votre rapport s’inscrit en particulier dans Ie cadre du diff6rend opposant Monsieur Messaoui au
SIAMU suite au signalement introduit par M. Messoui. Le SIAMU est toutefois tenu a un devoir de
confidentialit6 a la suite d’un accord intervenu avec Monsieur Messaoui et ne pourra dds lors pas
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s’exprimer sur cette partie.
Nous insistons d’emb16e sur le fait que cette r6ponse a votre rapport vise a expliquer Ia culture et
le fonctionnement actuels du SIAMU et en aucun cas a justifier ou d6douaner les actes a caractdre
raciste qui auraient pu 6tre commis. En effet, nous sommes persuad6s que cette premidre d6marche
s’avdre indispensable pour ensuite pouvoir agir de fagon efficace sur le manque de diversit6 et
l’acceptation de cette diversit6 au SIAMU.

A. Contextualisation

Dans cette premidre partie, nous souhaitons vous expliquer le trajet dans lequel se situe le SIAMU
afin de comprendre Ies efforts d6ja r6alis6s, Ie temps n6cessaire pour que des changements
profonds adviennent mais aussi bien entendu les 6tapes encore a venir.
Des changements profonds sont en cours tant au niveau de I’administration dans sa globalit6 (a.)
que sur la gestion des carridres (b.). Comme nous le verrons, ces changements ont un impact direct
sur la diversit6 et la diffusion des valeurs d6fendues par le SIAMU.
Enfin, iI semble 6galement utile de revenir sur certains aspects de 1’organisation du travail qui joue
un r61e sur cette prob16matique (c.).

a. Le SIAMU - une administration en reconstruction

Le SIAMU a travers6 des ann6es particulidrement difficiles au niveau de la direction. En effet, une
crise importante a secou6 Ie SIAMU pendant plus d’une d6cennie entre Ies directions administrative
et op6rationnelle et a conduit a une r6forme en profondeur de la gestion du SIAMU. Si les premidres
pierres de cette r6forme furent pos6es en 2015, une p6riode de transition – assur6e par des
fonctions temporaires et une hi6rarchie d6garnie – fut n6cessaire pour r6ellement mettre en place
de nouvelles fondations

A partir de 2018, une nouvelle dynamique de construction a pu 6tre mise en auvre et nous nous
employons aujourd’hui a batir les fondements d’une administration saine.
En 2018, Ie SIAMU a fait l’objet d’une commission sp6ciale au parlement bruxellois sur toute la
gestion du SIAMU lors de ces 20 dernidres ann6es. Si la r6forme du SIAMU 6tait d6ja en cours, les
travaux de la commission ont acc616r6 le processus de transformation de 1’administration.
Pour ce faire, des chantiers titanesques ont 6t6 mis en place et sont en cours ou doivent encore 6tre
lanc6s, dont notamment : la mise en @uvre de la r6forme de la s6curit6 civile, la r6organisation des
services op6rationnels, l’informatisation de nombreux processus, la mise en place de m6canismes
de contr61es administratifs, etc.
II est dorIC important d’avoir en t6te que le SIAMU a dtI passer dans la douleur en quelques ann6es,
d’un 61ectron libre dans le paysage institutionnel bruxellois, a une administration qui se structure et
qui doit rendre des comptes.

b. Transformation dans la gestion des carribres

Si des changements sont en cours au niveau de I’ensemble de I’administration, de nombreuses
6volutions sont en particulier n6cessaires au niveau de la gestion du personnel. L’instauration de
ces nouveaux processus est essentielle pour assurer un suivi des agents et pour agir de fagon
efficace contre les actes r6pr6hensibles.
Le r6gime disciplinaire a 6t6 profond6ment revu ces dernidres ann6es pour r6pondre aux besoins
du service. Jusque 2017, Ie r6gime disciplinaire se basait sur le statut commun a l’ensemble des
organismes d’int6r6t public bruxellois. Ce r6gime 6tait pens6 par rapport a une organisation du
travail de type administratif (en 8h), ce qui rendait trds compliqu6e son application aux agents
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op6rationnels dont le r6gime de travail est de 24h de garde suivi de 72h de repos. De surcroit, les
membres de I’instance de recours (chambre de recours r6gionale) n’6taient pas d6sign6s, ce qui
impliquait que toutes les sanctions prononc6es courraient le risque d’6tre annu16es en cas de
recours au Conseil d’Etat. Les sanctions prononc6es ne pouvaient dds lors 6tre que mineures et
att6nu6es par rapport aux faits afin que les agents n’introduisent pas de recours. Ce contexte
juridique a compliqu6 la mise en place d’une culture de la proc6dure disciplinaire.
A partir de 2017, Ie statut des agents op6rationnels du SIAMU a instaur6 un r6gime disciplinaire
adapt6 a 1’organisation du temps de travail des membres du personnel op6rationnel et la chambre
de recours r6gionale fut compos6e conform6ment au statut. Ces deux pr6requis furent essentiels
pour commencer a faire un vrai travail de suivi des faits et des comportements r6pr6hensibles et
pour mener des actions syst6matiques contre certains types de comportements, tels que ceux a
caractdre raciste
En 2020, Ie rdglement de travail a 6t6 adopt6 avec comme objectif, pour ce qui concerne Ies aspects
disciplinaires, de faciliter Ia transmission et la remont6e d’informations, pr6alable imp6ratif a tout
lancement d’une proc6dure disciplinaire.
Ce contexte juridique adapt6 a 1’organisation du travail permet maintenant de mener un travail de
fond sur certaines prob16matiques et de rappeler chaque fois que n6cessaire les valeurs que le
SIAMU d6fend.
En paralldle de ce travail sur les outils juridiques, Ie SIAMU est en train de passer d’une culture de
l’oralit6, qui donne un pouvoir discr6tionnaire au responsable de l’encadrement, a une culture de
1’6crit, qui permet de constituer des dossiers administratifs et de faire remonter davantage les
informations auprds de la hi6rarchie. Ces changements de fond sont en cours mais s’inscrivent dans
le temps pour donner des r6sultats tangibles.
Des processus d’6valuation sont en train d’6tre mis en @uvre. Aprds avoir modifi6 les statuts pour
permettre une 6valuation adapt6e aux agents op6rationnels, les sup6rieurs hi6rarchiques sont en
train de suivre des formations d’6valuateur pour pouvoir assurer les 6valuations dans la 16galit6. Un
nouveau cycle d’6valuation d6butera prochainement.
Un changement dans la philosophie des conditions de promotion a 6galement 6t6 op6r6 en 2018
suite a l’entr6e en vigueur du nouveau statut des agents op6rationnels du SIAMU. Cette dernidre
d6cennie, les conditions de promotion 6taient li6es a l’anciennet6. En effet, soit Ies agents
obtenaient automatiquement Ie grade sup6rieur dds lors qu’iIs remplissaient Ies conditions de
promotion1 et ce, sans d6claration de vacances, par le m6canisme du < contingentement des
grades ». Soit Ies promotions 6taient organis6es de sorte que tous Ies agents issus d’une m6me
vague de recrutement soient promus en m6me temps pour 6viter au maximum les recours des
agents non promus. II en ressort que, sauf accident de parcours, tous Ies agents recrut6s a la m6me
date jouissaient exactement de la m6me 6volution de carridre. Les 6valuations n’6tant pas mises en
place, iI n’y avait aucun contr61e de la qualit6 du travail de I’agent.
Ainsi, au cours de sa carridre, I’agent recrut6 au grade de base de sapeur-pompier2 passait d’un r61e
d’ex6cution a un r61e d’encadrement uniquement sur la base de l’anciennet6 et sans avoir regu de
formation appropri6e pour g6rer les 6quipes.
Dor6navant, les promotions se font toutes sur la base d’un examen de promotion visant a
sanctionner la qualit6 des agents promus et des formations sont d6sormais mises en place pour

1 Parmi ces conditions de promotions, I’agent devaient obtenir un brevet f6d6ral pour chaque passage de grade.
Toutefois, ces brevets se concentralent exclusivement sur des comp6tences op6rationnelles et aucunement sur des
comp6tences de gestion de personnel.
2 Depuis le I'' mars 2018 : les grades sant les suivants : CADRE SUPERIEUR (= officiers) : au rang A3 : colonel ; au rang
A2 : major ; au rang Al : capitaine ; lieutenant ; CADRE MOYEN (= sous-officiers) : au rang C2 : adjudant ; au rang Cl
sergent-major ; sergent ; CADRE DE BASE : au rang D2 : caporal ; au rang D1 : sapeur-pompier qualifi6 ; sapeur-
porrlpler.

Date : 23 octobre 2020 Page : 3/16



Service d’lncendie et d’Aide M6dicale Urgente de la R6gion de Bruxelles-Capitale

accompagner ce changement dans la carridre des agents, du r61e d’ex6cution au r61e
d’encadrement.

C8 Le SIAMU – une organisation du travail sp6cifique

II est n6cessaire de prendre en consid6ration les sp6cificit6s de I’organisation du travail des
pompiers pour comprendre Ies points sur lesquels agir tout en respectant les valeurs et les
n6cessit6s op6rationnelles du SIAMU.

i. Temps de travail par garde de 24h

L’organisation du temps de travail par gardes de 24 heures a un impact trds important sur la relation
que les agents entretiennent entre eux. Les liens qui unissent ces agents d6passent largement la
relation de travail traditionnelle.

En effet, ces agents partagent une vie en communaut6. IIs pr6parent a manger ensemble, iIs
dorment ensemble et interviennent ensemble sur des situations qui peuvent mettre en p6ril leur
int6grit6 physique. Ces agents partagent de surcroit ces temps communs pendant plusieurs ann6es.
Les pompiers sont en effet r6partis en < compagnie » et en < poste » qu’iIs conservent normalement
sur de nombreuses ann6es. Par ailleurs, les pompiers font g6n6ralement l’entidret6 de leur carridre
au SIAMU 6tant donn6 l’absence d’autres corps de pompiers sur Bruxelles.
Etant donn6 ce contexte, une coh6sion de groupe est essentielle pour le bon fonctionnement du
service

On observe a ce titre que la majorit6 des motifs conduisant a des proc6dures disciplinaires
concernent la vie de groupe.
Cette organisation trds sp6cifique et la coh6sion de groupe que cela requiert constituent des critdres
importants dans le recrutement et dans la formation des recrues. Cette coh6sion doittoutefois 6tre
6valu6e dans les deux sens : les recrues doivent d6montrer une capacit6 a s’int6grer a la vie de
groupe, mais Ie groupe doit 6galement se montrer inclusif.
Des r6flexions doivent dorIC 6tre organis6es autour de cette double dynamique.
Enfin, on reldvera que I’organisation du travail par garde de 24 heures, qui implique que les
pompiers se rendent a la caserne une fois tous les quatre jours, permet a des candidats provenant
de toute la Belgique de postuler, voire m6me des candidats qui vivent a 1’6tranger. Etant donn6
l’attractivit6 de la fonction de pompiers a Bruxelles (aussi bien des points de vue op6rationnel et
p6cuniaire qu’au niveau de la qualit6 de vie que permet cette organisation du travail), iI en d6coule
que les campagnes de recrutement de pompiers attirent 6norm6ment de candidats, ce qui ne
facilite pas le recrutement de Bruxellois.

11. Une culture propre aux n6cessit6s op6rationnelles

L’efficacit6 op6rationnelle d6pend d’une organisation oLI les ordres donn6s par la hi6rarchie ne sont
pas remis en question et oa chaque grade dispose de ses pr6rogatives, notamment sur les grades
subalternes

Cette culture peut g6n6rer des difficult6s dans la vie de groupe. En effet, iI peut s’av6rer difficile de
faire remonter des informations auprds de la hi6rarchie si les pompiers ne souhaitent pas remettre
en question la position de leur sup6rieur hi6rarchique direct ou si les probldmes concernent
directement le sup6rieur hi6rarchique.

iii. R6partition des postes avanc6s

Le SIAMU se d6ploie sur I’ensemble du territoire de la R6gion de Bruxelles-Capitale et dispose pour
ce faire d’un 6tat-major ainsi que 9 postes avanc6s r6partis sur le territoire de 10 communes de la

Date : 23 octobre 2020 Page : 4/16



Service d’lncendie et d’Aide M6dicale Urgente de la R6gion de Bruxelles-Capitale

R6gion de Bruxelles-Capitale.

Ces postes avanc6s sont sous la responsabilit6 d’officiers mais Ia gestion quotidienne (organisation
de la journ6e, attribution des r61es, gestion des demandes de cong6, ...) est en grande partie
d616gu6e aux sous-officiers.
Cette organisation donne un r61e c16 a ces sous-officiers, pas toujours form6s dans la gestion
humaine du groupe, et cela peut 6galement constituer un frein a la remont6e d’informations en cas
de dysfonctionnements.

iv. Conditions de recrutement historiques

Historiquement, les conditions de recrutement r6servaient la fonction de pompiers aux candidats
issus du genre masculin de nationalit6 beIge. Cette condition de nationalit6 est toujours
d’application pour les officiers 6tant donn6 qu’iI s’agit d’une fonction r6galienne.
Cette condition a forc6ment eu un impact important sur l’origine des agents recrut6s. Cet impact se
ressent encore trds fort au niveau des grades du cadre moyen (sous-officiers : adjudant, sergent-
major et sergent) puisque ce cadre n’est accessible que par promotion. II faut donc attendre que les
agents recrut6s au cadre de base en tant que sapeur-pompier, obtiennent Ies promotions dans ce
cadre moyen pour apporter de la diversit6 dans I’ensemble des 6chelons de la hi6rarchie.

De surcroit, ces conditions et cette difficult6 d’accds a la fonction cr6ent une homog6n6it6 par
rapport a laquelle les candidats issus de la diversit6 peuvent avoir des difficult6s a se projeter.
On mentionnera que le critdre de la nationalit6 n’est pas le seul concern6 par cette situation, celui
relatif au genre I’est tout autant.

V. Manque important de moyens au niveau officiers / personnel attach6 6 la diversite

Les moyens allou6s au SIAMU pour recruter des officiers sont trds limit6s. A titre de comparaison,
le SIAMU compte 3 a 4% d’officiers alors que l’arm6e en compte 15%.
Etant donn6 les taches trds vari6es confi6es aux officiers, la supervision du personnel
d’encadrement ne fait pas l’objet d’un suivi suffisant. Une trds grande d616gation est octroy6e aux
sous-officiers sur la gestion de la troupe. La distance qu’iI peut parfois exister entre Ia troupe et les
officiers (surtout dans les postes avanc6s) ne permet pas toujours de rep6rer les d6rives racistes qui
peuvent se mettre en place.
Par ailleurs, Ie plan de personnel ne pr6voit qu’un seul ETP en charge de la diversit6 sous toutes ses
facettes. Un travail important a d6ja 6t6 r6alis6 concernant la diversit6 de genre et l’int6gration du
handicap au sein de I’institution et ce, avec des r6sultats encourageants.

+

+ +

Cette remise en contexte permet de d6velopper une compr6hension dynamique du SIAMU, comme
une administration dans un trajet de reconstruction depuis quelques ann6es, qui aborde les
chantiers progressivement selon les priorit6s afin d’6tablir des fondations solides. Au contraire
d’une photo d’un instant, cette perspective nous semble essentielle pour saisir les enjeux et les axes
de travail qui permettront de faire 6voluer le SIAMU vers plus de diversit6.
A ce stade, on notera, d’une part, dans les freins au changement, un d6ficit de comp6tences en
gestion de personnel de la part du personnel d’encadrement de la troupe et que les probldmes
auxquels le SIAMU est confront6 n6cessitent un changement de culture pour 6tre solutionn6s, ce
qui est chronophage d’autant plus que les moyens allou6s sont limit6s. D’autre part, on attirera
I’attention sur le fait que le SIAMU est en train de se doter d’outils organisationnels qui lui
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permettent d’agir sur ce changement de culture.
C’est dans ce contexte de transformation que s’inscrit le travail sp6cifique sur la diversit6.
Enfin, pour s’assurer de la pertinence des mesures propos6es, iI conviendra de prendre en compte
les sp6cificit6s de 1’organisation du travail.

B. Pr6cisions factuelles sur les 616ments 6nonc6s dans Ie rapport

Le rapport de synthdse vise a d6montrer l’existence d’un racisme syst6mique (a), une inertie de la
direction de s’attaquer a ce probldme (b) ainsi qu’un climat x6nophobe au sein du SIAMU (c).
II nous semble que les nombreuses impr6cisions contenues dans Ie rapport mettent a maI, a tout le
moins, une partie de ses conclusions.

a. Existence d’un racisme syst6mique

i. Recrutement

Le rapport laisse a penser que le faible nombre de recrues d’origine 6trangdre serait le r6sultat de
m6canismes d’exclusion existants au SIAMU.

< Pour rappel, sur plus de 1100 pompiers, seuls 40 pompiers seraient d’origine 6trangdre ».
(page 5}
< Un autre t6moin affirme que dans son instruction, iI y avait seulement 2 pompiers d’origine
marocaine sur 200 personnes. ». (page 5)

Comme expliqu6 au point A.c., Ie faible nombre de pompiers issus de la diversit6 est d’une part i
mettre en lien avec Ies conditions de recrutement historiques qui imposaient la nationalit6 belge
pour acc6der a la fonction de pompier (condition encore applicable pour l’accds au cadre sup6rieur
(officiers)).
D’autre part, iI reste difficile a l’heure actuelle de recruter des agents issus de la diversit6 6tant
donn6 la trds grande mise en concurrence lors des campagnes de recrutement (plus de 4000
candidats lors de la dernidre campagne de recrutement).
Ce faible taux d’agents issus de la diversit6 ne peut certainement pas 6tre imput6 a la direction du
SIAMU qui a pris des actions lors des dernidres campagnes de recrutement, en collaboration avec
Beezy Brussels, visant sp6cifiquement a recruter des candidats issus de Bruxelles. A cette occasion,
une pr6paration aux tests de recrutement fut ainsi octroy6e aux bruxellois. Ces actions seront a
nouveau men6es pour les prochaines campagnes de recrutement.
Pour ce qui concerne la proc6dure de recrutement en elle-m6me, Ie SELOR a encadr6 l’essentiel

des 6preuves3, ce qui a normalement dCI permettre d’6viter que les s61ections s’opdrent sur
d’autres critdres que les comp6tences et la motivation des candidats.

ii. La formation

Le rapport mentionne les difficult6s rencontr6es par les stagiaires issus de la diversit6 pendant leur
formation. En particulier, les instructeurs auraient fait preuve d’un acharnement et d’un
d6nigrement envers certains stagiaires issus de la diversit6 et un certain nombre de t6moignages
d6montrent un climat x6nophobe.
Le rapport s’avdre trds instructif pour prendre pleinement conscience des difficult6s rencontr6es
par ces agents. Le SIAMU ne dispose pas encore de connaissance assez pr6cise sur ce probldme et

3 Dans le cadre du recrutement, seule la phase des tests physiques, oa toutes les conditions de r&ussite scint objectiv6es,
est organis6e par le SIAMU.
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la culture d’ob6issance expliqu6e au point A peut constituer un frein a la remont6e d’information a
ce suiet

On notera n6anmoins, que les faits mentionn6s dans Ie rapport remontent a la p6riode 2008-2010.
II faut souligner que Ie service formation a d6ja entam6 depuis quelques ann6es une s6rieuse
r6organisation de son fonctionnement. Ce travail, toujours en cours, est expliqu6 au point D.
Sans remettre en question la difficult6 et Ie sentiment de rejet, on mentionnera toutefois que les
statistiques4 ne d6montrent aucune diff6rence de traitement au niveau des taux d’6chec aux
examens de formations, ce qui semble nuancer le caractdre syst6mique d’exclusion des stagiaires
issus de la diversit6 mis en 6vidence dans Ie rapport. Sur les quatre dernidres ann6es, seul une recrue
a 6chou6 son stage sur la base de lacunes constat6es r6gulidrement tout au long de sa formation.
II faut 6galement prendre en consid6ration que Ie service formation s’est montr6 plus exigeant lors
de la dernidre phase de recrutement afin de garantir une qualit6 des interventions au service de la
population. Ainsi, Ie niveau qui 6tait to16r6 par le pass6 ne s’avdre plus suffisant a l’heure actuelle.

iii. Promotions

Le rapport mentionne que des t6moignages font part de < difficult6s et d’obstacles dans l’accds i
la promotion et a d’autres grades D tout en insistant sur le fait qu’< iI est important de rappeler
qu’a ce jour, aucun pompier d’origine 6trangdre n’est encore devenu sous-officier au SIAMU ».
Comme indiqu6 au point A, les conditions de promotion se basaient jusqu’aux dernidres
proc6dures de promotion sur l’anciennet6. II apparait 6tonnant que des pompiers t6moignent
d’une difficult6 particulidre a acc6der au grade de caporal.
Par ailleurs, Ie recrutement au cadre de base et les conditions de promotion a l’anciennet6
explique l’absence de pompiers issus de la diversit6 au cadre moyen actuellement – a noter qu’iI y
en a d6ja eu par le pass6.

iv. Sanctions disciplinaires

Plusieurs t6moignages sont relay6s pour d6montrer un soi-disant < deux poids, deux mesures D.
Avant toute chose, iI est important de replacer ces diff6rents t6moignages dans les p6riodes d6crites
au point A. En effet, iI n’est pas possible de critiquer la coh6rence de I’action de la direction sans
prendre en compte si celle-ci disposait ou pas des outils pour sanctionner les faits prob16matiques.
II est certain que des faits mentionn6s dans Ie rapport auraient dCI recevoir une sanction. Mais
I’absence de sanction, ou de sanction proportionn6e aux faits, s’explique non pas par l’origine du
pompier mais par 1’absence de chambre de recours au niveau r6gional et par un statut tout a fait
inadapt6 a 1’organisation du travail op6rationnel. Pendant toute cette p6riode, la direction a souvent
dCI trouver des solutions alternatives pour au moins faire en sorte que les < agents a probldmes »
ne cr6ent pas davantage de difficult6s op6rationnelles. Sans connaissance du contexte, ces quelques
cas – qui s’avdrent malgr6 tout exceptionnels – donnent une perception d’un < deux poids, deux
rrlesures »
De la m6me fagon, la difficult6 d’avoir des traces 6crites pour tous les faits prob16matiques a eu
pour effet que des m6mes faits objectiv6s puissent 6tre appr6ci6s diff6remment pour des agents
diff6rents. En effet, lorsqu’un agent s’avdre avoir un comportement prob16matique mais qu’aucun
dossier administratif n’a 6t6 constitu6 au cours du temps, I’administration peut se montrer moins
c16mente lorsqu’un fait est enfin constat6 en bonne et due forme.
L’exemple de la d6mission d’office mentionn6 dans Ie rapport d’Unia pour absence injustifi6e
illustre trds bien le ph6nomdne d’absence de mise par 6crit des faits. En effet, I’agent licenci6 avait
des probldmes d’addiction nuisant a 1’organisation du service et fut longtemps prot6g6 par ses

4 Voir annexe – analyse des statistiques des formations.
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sup6rieurs directs. La d6mission d’office prononc6e pour absences injustifi6es – r6p6t6es a plusieurs
reprises – dans son cas visait a sanctionner bien entendu l’ensemble de ces faits prob16matiques,
selon l’application des rdgles du statut en vigueur. En comparaison, d’autres absences injustifi6es
n’ont pas toujours donn6 lieu a une telle issue car iI n’y avait pas d’autres manquements a signaler
dans Ie chef des agents concern6s.
II est 6vident que cette m6thodologie n’est pas ad6quate sur Ie long terme 6tant donn6 les
ambiguTt6s et les sentiments d’injustice que cela peut cr6er. Une vision pragmatique de la gestion
d’une administration impose n6anmoins parfois de devoir prendre ce type de d6cision pour r6gler
un cas particulier tout en travaillant sur Ie long terme pour am61iorer les outils de gestion du
personnel.

b. Inertie de la direction

Pour d6montrer une soi-disant inertie de la direction concernant les probldmes de racisme, Ie
rapport apporte une s6rie de faits se d6roulant sur de nombreuses ann6es, sans prendre en
consid6ration la r6alit6 de ces diff6rentes p6riodes.
II convient tout d’abord de prendre en compte que le SIAMU a connu des transformations profondes
ces dernidres ann6es. De 2015 a 2018, tous les postes de direction furent occup6s de fagon
int6rimaire avec pour seul objectif d’assurer une continuit6 du service. II fut bien 6videmment
difficile de mener, durant cette p6riode, des politiques efficaces.
Dans la reconstruction des fondations de I’administration, une attention a n6anmoins 6t6 apport6e
pour doter Ia direction d’outils lui permettant de sanctionner les d6rives constat6es. Les
modifications du statut et 1’adoption du rdglement de travail ont traduit cette volont6.
Cette volont6 de recadrer les d6rives n’est pas rest6e au stade des textes mais connait d6sormais
une r6elle mise en @uvre. Le SIAMU connait un nombre de proc6dures disciplinaires incomparable
avec tous les autres administrations. Rien que sur les 12 derniers mois, Ie service RH a entam6 une
vingtaine de proc6dures disciplinaires ayant conduit a 8 sanctions (10 dossiers sont encore en
cours). Le rapport pointe du doigt le manque de r6activit6 de la direction a sanctionner certainsfaits
prob16matiques. Se faisant, UNIA ne semble pas 6tre pleinement conscient des d61ais in6vitables
qu’entrainent l’organisation op6rationnelle mais surtout Ie respect des droits de la d6fense qui
encadrent les proc6dures disciplinaires. Pour 6tre men6e a bien sans risque important de recours,
une proc6dure disciplinaire demande du temps et n6cessite beaucoup d’intervenants.
Ainsi, on attirera l’attention d’UNIA sur le fait que les publications sur les r6seaux sociaux contraires
aux valeurs du SIAMU qui remontent a la connaissance de la direction font syst6matiquement l’objet
d’un rapport d’information pouvant d6boucher sur une proc6dure disciplinaire.
Par rapport a 1’incident de la banane au CHU Saint-Pierre, ce dernier a fait l’objet d’une plainte de
l’h6pital auprds des services de police, suite a laquelle le SIAMU s’est d6clar6 personne 16s6e et a
propos6 sa collaboration au Parquet. Une fois que l’identit6 de l’auteur de ces faits sera d6termin6e
et s’iI s’avdre qu’un des agents du SIAMU est impliqu6, des sanctions proportionn6es aux faits
pourront 6tre envisag6es. N6anmoins, I’articulation entre la proc6dure p6nale et la proc6dure
disciplinaire exige une prudence dans I’action de notre administration pour ne pas mettre a maI
I’ensemble des proc6dures ni nuire au bon d6roulement des devoirs d’instruction.
Le SIAMU a donc mis en place une politique de to16rance z6ro pour ce type de faits et s’attache
d6sormais a donner une coh6rence a 1’ensemble de ses actions disciplinaires.
Le SIAMU rappelle enfin qu’iI s’est montr6 ouvert a toute collaboration avec d’autres organismes
qui pouvaient l’aider a se montrer plus inclusif.
Notamment, Ie SIAMU a associ6 UNIA pour 1’61aboration de la charte diversit6 et s’est montr6
collaboratif autant que possible aux demandes d’information d’UNIA.5

5 Voir notamment les courriers de r6ponse du SIAMU des 16/12/2019, 26/02/2020 et 23/07/2020
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Par ailleurs, des actions ont 6galement 6t6 men6es avec d’autres institutions pour favoriser le
recrutement de candidats issus des minorit6s, et des visites de maisons de quartier ont d6ja 6t6
organis6es autour des croyances en lien avec le m6tier de pompiers.
Dans ce contexte, iI semble peu opportun de parler d’inertie de la direction en matidre de diversit6. Le
manque d’outils pour combattre et sanctionner les actes a caractdre raciste ne revient pas a 16gitimer ces
actes d’autant plus lorsque le trajet de I’administration d6montre une r6elle volont6 de se doter de ces outils
et de mettre en place une politique relative a ces faits.

c. Climatx6nophobe

Le rapport met en lumidre le climat x6nophobe qui rdgnerait au SIAMU. Cet aspect du rapport est
trds int6ressant pour le SIAMU puisqu’iI est trds difficile pour la direction d’avoir une prise directe
sur ce climat, bien que des actions puissent aider.
Comme expliqu6 dans Ie point A, I’organisation spatiale, I’organisation du travail en garde de 24
heures et la difficult6 de faire remonter les informations g6ndrent des groupes relativement iso16s

de la hi6rarchie. Ces t6moignages offrent donc une visibilit6 sur des difficult6s rencontr6es par
certains pompiers qui ne sont pas forc6ment mentionn6es a la direction.
Des actions concrdtes ont d6ja 6t6 entreprises et sont encore planifi6es (voir point D) pour faire
changer ce climat mais la mentalit6 des pompiers constitue l’aspect Ie plus difficile a faire 6voluer.
On attirera d’ores et d6ja l’attention sur le fait que les probldmes mis en avant dans Ie rapport
constituent en premier lieu des probldmes de soci6t6 qui se refldtent au sein du SIAMU. Ce dernier
ne peut avoir qu’une obligation de moyens et non de r6sultat quant aux opinions exprim6es par ses
employ6s.

+

+ +

Les pr6cisions factuelles apport6es dans cette partie n’ont 6videmment pas pour but de nier les
probldmes de racisme qui existent au SIAMU. II nous est apparu n6anmoins n6cessaire de faire
preuve de rigueur dans I’analyse des probldmes pour cerner au mieux leur nature et apporter des
r6ponses adapt6es qui tiennent compte des sp6cificit6s du SIAMU.

C. Mesuresstructurelles en r6flexion

Dans Ie cadre de l’entr6e en vigueur des ordonnances de 20086, un travail important a 6t6 men6 a
propos de la diversit6 au SIAMU, en particulier sur la question du genre et du handicap. Un m6me
travail doit maintenant 6tre effectu6 sur la diversit6 des origines des agents.
Ce travail a d6ja d6but6 dans des services c16s relatifs a cette th6matique mais doit 6tre poursuivi
au niveau de I’ensemble du SIAMU.

Dans un premier temps, nous reviendrons sur les mesures structurelles qui sont directement li6es
a l’am61ioration de la diversit6 au sein du SIAMU.

Dans un deuxidme temps, nous mentionnerons les mesures qui n’ont pas la diversit6 comme
objectif premier mais qui ont ind6niablement un impact positif dans la lutte contre les

6 Ordonnances du 4 septembre 2008 :
1. visant a promouvoir la diversit6 et a lutter contre la discrimination dans la fonction publique r6gionale

bruxelloise

2. visant a assurer une politique de diversit6 au sein de la fonction publique bruxelloise
3. relative a la lutte contre la discrimination et a 1'6galit6 de traitement en matidre d'emptoi
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discriminations
a. Mesures structurelles relatives a la diversit6

i. Refonte du service instruction

Le service instruction est un service c16 dans l’int6gration des recrues et l’acceptation de la diversit6
au sein du SIAMU. Non seulement, ce service est responsable de l’accueil des recrues, et ce faisant
joue un r61e primordial dans I’inclusion de tou.te.s., mais ce service peut surtout constituer un
obstacle important a la nomination des stagiaires si des discriminations sont exerc6es en son sein.
Pour cette raison, Ie service instruction fait l’objet d’une refonte compldte d6but6e en 2018 en vue
de remplir les besoins organisationnels mais 6galement d’instaurer davantage de transparence dans
son fonctionnement et de garanties contre toute forme de discrimination.
En premier lieu, Ie rdglement de I’instruction des recrues est en cours de r6vision afin d’une part
que toutes les rdgles a respecter par les recrues et les objectifs a atteindre soient clairement
identifi6s et communiqu6s et d’autre part, que les m6thodes d’6valuation et les critdres de r6ussite
et d’6chec et les cons6quences des 6checs soient expliqu6es de fagon transparente au d6but du
stage
En deuxidme lieu, une sensibilisation des instructeurs sur la prob16matique du racisme est
maintenant mise en place. La premidre eut lieu fin aout avant la nouvelle phase de formation des
dernidres recrues

En troisidme lieu, une personne de confiance est d6sormais sp6cifiquement d6sign6e pour
accompagner les recrues 6ventuellement vis6es par des actes a caractdres racistes.

//. Utilisation des r6seoux sociaux : Sensibilisation et sanction

L’utilisation des r6seaux sociaux par les agents du SIAMUconstitue un probldme de taille. Les agents
de la fonction publique sont en effet tenus par un devoir de r6serve impos6 par le statut, qui limite
la libert6 d’expression sur les r6seaux sociaux, ce qui justifie de les sanctionner en cas de
publications a caractdre raciste.
Des proc6dures disciplinaires cnt d6ja 6t6 actionn6es pour sanctionner les actes a caractdre raciste
ainsi que les publications a caractdre raciste sur les r6seaux sociaux.
Les proc6dures disciplinaires rev6tent un caractdre individuel et ne peuvent constituer un moyen
de communication ou 6tre utilis6e a titre de symbole, et ce, dans Ie but de pr6server les droits de la
d6fense. Ce volet disciplinaire doit dorIC 6tre accompagn6 d’un volet de sensibilisation qui a vocation
a s’adresser a 1’ensemble des agents.
Des publications de sensibilisation aux limites de I’expression sur les r6seaux sociaux sont en cours
de r6daction, en particulier au regard du devoir de r6serve des agents.

111. Faciliter l’avertissement d’actes 6 caractdre raciste

Sur I’intranet du SIAMU, la possibilit6 de d6noncer des faits de violence de la part d’une tierce
personne est reprise dans une note de service mais il n’existe pas encore de possibilit6 d’avertir
rapidement d’actes a caractdre raciste qui seraient commis au sein du SIAMU. Des raccourcis
intuitifs seront prochainement mis en place pour faciliter cette possibilit6. Une r6flexion doit avoir
lieu pour assurer un suivi optimal de ces avertissements.

b. Autres mesures qui ont un impact sur la diversit6

La reconstruction administrative du SIAMU passe par la mise en place de proc6dures qui n’cnt pas
la diversit6 comme objectif premier mais qui ont ind6niablement un impact positif dans la lutte
contre les discriminations.
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i. Mise en place de 1’6valuation

Actuellement, 1’6valuation est uniquement mise en place pour 6valuer les stagiaires. Une 6volution
du systdme d’6valuation aura lieu prochainement de sorte a prendre 6galement I'aspect
comportemental en plus des aspects li6s au physique et a la technique, qui sont seuls aspects
6valu6s jusqu’i pr6sent.
Le service des ressources humaines travaille a la mise en place g6n6ralis6e de 1’6valuation pour
I’ensemble des agents op6rationnels. Cette 6valuation permettra de recadrer plus facilement les
comportements qui ne sont pas conformes aux valeurs du SIAMU. Au-deli du r61e de rappel de la
norme, cette 6valuation comportementale peut servir de filtre pour que les agents n’accddent pas
aux fonctions a responsabilit6s lorsqu’iIs ne d6montrent pas les comp6tences ad6quates.

//. Amelioration de la proc6dure disciplinaire

Depuis plusieurs ann6es, la proc6dure disciplinaire applicable aux agents op6rationnels connaTt des
6volutions pour trouver 1’6quilibre Ie plus juste entre la rapidit6 de la proc6dure, Ie respect des
droits de la d6fense et la proportionnalit6 des sanctions au regard des sp6cificit6s du m6tier de
porrlpler
De am6nagements r6glementaires sont encore a faire mais maintenant que Ie cadre 16gal permet
d’atteindre un certain 6quilibre, Ie SIAMU travaille a mettre en place des m6canismes pour d’une
part mieux faire remonter les informations a la direction – pr6alable a toute proc6dure disciplinaire
– et d’autre part, pour assurer une coh6rence dans I’ensemble des d6cisions et ainsi contr61er
l’impartialit6 des d6cisions. Parmi ces am61iorations relatives a la qualit6 des d6cisions, on
mentionnera notamment Ie principe de retecture des rapports d’enqu6tes disciplinaires et des
propositions de d6cision par les m6mes agents op6rationnels et Ie service juridique ainsi que la
cr6ation d’un inventaire des proc6dures disciplinaires men6es et des sanctions impos6es.

iii. Formation en communication non-violente

Des formations en communication non-violente sont organis6es i l’attention des candidats a une
promotion au grade de sergent – premier grade d’encadrement du cadre de base – en vue de les
pr6parer aux examens de promotion, durant lesquels sont d6sormais 6valu6es ces comp6tences
comportementales.
Ces formations en communication non-violente sont destin6es a 6tre prodigu6es a terme a
I’ensemble des sous-officiers

II va de soi que ces formations auront un impact sur la qualit6 de la communication de
l’encadrement de base envers Ia troupe et sur 1’6coute des prob16matiques des agents.

c. Audit sur Ie racisme et plan diversit6

En paralldle a ces premidres mesures, la direction du SIAMU, consciente de la difficult6 de se saisir
par soi-m6me de l’ampleur des probldmes de racisme en son sein, a demand6 qu’une 6tude
ind6pendante soit r6alis6e a ce sujet. Le march6 public relatif a cet audit a 6t6 attribu6 et la mission
a commenc6 au mois d’octobre 2020

Les r6sultats de cet audit permettront de s’interroger sur la pertinence des mesures structurelles
d6ja mises en auvre et de les adapter ou les comp16ter selon les n6cessit6s. Le prochain plan
diversit6 traduira t’ensemble de ces mesures structurelles.
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Conclusions

A l’issue de cette analyse sur Ie rapport de UNIA, plusieurs 616ments doivent 6tre mis en 6vidence.
Aprds une contextualisation dans Ie temps et une explication de I’organisation du travail des
pompiers, iI nous semble 6vident que les r6ponses sont bien plus complexes que le laisse penser le
rapport d’UNIA. Du racisme est pr6sent dans I’institution mais nous ne pouvons partager a ce stade
les conclusions sur le caractdre syst6mique et sur l’inertie de la direction au regard des impr6cisions
et erreurs manifestes du rapport.
Nous ne pouvons que regretter l’absence de droit de r6ponse du SIAMU au moment de I’analyse
des t6moignages qui prive Ie rapport de nuance et de complexit6 dans l’explication du ph6nomdne
de racisme au sein du SIAMU.

Cette m6thodologie s’apparente selon nous a un manque de rigueur qui peut porter gravement
pr6judice au SIAMU. Nous demandons pour cette raison express6ment a UNIA, en cas de divulgation
de son rapport, de joindre syst6matiquement cette r6ponse.
Cette r6ponse se veut exigeante, pas pour contester toute critique mais pour au contraire la
permettre au sein du SIAMU. II est 6vident qu’une d6monstration erron6e ne peut au mieux que
laisser indiff6rent, au pire, cristalliser Ies positions. Le SIAMU est persuad6 qu’une discussion sur le
racisme et la diversit6 en son sein est n6cessaire. Mais pour 6tre porteuse de changement, cette
remise en question doit se faire avec rigueur et objectivit6. C’est dans cette approche que s’inscrit
le travail d’introspection du SIAMU.
Pour terminer, nous soulignons a quel point Ie rapport constitue r6ellement un acc616rateur dans
nos r6flexions sur la diversit6 et nous aide a mieux percevoir le climat et les difficult6s d’int6gration.
Nous continuerons r6ellement a auvrer pour un SIAMU plus juste et plus inclusif. Dans cette
d6marche, Ie SIAMU est bien entendu demandeur de pouvoir b6n6ficier de 1’expertise d’UNIA pour
d6velopper des solutions structurelles.
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Annexe - Analyse statistique des notes des recrues

1 M6thodologie

1.1 Population et 6chantillon

Pour cette analyse, la population concerne tous les hommes et femmes entre 18 et 65 ans, ce qui
correspond a la population susceptible d’entrer comme recrue.
Les v6ritables recrues sont un 6chantillon de cette population. L’6chantillon ne sera pas
repr6sentatif. En effet, la population compte environ 50 % de femmes, une proportion que I’on ne
retrouve pas dans Ie groupe de recrues. De plus, cet 6chantillon sera essentiellement compos6 de
jeunes. L’age moyen est bien plus proche de 18 que de 65 ans. Cet 616ment a son importance dans
le cadre de la pr6sente analyse, dans la mesure oCl 1’6cart-type d’une population diffdre 16gdrement
du calcul de 1’6cart-type d’un 6chantillon.
Nous cherchons a r6pondre a la question suivante :

Existe-t-iI une diff6rence entre Ies notes obtenues par les recrues issues de I’immigration et celles qui

ne le sont pas ?

Nous nous sommes bas6s sur Ie nom des recrues pour d6terminer si elles 6taient ou non issues de

I’immigration. Cette m6thode n’est certes pas id6ale, mais les donn6es et le d61ai dont nous
disposions ne nous permettaient pas de faire mieux.
Pour chaque formation, les donn6es suivantes ont 6t6 calcu16es pour chacun des modules et pour
la note finale :

1) Lamoyenne

2) L’6cart-type

3) L’6cart-type divis6 par la racine carr6e du nombre de participants

4) L’inteNalle de confiance de 95 % constitu6 de 2) - 3) a 2) + 3)

On considdre qu’iI y a une diff6rence statistiquement significative si les intervalles de confiance de
95 % des recrues issues ou non de I'immigration ne se chevauchent pas.

2 Donn6es analys6es

La formation des recrues n6cessite la r6ussite de trois formations : Ie brevet f6d6ral BOI, Ie badge
AMU et la formation interne SIAMU.

2.1 Brevet f6d6ral B01

L’AR formation du 18 novembre 2015 a introduit de nouvelles formations pour Ie service d'incendie.
La nouvelle formation de base s’appelle B01. Depuis le lancement de cette formation a Bruxelles en
2017 – Bruxelles n’a pas proc6d6 a des recrutements en 2016 – 193 recrues ont suivi cette
formation.
La politique du service instruction est de faire suivre cette formation a toutes les recrues. En 2017,
iI y a eu diff6rents types de recrues :
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•

•

•

•

Des recrues sans exp6rience pr6alable au sein d'un service d’incendie

Des recrues qui ont suivi l’ancienne formation sapeur-pompier de 90 heures (<2010) et 6taient dorIC

d6ja actives en tant que volontaires ou dans une autre zone de secours avant leur entr6e en service.

Des recrues qui ont suivi Ia nouvelle formation sapeur-pompier de 130 heures (2010-2015). Elles
6taient aussi d6ja actives avant leur entr6e en service, mats depuis moins longtemps.

Des recrues qui ont suivi Ia formation B01 de 264 heures (> 2015). Elles 6taient aussi d6ja actives en

tant que sapeurs-pompiers avant leur entr6e en service, mais depuis trds peu de temps.

On constate dorIC d’entr6e de jeu une trds grande h6t6rog6n6it6 dans Ie groupe B01 en termes de
connaissances.

Les 193 recrues ont 6t6 r6parties en 12 classes. 11 y avait au total 26 recrues issues de I’immigration
et 167 qui ne 1’6taient pas.
Les deux intervalles de confiance de 95 % de la note finale de la formation se chevauchent

16gdrement. La diff6rence entre Ies notes finales moyennes est de 1,8 %.
Ensuite, les deux intervalles de confiance de 95 % se chevauchent pour chacun des modules a
I’exception d'un seul. Dans Ie module 2 - protection individuelle, on constate une diff6rence
significative. La moyenne des recrues issues de I’immigration s’61dve n6anmoins a 71,7 et aucune
recrue n’a pr6sent6 d’6chec.
Cette diff6rence peut s’expliquer par le nombre important de personnes poss6dant une exp6rience
pr6alable de sapeur-pompier dans Ie groupe qui n’est pas issu de I’immigration. Elles devraient
trouver Ie module 2 trds simple, 6tant donn6 qu’elles maTtrisent cette matidre depuis plusieurs
ann6es. L'objectif est de proc6der a une analyse supp16mentaire en plagant les personnes qui
6taient d6ja actives en tant que sapeurs-pompiers dans un groupe distinct. Elles suivent Ia formation
alors qu’elles ont d6ji suivi une formation de base, m6me si celle-ci est d6pass6e et remonte d6ja i
un certain temps. II est par cons6quent logique que ces personnes obtiennent de meilleures notes
que les autres et tirent ainsi la moyenne vers le haut.
II faut 6galement prendre en compte qu’a Bruxelles, iI n’est pas possible d’6tre actif en tant que
volontaire au sein du service d'incendie. La grande majorit6 des personnes issues de I’immigration
sont originaires de Bruxelles, ce qui ne leur donne pas la possibilit6 d’6tre volontaire dans une zone
de secours. En d’autres termes, cette possibilit6 d’6tre volontaires cr6e des disparit6s en matidre de
connaissances pr6alables entre les groupes issus ou non de I’immigration, qu’iI faut prendre en
consid6ration pour expliquer cette diff6rence de 1,8 %.
Sur les dix modules, iI y en a sept pour lesquels la moyenne des recrues non issues de I’immigration
6tait plus 61ev6e et trois oa iI s’agissait des recrues issues de I'immigration.
Par ailleurs, pour chacun des 12 groupes, il a 6t6 d6termin6 qui avait obtenu Ia note la plus faible.
Dans 11 des 12 cas, iI s’agissait d'une personne qui n’6tait pas issue de 1’immigration. Les recrues
issues de I’immigration repr6sentent dorIC 8,3 % des candidats pr6sentant les moins bonnes notes,
alors qu’elles repr6sentent 13,5 % des candidats.
Les donn6es ne concordent pas avec l’id6e selon lesquelles les instructeurs (et leur direction)
choisissent dans chaque lev6e une recrue issue de I’immigration qu’iIs harcdlent et essaient de faire
6chouer
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Conclusions sur Ie BOI :

S'il y a eu une discrimination fond6e sur Ie racisme dans la formation de ces recrues, elle ne
transpara'it pas dans les chiffres dans l’obtention du brevet BOI.

2.2 AMU

La formation d’ambulancier est uniquement suivie pas les personnes qui n’ont pas encore eu cette
formation. Celle-ci n’ayant plus 6t6 adapt6e depuis 20 ans, une personne qui a obtenu son brevet iI
y a 15 ans aura dorIC suivi la m6me matidre. En outre, cette matidre fait l’objet d'un recyclage annuel
obligatoire depuis dix ans d6ja.
Les notes de la m6me p6riode sont examin6es : 2017, 2018 et 2019. Seules 118 personnes cnt suivi
cette formation. Cela signifie que quelque 85 personnes disposaient d6ja d'un brevet AMU avant
d’entrer chez les pompiers de Bruxelles, soit 44 % des recrues. II s’agit selon toute vraisemblance
aussi de personnes qui avaient d6ja leur brevet sapeur-pompier ou B01 avant d’entrer en service.
Cela constitue un argument supp16mentaire pour expliquer Ia plus grande disparit6 entre Ies notes
finales moyennes entre les groupes issus ou non de I’immigration a la formation B01.
On ne constate a nouveau pas de diff6rence statistiquement significative. Cette fois pour aucune
cat6gorie. Elle est en moyenne de 1,0 % dans les notes finales. L’6valuation comporte 3 parties :
6crite, pratique et sc6narii. La moyenne des deux premidres parties 6tait plus 61ev6e dans Ie groupe
non issu de 1’immigration, tandis que les personnes issues de I’immigration ont obtenu de meilleures
notes aux sc6narii.

Conclusion sur l’AMU:

S’iI y a eu une discrimination fond6e sur Ie racisme dans la formation de ces recrues, elle ne
transparait pas dans les chiffres.
II y a, par d6finition, bien moins de disparit6s en termes de connaissances pr6alables dans cette
formation. 11 est fort probable que plusieurs personnes du groupe aient suivi une formation en
premiers secours. Mais Ia formation de secouriste-ambulancier est une nouveaut6 pour tout le
monde. Cela entraTne une plus faible diff6rence (1,0 % vs 1,8 %) et des intervalles de confiance qui
se chevauchent quasi int6gralement. C’est dorIC un argument de plus permettant de nuancer la
diff6rence de 1,8 % au B01.

2.3 Formation interne

II est quelque peu plus compliqu6 d’analyser la formation interne, et ce pour plusieurs raisons :
• La formation n’est pas fix6e par arr6t6 royal. Elle est de ce fait constamment remani6e. Chaque

formation est dorIC un peu mieux que la pr6c6dente. La r6partition des points n’est dds lors pas
exactement identique. 11 est par cons6quent impossible de rassembler Ies participants des diff6rents

groupes en un seul.
L’ancien responsable de I’instruction ne gardait pas les r6sultats des formations termin6es. Nous
avons seulement pu retrouver l’apergu annuel de 2015 ainsi que les donn6es des quatre groupes de
2019

•

• II en d6coule que, vu la taille r6duite des groupes, on subit l’effet de la loi des petits nombres : une
seule note, bonne ou mauvaise, a une influence significative.
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En 2019, Ie groupe de n6erlandophones ne comptait que 2 recrues issues de I’immigration sur un
total de 21. On constate clairement un chevauchement des deux intervalles de confiance de 95 %.

L’6valuation des recrues comportait six volets. Pour 5 des 6 volets, iI n’y avait pas de diff6rence
statistique entre Ies 2 recrues issues de 1’immigration et les 19 autres. Pour le dernier volet, cette
diff6rence d6coulait de la note plus faible obtenue par I'une des deux recrues issues de
I’immigration.
Pour les 6 volets, iI y en a 3 pour lesquels les recrues issues de 1’immigration ont obtenu une
meilleure note moyenne contre 3 6galement pour les recrues non issues de I’immigration.
Le groupe de francophones de 2019 comptait 4 recrues issues de I'immigration sur un total de 24. II
s’agit du seul groupe pr6sentant une diff6rence statistiquement significative entre les recrues issues
de I’immigration et les autres. La diff6rence entre Ies notes finales moyennes est de 10,2 %. Cela ne
peut pas s’expliquer par le hasard.
Cette formation doit dorIC 6tre 6tudi6e en d6tail. L’6valuation comprend six volets. Seul l’un des
volets pr6sente une diff6rence statistiquement significative : l’exercice final qui reprend l’ensemble
des comp6tences.
Cette diff6rence significative s’explique principalement par 1’6chec a cette 6valuation d’une recrue
et de la loi des petits nombres. En faisant abstraction de cet 6chec, iI n’y a pas de diff6rence
statistiquement significative. La diff6rence moyenne de note finale tombe de 10,2 a 2,7 % et la note
moyenne des recrues issues de I'immigration progresse de 66,4 a 74 %.

Conclusion sur la formation interne:
It est probable que la diff6rence qui apparait dans les statistiques de r6ussite de la formation interne
illustre Ia < loi des petits nombres ». Toutefois, iI conviendra de poursuivre l’analyse sur une p6riode
plus longue afin d’avoir des chiffres qui permettent de tirer davantage de conclusions structurelles.

3 Conclusions finales

Jusqu’en 2015, les recrues 6taient form6es conform6ment a l’ancien arr6t6 royal < formation D. II
n’y a pas eu de recrues en 2016.
Dans les formations suivies par les recrues de 2017 a aujourd’hui, rien ne permet d’affirmer qu’iI y
a eu discrimination. Le fait qu’une recrue issue de I’immigration a 6chou6 Ia formation interne ne
nous semble pas suffisant pour d6montrer un racisme structurel, d’autant plus que des 6valuations
r6gulidres de nombreux instructeurs diff6rents d6montrent les lacunes de cette recrue et que les
chiffres globaux ne permettent pas de conclure a une forme de discrimination.

Veuillez croire, Madame, en nos salutations Ies plus distingu6es.

dfIdL’Officier-command n

Col. Ing. T. du Bus de Warnaffe Col. Ir. Pierre Menu
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