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Dansle cadre duprojet européen: «Programme de sensibili-
sation a la discrimination et aux législations de lutte contre
les discriminations », le Centre pour ['égalité des chances et
la lutte contre le racisme (CECLR), U'lnstitut pour l'égalité des
hommes et des femmes (IEFH) et le Service Public Fédéral
Emploi, Travail et Concertation sociale, ont organisé, de
février a octobre 2007, dix séminaires destinés a expliciter
le contenu des lois anti-discrimination dans le contexte de
'emploi. Les quatre publics cibles qui ont été retenus sont:
les conseillers en prévention, les employeurs, les syndicats
ainsique le monde juridique.

En guise d'introduction a ces journées de séminaire, Pierre-
PaulMaeter, président du Comité de direction du SPF Emploi,
Travail et Concertationsociale, arappelé que «le but de cette
initiative est de mettre en lumiére le réle que les acteurs
sociaux, économiques et judiciaires sont amenés a jouer
dans la lutte contre les discriminations liées a des ques-
tions de santé, de sexe, d'age, de handicap. Il est de plus en
plus clair que les processus de discrimination sont néfastes
pour le monde économique et, en particulier, dans le monde
du travail. Les discriminations sont un frein au développe-
ment économique et social et constituent un fléau quireste
difficile a combattre en Belgique, mais également dans toute
U'Europe.Desréeglements au sein du Conseil de 'Europe, ainsi
que des directives européennes ont été adoptés a ce sujet.
Dans notre pays, des législations belges ont vu le jour pour
mettre en ceuvre cette matiere des discriminations, avec des
dispositions relatives a la lutte contre le racisme et la xéno-
phobie (avec la loi du 30 juillet 1981), aux discriminations
basées sur le genre et de maniere plus large encore, avec la
loi du 25 février 2003 qui porte sur toute forme de discri-
mination?. Il importe donc aujourd’hui de se pencher sur les
pratiques discriminatoires a l'ceuvre dans le contexte du tra-
vail, des stéréotypes qui sous-tendent ces comportements,
ainsiqu’a l'égard des réglementations existantes et des pro-
cédures permettant de lutter contre celles-ci. Le but de ces
séminaires est de renforcer les capacités de perception et de
réaction a l'égard de ces discriminations. »

1 Cediscourséétéprononcé avant le 10 mai 2007, date alaquelle le [égislateur belge

aadopté trois nouvelles réglementations: la loi anti-discrimination générale qui a
remplacé laloi du25/02/2003, la loi genre quiaremplacé celle du07/05/1999

et laloianti-racisme qui a modifié la loi du30/07/81. Pour plus de développements,
voir laPartie | durapport.
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Edouard Delruelle, directeur adjoint du CECLR, l'a rappelé
en ouverture de ces séminaires: «il faut une vigilance per-
manente sur ces questions de discrimination, tant dans les
entreprises que dans le reste de la société.

Pour cela, de nouveaux outils ont été votés en mai 2007,
quiréiterent et affinent les notions de discrimination et les
moyens de lutte pour les combattre. Il faut également une
prise de conscience plus forte de ce que, a c6té des discri-
minations conscientes, certaines autres sont le résultat de
méconnaissances, qui peuvent dés lors étre traitées sur le
mode informel en induisant un changement de mentalités.»

Poursapart, Jozef De Witte, directeur du CECLR, amis l'accent
sur «'importance d'une information au sujet des instruments
adisposition pour lutter contre les discriminations». D'ou l'or-
ganisation de ces dix séminaires qui ont permis de sensibili-
ser les acteurs sociaux, économiques et judiciaires quant aux
législations existantes, aux mécanismes qui procédent a la
construction des stéréotypes et préjugés, ainsi qu'aux outils
de prévention a leur disposition. Ces rencontres ciblées ont
également permis des échanges de connaissances et de com-
pétences en matiére de lutte contre les discriminations.

Ce document a pour objectifs de faire le point sur les contenus
développés lors des séminaires qui ont jalonné 'année 2007
et sur les modifications législatives importantes intervenues
au mois de mai 2007 dans notre pays, mais aussi de mettre en
lumiere les mécanismes qui sous-tendent les discriminations,
les dispositifs spécifiques et les initiatives prises sur le terrain
afin de lutter contre celles-ci. Il a également pour ambition de
faire émerger les réflexions et autres interrogations que ce
travail de sensibilisation a pu susciter aupres des participants
provenant des divers horizons du champ de l'emploi.

Deux parties constituent ce document: une premiére, géné-
raliste, qui porte sur des contenus théoriques relatifs aux
stéréotypes et aux préjugés, aux lois anti-discrimination, aux
mécanismes de protection et aux critéres retenus par ces
législations, ainsi qu'aux perspectives et politiques publiques
en lamatiéere. La seconde partierelate les discussions spéci-
fiques a chaque groupe-cible visé par les séminaires, a savoir
les conseillers enprévention, les employeurs, les syndicats et
les acteurs socio-juridiques et judiciaires.

Ce rapport s’adresse aux personnes qui ont participé aux
séminaires, mais également a tous ceux et celles qui sont
concernés par lamise en ceuvre des législations et dispositifs
anti-discrimination dans la sphére du travail et qui souhaitent
battre enbréche les comportements discriminatoires encore
bien trop nombreux dans cet univers.



La lutte contre
les discriminations:
notions generales



Préjugés, stéréotypes et discriminations:

ce qui agit en sous-main

S’intéresser aux processus psychosociaux qui sous-ten-
dent les discriminations peut aider a mieux comprendre ces
phénomeénes et amieux les combattre. Les discriminations
sont le résultat d’'une chaine de conséquences qui tirent
leurs racines dans les stéréotypes avec lesquels nous
fonctionnons tous et qui peuvent mener a des préjugés
al'’égard de certaines personnes ou de certains groupes.
Ces préjugés menent dans certains cas a des comporte-
ments discriminatoires plus ou moins repérables, par-
fois conscients, mais le plus souvent inconscients, voire
insidieux. Ce phénomeéne nous concerne tous, car nous
fonctionnons tous avec des stéréotypes et des préjugés
susceptibles de se muer en discriminations. Pour les per-
sonnes qui en sont les cibles, c’est-a-dire les victimes, les
conséquences peuvent étre dommageables. Il est donc
important de prendre conscience des mécanismes a |'ceu-
vre dans ces processus, d'autant que nous pouvons tous
en étre auteurs et victimes.

Ce texte constitue un essai de synthése des différents
exposés des experts en psychologie sociale qui ont pris
la parole lors des séminaires a propos des préjugés, des
stéréotypes et des discriminations: Vincent Yzerbyt
(UCL), Laurent Licata et Olivier Klein (ULB) et Norbert
Vanbeselaere (KUL).
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[l est important avant tout de définir un certain nombre
de termes en ceuvre dans l'explication du phénomene de
ladiscrimination.

Le concept de stéréotype est issu du vocabulaire de 'impri-
merie, soit le coulage de plomb dans un moule métallique ser-
vant a l'impression d’un cliché topographique. Cette notion a
été utilisée dans son acception actuelle en psychosociologie
pour lapremiére fois par Walter Lippman (1922) comme étant
le caractere rigide des images que nous avons du monde qui
nous entoure et, en particulier, des groupes sociaux. Face a
une surabondance d'informations et la difficulté d'en trai-
ter une masse trop importante, il est nécessaire d'emprunter
des raccourcis pour obtenir une vision simplifiée des choses.
Les stéréotypes pourraient donc étre 'ensemble des croyan-
ces relatives aux caractéristiques des membres d'un groupe
(Myers, 1997). Il s'agit de croyances sur les caractéristiques
(traits, comportements, concepts) associés a un groupe social
(par exemple, les savants, les camionneurs, les avocats). D'une
maniere générale, les membres des groupes sociaux sont
percus et se pergoivent comme partageant des caractéristi-
ques communes significatives (race, religion, ge, orientation
sexuelle, culture, statut social...). Ces caractéristiques ne sont
pas figées, mais n'évoluent pas de maniére tres rapide.

Les contenus des stéréotypes renvoient a deux dimensions:
d'une part, lacompétence (intelligence, capacités, ambitions,
réussite sociale) et d'autre part, la chaleur (fiabilité, honné-
teté, sensibilité, compréhension des autres). Ces dimensions
s'enracinent directement dans les rapports sociaux selon les
degrés de compétition (liée a la notion de compétence) et de
coopération (liée a la notion de chaleur). Les stéréotypes se
situent au stade cognitif, indépendamment des attitudes: il
s'agitd’idées sur les membres d'un groupe particulier quipeu-
vent étre positives ounégatives.

Les stéréotypes s’expliquent par des aspects personnels,
éducatifs, motivationnels et affectifs par rapport a soi-
méme et au groupe, mais aussipar le bain culturel (les meeurs,



'époque, les influences des pairs et des médias), la facon dont
le cerveau fonctionne (organisation des infos), ils renvoient
souvent a un noyau de vérités, mais le sens de la causalité
n'est pas forcément établi. Enfin, ils deviennent problémati-
ques s'ils s'appliquent de fagon indiscriminée a tout membre
de lacatégorie.

Nous sommes tous confrontés et utilisons tous des stéréo-
types pour fonctionner, parfois a notre insu. Le stéréotype
fait partie d'un fonctionnement normal car «le besoin d’éco-
nomiser l'attention est tellement inévitable que I'abandon
des stéréotypes en faveur d’'une approche totalement inno-
cente de I'expérience serait un appauvrissement de la vie
humaine» (Lippman, 1922). Pour Allport, il s'agit du résultat
malheureux, mais nécessaire d'une opération de simplification
d’'un environnement trop complexe pour nos sens.

Le préjugé est une attitude négative ou une prédisposition a
adopter un comportement négatif, envers un groupe ou envers
les membres de ce groupe, qui repose sur une généralisation
erronée etrigide (Allport,1954). Il s'agit donc d'une attitude avec
une dimension affective forte a l'égard de certaines personnes
oude groupes dont onn’aime pas certaines caractéristiques.

Une fois les groupes homogénéisés, les différences sont
plus flagrantes. Or la différence implique une forme d’'iné-
galité et un traitement inégal est quelque part une maniére
humaine, spontanée de réagir. Le mécanisme quise met alors
en place est le suivant: les caractéristiques positives sont
attribuées a son propre groupe, tandis que les caractéristi-
ques négatives seraient également présentes chez les siens
etdans d’autres groupes. C'est sur ce terreau que les préjugés
prennentracine.

Le lien entre les stéréotypes et les préjugés réside dans le
fait que les stéréotypes constituent la base cognitive de nos
préjugés quisont enréalité des attitudes surbase desquelles
vont se développer certains comportements.

La discrimination est un comportement négatif a l'égard des
membres d'un exogroupe vis-a-vis duquel nous entretenons
des préjugés (Dividio & Gaertner, 1986). Les discriminations
interviennent donc généralement en aval des stéréotypes et
des préjugés et se matérialisent par des actes, des comporte-
ments négatifs vis-a-vis de certaines personnes, de certains
membres d'un groupe ou d’'un groupe dans son intégralité. On
peut parler de discrimination lorsque le traitement différencié
ouinégalne peut étre justifié. S'ily aunejustification, celle-ci
prend appui sur la norme sociale. C'est le cas, par exemple,
des différences de salaire entre cadres et ouvriers:ily a
effectivement un accord tacite et une sorte de consensus au
niveau des entreprises a cet égard. Le consensus est socia-
lement plus valorisé que l'intérét particulier. Les indemnités
de licenciement jugées extravagantes viennent précisément
confirmer l'acceptationde ladifférence car,dans ce cas précis,
elles sont jugées extravagantes car elles sortent de lanorme
et de son acceptation tacite. Sil'on pousse cette logique, un
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comportement discriminant agressif peut méme étre justifié.
On considere l'autre comme une menace pour les normes et les
valeurs de son propre groupe et réagir en faveur de son propre
groupe menaceé estressenti comme justifié. C'est pourquoi il
estimportant de mettre des balises et des limites.

D’une maniere un peu simpliste, on pourrait résumer que
les stéréotypes (idées) créent les préjugés (attitudes) qui
débouchent sur des discriminations (comportements). Mais
dans certains cas, ce sont les comportements qui créent
des stéréotypes et des préjugés ou encore les attitudes qui
faconnent les stéréotypes (les attitudes préexistent aux
stéréotypes et ces derniers sont la pour rationaliser cer-
tains affects). Certains comportements peuvent étre dis-
criminatoires, sans étre sous-tendus par des préjugés. Dans
d'autres situations, les préjugés peuvent étre tres forts,
mais les comportements qui pourraient en découler sont
réprimés et donc n'aboutissent pas a de ladiscrimination.

La catégorisation sociale

Pour comprendre les stéréotypes et les préjugés, il faut s'ar-
réter sur lanotion de catégorisation sociale. Avec pour défi-
nition de catégorie, 'ensemble dans lequel tous les él[éments
sont équivalents par rapport a un critere donné. Quand on
passe a la catégorisation sociale, il s'agit d'appréhender un
ensemble de gens sur base d'un critére donné (les lunettes,
le nom, la couleur de peau...). Pour traiter plus rapidement
l'information et s’adapter le plus rapidement possible, on
simplifie 'environnement. La catégorisation sociale se
base avant tout sur une différence entre les autres et nous-
mémes, avec une minimisation des différences au sein d’'un
méme groupe (catégories homogeénes) et une maximalisation
des différences intergroupes, entre les différents groupes
(catégories trés différentes entre elles).

Un membre d'une organisation ou d’'un groupe ne fonctionne
pas en tant qu’individu. Il se trouve pris dans un réseau de
relations, dans l'un ou l'autre groupe. Il se catégorise comme
membre d'un groupe, a la différence des «autres», extérieurs
au groupe. Sichacun désire avoir une image de soi la plus posi-
tive possible, cette image de soi est inévitablement renforcée
par celle du groupe: plus 'image du groupe sera positive, plus
l'image de soiserarenforcée. Cette identification positive se
verra renforcée jusqu’a I'émergence d'un prototype au sein
duquel les caractéristiques individuelles tendent a s'estomper,
voire a étre supprimées.

D'ou l'expérience de Razran (1950): on montre des photos
de jeunes filles a des jeunes hommes et on leur demande de
donner des traits de personnalité aux jeunes filles sur base de
leur apparence physique. Apres deux mois, on introduit une
nouvelle donnée: on donne a ces jeunes filles des noms trés
connotés (Finkelstein, Di Angelo, O'Brien) et 'onremarque une
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modification de la perception initiale en fonction des stéréo-
types attachés aux noms et au groupe d'origine. Les jeunes
filles anom a consonance juive sont considérées comme plus
intelligentes, les jeunes filles a nom «italien», plus jolies...
Se crée deés lors une homogénéisation entre les jeunes filles
d'origine semblable et une différenciation plus forte entre les
différentes origines.

A quoi sert cette catégorisation? Elle permet de structurer le
monde social et de se situer soi-méme (ce que l'on est, ce que
l'on n'est pas). Les fonctions sont donc: la structuration de
'environnement et la définition de sa propre identité sociale.
Deux processus sont en ceuvre: un processus inductif qui, sur
base de 'observation, va conduire a I'élaboration de catégo-
ries (soit assigner une personne a une catégorie, a partir de
certaines caractéristiques) et un processus déductif qui, par
l'association d’'une personne a un groupe, va permettre de
lui attribuer certaines caractéristiques, d'ol l'impression de
connaltre une personne grace a ce rattachement.

02 Les fonctions des stéréotypes et des préjugés

Lesfonctions des stéréotypes sont de deux types:
individuelles: sur le plan cognitif, ils donnent du sens a l'envi-
ronnement et permettent la préservation des valeurs, par le
partage des stéréotypes, dans une méme catégorie sociale.

sociales: ils permettent d'«expliquer» certaines choses
(«les immigrés sont responsables du chémage »), de légiti-
mer les actions envers l'autre groupe (exemple du discours
d'un colonial a l"égard des noirs colonisés, présentés comme
des enfants irresponsables, nécessitant une prise en charge)
et d'opérer une différenciation positive (savoir qui on est, en
donnant une identité positive asongroupe d'appartenance en
comparaison avec d’autres groupes).

03 Et les convictions personnelles?

Adhere-t-onforcément aux stéréotypes? Peut-on déjouer les
préjugés? Certaines études en psychologie sociale ont porté
sur cette impression d’'indépendance a l'égard des stéréoty-
pes et des préjugés. llexiste certes des possibilités de disso-
ciation entre nos convictions et les stéréotypes dont décou-
lent les préjugés, mais nous sommes tous socialisés dans des
cultures chargées de stéréotypes. Ceux-ci circulent dans la
société et sont acquis tres tot. Les convictions personnelles
prennent place plus tard, a 'adolescence et a l'dge adulte. Il
y a donc possibilité de discussions sur les convictions, mais
peut-onse débarrasser des stéréotypes issus de la culture?

L'étude de Devine (1989) sur les préjugés raciaux montre que
lesstéréotypes peuvent nous influencer indépendamment de
nos convictions. L'étude démarre avec un questionnaire sur
les préjugés qui permet de distinguer des personnes racistes
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etnonracistes. Apres deux semaines, unautre test est effec-
tué sur base d'une technique d'amorgage (soit des mots pro-
jetés de maniére trés rapide sur un écran) avec d'un c6té, un
groupe confronté a des mots associés aux Noirs Américains
etdel'autre,ungroupe confronté a des mots neutres. Ensuite,
les deux groupes recoivent des informations sur la journée
d’un certain Donald et sur base de ce récit dont les informa-
tions sont assez ambigués, on demande a chacun des grou-
pes de donner leurs impressions sur Donald. Pour le groupe
confronté aux mots associés aux Noirs Américains, Donald,
alors qu’on ne connalt pas son origine ethnique, est considéré
comme agressif; pour 'autre groupe, confronté a des mots
neutres, Donald l'est moins. Sans y prendre garde, des juge-
ments ont été émis sur base de stéréotypes sous-jacents, ce
quisignifie qu'il faut redoubler de vigilance.

04 Les conséquences de la stigmatisation

Il faut également prendre en compte la perspective de la
cible, de la victime. On parle a cet égard de «Self-fullfilling
prophecy» (Merton, 1948).

Le percevant a des attentes non fondées a propos d'une per-
sonne (la cible), son comportement est influencé par son
attente, ce quivaavoiruneinfluence surle comportementde la
cible. Il sagit la d'une confirmation comportementale: la cible
va venir confirmer le stéréotype, le préjugé.

Pour expliquer ce phénomene, une expérience a été menée
quimet en présence une jeune fille et un jeune homme qui
ont une conversation téléphonique, mais sont séparés par
une cloison. Une photo de la prétendue jeune fille est don-
née au garcon:dansuncas, tresbelle, dans l'autre, beaucoup
moins. Or il est connu que le stéréotype physique s'accom-
pagne aussi de compétences sociales attribuées a la per-
sonne présentant une certaine beauté. La conversation est
enregistrée et est donnée a écouter a d’'autres personnes.
Sila photo quia été donnée au jeune homme (le percevant)
représente une jeune fille au physique agréable, la jeune
fille (la cible) est considérée par son contradicteur comme
davantage sociable et intelligente; si la photo donnée au
jeune homme représente une jeune fille moins belle, celui-ci
laconsidéreracomme moins sociable et moins capable intel-
lectuellement. Enréalité, le percevant, pensant étre enrela-
tion téléphonique avec une personne jolie et donc lui ayant
attribué des compétences sociales en conséquence, a parlé
d’une certaine maniere a la cible, la mettant a l'aise. Dans le
cas contraire, la cible ne s'est pas sentie a 'aise et son com-
portement s’en estressenti. Le stéréotype du jeune homme
adonceuunimpactsurlacible. Lesrésultats de cette expé-
rience sont intéressants a mettre en perspective dans le
cadre d'un entretien d’embauche, par exemple.

Il est extrémement important de se rendre compte qu'il
existe aussi une menace du stéréotype, soit une conscience



de l'existence d’'un stéréotype a son propos chez la cible, ce
quivaprovoquer de l'angoisse et influencer les performances
(parrapport al'intelligence ou aux performances de travail).
Une expérience (Steel & Aronson, 1995) a été menée auprés
d’étudiants américains blancs et noirs d'une université pres-
tigieuse. Dans un cas, il s'agissait d'un test de mesure d'intel-
ligence, dans l'autre le test n'était pas présenté comme tel.
Sic'est lamesure de l'intelligence qui a été annoncée pour le
test, les performances des étudiants noirs étaient moindres;si
le test n'avait pas été annoncé comme tel, l'effet disparaissait
totalement. D'ol 'influence négative des stéréotypes chez la
cible elle-méme, en l'occurrence le fait que les étudiants noirs
américains seraient moins intelligents que les blancs.

05 Décoder les mécanismes

Les stéréotypes ne sont pas des outils innocents dans les
rapports intergroupes. Il s'agit d'outils de rationalisation des
rapports sociaux. L'attribution de qualités contrastées per-
met d’ailleurs d'assurer une harmonie sociale. Les stéréoty-
pes sont utiles aux percevants: ils permettent de simplifier
l'information, lacommunication et le maintien de la structure
desrelations intergroupes. Les stéréotypes servent lesrela-
tions endonnant du sens al'environnement social. Mais il faut
aussi savoir que les stéréotypes justifient le statu quo: les
études montrent que les gens en position de pouvoir tendent
a embrasser des attitudes favorables a la hiérarchisation
sociale. llsont également des conséquences pour leurs cibles:
ils provoquent de l'anxiété, une faible estime de soi, avec une
confirmation comportementale et des échecs.

S'il est quelque part obligatoire d’'avoir des tiroirs, cela peut
jouer des tours si on fait seulement confiance au pilote
automatique (cas du traitement des éléments a charge et a
décharge d'auteurs de voie de fait par des policiers: s'ils ne
sont pas au top de leur forme, plus de stéréotypes entrent en
jeudans le traitement des informations). Il y a des automatis-
mes pernicieux (exemple des images dégradées, puis de plus
en plus claires mises en corrélation avec des visages noirs ou
blancs: les images d'objets liés a la criminalité sont plus vite
identifiées lorsqu'ils sont associés a des visages noirs). Ily a
également lamenace des méta-stéréotypesavec lacrainte et
'anxiété que peut susciter la peur de confirmer le stéréotype
désobligeant (exemple: le fait que les femmes sont considé-
rées comme étant moins bonnes que les hommes en mathé-
matiques). Les comportements des cibles ont d'ailleurs ten-
dance aréalimenter et aconsolider les stéréotypes.

Nous sommes beaucoup plus soumis aux stéréotypes qu’on
veut bien 'admettre. Certains stéréotypes sont assez faci-
les a constater (par exemple, 'homophobie est encore assez
marquée aujourd’hui et s'exprime de maniére assez claire),
d'autres beaucoup moins faciles a déjouer (par exemple, le
racisme dans certains discours plus subtils, comme le fait
de dire que ces derniéres années, les Arabes ont obtenu plus
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d'avantages qu’ils ne le méritent ou que la discrimination
raciale n'est plus un vraiprobleme).

Il est donc important de décoder ces stéréotypes. Une des
facons d’y tendre consiste amultiplier les rapports et les ami-
tiés intergroupes, afin de détricoter les stéréotypes tout en
respectant les identités des différents groupes. Une enquéte
sur les fusions d'entreprises adonné des éléments pour orga-
niser et gérer de telles rencontres. On remédie aux conflits
issus des fusions en faisantressortir que l'organisationissue
de lajonction de deux entreprises n'est pas enrupture, mais
bien en continuité avec ce qui précede. En mettant l'accent
sur le fait que les groupes préexistants a la fusion sont dif-
férents, mais complémentaires. En accentuant le statut et
le prestige de la nouvelle organisation issue de la fusion.
Et également en communiquant de maniére rapide, juste et
compléete sur les changements. Ce type de politique permet
de contrecarrer les stéréotypes et les préjugés et de favori-
ser la compréhension et la collaboration entre les groupes.
En matiére de lutte contre les discriminations, c’est sans
doute une des pistes a suivre.
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Des criteres de discrimination

Au cours des différents séminaires qui ont jalonné l'année
2007, plusieurs exposés, pris en charge par Yves Dario et
Dirk De Meirleir, du CECLR, ont porté sur les principaux
criteres de discrimination que les nouvelles lois énume-
rent désormais de maniére limitative.
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01 La nationalité, prétendue race, couleur de peau,
ascendance, origine nationale ou ethnique

Ces criteres concernent toutes les discriminations basées sur
l'origine définieausenslarge. Onpeutreleverles casderacisme
ordinaire,notamment suite a une mauvaise expérience lors d'un
engagementprécédentd'une personne étrangere.Lacrainte de
ne pas pouvoir concilier harmonieusement les modes de fonc-
tionnement et les interactions entre le personnel autochtone
etallochtone ou entre différentes ethnies quiseraient réunies
ausein d'une méme entreprise existe. Une résistance est éga-
lement observée chez les employeurs quicraignent de voir leur
clientéle génée par la présence de personnel étranger. Enfin, il
yasouventune corrélationde ces critéres avec les convictions
religieuses ou philosophiques. A contrario le fait de vouloir
favoriser des personnes de certaines origines peut également
étre considéré comme discriminatoire.

Lesdiscriminations fondées sur ces critéres peuventinterve-
niraumoment de 'embauche ou au cours du contrat de travail,
entre autres sous la forme de harcelement. En fin de contrat,
le licenciement peut luiaussi étre sous-tendu par une décision
discriminatoire basée sur l'origine.

Une illustration en emploi est le cas de cette entreprise ven-
dant et plagant des systemes d'alarme, qui a refusé d’enga-
ger un technicien d'origine étrangere, pour le motif qu'«onn’a
jamais vu un étranger travailler dans la sécurité!», laissant
ainsisous-entendre que les étrangers ne seraient pas dignes
de confiance.



02 Le handicap

Sontenjeudans le cadre de cette discrimination, lareprésen-
tation sociale par rapport au handicap, les interrogations a
'égarddurendement, entermes d’'image de l'entreprise, quant
aurisque d'accidents de travail, que véhicule 'employeur, mais
qu'a parfois aussiintégré la personne handicapée elle-méme.
La question des pieges a 'emploi peut également étre inter-
rogée. Etant donné qu'il n'y a pas de définition de ce critére
issude laloioudesdirectives, onl'envisage de maniere large,
entenant par exemple compte des cas liés a des maladies qui
ont des effets invalidants. Cela étant, la jurisprudence euro-
péenne (arrét Chacon-Navaz) fait une distinction entre la
maladie et le handicap (voir aussia ce sujet la page 42).

Les discriminations surbase duhandicap se situentau moment
de la sélection, mais également en cours de contrat, notam-
ment lorsque lapersonne est victime d'unaccident du travail ou
d’'une maladie qui vient modaliser les capacités du travailleur
etnécessite unaménagement des conditions de travail, ce que
les directives européennes et la loi belge prévoient selon cer-
taines conditions. Selon la définition légale, 'aménagement
raisonnable consiste a prévoir des mesures appropriées, pri-
ses en fonction des besoins dans une situation concrete, pour
permettre aune personne handicapée d'accéder, de participer
et progresser dans les domaines pour lesquels cette loi est
d’application. Ces mesures individualisées doivent répondre
aux besoins d'une personne handicapée en particulier, méme si
cette mesure peut profiter a d'autres personnes. Si ces mesu-
res imposent a l'égard de la personne qui doit les adopter (par
exemple 'employeur) une charge disproportionnée, alors 'lamé-
nagement raisonnable ne s'impose pas. Cette charge n'est pas
disproportionnée lorsqu'elle est compensée de fagon suffi-
sante par des mesures existantes dans le cadre de la politique
menée concernant les personnes handicapées.

On peut citer en guise d'illustration le cas d'un employé en
fauteuil roulant qui demande le déplacement de réunions
quiont lieu au troisieme étage d’'un batiment sans ascenseur.
Cetaménagement estrefusé alors qu'il existe bel et bienune
salle de réunion libre aurez-de-chaussée.

03 Lorientation sexuelle

Le concept d'orientation sexuelle recouvre 'hétérosexualité,
'homosexualité et la bisexualité. Elle est définie en fonction
du sexe des personnes pour lesquelles un individu éprouve de
l'attirance et de l'affection, tant physiques qu'émotionnelles.
L'homophobie englobe toutes les manifestations de discrimina-
tion, derejet, d’'exclusion et de violence a 'encontre d'individus,
de groupes ou de pratiques, fondées sur le critére de l'orienta-
tion sexuelle homosexuelle. Concretement, dans une société ol
'hétérosexualité est la norme, les discriminations fondées sur
l'orientation sexuelle concernent les personnes homosexuelles,
lesbiennes et bisexuelles.
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Les discriminations sur base de l'orientation sexuelle dans le
cadre de 'emploi se situent au niveau du recrutement, avec
un éventuel rejet a ce stade par les personnes chargées de
la sélection du personnel. Elles peuvent également émerger
au cours de larelation de travail, dans le chef d'un supérieur
hiérarchique ou de collégues. Le plus souvent, cela se traduit
par des phénomenes de harcelement. Concernant cette dis-
crimination, il faut également évoquer la notion d’évitement
quiconsiste notamment a ne pas révéler son homosexualité,
de peur d’étre victime de discrimination. La survenance d’'un
licenciement basé sur l'orientation sexuelle du travailleur est
égalementuneréalité.

Pourillustrer ce motif dans lasphére de l'emploi, on peut citer
le cas d'un ouvrier harcelé par ses collegues a cause de son
homosexualité. A bout de nerfs, il réagit brusquement a une
insulte. Il est licencié pour faute grave.

04 La conviction religieuse ou philosophique

Par convictions religieuses, on entend les convictions qui
concernent l'existence ou non d'un dieu ou de divinités. Sont
également visées, les convictions philosophiques telles que
'athéisme, l'agnosticisme ou la laicité. Les discriminations
doivent étre entendues comme desrefus d'acceptation de ces
convictionsreligieuses ou philosophiques.

Dans la sphere du travail, les discriminations peuvent se
situer au moment du recrutement, de la sélection, dans le
cadre de l'exécution du contrat de travail ou en cas de rup-
ture de ce dernier. Notre réglementation ne prévoit pas la
notion d'adaptation raisonnable obligatoire dans le chef des
entreprises pour le motif d'une convictionreligieuse ou philo-
sophique dans le chef d'un travailleur, méme s'il est possible
d'y travailler dans le cadre d'une politique de la diversité (a
l'égard des aliments, des pratiques religieuses...). Dés lors, si
l'offre d'emploiet le contrat de travail quis'y rapportent sont
clairs par rapport aux taches a effectuer et qu’un travailleur,
amené par exemple a manipuler de la viande de porc ou a tra-
vailler le samedi comme stipulé dans son contrat, refuse une
fois engagé d'effectuer ces prestations pour des raisons phi-
losophiques ou religieuses, il n'y aura pas discrimination si
lemployeur licencie ce travailleur. Dans certains pays (exem-
ple des Etats-Unis), il existe une obligation d'aménagements
raisonnables pour des motifs religieux. Il faut toutefois men-
tionner l'existence chez nous du concept d'entreprise de ten-
dance qui présente une obédience particuliére et dont 'action
est basée sur des conceptions philosophiques. Ce type d'insti-
tution peut demander une certaine loyauté de son personnel a
l'égard de ses conceptions. Ce peut étre le cas décoles, d'hopi-
taux, du Centre d'action laique ou encore d'un planning familial.

Pour illustrer ce motif, on peut citer le cas d'un employeur qui
motiverait le refus d’engagement d’un travailleur car il est
musulman et que celarisque de perturber le travail.
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05 Le genre

Les discriminations relatives au genre concernent des discri-
minations fondées sur le sexe, mais également sur la mater-
nité, la grossesse, la transsexualité, le changement de sexe.
Les cas d'intimidation sexuelle et de harcelement basé sur le
sexe sont également visés. Il s'agit de discriminations structu-
relles, comme les parois et les plafonds de verre (barriéres a
la mobilité et a la progression hiérarchique au sein de l'entre-
prise), de discriminations liées aux difficultés de concilier vie
professionnelle et vie privée, a 'égard des femmes enceintes
malgré les protections existantes ou encore de discriminations
quitouchent les hommes. Parrapport a la transsexualité, la loi
belge a changé et il y a plus de sécurité juridique: par exemple,
les changements de prénom et de sexe ont été facilités, mais
pour pouvoir bénéficier de ce dernier droit il y a une obligation
d’'intervention chirurgicale.

Les discriminations se situent au début du contrat de tra-
vail, avec des discriminations fréquentes contenues dans les
annonces d'offre d'emploiet lors des entretiens d'embauche.
Elles interviennent aussi lors de I'exécution du contrat de
travail et concernent également la fin de contrat, aumoment
du licenciement.

Onpeut citer enexemple le cas d'une femme quise fait licen-
cier aprés avoir annoncé sa grossesse a son employeur ou le
casd'unhomme quirefuse des missions al'étranger pendant
le week-end pour consacrer plus de temps a sa famille (gros-
sesse et accouchement difficile de son épouse) et quise voit
licencier pour ce motif.

06 Létat de santé actuel ou futur

Par état de santé actuelou futur,on entend lamaladie physique
oumentale diagnostiquée ou |'état de santé futur ouraisonna-
blement prévisible. En matiere d’emploi, il faut tenir compte
des exigences enmatiere de santé publique quipeuvent consti-
tuerunejustification objective etraisonnable. Ce motif de dis-
crimination est souvent évoqué dans le contexte du VIH, mais
cela concerne aussi les personnes souffrant de diabete, d'épi-
lepsie, de cancers. Il faut distinguer les maladies chroniques,
des maladies infectieuses de celles en phase terminale.

L'examen des situations de discrimination fondées sur 'état
de santé au moment du recrutement, au cours de 'exécution
ducontratde travailoulorsqu'il est mis finalarelationde tra-
vail sur cette base, doit étreréalisée auregard de 'aptitude du
travailleur aremplir satache et des éventuels aménagements
ayapporter. Les différences de traitement sont basées sur
des maladies connues, dont les maladies dégénératives, mais
aussi sur des maladies quine sont pas encore connues, mais
qui peuvent ['étre sur base de tests génétiques. D'ol l'exis-
tence deréglementations spécifiques sur ce dernier point.
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[llustration en emploi: une personne séropositive au VIH
est licenciée de son poste de cuisinier quand son employeur
apprendson état de santé.

07 Lage

Ladiscrimination parrapportal'age concerne souvent les tra-
vailleurs de plus de 45 ans, avec l'idée que les travailleurs agés
sont moins performants que les jeunes, qu'il est difficile de
mélanger des travailleurs jeunes et agés, que les travailleurs
plus anciens ne vont pas pouvoir s'adapter aux nouvelles tech-
nologies. Plus en amont, cette discrimination basée sur ['age
peut aussiconcerner les jeunes travailleurs.

Ces discriminations sur base de ['age existent a 'embauche
et dans l'évolution de la carriere, ainsi qu’en matiére de licen-
ciement, avec un cap critique qui se situe autour de l'age de
50 ans. Quant aux jeunes, c'est principalement au niveau de
recrutement, que les discriminations se situent.

Illustration en emploi: une personne de plus de 50 ans est
écartée par une agence intérim car elle risque de ne pas
cadrer avec le personnel junior.

08 La caractéristique physique

Lanotiond’image a l'égard de la clientele, des collegues, est
souvent enjeu lorsqu'on est confronté a des cas de discrimi-
nation sur base de la caractéristique physique. Le CECLR en
adonné une définition: il s'agit de caractéristiques innées ou
apparues de maniere indépendante de la volonté de la per-
sonne (exemples: taches de naissance, cicatrices de brilu-
res, cicatrices dues aune chirurgie...) Dés lors, les tatouages,
piercings et autres marques volontaires ne sont pas considé-
rés comme une caractéristique physique. De plus, pour étre
considérées comme caractéristiques physiques, celles-ci
doivent étre stigmatisantes ou potentiellement stigmatisan-
tes dans un contexte public. Les caractéristiques physiques
quiimpliquent une diminution fonctionnelle pour la personne
seront plutdt considérées selon l'angle du handicap.

Les discriminations a 'égard de la caractéristique physique
se situent principalement en amont de la relation de travail,
au moment du traitement des candidatures et des épreuves
de sélection.

[llustration en emploi: une demandeuse d’emploi avec des
marques de brilures sur le visage est refusée pour un poste
d’hdtesse d’'accueil.



De nouvelles lois pour lutter
contre les discriminations

01 Le contenu des lois

Tres tot, la Belgique s'est dotée d'un arsenal législatif afin de
lutter contre les discriminations. C'est avec la lutte contre le
racisme que notre pays a entamé ce travail: avec la signature
et laratification en 1975 de la Convention visant a l'élimina-
tion de la discrimination raciale (Nations Unies, 1966) et en
1981, l'adoption de la loi tendant a réprimer certains actes
inspirés par le racisme ou la xénophobie. En 1999, c’est une loi
quis’attaque aux discriminations basées sur le genre quivoit le
jour. Depuis 2000 et 'adoption de directives européennes en
matiére de lutte contre les discriminations, la [égislation belge
s'est étoffée pour embrasser un champ d’'action beaucoup plus
large:laloidu 25 février 2003 est en effet la premiere loi belge
visant a combattre les discriminations au sens large.

Enfin, en mai 2007, de nouvelles lois anti-discrimination sont
venues, soitremplacer (loi générale et loi genre), soit modifier
(loi anti-racisme) le dispositif existant et celui-ci a été com-
plété afin de mieux protéger les victimes et de renforcer l'ef-
fectivité des sanctions.

Ce chapitre se base sur les interventions de Michiel Bonte,
Patrick Charlier, Nathalie Denies, Danuta Kuzyn, Rachida
Lamrabet, Bart Mondelaers, du CECLR et de Patrick Verraes,
del'lEFH, effectuées dans le cadre des différents séminaires.
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TROIS NOUVELLES LOIS FEDERALES

Au cours du mois de mai 2007, trois nouvelles lois anti-dis-
crimination ont été votées par le Parlement et promul-
guées?. Ces trois nouvelles lois, datées du 10 mai 2007, ont
été publiées au Moniteur Belge le 30 mai et sont entrées en
vigueur le 9juin 2007.

L'objectif présidant a la volonté du législateur était d'effec-
tuerune nouvelle transposition des prescrits européens et de
prendre en compte 'annulation, par la Cour constitutionnelle
(anciennement Cour d'arbitrage), de certaines dispositions
de la précédente loi anti-discrimination. Le but était ausside
rendre lalégislation plus simple, plus pratique et plus efficace
etd’améliorer le systeme de sanctions.

La loi anti-discrimination générale donne des définitions et
établitdes procédures pour lutter plus efficacement contre les
discriminations. Elleremplace laloidu 25 février 2003 qui était
basée sur les directives européennes 2000/78 et 2000/43.
Elle prévoit une série de mesures visant les discriminations
baséessurl'age, lorientation sexuelle, le handicap, etc.

La loi genre qui concerne les discriminations entre les hom-
mes et les femmes remplace la loi du 7 mai 1999 et concerne
entre autres ladirective 2004/113.

La loi anti-racisme modifie la loi (dite Moureaux) du 30 juillet
1981, quiest basée sur ladirective 2000/43.

Pour ce quiest de leur application, toutes les situations anté-
rieures acette daterestentrégies par le dispositif réglemen-
taire antérieur.Les nouvelles situations tombent sous le coup
desnouvelles lois.

Loidu10mai 2007 tendant a lutter contre certaines formes de discrimination, M.B.
du30mai2007,p.29016;Loidu 10 mai 2007 tendant a lutter contre la discrimination
entre les femmes et leshommes, M.B. du30 mai 2007, p. 29 031; Loi du 10 mai 2007
modifiant laloidu30juillet 1981 tendant aréprimer certains actes juridiques inspirés
par leracisme et laxénophobie, p.29 046. Signalons également une quatrieme loi du 10
mai 2007, adaptant le Code judiciaire ala législation tendant a lutter contre les discrimi-
nations et réprimant certains actes inspirés par le racisme et laxénophobie, p. 29 044.
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[lfaut signaler que ces trois lois ont été adoptées par les auto-
rités fédérales; elles relevent donc de la compétence de ces
autorités et touchent les matieres qui concernent cet éche-
lon de pouvoir. La lutte contre les discriminations, impulsée
a l'échelle européenne, passe également par l'adoption de
décrets et d'ordonnances par les entités fédérées (régions
et communautés). Il s'agit de textes qui doivent compléter
les réglementations anti-discrimination adoptées sur le plan
fédéralet quivisentdes matiéres et des compétences quirele-
vent de la législation communautaire et régionale (formation,
emploi dans la fonction publique régionale ou communautaire,
transports publics, hopitaux...). On peut par exemple citer le
décret du Vlaamse Raad du 8 mai 2002 «over de evenredige
participatie op de arbeidsmarkt» (participation proportion-
nelle sur le marché de 'emploi). Cette implémentation par les
entités fédérées n'est encore que partiellementréalisée.

Signalons enfin l'existence d'instruments juridiques issus
de la concertation sociale, tels que les conventions collecti-
ves comportant des dispositifs anti-discrimination (a titre
d’exemple, citons la convention collective n°38 et les dispo-
sitions prises par arrété royal).

DIX-HUIT CRITERES PROTEGES|

Les nouvelles lois anti-discrimination contiennent une liste
fermée de dix-huit critéres.

Lescritéresreprisengras ci-dessous sont ceux quisontissus
des directives et pour lesquels les possibilités de dérogation
ont été édictées de maniererestrictive. Pour lereste, le légis-
lateur belge a été plus loin que les prescrits européens.

Douzedecescritéressont contenus dans laloi générale: l'age,
l'orientation sexuelle, 'état civil, la naissance, la fortune, la
conviction religieuse ou philosophique, la conviction politi-
que, la langue, 'état de santé actuel ou futur, le handicap, la
caractéristique physique ou génétique, l'origine sociale.

Cing criteres figurent dans la loi antiracisme: la nationalité,
la prétendue race, la couleur de peau, l'ascendance, l'origine
nationale ou ethnique.

Un critére unique est visé dans la loigenre: le sexe (en ce com-
pris le transsexualisme).

L'origine sociale, la conviction politique, la caractéristique
génétique, lalangue et la nationalité sont de nouveaux crite-
res quiont fait leur apparition lors du vote des nouvelles lois.
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CINQ CHAMPS D’APPLICATION

Parmiles cingchamps d'applicationdes lois anti-discrimination,
lasphére del’emploi, que ce soit dans le secteur privé ou public,
pour les ouvriers et les employés, les salariés, les indépendants
oulesbénévoles, aété au centre de huit des dix séminaires.

Ce champ d'application couvre l'accés a l'emploi (recrutement
et sélection), les conditions de travail (relations hiérarchiques,
accés aux promotions, harcélement...) et la rupture des rela-
tions de travail (licenciement, mise a laretraite, accés a la pré-
pension...), ainsi que l'affiliation & une organisation syndicale.
[l s'agit des relations de travail pour lesquelles I'Etat fédéral
est compétent.

Les quatre autres champs d’application visés par les lois anti-
discrimination sont:

l'acces et lafourniture de biens et de services a la disposition
du public;

la sécurité sociale et la protection sociale (soins de santé,
avantages sociaux, régimes complémentaires - on vise la
mise en ceuvre de prestations prévues dans des lois);

lamention dans une piéce officielle ouun procés-verbal (acte
notarié, procés-verbal de police...);

'acces et la participation a toute activité économique,
sociale, culturelle ou politique accessible au public.

Les lois anti-discrimination n’interviennent pas dans les
relations strictement privées et ne prévalent pas en cas de
concours avec d'autres lois et arrétés royaux qui modalise-
raient les dispositions de ces réglementations, a moins que
ces lois et arrétés royaux soient mis en cause devant la Cour
constitutionnelle ou le Conseil d’Etat.



LES COMPORTEMENTS INTERDITS

Cing grands types de comportements sont visés par les lois
anti-discrimination.

La discrimination directe consiste a faire, sur la base d'un
des critéres mentionnés dans les lois anti-discrimination,
une distinction directe qui ne peut étre justifiée ou a traiter
de maniere moins favorable une personne par rapport a une
autre, dans une situation identique et ce sans justification.
Par exemple, refuser d’engager une personne parce qu'elle a
lapeaunoire.

La discrimination indirecte consiste a utiliser une disposition,
un critére ou une pratique apparemment neutre, mais qui, de
maniére indirecte, est susceptible de désavantager une per-
sonne ouungroupe de personnes caractérisés par undes crite-
res protégés et pour qui cette utilisation ne peut étre justifiée.
Par exemple, donner une prime complémentaire pour les tra-
vailleurs apleintemps, sans se préoccuper du fait que les temps
partiels sont essentiellement des femmes et qu’indirectement,
celles-cisont des lors systématiquement préjudiciées.

L'injonction de discriminer consiste enune demande ou l'ordre
de poserunactediscriminatoire. Par exemple, pour un patron
de dancing, donner 'ordre au portier de refuser systémati-
quement l'accés aux personnes handicapées.

Le harcelement consiste en un comportement indésirable
quia pour objet ou effet de porter atteinte a la dignité de la
personne et de créer un environnement intimidant, hostile,
dégradant, humiliant ou offensant. Le harcélement basé sur
un des critéres protégés est assimilé a de la discrimination
et tombe donc sous le coup des lois anti-discrimination. Cela
étant, tout ce quiest constitutif de harcélementau travail est
désormais régipar la loi sur le bien-étre au travail du 4 ao(t
1996 (voir dans la partie 2, le volet consacré aux conseillers
en prévention). C'est par exemple le cas du harcélement
sexuelau travail.

Le refus d'aménagement raisonnable en faveur d’'une per-
sonne handicapée consiste a refuser d'adopter une mesure
visant a éliminer ou a compenser les effets négatifs d'un
environnement inadapté pour une personne handicapée. L'ab-
sence ou le refus d'aménagement raisonnable pour les per-
sonnes handicapées est considéré comme une discrimination,
sicetaménagement ne représente pas une charge dispropor-
tionnée ou si cette charge peut étre compensée de maniére
suffisante par des mesures existantes. En matiére d'emploi,
il s'agit d'aménager le poste de travail (écran spécial, siege
adapté, accés au poste de travail...), mais aussi de fraction-
ner les horaires, d'aménager le service, de prévoir des pauses
dans le travail. A cet égard, il existe une brochure spécifi-
que éditée par le SPF Emploi, Travail et Concertation sociale
en collaboration avec le CECLR, téléchargeable sur le site
www.emploi.belgique.be.
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DES EXCEPTIONS

Cing types d’exceptions a l'interdiction de discriminer sont
arelever.

On peut tout d'abord citer les actions positives qui ont pour
vocation de rééquilibrer certaines situations dans lesquelles
desgroupes de personnes sont discriminés sur le plan sociolo-
gique. Ces actions positives ne sejustifient que s'il existe des
inégalités manifestes, que sielles sont de nature a éliminer
ces inégalités et qu'elles sont prévues de fagon temporaire
et donc destinées a disparaitre lorsque 'objectif est atteint.
Elles ne seront envisagées que dans le cadre d’'unarrété royal
d’encadrement répondant a un objectif de politique publique
de lutte contre les discriminations, pour réduire une inéga-
lité observée. On peut citer les plans Rosetta, Activa plus ou
'exemple de Jobkanaal en Flandre quipermet deréserver des
offres d'emploipour certains publics cibles (travailleurs agés,
groupes ethniques, personnes handicapées...).

Les dispositions légales et réglementaires peuvent prévoir
certaines mesures opérant une distinction ou une diffé-
rence de traitement, en conformité avec le principe d'égalité
contenudans la Constitutionbelge, les textes européens et
internationaux.

Dans la sphere de I'emploi, les différences de traitement
directes sur base des critéeres de genre, de prétendue race,
de couleur de peau, d'ascendance, d'origine nationale ou eth-
nique, d’age, d'orientation sexuelle, de convictions religieuse
ou philosophique et de handicap, devront étre justifiées par
une exigence professionnelle essentielle et déterminante
enraison de la nature de l'activité ou des conditions de son
exercice, pour étre considérées comme acceptables auregard
de la loi. On peut citer par exemple le cas d'un employeur qui
recherche des acteurs a la peau noire pour le tournage d’'un
spotsurladiversité.

Les distinctions directes sur base des criteres d'état civil,
de naissance, de fortune, de conviction politique, de langue,
d'état de santé, de caractéristique physique ou génétique,
d'origine sociale, de nationalité, ne seront admises que sielles
sont objectivementjustifiées parunbut |égitime, des moyens
appropriés et nécessaires et des moyens proportionnés.

En ce qui concerne les discriminations indirectes, les dif-
férences de traitement sont toujours possibles a condition
d'étre justifiées objectivement, sur base d'un but [égitime,
des moyens appropriés et nécessaires et des moyens propor-
tionnés et ce, pour tous les critéres protégés.

Hors la sphere de 'emploi, il n'existe aucune justification
objective et raisonnable pour les discriminations directes
relatives au sexe (a quelques exceptions pres), larace, la cou-
leur de peau, lanaissance et l'origine nationale ou ethnique.

Pour les treize autres criteres, une justification objective et
raisonnable (but légitime, moyens appropriés et nécessaires
et moyens proportionnés) doit venir soutenir une différence
de traitement.
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En ce qui concerne les discriminations indirectes, les diffé-
rences de traitement sont toujours possibles, a condition
d'étre basées surune justification objective etraisonnable et
ce, pour tous les criteres repris dans les lois anti-discrimina-
tion. Par exemple, un propriétaire qui met un bien en location
pourrait demander des fiches de salaire pour s'assurer de la
solvabilité de son futur locataire. Il n'y aura pas dans ce cas
dediscrimination surbase de lafortune, mais 'exigence pour-
rait étre considérée comme disproportionnée sila preuve de
revenus s'étale sur cingans ousiles revenus exigés sont de 10
a 15 fois supérieurs au loyer.

Enfin, les lois anti-discrimination énoncent certains cas parti-
culiers. Concernant le critére d'age, il peut y avoir des distinc-
tions de traitement sur base de l'age si celles-ci sont coulées
dansun cadre |égal et sila différence de traitement répond aun
objectif [égitime parrapportaune politique en matiere d'emploi.
Par exemple, la mise sur pied d'une politique de lutte contre le
chémage al'égard des jeunes ou des travailleurs agés.

A l'égard du critére de sexe, les mesures de protection de la
grossesse et de lamaternité sont des dispositions quigaran-
tissent 'égalité entre les hommes et les femmes et ne seront
jamais considérées comme des discriminations.

Enfin, on peut citer le cas particulier des entreprises de ten-
dance. Certaines entreprises disposent d'une latitude sup-
plémentaire par rapport aux autres employeurs quant a la
notion d’exigence professionnelle essentielle. Il s’agit des
entreprises de tendance quise créent parrapportaunfonde-
ment philosophique ou religieux particulier. C'est par exem-
ple le cas du Centre d’Action Laique ou d'une école de l'ensei-
gnement catholique qui pourrait exiger certaines conditions
supplémentaires dans le chef du personnel sans que cela ne
soit considéré comme discrimination en raison des convic-
tions philosophiques oureligieuses. On peut par exemple exi-
ger que le professeur de religion soit de conviction religieuse
catholique s'il enseigne dans une école de cette obédience;
celane sejustifie pas pour un professeur de mathématiques.
Cela étant, il peut étre exigé dans le chef du personnel une
certaine loyauté par rapport aux valeurs défendues par l'en-
treprise de tendance. Enfin, une telle entreprise ne pourra
jamais, au nom de ses valeurs, discriminer sur base d’'un des
autres motifs visés par la loi.
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02 Des mécanismes de protection spécifiques

[lexiste des procédures quivisent a garantir l'application des
lois anti-discrimination, tant sur le plan civil que pénal. Cer-
taines de ces procédures serapportent ades criteres spécifi-
ques.Pour entamer de telles actions, il convient de rapporter
des éléments de preuve des faits.

METTRE FIN AUX DISCRIMINATIONS PAR LA VOIE CIVILE|

La procédure civile porte essentiellement sur la reconnais-
sance du fait discriminant, mais également l'octroi d'un
dédommagement en cas de discrimination reconnue. Cette
procédure peut étre intentée devant les tribunaux de pre-
miére instance, du commerce et du travail suivant la sphere
dans laquelle ladiscrimination s'est produite.

Une action ordinaire peut étre introduite, mais également
une action en cessation qui est plus rapide, selon les formes
du référé, mais qui permet de trancher sur le fond. Cette
action en cessation est prise en charge par le président du
tribunal concerné. L'idée est de prévenir, constater et faire
cesser la situation discriminatoire. On envisage la question,
non pas sous l'angle du comportement punissable et qui doit
étreréparé, mais selon l'angle du comportement quin’est pas
admissible et quidoit cesser. [l peut s'agir d'un comportement
volontaire (par exemple, le refus d'embaucher une personne)
ou involontaire (mesure qui touche indirectement certains
groupes). Le président du tribunal pourra assortir son juge-
ment de certaines mesures, comme une injonction de cessa-
tion, la publicité du jugement ou une astreinte. Cette action
en cessation est prioritaire par rapport a l'action pénale et
déroge au principe selon lequel le pénal tient le civil en I'état
(voir Partie 2, Acteurs socio-juridiques et judiciaires p.38).

Les nouvelles lois anti-discrimination prévoient également
la possibilité pour le juge civil d'octroyer des dommages et
intéréts forfaitaires (avec des dispositions spécifiques en
cas de discriminations dans la sphere de l'emploi), ainsi que
des dommages et intéréts réels sile lien de causalité entre le
faitincriminé et le dommage causé est prouvé. La compensa-
tionréelle est uniquement de la compétence de lajuridiction
ordinaire et non des présidents agissant sur base de l'action
en cessation.



LES DISPOSITIONS PENALES DE LUTTE

CONTRE LES DISCRIMINATIONS

La procédure pénale met en ceuvre une définition plus restric-
tive de ladiscrimination puisqu’elle nécessite une intentionna-
lité dans le chef de l'auteur. Il y a poursuite uniquement s'il s’agit
d’'un acte délibéré: 'auteur doit avoir discriminé de maniere
volontaire et intentionnelle. Pour tous les motifs, les disposi-
tions pénales visent l'incitation a la discrimination, a la haine
oualaviolence al'égard d'ungroupe oud'une personne, les dis-
criminations commises par un fonctionnaire, le non-respect
d’une décision de cessation prise au civil et les motifs abjects
(soit des circonstances aggravantes a des infractions au Code
Pénal). En effet, le Code Pénal punit plus gravement les crimes
et délits haineux sil'auteur a utilisé le mépris, l'hostilité ou la
haine dans le cadre de discriminations raciales, nonraciales ou
de genre. C'est le cas lorsqu'il y a coups et blessures, tentative
d'assassinat, privation de liberté, incendie, négligence grave.
Cest par exemple le cas d'un ouvrier coincé dans une presse
auquelonnevient pas en aide parce qu'ilest étranger.

Le fait pour un fonctionnaire public (exemple du CPAS qui
refuse le revenu d'intégration sociale a une personne pour
le motif qu'elle est d'origine étrangére) de faire usage de son
autorité pour refuser un droit ou une liberté a quelqu'un pour
un des critéres protégés est constitutif de discrimination et
est puniplus lourdement.

Certaines infractions punissables dans le cadre de cette pro-
cédure concernent spécifiquement le racisme: la diffusion
d'idées fondées surlasupériorité oulahaineraciale, le fait de
faire partie d'un groupement ou d'une association qui préne
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la discrimination ou la ségrégation de maniere manifeste et
répétée, la discrimination dans l'offre de biens et services
et dans les relations de travail. Dans la loi anti-racisme du
30 juillet 1981, la discrimination dans la sphére du travail
(sélection, placement, engagement, conditions de travail...)
estvisée expressément:eneffetl'article 25 de laloicréeune
infraction pénale dans le chef de 'employeur qui discrimine
sur base de motifs raciaux. Il peut y avoir discrimination dans
la sphere du travail (salarié, indépendant ou dans la fonction
publique) sans qu'ily ait nécessité de publicité (exempled'une
entreprise qui octroie des contrats précaires uniquement a
desallochtones).

Dans le cadre de la procédure pénale, les principes généraux
du Livre | du Code Pénal sont d’application. Le contréle des
dispositions pénales est de lacompétence de la police: celle-
cidoitdoncrechercherles preuves de ladiscrimination siune
plainte est introduite. C'est également le cas pour les infrac-
tions aux dispositions civiles lorsqu’une plainte est déposée
devant l'inspection du travail (Loi du 16 novembre 1972).

Enfin, undroit d’action collective permet a des groupes d'agir
dans le cadre de lanouvelle réglementation.

Les sanctions sont de 'ordre d'unmois aunande prison, de 250
a5000 € d'amendes. Sil'auteur exerce une autorité publique,
lapeine estdoublée.Lapeine peut s'accompagner d'une peine
accessoire sur base de l'article 33 du Code Pénal (par exem-
ple, la déchéance des droits civils, politiques).
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D’AUTRES MESURES DE PROTECTION

Laréglementation prévoit lanullité des dispositions et autres
clauses contraires aux lois anti-discrimination, ainsi que la
nullité des dispositions par lesquelles une personne renonce-
rait de maniére anticipée a ses droits (par exemple, renoncer
aintroduire une action en cessation). Cette nullité est d'ordre
public:elle peut étre demandée par tout intéressé, mais peut
également étre ordonnée d'office par le juge. La dispositionou
la clause contraire est frappée de nullité de maniere rétroac-
tive ala conclusion du contrat, mais ce dernier subsiste. Sien
raison de cette dispositionouclause, certaines conséquences
dommageables se sont produites durant la durée du contrat,
ilest prévu qu'une compensation puisse étre octroyée.

Une protection contre les représailles, dans 'emploiet hors
emploi, existe désormais grace aux nouvelles lois anti-dis-
crimination. Elle concerne les plaignants et les témoins.
Cette protection vaut tant dans la sphere du travail qu’en
dehors et prend cours des le dépot de plainte. Elle ne sera
effective qu'a partir du moment ou l'action en justice est
entreprise, siun dépdt de plainte est introduit via le CECLR
ou l'lEFH ou si la victime porte directement plainte auprés
de lajuridiction compétente.

Dans le domaine du travail, la plainte doit étre circonstanciée,
datée, signée, 8tre envoyée par recommandé par les intéres-
sés a l'employeur (ou aux fournisseurs), ainsi qu'a la personne
contre qui la plainte est dirigée, en suivant certaines procédu-
res.Llintroduction d’'unerequéte enjustice doit égalementrem-
plir ces conditions. Pour ce qui est des témoins, la protection
vaut dés la déclaration écrite, signée, datée et transmise ala
personne mise en cause ou des le témoignage enjustice sur les
faits que le témoinavus ouentendus. Laprotection existe aussi
lorsque laplainte est introduite aupres de l'inspection sociale.

Si la plainte se situe dans le cadre du travail, la protection
entraine l'interdiction de mesures désavantageuses, comme
le licenciement, des modifications substantielles des condi-
tions de travail, sauf a prouver que le licenciement ou les
modifications du contrat l'ont été pour des raisons étrangeres
alaplainte ou au témoignage. Siun licenciement a eu lieu, en
principe, il y aura soit réintégration, soit dédommagement.
Hors le champ du travail, aucune mesure négative ne peut
étre prise durant cette période contre l'intéressé (plaignant
ou témoin). La protection vaut pendant douze mois aprés le
dépot de plainte ou le témoignage et trois mois apres que le
jugement soit coulé en force de chose jugée, si une action en
justice a été introduite.
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LES MODALITES DE LA PREUVE

Etant donné qu'il nest pas toujours évident de rapporter
la preuve d’une discrimination, les lois anti-discrimination
ancienne mouture mettaient déja en ceuvre un mécanisme de
partage de la charge de la preuve. Si le plaignant peut appor-
ter un commencement de preuve ou des éléments suscepti-
bles d’étayer la discrimination, c'est a la personne mise en
cause de démontrer l'inexistence de la discrimination.

Les lois anti-discrimination de 2007 ont repris ce principe en
en précisant les modalités. Dans le cas d'une discrimination
directe, les éléments pouvant étayer 'existence d’'une discri-
mination (commencement de preuve) peuvent désormais se
baser sur la récurrence d'une situation (lorsque les person-
nes d'un méme groupe sont systématiquement traitées de
maniere différente) ou sur des comparaisons (lorsque la com-
paraison de deux personnes dans la méme situation permet
de faire émerger qu'ils sont soumis a un régime différent).
Ces modes de preuve interviennent uniquement dans le cadre
de laprocédure civile, pas endroit pénal.

Pour ce quiest des discriminations indirectes, les statistiques
générales ou lanotion de critére intrinséquement suspect (par
exemple, une offre d'emploi qui exige d'un candidat une langue
maternelle et non la maltrise parfaite d'une langue) peuvent
étreutilisées pour rapporter la preuve de discrimination.

TROIS TYPES D’ACTEURS COLLECTIFS

[lexiste des acteurs collectifs qui peuvent introduire les pro-
cédures enjustice en matiére de discriminations, avec l'accord
préalable de lavictime.

Ils sontaunombre de trois:

les associations qui existent depuis trois ans et dont l'objet
socialvise ladéfense des droits de 'lHomme et la lutte contre
les discriminations,

les organisations représentatives et professionnelles
(syndicats...),

les institutions de service public: pour le genre, il s'agit de
U'IEFH. Pour la langue, cet organisme n'a pas encore été dési-
gné et pour les seize autres critéres contenus dans les lois
anti-discrimination, le CECLR est compétent.
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Perspectives et politiques publiques

Faire le point sur les législations qui ont pour but de com-
battre les discriminations et les dispositifs issus de ces
réglementations, notamment sur le planjudiciaire, est une
base incontournable. Tenter de mieux saisir ce qui sous-
tend ces discriminations, en appréhendant le processus
de formation des stéréotypes, auxquels nous sommes
tous soumis, et des préjugés qui peuvent émerger sur ce
terreau, est une fagon d’'envisager la question de fagon
réflexive et plusintrospective.

Mettre 'accent sur les outils de prévention a la discrimi-
nation est également indispensable, de maniére a envisa-
ger les contours d’une politique de gestion de la diversité.
A c6té des lois, il est en effet important que des actions
de sensibilisation et de promotion de la diversité soient
menées sur le terrain pour soutenir ce processus de lutte
contre les discriminations. C’est notamment le role des
autorités publiques qui, au-dela de la régulation et de
'exemple, sont amenées a inciter les acteurs sociaux éco-
nomiques a prendre conscience des enjeux liés a la diversité
et a encourager des initiatives, notamment dans la sphére
de 'emploi.

Cechapitre se base sur les interventions de Michel Van-
derkam et Didier Boone du CECLR effectuées dans le
cadre de certains séminaires.

La politique de gestion de la diversité et de lutte contre les
discriminations ne doit pas étre une politique catégorielle,
mais doit concerner et servir 'ensemble des travailleurs.

Elle ne doit pas se limiter a une politique de quotas, mais doit
mettre en ceuvre une politique inclusive d’insertion. C'est pour-
quoi elle doit analyser les procédures en vigueur dans l'entre-
prise afinderepérer les dysfonctionnements, les obstacles.

Cette politique peut se baser sur des mesures compensatoi-
res et temporaires, éventuellement modifier les procédures
concernées, mais elle ne peut faire 'économie d'une réflexion
sur l'organisation et ses conditions en général.

Cette politique menée par les pouvoirs publics ne doit pas rem-
placerles termes de lanégociationsociale;elle devraitaterme
disparaitre pour étre intégrée dans la politique structurelle de
management des entreprises.

Elle doit en tout cas se concevoir et se réaliser avec 'ensem-
ble des acteurs de 'entreprise.
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02 Mise en pratique

Au niveau de 'Etat fédéral, on peut tout d'abord citer le Label
égalité diversité quiaété mis aupoint par le ministre fédéral de
I'Egalité des chances, Christian Dupont, et le ministre de 'Em-
ploiet du Travail, Peter Vanvelthoven, en collaboration avec le
SPF P&O et Selor, aprés concertation. Le but est d'inciter les
entreprises ase lancer dansunprojet diversité enfonction des
différents motifs de discrimination.

Les quatre criteres retenus dans le cahier des charges sont
les suivants:respecter les lois sur ['égalité des chances, met-
tre en ceuvre une politique de diversité, suivre un processus
d'analyse, de planification, d'implémentation et d'évaluation
de sa politique de diversité avec la participation des tra-
vailleurs et étre dans un processus d'amélioration continue.
Le Label est octroyé pour trois ans sur base d’'une décision
d’'un comité de sélection composé des trois syndicats, des
employeurs, du CECLR, de 'lEFH et d'experts universitaires.

Pour tout contact: Amina Nadi, 02/233 4287,
amina.nadi@emploi.belgique.be

En Flandre, en 1998, des plans d'action VESOC ont été mis au
point pour la promotion de l'emploi des personnes d’origine
étrangere. Au départ, il sagissait donc de politiques catégo-
rielles. Au fur et a mesure, ces plans VESOC ont été élargis
avec, en 2001, un accent mis sur les travailleurs agés et han-
dicapés et en 2002, un élargissement vers une approche plus
intégrée et inclusive (mainstreaming) passant de plans d'ac-
tion positive vers des plans de diversité. Un dispositif a été
crééavecdessubventionsalaclé.

Les entreprises passent d'abord par des plans d’'accés a la
diversité, pour envenir aux plans de diversité proprement dit,
suivis de plans de diversité en croissance et de plans de diver-
sité engroupes (clusters), permettant a des PME de travailler
ensemble ces questions.

Des postes de consultants a la diversité ont été créés au sein
des syndicats. D'autres initiatives publiques (telles que Job-
kanaal ou des actions de sensibilisation a la plus-value des
plans de diversité) ont été menées.

Le dispositif concerne aujourd’hui 1 100 entreprises et
500 000€ont été dégagés pour soutenir cette politique. Une
plate-forme Diversité réunit aussiles entreprises pour réflé-
chiraces questions.

Pour tout contact: Vlaams Ministerie voor Werk en Sociale
Economie, afdeling Werkgelengenheidsbeleid, Michel Van de
Voorde, 02/553 43 33, ead@vlaanderen.be
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A Bruxelles, le mouvement est plus neuf. Une ordonnance sur
lanon-discrimination est actuellement en cours de prépara-
tion. Cela étant, une Charte de la diversité dans l'entreprise
a été édictée en décembre 2005 sur base du constat que les
entreprises bruxelloises nereflétaient pas la multiculturalité
de la Région bruxelloise. Aujourd’hui plus de 100 entreprises
ontsigné cette Charte.

Les plans de diversité sont l'élément central de cette politi-
que et doivent &tre mis sur pied a partir de laréalité de cha-
que entreprise, sur base d'un management des compétences.
Une structure porteuse de la politique de diversité doit étre
créée au seinde l'entreprise, ol se trouvent représentés les
travailleurs, 'employeur, le manager de la diversité.

Les axes privilégiés de ces plans sont: l'origine, le handicap,
l'age et le genre. Actuellement, 'accent est mis sur 'embau-
che des jeunes et des immigrés. Des postes de consultants
diversité ont été créés au sein des syndicats.

Lesdomaines d'intervention des plans de diversité concernent
le positionnement de 'entreprise, le recrutement et la sélec-
tion, la gestion du personnel, la sensibilisation des clients, du
secteur, des concurrents et la communication, notamment via
des campagnes al'attention des groupes cibles.

Pour tout contact: Pacte territorial pour 'emploi, Audrey
Leenaerts,02/50579 31, aleenaerts@orbem-bgda.be

En Wallonie, un premier train de mesures a été adopté par rap-
portaudispositif d'insertion socioprofessionnelle, visant a valo-
riser et encourager les initiatives des entreprises en matiere
d'égalité des chances et de diversité, que ce soit au niveau des
conventions sectorielles entre la Région wallonne, le Forem et
les organisations professionnelles oudans le cadre de laconven-
tion cadre entre laRégionwallonne, le Forem et TAWIPH.

Des actions ont été menées dans le secteur de laconstruction
(avec trois publics cibles: les personnes étrangéres et d'ori-
gine étrangeére, les femmes et les personnes handicapées),
auseindes centresrégionaux d'intégration. Lengagement de
50 agents d’'insertion supplémentaires a été réalisé dans les
CPAS, ainsique l'organisation de jobcoaching par rapport aux
missions régionales, au travers du projet Explore qui réunit
UAwex et le Forem.

Un deuxieme train de mesures est encore en discussion au
sein du Conseil économique et social, avec cing points a
'ordre dujour:
lasignature d’'une charte de la diversité
entre les partenaires sociaux et la Région wallonne,
adoption d’une Charte de ladiversité dans l'entreprise,
lamise sur pied d’un prix annuel wallon issu d’'un appel a
projets liés ades actions positives en matiere de diversité,
lamise au point de primes ala consultance
enmatiére de gestion de la diversité,
etl'adhésionaulLabel fédéral «égalité et diversité».

Pour plus d’infos: http://emploi.wallonie.be
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Les conseillers en prévention

Séminaires du 6 février (Bruxelles), du 6 mars (Gand) et du 27 mars 2007(Namur)

Les premiers séminaires du «Programme de sensibilisa-
tion aladiscrimination et aux législations de lutte contre
les discriminations », organisés par le CECLR, 'l[EFH et
le SPF Emploi, Travail et Concertation sociale, visaient
les conseillers en prévention et les inspecteurs sociaux.
(Ces derniers furent cependant peu présents lors des
séminaires, étant donné la mise en ceuvre de formations
spécifiques pour cette catégorie d'intervenants sociaux
dans le cadre du SPF Emploi).
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Enguise d’introductionacesjournées, Pierre-Paul Maeter,
président du Comité de direction du Service Public Fédé-
ral Emploi, Travail et Concertation sociale, arappelé que
«les processus de discrimination sont néfastes pour le
monde économique et en particulier, dans le monde du
travail. Illimporte aujourd’hui d’effectuer un travail d'in-
formation et de sensibilisation a I'égard des pratiques
discriminatoires, mais aussi quant aux stéréotypes qui
sous-tendent ces discriminations, ainsi qu’a I'égard des
réglementations et des procédures existantes pour les
combattre.Le but de ces séminaires est de renforcer les
capacités de perception et de réaction a l'égard de ces
discriminations. Face a un public de conseillers en pré-
vention, l'objectif consiste également a permettre une
appréhension du phénomeéne de harcelement sur les lieux
de travail sous I'angle de la discrimination. »

En tant que présidente des débats lors du séminaire qui
s’est déroulé a Namur, Eliane Deproost, directrice adjointe
du CECLR, arappelé les enjeux de cette journée comme
«un temps de réflexion permettant de se pencher sur les
modes de discrimination, mais également sur les pratiques
professionnelles existantes et a développer, afin de mieux
lutter contre cetteréalité. Des exposésrelatifs aux législa-
tions existantes ont donc été prévus, ainsi que des ateliers
permettant le partage d’expériences, ainsi qu’une réflexion
sur l'utilisation des procédures les plus adéquates.»

Avertissement Les comptes-rendus ne reprennent pas in extenso l'ensemble
des interventions, commentaires et études de cas effectués lors des ateliers,
mais proposent des exemples a titre d'illustrations, ainsi que les analyses
etles observations les plus saillantes.



01 La loi sur le bien-étre:
harcélement et discrimination

Une information importante a l'intention des conseillers en
prévention a été effectuée par Valérie Poucet et Lieve Pon-
net, de la DG Humanisation du travail (SPF Emploi, Travail et
Concertation sociale) a propos de la loi du 4 ao(t 1996 rela-
tive au bien-étre des travailleurs lors de 'exécution de leur
travail et sur larévision de cette loi quivient d'intervenir. En
effet, le chapitre Vbis (article 32bis a 32 octiesdecies) de la
loidu 4 aolt 1996 a été modifié par les lois du 10 janvier et
du 6 février 2007 et complété par un arrété royal du 17 mai
2007 relatif a la prévention de la charge psychosociale occa-
sionnée par le travail, dont la violence, le stress, le harcéle-
ment moral et sexuel (Moniteur belge du 6 juin 2007). Désor-
mais c’'est donc la loisur le bien-&tre quis’appliqueraencas de
harcelement au travail basé sur des motifs discriminatoires.
Cela concerne les procédures pour faire cesser ces compor-
tements, tout autant que la mise en place de mesures de pré-
vention pour les éviter.

A cet égard on peut signaler la publication d’une brochure inti-
tulée «Cléspour... lapréventionde lacharge psychosociale au
travail: stress, violences, harcelement moral et sexuel», mise
ajour et téléchargeable sur le site www.emploi.belgique.be.

DES SEMINAIRES CIBLES POUR APPROFONDIR LA LUTTE CONTRE LES DISCRIMINATIONS

DEFINITION ET CHAMPS D’APPLICATION

Larticle 4 delaloidu 4 aolt 1996 définit les domaines faisant
partie du concept de «bien-&tre». Parmis ceux-ci figuraient,
de maniere séparée, lanotion de charge psychosociale occa-
sionnée par le travail et la protection contre la violence et le
harcelement au travail. Le lien entre les deux domaines est
désormais fait de maniére explicite et I'on parle aujourd’hui
al'article 4, §1, 3° de «la charge psychosociale occasionnée
par le travail, dont, notamment, la violence et le harcélement
moral ou sexuel au travail ». L'arrété royal ne vise plus uni-
quement la protection contre la violence et le harcélement
mais concerne de maniére plus large les obligations de 'em-
ployeur en matiere de prévention de la charge psychosociale
occasionnée par le travail. Par ailleurs, le lien avec la notion
de discrimination est introduit ici de maniére tres claire puis-
que les conduites pouvant mener a du harcélement «peuvent
étreliées alareligion ou aux convictions, au handicap, al'dge, a
l'orientation sexuelle, au sexe, a la race ou l'origine ethnique».
Les praticiens rattachaient déja 'existence de harcelement a
des comportements discriminatoires. Cette fois, c'est claire-
ment énoncé dans la loi.

L'article 32 ter de la loi relative au bien-étre contient éga-
lement des nouveautés en ce qui concerne les définitions.
En matiére de violence au travail, la notion de persécution a
été supprimée car elle induisait lanotion de répétition. Or la
violence au travail vise des actes instantanés. En matiere de
harcelement moral au travail, on parle désormais de condui-
tes abusives similaires ou différentes qui se produisent
pendant un certain temps. En effet, avec la définition anté-
rieure, certains juges exigeaient la répétition d’'actes ou de
comportements identiques.

Quant au harcelement sexuel, on parle désormais de tout
comportement non désiré, a connotation sexuelle (et non plus
de nature sexuelle), ayant pour objet ou pour effet (ce qui per-
met de sortir de la question de 'intention) de porter atteinte
aladignité d’'une personne. Ony a aussiajouté le fait de créer
un environnement intimidant, hostile, dégradant, humiliant
ou offensant.
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LES MOYENS D’ACTION DU TRAVAILLEUR

Définis par les articles 32 nonies et decies, les moyens d'ac-
tion du travailleur passent par le conseiller en prévention
spécialisé et la personne de confiance (avec la phase infor-
melle:la conciliation, et la phase formelle: la plainte motivée).
L'intervention du Controle du bien-étre au travail est égale-
ment précisée et l'action enjustice est développée.

Concernant la procédure interne, la loi stipule dans quelle
mesure doit se faire 'information des parties, en clair «Qui
peut dire quoi a qui?» (articles 32 quater decies, quinquies
decies, sexies decies et septies decies). Par rapport a la
plainte motivée, le plaignant en recoit une copie signée, la
personne mise en cause (PMC) doit étre mise au courant des
faits qui lui sont reprochés. Enfin, alors qu’auparavant, la
plainte était transmise a 'employeur, désormais ce dernier
sera seulement informé de son existence et de l'identité du
plaignant. Quant au rapport du conseiller en prévention (CP),
le plaignant et laPMCy ont acces dans deux hypotheses: si
'employeur envisage de modifier les conditions de travail ou
si le travailleur envisage une action enjustice. Tous les élé-
ments durapportnesont pas accessibles.

Enfin, dans 'arrété royal, sont précisés:'obligation d’'unentre-
tien personnel préalable au dép6t de laplainte motivée, la défi-
nitionde laplainte motivée, la définition du contenu durapport
du CP, le délaidans lequel le rapport doit étre rendu...

Lintervention de l'inspection Contrdle du bien-&tre au travail
(article 32 nonies - article 3.10° de la loi du 16 novembre 1972
concernant 'inspection du travail) a été recadrée: l'inspection
contrélelerespectde lalégislation par 'employeur. Lexamendu
casindividuel esteffectué parle CP.Linspection peutintervenir
aposteriorisirienn’aété faiteninterne, enimposant les mesu-
res du CP ou d'autres mesures. S'il n'y a pas de CP spécialisé,
linspection peut aussiobliger lemployeur a désigner un CP (par
exemple, l'intervention d'un service externe de prévention) ou
imposer des mesures individuelles ou organisationnelles aprés
examen du cas lorsque la santé ou la sécurité des travailleurs
sont en danger. Ce n'est que dans ce seul cas qu'un inspecteur
pourra étre amené ainstruire une plainte.

Les recours en justice. Pour ce qui est de la défense des droits
des personnes en justice (article 32 duodecies), le CECLR (5°) et
'IEFH (6°) ont été rajoutés a la liste existante, puisque, désor-
mais, quand on parle de harcelement, on peut également viser
des actes de discrimination. Le pouvoir des différentes organi-
sations est subordonné al'accord de lapersonne quidéclare étre
l'objet de violence oude harcélement (32 duodecies, alinéa 2).
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L'objet de lademande peut consister enune procédure devant
la juridiction compétente pour faire respecter les disposi-
tions de la loi bien-étre et le cas échéant, obtenir des dom-
mages et intéréts, avec comme défendeur soit 'auteur, soit
'employeur, devant le juge du travail en application des dis-
positions du Code judicaire (article 32 decies §1). La per-
sonne plaignante peut introduire une action en cessation,
a l'encontre de l'auteur, avec une injonction prononcée par
le président du tribunal du travail, selon une action instruite
selon les formes du référé, mais sans obligation de prouver
l'urgence (article 32 decies §2). Un travailleur peut également
introduire une action vis-a-vis de 'employeur aupres du pré-
sident du tribunal du travail selon les formes et les délais de
procédure du référé pour que 'employeur prenne des mesu-
res provisoires entant queresponsable de la prévention dans
l'entreprise (exemple : séparer les travailleurs jusqu'a ce que
le CP rende son rapport) (article 32 decies § 3). Le tribunal
peut suspendre 'examen de l'affaire et renvoyer le travailleur
vers la procédure interne a l'entreprise si le travailleur s’est
adressé directement a lui sans passer par cette procédure
(article 32 decies, § ler, al. 2).

LA PROTECTION DU TRAVAILLEUR

Selon l'article 32 tredecies, 'employeur ne peut pas licen-
cier enreprésailles d'une plainte, d'une action en justice ou
d'un témoignage ni modifier unilatéralement de maniere
injustifiée, les conditions de travail du travailleur. Les per-
sonnes protégées sont la personne qui a déposé une plainte
motivée en interne; une plainte aupreés de l'inspection, de la
police, duministére public ou d'unjuge d'instruction (nouveau
dans l'article); la personne quiintente une action en justice;
lapersonne quiintervient comme témoin dans une procédure
interne (cette protection concerne uniquement les témoins
directs quiont vu ou entendu les faits sur lesquels porte la
plainte) ou comme témoin enjustice.

Le délai de protection est de 12 mois. En cas d’action en jus-
tice, cette protectionvautapartirde l'introductionde l'action
jusqu’atrois mois aprés que le jugement soit coulé en force de
chosejugée (32 tredecies §2).

Sil'employeur licencie ou modifie les conditions de travail,
le travailleur peut demander sa réintégration ou introduire
une action en justice (article 32 tredecies §3). La demande
deréintégrationn'est plus obligatoire. Il appartiendra a l'em-
ployeur deprouver au tribunal que le licenciement n’est pas lié
alaplainte,alactionouautémoignage ou que la modification
unilatérale est justifée. Siiln'y arrive pas, il devra payer une
indemnité forfaitaire équivalente a six mois de rémunération
brute ou des dommages et intéréts équivalant au préjudice
subi, celui-cidevant alors étre prouvé par le travailleur. Cette
indemnisation forfaitaire peut étre cumulée avec les indem-
nités normales de licenciement.



02 Trois ateliers «motifs raciaux»,
«non raciaux» et «genre»

Lors des ateliers, des cas pratiques ont été exposés afin de
permettre aux participants de réagir. Sur base des discus-
sions, les participants ont fait part de leur pratique, de leurs
interrogations et des difficultés soulevées lors de la mise en
ceuvre des législations anti-discrimination.

DES SEMINAIRES CIBLES POUR APPROFONDIR LA LUTTE CONTRE LES DISCRIMINATIONS

L atelier « motifs raciaux»

Aprés un exposé introductif sur le traitement des discrimina-
tions raciales, notamment au sein de l'entreprise, des cas pra-
tiques ont été exposés afin de permettre aux participants de
cet atelier de réagir. Une enquéte basée sur des chiffres de
'ORBEM a mis en lumiere que la plupart des plaintes enregis-
trées parle service de placement etrelatives ades discrimina-
tions concernent des motifs liés alarace etautres origines. Les
plaignants sont pour la plupart belges. Les actions prises sont
juridiques, mais également axées sur lamédiation. Les discus-
sions ont porté sur la distinction entre démarche formelle et
informelle et sur le fait de privilégier l'une oul'autre piste. Qua-
tre axes se sont dégagés des interventions des participants.

L'importance de lamédiationaété soulevée.Le faitd'entendre
les différentes parties, d'étre a 'écoute de la douleur et des
attentes de lavictime, d’entendre l'auteur, de replacer dans le
contexte est une nécessité. A cet égard, le vocabulaire utilisé
peut étre stigmatisant: préférence a été donnée aux termes
«personne plaignante» et «personne mise en cause », plutdt
que «victime» et «auteur». Enfin, la plainte motivée peut étre
une piste, mais lamédiation permet la souplesse.

Lorsqu’une discrimination raciale a eu lieu dans l'entreprise,
lanécessité d'unrecadrage auseinde 'entreprise a été souli-
gnée (avec ladifficulté quand onest confronté a une discrimi-
nation du chef méme de 'employeur). Uentreprise a une obli-
gation d’énoncer clairement l'interdiction de discrimination
et d’en informer le personnel. Il a été énoncé que le manque
d'implication de la hiérarchie sur la question des discrimina-
tions aun impact négatif dans une entreprise, étant donné le
manque de [égitimité des actions.

Ilne faut pas perdre de vue l'outil juridique, notamment enraison
de la protection contre les représailles. Les poursuites doivent
rester une possibilité, méme sila médiation est préconisée.

L'importance de la formation a l'interculturalité a été souli-
gnée, car lalutte contre les discriminations raciales passe par
un changement des mentalités, mais aussi par le fait de reve-
nir sur les préjugés alabase des cas de discrimination.
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L'atelier «motifs non raciaux»

En guise d'introduction, il a été rappelé que le plus grand
nombre de plaintes, outre le racisme, porte sur le handicap,
suivi par les signalements liés a 'orientation sexuelle. L'em-
ploiest le deuxieme secteur le plus concerné, aprés les biens
et services. Les secteurs de l'enseignement et des services
publics sont également mentionnés. Les résultats d'une étude
sur les discriminations fondées sur le handicap dans la sphére
de l'emploi, effectuée par le professeur Binamé (FNDP), ont été
évoqués et ont mis 'accent sur les barriéres a 'embauche (bar-
rieres matérielles et représentation sociales). Diverses études
relatives aux plaintes fondées sur orientation sexuelle ont été
relatées (Etude Zzzzip-Gand 2004-2006, Rapport SOS Homo-
phobie France 2006, étude «<homosexualité et milieu de travail»
-Canada 2006).

Des discussions, ressort un premier constat selon lequel le
plaignant s’en sort généralement beaucoup moins bien que le
harceleur. A cet égard, les cas de harcélement et de discrimi-
nation entre deux personnes d'un méme niveau hiérarchique
sont plus facilement gérables que s'ils ont lieu entre subor-
donnés et supérieurs hiérarchiques.

Toujours chez les victimes, la perception de la discrimina-
tionaété évoquée, avec des seuils de tolérance plus oumoins
importants dans le chef des personnes, ce quirend plus diffi-
cile l'objectivation des cas de discrimination. Cela dit, cette
objectivation des comportements jugés inacceptables et vis-
a-vis desquels des mesures doivent étre prises est indispen-
sable,notamment pour organiser laprévention. Il a étérelevé
également que la culture d’entreprise est un élément trans-
versal quiinfluence lamaniere de gérer les discriminations.

Ilressortaussides débats que lorsque le CECLR regoit des vic-
times, c'est souvent lorsque la situation est déja assez avan-
cée, ce qui pose la question de l'accessibilité des CP et de la
précocité de leur intervention au sein méme de l'entreprise.
De l'avis des CP, c’'est souvent la peur ou la honte qui prévalent
chezlesvictimes, ce quiretarde la prise de contact et la possibi-
lité d'intervention. L'information des travailleurs sur l'existence
etles coordonnées de lapersonne de confiance et celles du CP,en
particulier dans le secteur privé, laisse a désirer. D'une maniére
générale, la position des CP a été qualifiée par les acteurs eux-
mémes comme étant précaire auseinde l'entreprise.
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L'indépendance du CP, qu'il soit interne ou externe, n'est pas
toujours garantie de maniére pratique, tant dans les entreprises
publiques que dans le secteur privé et les échanges d'informa-
tions sont considérés comme délicats et pouvant éventuelle-
ment étre considérés comme étant constitutifs d’'une faute pro-
fessionnelle, ce quinerassure pas les CP dans leur réle. Le fait
de travailler comme CP eninterne ou dans un service externe a
été soulevé, avec les questions sous-jacentes propres a l'indé-
pendance, la plus oumoins bonne connaissance des situations, la
difficulté davoir un statut et unréle clairs dans la structure. La
formalisation d’'une déontologie propre au CP a également été
soulevée acette occasion.

L'atelier «genre»

Ilressort des témoignages des CP que les plaintes formelles
relatifsaugenrerestentrelativement peufréquentes. Ce man-
quedeplaintes est sans doute lié aux difficultés de lacharge de
la preuve, méme siun systéme de glissement de cette preuve
est prévu. Il s'agit par ailleurs de discriminations cachées, sub-
tiles, liées aux stéréotypes et souvent banalisées (exemple
du calendrier porno) ou minimisées. Certains CP estiment que
dans des structures tres hiérarchisées, le fait d'introduire une
plainte sur base du genre entraine, dans le chef des personnes
potentiellement discriminées, une crainte importante de subir
desmesures derétorsion.|ly aaussile probléeme des organisa-
tions quise positionnent contre les discriminations, par exem-
ple enédictantun code de conduite, mais quine mettentrienen
ceuvre pour les combattre (structures, procédures inexistan-
tes ou sans visibilité) ou encore celles qui préférent, quand la
situation n'est pas suffisamment tranchée et que la personne
mise en cause est un cadre, simplement déplacer le plaignant,
sans autre intervention.

Lerdle du CP n'est pas évident car, au départ, il joue unrdle de
médiation puisqu'il s'agit d'une situation informelle. Aprés cela,
sonrole se modifie siune procédure formelle est engagée. Le
CPestvécucomme étantunacteur quifait preuve de subjecti-
vité car c'est luiquijuge quand lafrontiere a été franchie. Enfin,
il doit également tenir compte de la volonté de la victime en
termes d'intervention, de réparation, de recadrage des com-
portements déviants, ce quin’est pas toujours évident.

Se pose également la question de la collaboration entre les
différents acteurs: CECLR, IEFH, CP,notamment, a'égard de
la banalisation des discriminations sur base du genre, mais
aussi sur la nécessité de réfléchir a 'objectivation des élé-
ments de plainte. La question de la médiation a été évoquée,
ainsique lacomplémentarité des acteurs.



Les employeurs

Séminaires du 8 mai (Bruxelles) et du19juin 2007 (Liege)

Les séminaires spécifiquement destinés aux entreprises
et aux managers, ont été axés sur les «outils de la diver-
sité». Ilsreposaient sur un postulat de base selon lequel
la diversité peut et doit se construire avec des parte-
naires, ce qui suppose des réponses aux questions sur
la diversité en entreprise et les stratégies a mettre en
place dans ce cadre. Une systématisation des pratiques
mises en ceuvre sur le terrain a été abordée sous forme
d’ateliers.

Edouard Delruelle, directeur adjoint du CECLR, l'arappelé
enouverture de ces séminaires ciblés «employeurs»:«la
diversité peut étre un plus pour l'entreprise en termes
d’image, mais est susceptible d'apporter une fagon de
penser autrement ces questions au sein de 'entreprise
et d'apporter un rapport aux choses et aux gens plus
riche et plus productif ».

Ces séminaires ont été organisés en partenariat avec
Business & Society Belgium (B&S), une association qui
regroupe environ 50 entreprises désireuses de se pen-
cher sur les questions de responsabilité sociétale. Ils font
suite aunprogramme déjamené en 2006 sur ladiversité en
entreprise, organisé conjointement par le CECLR et B &S.
Ce premier cycle de séminaires afait 'objet d'une brochure
de synthése intitulée «L'entreprise et la diversité. Quelles
mises en pratique ?». Pour se la procurer: epost@cntr.be.

DES SEMINAIRES CIBLES POUR APPROFONDIR LA LUTTE CONTRE LES DISCRIMINATIONS

01 Lagestion de la diversité en entreprise

Brigitte Hudlot,de B&S, aprésenté unoutil mis en ceuvre par
unréseaud’entreprises francaises IMS/Entreprendre pour la
Cité (www.imsentreprendre.com) et quia pour objectif d'ana-
lyser ladiversité sous l'angle du processus de gestion des res-
sources humaines.

Cet outil intitulé «Diagnostic Diversité» a pour objectif de
motiver les entreprises as’engager dans des processus mana-
gériaux, susceptibles de faire évoluer la maniére de gérer les
discriminations. En effet, bien trop souvent, les entreprises
considerent le sujet comme tabou. Larécolte d'informations
sur des données sensibles est également difficile. Les entre-
prises sont également trop focalisées sur l'origine des discri-
minations et éprouvent ainsi des difficultés de concrétisa-
tion, dépassant difficilement le cap de la sensibilisation.

Le Diagnostic Diversité est une méthode qualitative pour
aider a améliorer la politique de diversité en interne. Il y a
trois grandes parties au diagnostic:

L'analyse stratégique qui consiste a évaluer ce quise vit en
matiere de diversité dans l'entreprise. Il s'agit d'une appro-
che globale ot l'on identifie les enjeux, on analyse le poids
du secteur et I'historique de l'entreprise, les traditions qui
y sont en vigueur, la vision politique et la facon dont le lea-
dership se congoit dans l'entreprise, le poids administratif
dans le fonctionnement interne, mais aussila philosophie en
matiére d'allocation des ressources, ainsi que lacommunica-
tioninterne et externe.

L'analyse de la diversité, en fonction de criteres comme la
diversité des origines, la diversité culturelle, 'égalité profes-
sionnelle entre les hommes et les femmes, la diversité des
ages, l'équilibre vie professionnelle/vie privée, le handicap,
Cetteanalyse est thématique et exhaustive et se base surdes
données quantitatives et qualitatives.

L'analyse opérationnelle qui porte sur l'ensemble des proces-
sus deressources humaines qui peuventreceler des discrimi-
nations conscientes et inconscientes.
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Laméthodologierepose surdes entretiens individuels et col-
lectifs, des ateliers et dubenchmarking (étalonnage de diver-
ses performances) avec une implication du plus grand nombre
(directeurs, managers RH, experts internes, responsables de
départements dans les différents sieges décentralisés, colla-
borateurs, fournisseurs, clientéle, sous-traitants ). Cet audit
est supervisé par un comité de pilotage constitué de cadres,
dereprésentants des travailleurs et des auditeurs.

Sur base de ces trois analyses, un bilan peut étre effectué
avec une mise en exergue des atouts, des zones arisques et
des freins. L'analyse permet également de dégager les bon-
nes pratiques existantes, les opportunités en matiere de
diversité et de non discrimination, les points de vigilance, les
axes de travailavec des actions spécifiques, les axes de déve-
loppement prioritaires sous la forme de plans d'action, ainsi
qu'un suivi. Lobjectif est de dépasser le stade de la politique
générale par une mise en ceuvre d'engagements concrets.

Il s’agit d'une démarche qui s’adresse surtout aux grandes
entreprises (il faudrait sans doute imaginer des processus
plus légers pour les PME), qui peut prendre de trois a six mois
et qui permet de mettre sur pied une politique a long terme
en matiéere de diversité, avec une implémentation également
dans le long terme.

fiL A
il
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Quatre processus ont été étudiés sous laforme d'ateliers lors
de cette journée d'étude.

Cesderniersont été congus surlabase de présentations d'ex-
périences menées par des entreprises.

Lathématique durecrutement et de lasélection a été traitée
dansun atelier spécifique.

[la démarré avec la présentation de ["évolution des procédu-
resderecrutementinterne et externe chez Mobistar, avec un
accent tout particulier porté sur les profils de compétences.

Etant donné la concurrence de plus en plus forte entre les
opérateurs, une spécialisation de plus en plus grande par rap-
port aux postes techniques et a l'effet de rareté de ce type
de profils, untravailinterne a été effectué afin d'objectiver la
procédure d'embauche et d’éviter la discrimination. Une ban-
que de données a été crééereprenant les définitions des com-
pétences propres a chaque employé (connaissances, qualifica-
tions, savoir-étre), ainsi qu'une banque de données reprenant
les besoins de l'entreprise en termes de postes a octroyer.
L'importance des classifications de fonctions et des profils
de compétence intervient a ce stade. Un croisement des deux
banques de données permet d'attribuer les postes eninterne
sur base des compétences de la personne et des besoins de
'entreprise. Cela étant, il a été pointé que la procédure d’em-
bauchereposein fine surde lasubjectivité, enparticulier en fin
de processus de sélection. Des balises ont été posées, notam-
ment en dédoublant les entretiens finaux d'embauche ou en
imposant une justification objective du choix. La question du
CV anonyme a également été soulevée, mais avec la limite de
lasélection finale quiréintroduit la notion de subjectivité.

Ledébatlorsde l'atelier s’est porté sur le caractere suffisant
ou non de ce type d'approche pour éliminer les discrimina-
tions directes, indirectes, conscientes ou inconscientes. La
spécificité des PME a également été relevée, avec l'impor-
tance des compétences et des qualitésrelationnelles quipré-
sident aurecrutement. Certains participants ont également
mis 'accent sur le fait que le critére d'age pose probleme dans
desentreprises axées sur l'innovation technologique. Dans le
méme temps, 'accent a été mis sur les atouts des travailleurs
agés, notamment en termes de partage d’'expérience. L'im-
portance d'une adéquation entre les profils de compétence
recherchés par les entreprises et les formations dispensées
par les opérateurs d'insertion professionnelle ou les écoles
techniques a été soulignée.

Autres approches mises enlumiérerelativement ala question
durecrutementetdelasélection:celle duservice derecrute-
ment de 'administration fédérale, Selor, concernant le han-
dicap. Une méthodologie spécifique a été mise au point pour
adapter les épreuves de sélection a différents handicaps.
Les tests a destination des personnes avec handicap ont été
mis au point avec l'aide d’experts-médecins: les adaptations



peuvent étre logistiques, matérielles ou encore porter sur le
temps impartipourréaliser le test. Une formation spécifique
a été donnée aux recruteurs, notamment concernant les sté-
réotypes.Une enquéte de satisfaction est égalementréalisée
aupres des candidats sélectionnés de la sorte, quiarévélé un
excellentrésultat entermes d'adéquation de la procédure aux
besoins. Cette adaptation du testing est également envisa-
gée sous l'angle de la diversité culturelle (notamment par rap-
portaux primo-arrivants). Un projet de recherche est actuel-
lement encoursacet égard et s'intitule « Tester le test».

Le service Egalité et Diversité de la Police fédérale, respon-
sable des actions Diversité pour 'ensemble de la police inté-
grée (soit 45000 personnes), aprésenté une action menée en
matiéere de recrutement de personnes aveugles et malvoyan-
tes afin de les intégrer dans les chambres d'écoutes télépho-
niques de la police. Auparavant, de telles fonctions étaient
réservées ades policiers et les criteres d'engagement de ces
derniers excluaient les personnes présentant un tel handicap
physique. Le fait de prévoir que des civils ayant les compé-
tences d'officier de police judiciaire puissent exercer cette
fonction d'écoute, a permis de contourner le probléme. Ce
recrutement aété basé sur une volonté de diversité dans le
personnel de la police, mais répondait aussi a des criteres
objectifs selon lesquels les personnes aveugles développent
une perception auditive beaucoup plus fine que lanotre, ce qui
permetune écoute de qualité supérieure.

Enfin, la démarche de la société d'intérim Trace! a consisté
a réaliser une photographie de son propre personnel afin
d’examiner les stéréotypes a l'ceuvre dans son propre champ
d’activité. Un comité opérationnel s’est interrogé sur 'image
a laquelle, selon eux, un conseiller en intérim devait corres-
pondre. Le profil type quien est ressorti est le suivant: une
femme, jeune (30 ans), souriante, accueillante, jolie pour cer-
tains, avec une certain niveau de formation, capable de faire
réfléchir un candidat, de race blanche ou méditerranéenne.
Le personnel de Trace! correspondait a ce stéréotype: 84%
de femmes, 75% avec un niveau d'études supérieures, une
moyenne d'age de 34 ans, 95% de Belges et moins de quatre
ans d’ancienneté pour 50% du personnel.

Les processus de recrutement de Trace! ont ensuite été ana-
lysés: aucune discrimination n‘apparaissait dans les annonces
(age, niveau d'études, recherche de profils féminins). Or, par
exemple, 95% des CV recus proviennent de femmes jeunes.
Une analyse des tests de sélection a également été effectuée
et onne pouvait y déceler une orientation particuliere. Com-
ment dés lors proner la diversité dans le recrutement et la
sélection des candidats, alors méme que l'entreprise présente
une typicité de profil parmison personnel extrémement pro-
che de l'image stéréotypée véhiculée dans ce secteur?

DES SEMINAIRES CIBLES POUR APPROFONDIR LA LUTTE CONTRE LES DISCRIMINATIONS

La thématique «Gestion d’équipe» s'est subdivisée en deux
ateliers: 'un relatif a la formation et la sensibilisation a la
diversité, l'autre portant sur les politiques d’accueil des nou-
veaux collaborateurs dans 'entreprise.

Latelier «Formation et sensibilisation

aladiversité»

Il a démarré avec une présentation de la politique de diver-
sité chez Volvo Cars Gand. La culture d’entreprisey estbasée
sur le respect de tous les travailleurs, l'esprit d'équipe plu-
tot que l'approche individualiste (les primes individuelles
n‘existant pas, c'est le groupe qui promérite) et la responsa-
bilisation de chaque équipe comme une petite cellule a part
entiere. En matiéere de diversité, il existe une note politique
sur cette question, revue tous les deux ans. La sélection se
fonde sur les criteres de compétence:iln'y a pas de discrimi-
nation positive, ninégative. Le travail en équipe se base sur
le néerlandais comme langue de travail. La politique de diver-
sité est menée de maniere transparente: tous les 15 jours,
les équipes se réunissent autour de ce theme. Pour soutenir
cette politique, il existe un réseau auquel participe tout le
personnel. Quant aux outils de sensibilisation, on peut citer
lajournée d'introduction pour tous les nouveaux travailleurs
quiaborde notamment la question de la diversité, mais aussi
le site Intranet qui permet de présenter de maniére interac-
tive la diversité dans les équipes. Ces réflexions alimentent
aussi le manuel de la diversité qui aborde les questions les
plus souvent posées, les coutumes de certains, le fait de pré-
voir untemps pour les prieres, 'accent sur une langue fédéra-
trice (le néerlandais). Sous forme de réunions de cadres, d'une
semaine de la diversité ou d'un master plan élaboré de facon
asuivre la progression de cette notion dans l'entreprise, la
diversité est au cceur des préoccupations.

Autre présentation: celle du service de formation du CECLR.
Depuis la loi anti-discrimination de 2003, l'offre de forma-
tion du CECLR s'est diversifiée et s'oriente davantage vers la
gestion de la diversité et la gestion des conflits, de maniére a
éviter les réactions négatives entre groupes. De plus en plus
d'entreprises disposent de plans de diversité, mais leur mise en
ceuvre nécessite aussi le suivi de formations pour l'ensemble
des échelons de l'entreprise. L'offre de formation du CECLR est
souvent concue sur mesure, en fonction des besoins des struc-
tures. Les objectifs poursuivis consistent en 'ouverture d’un
espace de discussion par rapport au management de la diver-
sité. Lapproche de la gestion des différences, des préjugés et
des stéréotypes auseinde 'entreprise est abordée. La forma-
tion a la diversité se base sur lamaniére dont on construit son
rapport a lautre. Elle passe donc par une meilleure connais-
sance de soi-méme. Ces formations se basent sur un éclairage
théorique, mais aussisur des mises en situation.

Lors des débats dans cet atelier, certains ont relevé le fait
que la diversité n'est pas seulement une notion a la mode,
mais qu’elle pourrait serévélerrentable along terme pour les
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entreprises. C'est pourquoi il est important que la diversité
soit intégrée dans les politiques de gestion des ressources
humaines et de management des entreprises. Se pose néan-
moins la question de l'acceptation des publics cibles (par
exemple les travailleurs présentant un handicap ou d'origine
étrangeére) par la clientele: méme siun travail en interne est
effectué au sein de l'entreprise, les mentalités doivent éga-
lement évoluer dans la société civile. L'importance de l'impli-
cation de la ligne hiérarchique a été soulignée pour la mise en
ceuvre des programmes de sensibilisation et le succes des
formations, ainsi que lanécessité d'une communication claire
parrapportaux objectifs.

L'atelier «Politiques d’accueil »

Le service Jobcoaching de la Ville de Gand a présenté son
dispositif d’intervention en tant que coach externe. Les
interventions de ce service se situent a 'égard des tra-
vailleurs, mais elles visent parfois aussi les employeurs
pour une sensibilisation aux politiques d’accueil des nou-
veaux collaborateurs. L'accueil des nouveaux travailleurs
doit idéalement se situer entre la premiére semaine d’en-
gagement et le mois d'arrivée. Il peut viser spécifique-
ment des groupes a risques, mais le principe général est
d'organiser un accueil pour tous les nouveaux arrivants.
Cette politique d'accueil effectué par un service externe
peut également s'accompagner d'un parrainage en interne
qui doit réunir trois criteres: le fait d'étre volontaire,
d'étre accompagné d'une formation pour le parrain ou la
marraine et d'étre mandaté par 'ensemble des collégues
comme garant de l'intégration de la nouvelle personne.
L'importance d'un accueil de qualité repose sur une bonne
descriptionde fonction, surunreglement de travail clair afin
d'éviter des conflits sur le mode «Qui fait quoi? ».

Parrapportaux PME, les procédures d’accueil sont plus diffi-
ciles a mettre en ceuvre dans des plus petites structures car
elles ont moins de temps a consacrer a cette phase. Souvent
aussi, l'accueil se fait de maniere plus informelle que dans des
grosses structures plus formelles.

Quant a laméthodologie, plus le coaching est long, mieux se
déroule l'intégration. Le coaching fonctionne davantage dans
les structures qui ont une réelle culture d’entreprise. Dans
certains cas, la personne a intégrer et qui présente une dif-
férence n'a pas toujours envie d'un coaching car cela met l'ac-
centsursadifférence. |l faut mettre en ceuvre cette phase de
maniere intelligente.
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Au-dela du coaching, laménagement des conditions de travail
peut également améliorer l'intégration et la prise en compte
des spécificités de groupes de travailleurs. Par exemple, a la
SNCB, l'accueil des conductrices de trains et une bonne com-
munication autour de l'intégration de ces femmes dans un
milieu relativement machiste a porté ses fruits. Cela étant, si
des aménagements des conditions de travail sont apportés
concernant certains groupes de travail (en dehors de ceux obli-
gatoires pour les personnes handicapées), ces aménagements
doivent étre rediscutés régulierement et ne doivent pas étre
considérés comme un acquis.

Autre expérience: celle de la chaine de restauration rapide
Exki. A l'heure actuelle, sept personnes présentant un handi-
cap lié a la surdité figurent parmi le personnel d’Exki. Cette
intégrations'est faite parhasard:le CV d’'une personne était
intéressant, correspondait aux critéres de sélection, avec
cette particularité d'une surdité chez le candidat travailleur.
Ily a euune volonté du service du personnel de s’'ouvrir a ce
type de public. Cette volonté était partagée par l'équipe.
Ilafalluadapter les modes de fonctionnement, notamment
lors des réunions de briefing car il faut parler doucement
et en direction des personnes concernées pour permet-
tre la lecture labiale. En matiére d'adaptation de postes,
aprés concertation, aucun aménagement spécifique n'a été
apporté, sicen’estune attention particuliére portée au han-
dicap, le fait d'informer les fournisseurs qu’ils doivent com-
muniquer par mail, fax ou SMS avec ces personnes. L'équipe
fait également des efforts de communication, certains ont
appris lesbases de lalangue des signes. Les relations avec la
hiérarchie sont parfois difficiles, notamment sur le plande la
gestionde lacarriere car les personnes sourdes, assez natu-
rellement, souhaitent progresser dans leur carriere. Mais il
n'est pas toujours possible de répondre a ces aspirations, ne
serait-ce qu'en termes de postes vacants.

Lors de cet atelier, d’'autres aspects relatifs aux politiques
d'accueil de certaines minorités ont été abordés, avec 'lamé-
nagement dutemps de travail pour les personnes musulmanes
chez Colruyt, lavolonté dereflet de laclientéle au sein du per-
sonnel dans les City Delhaize ou encore les efforts réalisés
pour intégrer les femmes dans le secteur de la construction. La
question des adaptations profitables a tous a été soulevée.



La thématique de la gestion de la carriere s'est subdi-
visée en deux ateliers, portant d'une part sur le bien-étre au
travail et l'équilibre vie privée/vie professionnelle et d'autre
part, sur lagestionde lacarriére.

Latelier «Bien-&tre au travail et conciliation

vie professionnelle/vie privée »

[laété introduit par un exposé duresponsable desressources
humaines du Centre hospitalier régional de Mons. Suite a un
dialogue avec son personnel, cette structure a créé certains
services,comme trois créches dont un pourcentage important
desplaces estréservé aupersonnel et quiproposent des horai-
res d'accueil flexibles (de 6h00a 21h00) permettant au person-
neltravaillant enhoraires décalés de pouvoir faire garder leurs
enfants. Un centre de repassage a également été ouvert pour
faciliter latache dupersonnel.

L'expérience de Center Parcs en matiére de bien-étre au travail
aégalement été présentée: dans cette entreprise,onacrééun
outil pour mesurer la satisfaction au travail et sur cette base,
des actions sont menées pour améliorer ce bien-étre: possibi-
lité de jours derepos, crédit-temps, discussion des horaires de
travail avec une réévaluation périodique. Il s'agit d'un nouvel
élément de la culture d’entreprise.

De son coté, Randstad meéne aussiune politique de conciliation
vie privée/vie professionnelle. La réflexion a débuté avec un
constat de grand turn over parmile personneletde vacance de
certains postes de management. L'instauration d'un systeme
de 4/5 temps, de temps partiels volontaires accessibles aux
managers, 'abolition des réunions hors des horaires de bureau
aeuunimpactimportant sur le plafond de verre, avec une évo-
lution de 35% a 70% de femmes dans les postes de manage-
ment, alors que le personnel féminin représente 81% de l'en-
semble du personnel. Certaines questions ont été posées sur
la flexibilité, lamobilité, le télétravail et la compatibilité du tra-
vail atemps partiel et les fonctions de cadre.

Les débats ont ensuite tourné autour des bonnes pratiques
comme l'existence de garderies pendant les vacances sco-
laires, les enquétes de satisfaction, 'information dispensée
en entreprise au sujet du congé de paternité, la préparation
alaretraite, l'accueil des primo-arrivants, la formation tout
au long de la carriere, la mobilité et le transport, le fait de
tenir compte des problemes de flexibilité. Les conséquen-
ces a terme d'actes professionnels posés, comme le choix
du temps partiel ou le fait de prendre des congés sans solde
et les conséquences en termes de pension, ont été mises en
lumiere. Enfin, une proposition a été émisesur le fait de met-
tre 'accent dans les of fres d'emploi sur I'équilibre vie privée/
vie professionnelle, s'il est pris en compte par 'entreprise.

DES SEMINAIRES CIBLES POUR APPROFONDIR LA LUTTE CONTRE LES DISCRIMINATIONS

Latelier «Gestion de la carriére

et progression hiérachique»

Deux exposés ont été effectués autour des expériences
d’Euromut et d’Axa. La diversité dans la gestion de carriere
est apparue a l'occasion de réflexions autour de la politique
salariale chez Euromut, avec une prise de conscience d'un
écart salarial entre les hommes et les femmes dés la négo-
ciation des salaires. Une rétribution sur base des descrip-
tions de fonction completes a été mise en place. Un travail
a également été opéré sur une plus grande transparence sur
les vacances de fonctions. Enfin, un groupe de réflexion a été
organisé sur les horaires de travail, avec des timings précis
pour lesréunions et des plages horaires permettant une éga-
lité des chances dans la progression de carriére et dés lors
salariale pour tous.

Chez Axa, c’est 'organisation des fonctions de management
quiamené acetteréflexionenmatiéere de diversité. Le déficit
de managers féminins était criant et lavolonté de motiver les
femmes a postuler pour des fonctions de cadre a été émise.
Un processus s’est mis en place afin d'assurer une meilleure
répartition hommes/femmes, depuis le niveau exécutif
jusqu’au top, avec une définition des compétences-clefs et
des formations afin de détecter le potentiel de chacun. Une
grille d’évaluation en fonction des performances potentiel-
lesaétéinitiée, afinderecrutereninterne et de découvrir les
compétences peut-étre inexploitéesjusqu’ici. D'autres outils
ont également été mis en ceuvre pour faciliter cette acces-
sion des femmes aux postes aresponsabilité, comme le fait
de limiter la durée des séjours a ['étranger pour des carriéres
amobilité européenne ouinternationale ou encore de s'inter-
roger sur le mode de développement de carriere. En effet, il
peut étre important de remarquer qu'il existe des évolutions
de carriére différentes (ascendante - les étoiles au sein de
'entreprise- et les piliers qui assurent une productivité dans
laméme fonction, sans volonté d'ascension).

Un exposé effectué par Annie Cornet, professeur a 'lULg (Egid
- Etudes sur le genre et la diversité en gestion) compléte les
échanges, en apportant un éclairage scientifique sur cette
question de la progression hiérarchique. Le constat de départ
repose sur le fait que, depuis une dizaine d'années, les groupes
cibles des plans de diversité sont de plus en plus nombreux
dans les entreprises et ce, aux différents niveaux hiérarchi-
ques. Une évolution se marque avec une meilleure adéquation
entre les diplomes, les compétences et les fonctions occupées.
Ily adavantage de corrélation entre les profils de compétence
etles postes apourvoir.
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Maisilrestebiendes probléemes.On peut citer cing phénomeénes
préoccupants:

Le syndrome de la «<porte tournante»: pour remplir

les statistiques, une personne d'un groupe cible

estsélectionnée, embauchée, accueillie

dans une entreprise, mais ensuite rien n'est fait

pour accompagner son intégration.

Soitelle se fond dans lamasse, soit c’est un échec.

Le phénomene des «parois de verre»:lapersonne
d’'ungroupe cible entre dans l'entreprise, mais ensuite
iln'y aaucune possibilité d'évolution de carriere, aucune
mobilité, avec une spécialisation des fonctions

et des trajectoires professionnelles, une ségrégation
horizontale, une ethnicisation des métiers et une absence
de mixité sexuelle et sociale.

Le phénomene de hiérarchisation, avec une dévalorisation
des postes et fonctions quise diversifient et un prestige
accrudes fonctions quirestent conformes

aumodele dominant.

Le plafond de verre, avecune forte ségrégation verticale
al'égard des femmes et des personnes d'origine étrangere.

Ladifférence salariale, avec des écartsde 10a30%
entre leshommes et les femmes

Les stratégies d'action observées sont tres diverses:
nerienfaire, laisser faire le temps,

identifier les discriminations directes et indirectes,
agir sur les stéréotypes, lesreprésentations, les valeurs,

viser ['égalité de fait en mettant en ceuvre des mesures
volontaires.

Il faut agir sur les compétences individuelles (les savoirs, le
savoir-faire et les compétences, le savoir-étre), sur les repré-
sentations («je ne serai jamais capable de»), sur le réseau
social. |l faut agir également sur l'organisation (réflexion stra-
tégique,actionsurlaculture d’entreprise, évaluation des poli-
tiques desressources humaines, des modes d'organisation du
travail), mais aussi au niveau sociétal (soutien d’actions cas-
sant les stéréotypes, investissement dans le développement
d'infrastructures et de solutions améliorant le développe-
ment de la carriére).
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Lathématique du positionnement externe (clientéle, fournis-
seurs, sous-traitants) a fait l'objet d'un atelier unique et a été
introduit par un exposé du Service Egalité & Diversité de la
Police fédérale a propos d'une action visant a sensibiliser le
personnel policier aux usagers holebi (homosexuels, lesbien-
nes et bisexuels) victimes de discriminations. L'initiative du
service Diversité s'estbasée sur l'adoptiond’une circulaire en
2006 par le College des procureurs généraux (COL 14/2006)
quiordonne notamment aux policiers de signaler désormais
les mobiles homophobes dans leurs proces-verbaux, de
maniére a disposer de chiffres plus probants en la matiére,
le sentiment étant que les agressions de ce type étaient en
recrudescence. Le service Diversité de la Police fédérale, en
collaboration avec le CECLR, a élaboré une campagne d'affi-
chage aupres des polices locales et de la police fédérale, afin
d'inciter a l'application de la circulaire COL 14/2006. L'affi-
che met en scéne un couple d’'homosexuels masculins, dont
l'un visiblement victime d'une agression est consolé par son
compagnon, et un policier, lequel pointe avec un bic le mobile
homophobe sursonPV. Cet affichage s'est égalementaccom-
pagné d'articles dans des lettres d'informations internes,
ainsique d'une formation a destination des enquéteurs, orga-
nisée par le CECLR et mise en ceuvre des septembre 2007.
Cette formation intitulée «Diversité identitaire et orienta-
tion sexuelle» a pour vocation de sensibiliser les policiers de
terrain au public holebi, a ce que peut recouvrir les concepts
d’hétérosexualité, d’homosexualité et de bisexualité... Elle a
également pour butde sensibiliser les enquéteurs aux notions
de crime haineux, d'incitation a la haine, de motifs abjects et,
plus généralement, de lamise en ceuvre des lois anti-discrimi-
nation dans leurs volets pénal et civil.

Il a également été précisé que cette formation relative a
'orientation sexuelle s'inscrit dans un programme de forma-
tions plus vaste dédiée a la diversité (diversité en général,
communication interculturelle, sensibilisation au manage-
ment de la diversité parmi le personnel policier ). Pour cela,
laPolice fédérale travaille en partenariat avec le CECLR, mais
aussiavec 'lEFH, lacommission permanente des polices loca-
les, les syndicats, des associations spécialisées, Ces forma-
tions poursuivent des objectifs opérationnels comme la mise
en ceuvre de la COL 14/2006, mais mettent également l'ac-
cent sur l'accueil des usagers, le respect des droits des victi-
mes et des auteurs présumés,

Ala suite de cet exposé, il a été rappelé que le CECLR est sou-
vent contacté pour des questions relatives a la diversité dans
sa confrontation avec la clientele, a la maniére dont celle-civa
réagir aladifférence.Etde citer cette entreprise flamande qui
refusait d'engager des étrangers car cela déplairait a sa clien-
tele. Brigitte Hudlot, de B & S, a mis 'accent sur le fait que la
diversité parrapportalaclientele peut étre envisagée comme
unobstacle etreprésente unargument pour ne pas engager tel
type de personnes, mais elle peut également étre envisagée
comme un argument positif, notamment parce que la diversité
dupersonnel peutrefléter ladiversité de laclientele.



Les syndicats

DES SEMINAIRES CIBLES POUR APPROFONDIR LA LUTTE CONTRE LES DISCRIMINATIONS

Séminaires du 29 mai (Bruxelles), du 14 juin (Namur) et du 27 septembre 2007 (Gand)

Lors des trois séminaires ayant pour public cible les orga-
nisations syndicales, celles-ci ont d’'emblée mis I'accent
sur leur role dans cette lutte contre les discriminations,
étant des interlocuteurs incontournables dans les entre-
prises et s’intéressant de prés aurespect des droits des
travailleurs et al'amélioration de leur bien-étre.

Myriam Gérard, pour la CSC, a rappelé qu’en région
bruxelloise, une des formes de discrimination les plus
insupportables, celle qui se fonde sur l'origine ethnique,
est pourtant largement a 'ceuvre. Aléchelle du pays,elle
anoté une mobilisation progressive des organisations
syndicales sur ce sujet, notamment au travers des plans
de diversité, pour laquelle une participation active des
syndicats est essentielle. De son c6té, Annick Thyre, de
la FGTB wallonne, a évoqué le fait que de plus en plus
de plaintes en matiere de discriminations émanent du
monde du travail, ce quirend fondamental l'investisse-
ment syndical a'égard de cette thématique. En effet, les
discriminations sont sources de souffrances physiques
et mentales infligées aux travailleurs et engendrent de
la violence, que ces victimes retournent parfois contre
elles-mémes ou contre la société. Annick Thyre a éga-
lement évoqué laréforme de I'arsenal des lois anti-dis-
criminations qui contient des nouveaux outils, comme
l'élargissement de la liste des discriminations visées, la
possibilité d'utiliser les tests de récurrence et de com-
parabilité pour apporter un début de preuve ou encore la
protection des plaignants et des témoins en cas de dépot
de plainte. A Gand, Veerle Herweigh, coordinatrice de la
politique de diversité au sein du syndicat libéral ACLVB,
amis 'accent sur les instruments de prévention des dis-
criminations. Les services locaux du CECLR et une poli-
tique solide en matiére de diversité sont des initiatives a
souligner.Elle a également appelé alaresponsabilisation
des entreprises pour tendre vers plus de diversité.
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01 Concertation sociale et lutte
contre les discriminations

Comme l'a exposé Amina Nadi, du SPF Emploi, Travail et
Concertationsociale, laconcertation sociale a été et demeure
un maillon important dans 'élaboration des normes afin de
lutter contre les discriminations. De maniére générale, il sagit
d’un processus porteur d'égalité. Dans ce contexte, la conven-
tion collective de travail (CCT) s'inscrit comme un instrument
juridique ayantune portée importante etuneréelle efficacité
endroitsocial.

QUELLE IMPULSION A LA CONCERTATION SOCIALE ?

Sur le plan international, cette impulsion a la concerta-
tion sociale en matiere de lutte contre les discriminations
remonte a une dizaine d’années. En effet, depuis plus d'une
décennie, unintéréts'est manifesté a cet égard sous laforme
de déclarations, de directives, d'accords... Ladéclaration de
Florence de 1995 comportait des clauses volontaires contre
les discriminations ethniques. La directive du Conseil de 'Eu-
rope de juin 2000 mentionne explicitement un intérét pour la
lutte contre les discriminations ethniques et une invitation
aux partenaires sociaux de conclure des accords pour lut-
ter contre celles-ci. Enfin, la conférence mondiale de Durban
(2001) contre le racisme s'est prononcée pour un encourage-
ment de la concertation sociale pour l'adoption de codes de
conduite a ce sujet.

Sur le plan national, depuis le début des années 2000, le
Conseil national du travail encourage 'adoption d'instru-
ments et de politiques de lutte contre les discriminations.
Une note de politique générale en 2005 mentionnait le role
de la concertation sociale pour l'adoption d’accords et d'ini-
tiatives pour lutter contre les discriminations. Dans 'accord
interprofessionnel 2007-2008, un appel a été fait a tous
les secteurs afin de mener des actions en faveur de plus de
diversité au sein des entreprises, en concertation entre les
employeurs et les travailleurs.

LA MISE EN PLACE D’OUTILS SECTORIELS

Par le biais des CCT, on peut mettre en ceuvre:

des codes de bonnes conduites, de maniére générale ou spé-
cifique. On peut citer les CCT des commissions paritaires de
'ameublement et de l'industrie transformatrice du bois, du
portd’Ostende et Nieuport, du port de Zeebrugge, de la coif-
fure et des soins de beauté, du spectacle...

des clauses de non-discrimination, générales (CCT du5 octobre
2003 prise par la commission paritaire n°120, CCT du 17 jan-
vier 2006 prise par la commission paritaire des constructions
métalliques, mécaniques et électriques...) et spécifiques (CCT
du 19 mai 2003 prise par la commission paritaire des entre-
prises de nettoyage et de la désinfection, CCT du 22 mai 2003
prise par lacommission paritaire de l'entretien du textile...).
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Ces clauses de non-discrimination existent en trés grand nom-
bre:ellessontsouventrédigées selonunlibellé général de facon
ainstaurer un climat de travail non discriminatoire. Elles sont
constituéesd’unprincipe d'interdiction de toute discrimination
etvisent les différents stades du parcours professionnel.

Depuis 2003 et 'adoption de la loi générale anti-discrimina-
tion, on constate une élévation de l'activité réglementaire a
'égard de l'ensemble des discriminations et un intérét crois-
sant pour les codes de bonnes conduites comme un instrument
innovant pour la promotion des droits fondamentaux. Selon
la cellule Entreprise Multiculturelle du SPF Emploi, Travail et
Concertationsociale, le discours selon lequel il serait plus inté-
ressant de renforcer la CCT interprofessionnelle que les CCT
sectoriellesrevient souventdans les discussions entre organi-
sations patronales et syndicales, considérant que la CCT inter-
professionnelle a plus de poids. Cela étant, les CCT sectoriel-
les sont des outils intéressants carils offrent plusieurs atouts,
notamment une adhésion plus forte car l'impulsion dans le sec-
teur est plus proche des personnes concernées, et un impact
plus grand car les instruments sont élaborés en fonction des
besoins spécifiques de chaque secteur. Une analyse effectuée
apropos des codes de bonnes conduites nondiscriminants aux
Pays-Bas adémontré qu'au plus prés du travailleur onse place,
auplus l'efficacité est grande.

QUELLE EFFICACITE ?

Quels que soient les instruments utilisés, ce qui compte sur-
tout, c'est l'efficacité des instruments et pour cela, il y a trois
impératifs arespecter:

lapublicité (par exemple, en annexe au Réglement Général pour
la Protection du Travail, de maniére arenforcer 'adhésion et
'implication des travailleurs, mais aussi au cours des forma-
tions ou par affichage dans les entreprises),

le traitement des plaintes: il est trés important que les plain-
tes soient traitées. L'évaluation de la CCT Intérim a par exem-
ple permis de mettre en lumiére un défautde taille: 'absence
de procédures de plaintes. Il est important que des médiateurs
soient désignés et que des modes de résolution de conflits
soient mis en ceuvre en fonction de la spécificité des secteurs,

l'évaluation: il est important qu'une évaluation soit faite de

maniére périodique, avec une mesure de 'impact pour éven-
tuellement remédier a l'inefficacité de l'instrument.
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02 Trois ateliers «motifs raciaux»,
«non raciaux» et «genre»

Les ateliers des trois journées de séminaires ont été introduits
par des interventions de représentants d'organisations syndi-
cales, présentes et parties prenantes au colloque.

A Bruxelles, Philippe Vandenabeele, secrétaire régional
bruxellois de la CGSLB, a fait le constat qu'il n'y a jamais eu
de grande manifestation syndicale réunissant 50 000 person-
nes sur le theme de la discrimination car 'autrement, l'autre
couleur, lautre histoire, l'autre langue, l'autre fagcon de pen-
ser... fontressurgir des peurs intimes, personnelles, inexpri-
mables, génantes... Pour lutter contre des attitudes et des
comportements, il est donc important de se plonger dans le
concret, soit les entreprises, les organisations, les commu-
nautés de travail, afin de mettre en question les croyances,
les préjugés, les évidences. Les partenaires sociaux bruxellois
se sont mis a la tache avec la mise en exergue de cette pro-
blématique de lutte contre les discriminations depuis 2002,
notamment dans le cadre du Pacte territorial pour l'emploi. A
Namur, M. Athanassios Dimitrakopoulos, permanent CSC et
responsable des actions en faveur des migrants, amis l'accent
sur l'intégration de ces préoccupations par les syndicats. Des
aprés la seconde guerre mondiale (en 1946), laCSC a créé un
service des travailleurs migrants. Ensuite, ses actions se sont
élargies vers d'autres cibles, comme les femmes, les jeunes,
les sans-emploi. Des groupes internes ont été créés afin de
travailler a une meilleure intégration. Cette lutte contre les
discriminations ne va pas forcément de soi, méme dans une
structure qui a pour objectif de lutter pour la solidarité. Lors
de son dernier congres en 2006, la CSC a pris 'engagement
d’agir de maniere prioritaire pour lapromotion de la diversité
pour faire avancer une société et une CSC «multicouleurs». A
Gand, Frédéric Fiore, coordinateur de la politique de diversité
de '’ABVV, amis l'accent sur la position-clef que peuvent jouer
les syndicats dans cette lutte en conseillant et en travaillant de
concertavecdesinstitutions comme le CECLR oul'lEFH. Maisiil
yaencoredutravail aréaliser au sein méme des syndicats.

Des cas de discriminations basées sur des motifs raciaux ont
été présentés en ateliers. Ces discriminations se situaient
notamment lors d'une entrevue de sélection, ot un candidat
d’origine étrangére s'était vu questionner sur sa nationalité et
sareligion.Unautre cas, toujours lors de la procédure de sélec-
tion, concernait le refus de prise en compte d'un CV d’'une per-
sonne d'origine tunisienne. Un autre dossier présenté se situait
dans le cadre de l'exécution du contrat de travail et consistait
en un cas de harcélement qui a donné lieu a des poursuites
devant les juridictions du travail. Enfin, la derniére situation
exposée portait sur le licenciement d'un travailleur social dans
un contexte de formation continue interrompue.

Toutd’abord, concernant les discriminations au moment de la
sélection, il a étérelevé que l'existence d'un guichet anti-dis-
crimination d’Actiris (Région bruxelloise), installé de maniere
permanente et accessible dans les locaux de cet organisme de
placement, est trés importante. En Régionwallonne, ily abien
desantennes du CECLR dans les Centresrégionaux d'intégra-
tion quitiennentune permanence une fois par mois, mais elles
nesontpassituées dans des lieux aussivisibles que les locaux
du Forem. Il est entout cas important de réduire le seuil d'ac-
cés des organes chargés de lutter contre les discriminations.
Un participantafaitremarquer qu'en Région wallonne, un sys-
teme de veille est en voie d'élaboration, afin que les plaintes
recueillies soient transmises au CECLR. Le décret quicréerait
cette veille est actuellement en discussion devant le Conseil
économique et social (juin 2007).

La visibilité des syndicats et de leurs interventions dans le
cadre des procédures de sélection et de recrutement a éga-
lement été envisagée. Le candidat qui postule pour un emploi
et quis’estime victime de discrimination a ce stade ne connailt
pas les rouages de l'entreprise dans laquelle il postule. Or il
est important que le syndicat soit mis au courant des prati-
ques discriminatoires de 'entreprise a ce stade afin de pou-
voir intervenir si la situation se reproduit. Le fait pour le
CECLR de traiter les plaintes individuelles ne doit pas faire
perdre de vue 'importance de collaborer avec les syndicats,
méme quand une action individuelle n'est pas possible ou non
souhaitée par l'individu, afin qu'une démarche structurelle vis-
a-vis de l'entreprise puisse étre menée si elle s'avere néces-
saire. Dans ce contexte, la CCT n°38 pose la question de la
mise en ceuvre du contréle syndical par rapport a la procédure
d’engagement.

Autre sujet débattu: 'importance de mener des actions posi-
tives au sein des entreprises, car une dynamique interne est
nécessaire pour arriver a des résultats. Par rapport a cela,
se pose la question des labels diversité octroyés aux entre-
prises: il ne faut pas que cela soit considéré comme un gad-
get par les entreprises ou seulement comme une maniere
d’améliorer leur image. La question des quotas a également
été évoquée: s'agit-il d'une solution intéressante pour forcer
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les entreprises a aller vers plus de diversité ? Le CECLR men-
tionne qu'il existe des quotas pour 'embauche des personnes
handicapées dans la fonction publique fédérale. Pourtant,
lorsque l'on évoque des quotas pour d'autres victimes de dis-
criminations (les femmes, les personnes immigrées), cela crée
des réactions négatives. Dans le cadre d’une politique volon-
tariste, temporaire et clairement identifiée, pourquoi ne pas
recourir aux quotas? Le CECLR ne milite pas en soi pour les
quotas, mais n'y est pas non plus opposé. Il faut en tout cas
veiller aux effets pervers et faire précéder de telles politi-
ques d'autres stratégies plus incitatives.

Des situations vécues ont également été exposées, comme
cette expérience d'undélégué CSC confrontéaunentrepre-
neur dans le secteur de la construction qui avait parmi son
personnel un pourcentage important de personnes musul-
manes et qui ne voulait plus engager de travailleurs prati-
quant cette religion car cela lui posait trop de problémes
lors duramadan. Il se demandait si c'était illégal. Présenter
cette situation comme discriminatoire serait tordre le prin-
cipe car cetentrepreneur n'est pas obligé d'accepter que les
prestations de travail soient génées par des pratiques reli-
gieuses. Laloibelge ne prévoit en effet pas daménagement
raisonnable pour de tels motifs. La question des limites de
la lutte contre les discriminations est implicitement posée.
Undélégué d'origine italienne a pour sapartrelaté sesinter-
rogations surses propres stéréotypes:dans sonentreprise,
ily aune majorité de personnes immigrées d’Afrique duNord
qui souhaite rentrer au pays et demande donc des longues
plages de congés. Or, c'est difficile a gérer et leresponsable
desressources humaines se plaint de la situation. En déca-
lant un peu son point de vue, le délégué d'origine italienne
s'est rendu compte que cette revendication de congés pro-
longés était le fait des travailleurs italiens, il y a encore
quelques années. Il reste des lors beaucoup d'a priori et de
stéréotypesacombattre.
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Desréflexions ont également été émises sur 'attitude syndi-
cale et,dans certains cas, 'absence de combativité, sur ce ter-
raindes discriminations. Pourquoiun délégué syndical préco-
nise et se contente-t-il des excuses dans un dossier pour har-
célement dans lequel la personne a subides violences? Dans
certains cas un peu limites, la défense n'est pas évidente et il
yaunevolonté de ne pas s’engager trop loin dans le processus
de plainte. C'est un choix politique du délégué ou du service
juridique. Il a également été relevé que lorsqu’'une action est
introduite pour licenciement abusif, les services juridiques
des syndicats ont une grande connaissance des aspects juri-
diques relatifs au licenciement, mais n'approfondissent pas
les questions relatives aux discriminations. Il y aunrepli sur
les dispositions classiques du droit du travail (délais, procé-
dures...). Le fait aussi de renvoyer vers le CECLR ou l'lEFH a
pour conséquence que les syndicats ne portent plus le pro-
bléme de la méme fagon. Il faudrait en tout cas organiser un
retour d'informations plus systématique vers les syndicats.

Les représentants syndicaux se sont exprimés avec une
volonté d'autocritique tres positive sur le manque de visibi-
lité de ces questions au sein des syndicats. La question du
controdle des processus internes se pose, tout comme celle
de la sensibilisation et de la formation des délégués. D'ou
lintérét d'effectuer des études de cas au sein de groupes de
réflexion (par exemple, les comités locaux inter-syndicaux),
en collaboration avec le CECLR, afin de capitaliser ce quise
passe sur le terrain et les solutions quien découlent.



Les ateliers «Motifs non raciaux»

Plusieurs dossiers ont été présentés lors de ces ateliers, qui
portaient notamment sur un cas de harcélement d’un tra-
vailleur homosexuel par ses collegues pour lequel une plainte
formelle a été déposée et qui s’est soldée par le licenciement
du travailleur concerné. Autre cas de figure: celui du refus
d’aménagement raisonnable des conditions de travail d’'une
employée souffrant de problémes d’acouphéne qui demandait
a étre déplacée dans un local a part et dont la requéte s’est
soldée par un licenciement pour force majeure. La question de
'aménagement raisonnable a également été évoquée lors des
épreuves de sélection.

Lesdébatsontd’abord porté surle cadre législatif et les mesu-
res de protection a I'égard des personnes plaignantes et des
témoins qui interviennent pour établir une discrimination.
Dans un des cas présentés, se posait la question de la preuve
de lamenace de licenciement proférée oralement par le supé-
rieur hiérarchique. En effet, ce dernier, confronté a une plainte
d’un travailleur pour harcelement de la part de ses collegues,
avait menacé ce travailleur de licenciement s'il persévérait.
L'argumentation pour licencier le travailleur a ensuite porté
sur le caractere abusif de la procédure: le fait d'avoir utilisé
la procédure de harcelement sans preuves ou sans éléments
de fait est en effet considéré comme un usage abusif du droit
de se plaindre, donc il y avait faute grave et un licenciement a
été acté.Ladoctrine va dans ce sens. Jusqu'ici la situation des
témoins était également dangereuse puisque, selon les ancien-
nes lois, iln'y avait pas de protection des témoins; les nouvelles
lois la prévoient. Cela étant, il a aussiété relevé qu'iln'est réel-
lement possible derégler de telles situations au seinde l'entre-
prise que s'ily aune culture d'ouverture et que 'employeur est
alécoute.Sil'entreprise est proactive en matiere de diversité,
alors l'attitude de la hiérarchie est différente.
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Dans le méme ordre d'idées, certains ont fait remarquer
qu'il y a souvent un déséquilibre dans le rapport de forces
lorsqu'un travailleur ose se plaindre d'une situation de dis-
crimination. Certes il existe des sanctions si le licenciement
abusif est prouvé ou si la discrimination est établie dans le
cadre d'une plainte a ce propos. Mais, selon certains interve-
nants, les employeurs se moquent des amendes, ce ne sont
pas des moyens de pression suffisants pour lutter contre les
discriminations. Ne faudrait-il pas augmenter la pression en
cas de condamnation de 'employeur, avec une augmentation
des amendes, un affichage des jugements, une possibilité de
réintégration? Le CECLR explique qu'avec la nouvelle loi, des
dommages et intéréts forfaitaires peuvent étre désormais
octroyés par le juge dans le cadre d’'une action en cessation.
Ily a également possibilité de réintégration du travailleur. Le
CECLR asigné des protocoles d’accord avec les syndicats afin
de collaborer dans le traitement des cas. Le CECLR estime
qu’une grande entreprise ne peut faire l'économie d'une bonne
communication en matiére de lutte contre les discriminations.

Autre probléme soulevé: le fait que la législation soit trop
vague et contienne beaucoup trop d'exceptions. C'est seule-
ment quand la situation est flagrante et qu'il y a mise par écrit
des motifs que 'on peut espérer obtenir une condamnation
pour discrimination. Par ailleurs il existe beaucoup de frilosité
parrapport alaprocédure anti-harcélement. Souvent c'est le
choix de la conciliation qui est fait et ce n'est pas forcément
une mauvaise chose. Mais, dans certaines situations, une inter-
vention plus musclée serait nécessaire.

Un syndicaliste a soulevé la question de la neutralité des
conseillers en prévention. Pour cet interlocuteur, les
conseillers en prévention sont payés par les entreprises, ils
ne sont donc pas des interlocuteurs neutres comme on vou-
drait les présenter: pour étre neutres, ils ne devraient pas
8tre rémunérés par l'entreprise et devrait se situer hors de
la ligne hiérarchique. L'intérét de la position syndicale est de
ne pas craindre la pression et d'imposer le débat. Le réle du
syndicat est d'avoir une bonne connaissance du personnel, de
pouvoirrecueillir plus facilement les témoignages vu la proxi-
mité avecles travailleurs et entant que délégué, d'étre écouté
par 'employeur. Il faut aussi faire convenablement son tra-
vail de représentant syndical en ne défendant pas n'importe
quelle situation.

Par rapport au licenciement pour force majeure, longtemps
pratiqué apres la survenance d’'une maladie professionnelle
ou un accident de travail, on peut se demander comment
les choses vont évoluer, notamment dans le chef des syndi-
cats: pendant longtemps, ces derniers ont entériné la force
majeure comme étant une porte de sortie facile pour un tra-
vailleur désireux de quitter une entreprise. Or il existe une
obligation d'aménagement raisonnable dans le chef de 'em-
ployeur. Il faut donc faire la différence entre le travailleur qui
souhaite quitter l'entreprise et qui utilise la force majeure
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pour ce faire, et celui qui souhaite rester dans 'entreprise et
quirisque de se faire écarter, alors que la notion d'obligation
d’aménagement raisonnable devrait permettre de contrer
le licenciement. Un membre d’'un comité de sécurité et d’hy-
giénea fait remarquer que ce cas de figure est fréquent.
A cet égard, il existe aujourd’hui des pistes législatives pour
réformer le licenciement pour force majeure afin de lerendre
moins facile sur le plan légal et qu'il soit assortid'un contréle
delapartdel'lnspectiondutravail. Quoiqu'il en soit, lanotion
d’aménagement raisonnable est trés mal connue. Une étude
a été lancée par le CECLR et les syndicats pour approfondir
cettenotion.llaaussiétérelevé que latache dudélégué dans
un tel contexte estrendue beaucoup plus difficile quand l'en-
treprise est enrestructuration et que le critéere économique
est primordial pour l'entreprise. Il est clair qu'il faut avoir l'en-
vie d'intégrer la personne qui présente un handicap pour que
celafonctionne.

La question des délais est importante: en effet, il est pri-
mordial de réagir rapidement. Dans un des cas présentés,
le courrier envoyé par le CECLR tentait de trouver un arran-
gement malgré le délai de prescription; l'entreprise s’est
retranchée derriére des arguments [égaux. Si une action en
cessation avait été intentée dans les délais, probablement,
la dame aurait eu gain de cause car l'entreprise n‘aurait pas
pudémontrer que 'aménagement était impossible ou dérai-
sonnable. La tentative du CECLR avait aussi pour mission de
sensibiliser 'employeur, mais aussi les syndicats et le service
juridique concernant cette notion d'aménagement raisonna-
ble et sursoneffectivité. Undélégué syndical arelevé que les
délais de prescription en matiere de droit du travail sont tres
courts. Il faudraitinstaurer des délais de prescriptionraison-
nables.Enl'occurrence, dans le cas présenté ot une personne
aétélicenciée pour avoir demandé unaménagement de poste
car elle souffrait d'acouphene, la personne a dii encaisser le
choc du licenciement, alors méme que 'acouphéene s'accom-
pagne souvent de dépression. Une fois remise de cette situa-
tion, elle a souhaité introduire un recours, mais il était trop
tard pour agir. D'ou l'importance pour les syndicats de mieux
connaltre les contours de cette notion d'aménagement rai-
sonnable de fagon a mieux aiguiller les travailleurs dans leurs
demandes. L'aménagement raisonnable peut étre matériel,
mais aussi immatériel (pauses, coaching...). Le fait d'infor-
mer les employeurs de l'existence de fonds régionaux qui sub-
ventionnent les aménagements a effectuer est égalementun
adjuvant. Une telle campagne de sensibilisation a été menée
dans le cadre des plans de diversité dans la fonction publique
fédérale. Elle pourrait étre élargie.
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D’une maniére générale, un débat s'est développé sur le fait
desavoirjusqu’ou il faut pratiquer des aménagements afin de
rétablir 'égalité: I'intérét des lois anti-discrimination a été
soulignéen ce qu'elles rétablissent 'égalité lorsque l'on se
trouve confronté a des situations déséquilibrées. Ce serait
untraitement de personnes différentes surunméme pied qui
s'avererait discriminatoire. Il s'agit donc d'adopter des regles
supplémentaires pour que chacun ait les mémes chances de
pouvoir occuper une place similaire dans la société. A compé-
tences égales, chances égales, mais avec des aménagements
lorsqu'ily ades obstacles.



Les ateliers «Genre»

Les discriminations basées sur le genre existent encore dans
une large mesure, malgré trente ans de législation. Elles sont
surtout signalées au moment du recrutement et de 'embau-
che et en fin de contrat et concerne souvent les congés de
grossesse et de maternité. Beaucoup de femmes sont ren-
voyées ou alors ne connaissent pas leurs droits et devoirs a
'égard de 'employeur. La conciliation vie professionnelle - vie
privéereste difficile aréaliser.

Ilaétérelevé que dansde nombreuses entreprises, les employés
d'uncertainniveau-laplupart dutemps, les fonctions de cadres
supérieurs - doivent travailler temps plein et ne peuvent deman-
derun4/5.1ls'agit d'une forme de discriminationindirecte car ce
type de situations concerne encore le plus souvent les femmes.
Mais pour la combattre, il faut se pourvoir devant les tribunaux
et comme le plus souvent ce genre deregles est non écrite, il est
difficile de prouver cette discrimination.

Le télétravail est également une mesure défavorable pour les
femmes, étant donné que le plus souvent, on propose le télé-
travail aux travailleurs temps plein et non aux temps partiels.

Le poids de la double journée, tout comme l'absence d’un
accueil de qualité pour les enfants et les personnes agées,
représentent un frein pour l'activité professionnelle, ainsi
que pour les activités syndicales. On le constate, les femmes
s'investissent dans les activités syndicales surtout aprés
quarante ans.

Il existe aussi des discriminations inhérentes a la flexibi-
lité ou liés a 'écart salarial entre les hommes et les femmes.
Le premier rapport réalisé sur ce sujet par l'INS et le SPF
Emploi montre encore un écart de 16% en moyenne et chez
les cadres, cet écart se creuse pour atteindre une différence
de l'ordre de 30 a 35 %. Il y a une multiplicité de facteurs
explicatifs, mais il faut mettre en avant la classification des
fonctions défavorable aux femmes. D’'ol 'importance d'une
classification de fonctions analytique et neutre sur le plandu
genre, ainsiqu’une évolution des mentalités. Limportance des
chiffres est soulevée: pour la premiere fois, des chiffres sec-
toriels sur l'écart de salaires sont disponibles.

Une autre inégalité importante concerne la formation des
femmes dans le cadre de leur contrat de travail: a la sortie
de l'école, les femmes sont désormais mieux formées, mais il
existe des freins structurels pour la participation des femmes
alaformation continuée, au congé-éducation payé. Le freinde
l'accessibilité de ce congé-éducation aux seuls temps plein a
été levé, mais 'activation par les femmes reste sous les 10%.

Lorsqu'ily adiscrimination, le traitement des plaintes n'est
pas non plus optimal. Les représentants de syndicats pré-
sents dans cet atelier expliquent que les femmes les consul-
tent assez peu. Par ailleurs les délégués syndicaux ne sont
pas toujours au courant de la législation oun'ont pas le temps
de traiter ces plaintes. Les avocats spécialisés dans cette
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matiere sont difficiles a trouver et 'lEFH ne dispose pas de
suffisamment de personnel pour prendre en charge elle-
méme 'ensemble des plaintes. L'IEFH a exposé sa pratique en
matiére de lutte pour ['égalité entre les femmes et les hom-
mes, a savoir 300 plaintes parvenues en 2005 et 2006, avec
deux grandes catégories de plaintes: ['une en matiére d’em-
ploi (50%), avec 90% de plaintes émanant de femmes; l'autre
concernant les biens et services (50%), avec une majorité
d’hommes qui portent plainte ou demandent des informa-
tions. Or les plaintes quiarriventa'lEFH ne sont que la pointe
de l'iceberg. L'IEFH dispose d'infos en ligne et d'une banque
de données pratiques sur les formations existant en matiére
d'égalité entre les hommes et les femmes. Cela dit, 'IEFH
éprouve des difficultés a se faire connalitre des syndicats et
des citoyens.

L'obligation depuis 1993 pour les entreprises de plus de vingt
personnes d'unrapport annuel sur 'égalité des chances entre
les hommes et les femmes a été rappelé, méme si cette obli-
gationn’est pas toujours suivie d'effets. Or 'lEFH met a ladis-
positiondes entreprises uncanevas adhocetdesinfos surce
qui doit se trouver dans ce rapport social. Le Centre de res-
sources Amazone a également été cité, avec des outils acces-
sibles sur son site (www.amazone.be).

Il n’y a pas de centralisation de ces rapports au niveau du
Conseil national du travail ou de l'lEFH.
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Les acteurs
socio-juridiques et judiciaires

Séminaires du 18 septembre et du 9 octobre 2007 (Bruxelles)

Deuxjournées ont été consacrées aux dispositifs juridiques
etautraitement des situations discriminatoires, d'une part
a l'attention des acteurs socio-juridiques ceuvrant dans
différentes sphéres comme les syndicats, les mutualités,
les CPAS...; d’autre part a l'attention des avocats et des
magistrats amenés a traiter ce type de dossiers.
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En guise d’introduction, Edouard Delruelle, directeur
adjoint du CECLR, s’est interrogé sur lamise en ceuvre de
laderniére mouture des législations anti-discrimination.
«Les éléments de droit belge doivent étre appréhendés,
mais également d’autres instruments comme le droit
européen ou encore le droit comparé pour affiner l'ap-
plication dans les faits de certains concepts, comme la
discrimination indirecte, 'aménagement raisonnable ou
encore l'action en cessation ».

Ilest également important que cette matiéere des discri-
minations qui touche avant tout les personnes dans leur
quotidien soit la plus homogene possible. Le CECLR plaide
donc pour que les législations régionales et communautai-
res soient calquées sur la législation fédérale. Pour que
cette homogénéité soit la plus harmonieuse possible, il
est également important que le CECLR voit ses missions
couvrir également le champ des entités fédérées sur base
d’accords de collaboration.

Enfin, Edouard Delruelle arelevé que«les lois anti-discri-
mination sont parfois présentées comme politiquement
correctes, tatillonnes et liberticides auregard des liber-
tés constitutionnelles. Or, elles cherchent a établir les
mémes conditions d’exercice de ces libertés pour tous
les individus. Les lois anti-discrimination doivent donc
étre comprises comme telles, notamment par les juris-
tes, les avocats et les magistrats».



01 Quelques aspects juridiques approfondis

LES DISCRIMINATIONS DIRECTES ET INDIRECTES
ET LEURS JUSTIFICATIONS

Comme l'aexpliqué Stéphane Sottiaux, assistant a'Université

d’Anvers, les distinctions directes, basées suruncritére direc-
tement protégé, et les distinctions indirectes, pour lesquelles
une disposition, un critére, une pratique apparemment neutre
peut entralner des différences de traitement inacceptables,
deviennent des discriminations directes (DD) et indirectes
(DI), sielles n'ont pas de justification. Or les types de justifica-
tion contenus dans les trois lois anti-discrimination ne suivent
pas tous la méme logique. Un des éléments de justification
de base porte sur le test de proportionnalité, mais d'autres
concepts interviennent également, comme les exigences pro-
fessionnelles essentielles.

On parle de systeme ouvert ou fermé de justifications. Le
systeme est ouvert quand le l[égislateur ne détermine pas les
causes de justification et le juge évalue en fonction de la pro-
portionnalité; al'inverse, il est dit fermé quand le |égislateur
énumeére des éléments limités pouvant justifier une distinc-
tion. En Belgique, nous utilisons un systeme mixte, a savoir
que pour certains criteres et certains champs d’application,
le systéme est ouvert et il y a une flexibilité dans le chef du
juge, mais également une certaine insécurité juridique, et
pour d'autres motifs, unsystéme fermé, plus rigide, mais avec
plus de sécurité juridique.

Undes éléments de justification porte donc sur le test de pro-
portionnalité. Il faut procéder par étapes: identifier le but
légitime, analyser les moyens utilisés pour atteindre ce but
légitime. S'agit-il de moyens appropriés et nécessaires? Sans
cesmoyens,iln'y apas de possibilité de réaliser les objectifs.
Ensuite, il faut analyser s'il s'agit de moyens proportionnels:
pour cela, il faut analyser les intéréts de la personne plai-
gnante et ceux de lapersonne mise en cause.Dans lajurispru-
dence, plusieurs critéres sont utilisés pour évaluer le poids
respectif desintéréts de chacun.

Par rapport aux exigences professionnelles essentielles, il
faut vérifier sil'exigence est basée sur la nature de lactivité
professionnelle dans un contexte spécifique.

Critere par critére

Pour les critéres de prétendue race, couleur de peau, ascen-
dance, origine nationale ou ethnique, les DD sont interdites a
moins qu'il ne s'agisse d'une exigence professionnelle essen-
tielle dans la sphére du travail ou d'une mesure d’action posi-
tive prise de maniere |égale. Pour les mémes motifs, les Dl sont
interdites sauf siellesrépondent aun objectif [égitime et utili-
sent des moyens appropriés et nécessaires.

Pour le critére de nationalité, c’est le systeme ouvert qui

est utilisé pour les DD et les DI: objectif [égitime et moyens
appropriés et nécessaires.

DES SEMINAIRES CIBLES POUR APPROFONDIR LA LUTTE CONTRE LES DISCRIMINATIONS

Pour le critére de sexe (le motif le plus complexe), il y a des
différences selon le champ d’application:

En matiere de biens et services, les DD sont toujours inter-
dites. Le systeme est donc fermé sauf dans quatre excep-
tions:dans le cadre des biens et services a destination exclu-
sive d'un sexe, pour la fixation des primes et les prestations
d'assurance, dans le cadre d'actions positives et en matiere
de protection de la grossesse et de la maternité. Les Dl sont
interdites sauf siellesrépondent a un objectif légitime et uti-
lisent des moyens appropriés et nécessaires.

En matiere de sécurité sociale et d'avantages sociaux, les
DD sont interdites sauf le cas des actions positives et des
distinctions issues de la protection de la grossesse et de la
maternité. Les Dl sont interdites sauf s'il y a un objectif légi-
time et des moyens nécessaires et appropriés.

Enmatiere d'emploi, les DD sontinterdites sauf s'il s'agit d'une
exigence professionnelle essentielle, s'il y a une action posi-
tive ou s'il y a une disposition spécifique en matiéere de gros-
sesse et de maternité. Les DI sont interdites sauf s'ily a un
objectif [égitime et des moyens nécessaires et appropriés.

Dans les autres domaines, les DD et les DIl sont interdites
sauf s’il y a un objectif légitime et des moyens nécessaires
etappropriés.

Pour les criteres d’age, d’orientation sexuelle, de handicap,
de convictions philosophiques ou religieuses, dans la sphere
du travail, de la sécurité sociale complémentaire et de l'affi-
liation a une organisation représentative des travailleurs ou
des employeurs, les DD sontinterdites, sauf en cas d’exigence
professionnelle essentielle et d'action positive (avec un sys-
teme plus flexible pour I'age et les convictions religieuses ou
philosophiques). En matiere de DI, elles sont interdites sauf si
ellesrépondent aun objectif [égitime et utilisent des moyens
appropriés et nécessaires. Dans les autres domaines, il y
ainterdiction pour les DD et les DI sauf objectif [égitime et
moyens nécessaires et appropriés.

Pour les critéres d'état civil, de naissance, de fortune, d'état
de santé actuel ou futur, de convictions politiques, de langue,
de caractéristique physique ou génétique, d’origine sociale,
ily ainterdiction pour les DD et les DI, sauf objectif légitime
et moyens nécessaires et appropriés.

L’ACTION EN CESSATION: OPPORTUNITES ET LIMITES|

Si l'action en cessation est considérée comme l'arme par
excellence de lutte contre la discrimination, elle doit étre
bienutilisée. Avec les trois nouvelles lois anti-discrimination,
l'action en cessation (article 25 de la loigenre, article 18 de la
loi antiracisme, article 20 de la loi générale) a été consacrée
de maniere identique. Le juge compétent est soit le président
du tribunal de premiere instance, le président du tribunal du
travail oudutribunalde commerce, suivant lanature de l'acte
et le contexte dans lequel il s'est déroulé. Stijn Demeestere,
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avocat chez Lonting & partners, ainsi que Bart Mondelaers,
du CECLR,ont abordé cette procédure dans leurs exposés.

L'action en cessation peut poursuivre quatre objectifs:la pos-
sibilité d'obtention d’'une injonction de cessation, 'obtention
de dommages et intéréts, l'obtention de la publicité du juge-
ment ou l'obtention d’'une astreinte.

L'obtention d'une injonction de cessation. Pour mettre fin a
l'infraction, il ne faut pas de preuve du dommage, mais une
preuve de l'infraction a la législation. L'action en cessation
peut mener a une injonction de cessation qui va interdire a
la partie défenderesse de poser un acte discriminatoire a
l’égard d’'une personne et de toutes les autres.Par exemple,
un contrat standard est utilisé par une entreprise, alors qu'il
induit dans ses mentions des discriminations. Le juge peut
faire l'injonction positive d'adapter le contrat pour faire dis-
paraitre ces discriminations. Par contre, ilne pourra pas obli-
ger un employeur a conclure un contrat de travail s'il arefusé
quelqu’'un comme candidat employé. Peut-on dépasser l'inté-
rétindividuel pour se mouvoir vers une action collective dans
le cadre de l'action en cessation? Cela dépend des cas, si la
description permet de dépasser la situation individuelle.

L'obtention d'une indemnisation. Il s’agit d'une possibilité
dans le cadre de l'action en cessation, mais selon certaines
formes. Seule l'indemnisation forfaitaire peut étre obtenue
en cas d'action en cessation. Pour les dommages moraux, le
forfaitaété fixé a650€ ou 1300 € sile contrevenant ne peut
prouver que le méme traitement pourrait étre appliqué pour
des motifs non discriminatoires ou dans d'autres circonstan-
ces.Les dommages matériels et moraux forfaitaires qui peu-
vent étre octroyés en cas de discrimination dans la sphére
du travail ou en matiere de sécurité sociale complémentaire,
seront de trois mois ou de six mois de salaire brut sile contre-
venant ne peut prouver qu’'un méme traitement pourrait étre
appliqué pour des motifs non discriminatoires.

La publicité du jugement. Cette mesure dépend de la décision
dujuge qui estimera sila mesure peut contribuer a mettre fin
a la discrimination. Cette publicité se fera par affichage ou
tout autre communication, aux frais du contrevenant.

L'astreinte. Il s'agit d'uninstrument lié a 'injonction de cessa-
tion. Son activation a été un peu modalisée dans le cadre des
lois anti-discrimination:onne peut contraindre sous astreinte
une personne a payer une somme d’'argent ni a exécuter les
obligations d'un contrat de travail. Cela étant, la Cour de cas-
sation a estimé qu’une astreinte pouvait étre prononcée en
cas dediscrimination ethnique en matiere de recrutement.

Le juge de cessation a une compétence limitée. Sont exclus
de sa compétence: la déclaration de nullité, la dissolution
judiciaire, le fait de mettre fin aux dispositions du contrat
jugées discriminatoires. Par exemple: une femme est recru-
tée et le salaire convenu est plus bas que celui des hommes
dans une situation comparable. Pour cette femme, est-ce que
celaadusensdintroduire une actionencessation? Le juge de
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cessation peut faire le constat d'une discrimination sur base
du sexe et ordonner l'interdiction d'utiliser cette clause du
contrat (en 'occurrence, le salaire). Mais il ne peut aller plus
loin: il faudra saisir un autre tribunal pour réévaluer le salaire
oul'octroides indemnités.

Les caractéristiques de la procédure d’action en cessation
sont similaires a celles du référé enraison de délais courts et
de la compétence du président du tribunal concerné. Mais il
n'y apasuneurgence ou une nécessité absolue exigée. On fixe
une date proche pour plaider l'affaire. Autre différence par
rapportauréféré:ici,onse prononce surle fond de l'affaire.

L'action peut étre introduite par citation ou requéte contra-
dictoire: dans ce cas, il faut une déclaration de domicile et la
requéte doit étre introduite en quatre exemplaires. L'audience
est fixée par plijudiciaire, le temps d’attente est générale-
ment de trois a huit jours aprés cet envoi. Les plaidoiries se
font lors de l'audience fixée par le juge, le délai de conclusions
sont brefs. Le jugement est exécutoire par provision et est
communiqué a toutes les parties.

Qui peut introduire l'action en cessation? La personne plai-
gnante, le CECLR, 'lEFH, les organisations professionnelles
représentatives, les associations ayant intérét ou encore le
ministere public, ainsique l'auditorat du travail.

Pour ce quiestde lavictime (personne individuelle ou personne
morale), la loi parle de qualité ou d'intérét. Mais cette défini-
tion peutdiverger:dans le cas de l'action en cessation, on parle
d’intérétactueletd’intérét personnel.intérétactuel s'appré-
cie notamment par le danger de répétition, quand il n'est pas
objectivement excluque l'acte se reproduise dans le futur. Pour
ce quiestdel'intérét personnel,iln’y a pas beaucoup de déve-
loppement par rapport a cette question dans la jurisprudence
enmatiere de discriminations.

Pour ce qui est de l'intérét de 'lEFH, du CECLR, des associa-
tions professionnelles ou des associations ayant un intérét a
agir, le fait d'obtenir 'accord de la victime vaut pour tous les
acteurs collectifs, hormis pour le ministere public et l'audito-
rat du travail. Pour avoir cet accord, il faut donc une victime
identifiée quin'est pas nécessairement partie au proces, mais
quiy aintérét. Il ne faut pas que toutes les victimes donnent
leur accord, il suffit d'une seule. Quand cet accord est obtenu,
pour le CECLR ou l'lEFH, l'action est automatiquement autori-
sée. Pour les associations et autres institutions ayant intérét,
d’autres conditions se surajoutent comme le fait que de telles
actions n‘aillent pas a l'encontre des missions statutaires et
que lalutte contre les discriminations soit inscrite dans les sta-
tuts. Enfin, ces associations doivent exister depuis trois ans.

Contre quil'action en cessation estintroduite? Contre la per-
sonne qui contrevient aux lois anti-discrimination. Sont éga-
lement visés, lesreprésentants et les donneurs d’ordre.



LA PREUVE DES DISCRIMINATIONS

AUéchelle européenne et en Grande-Bretagne

Des lorigine des réglementations européennes, on s'est pré-
occupé de la question de la charge de la preuve. Par rapport
aux dispositions de chaque pays, il existe des différences
subtiles enfonction dusysteme judiciaire. Le principe du glis-
sement de lacharge de lapreuveconcerne les discriminations
directes, indirectes, le harcelement et les représailles.

Ilrepose surune volonté dans une société pluraliste de soula-
ger les victimes de discriminations. La législation européenne
dispose que les Etats membres doivent mettre en ceuvre le
principe d'égalité en ceuvre de maniére efficace, notamment
en facilitant 'accés aux tribunaux et en édictant des regles
qui permettent cette égalité entre les parties. Il existe des
variations importantes entre les Etats membres par rapport
acetaccesalapreuve dans le chef du défendeur. S'ily a des
lacunes dans les procédures mises en ceuvre, il peut étre fait
appelaladirective pour obtenir une protection efficace.

En Grande-Bretagne, comme l'arappelé Jacques Algazy, avo-
cat et président des tribunaux du travail du Royaume-Uni, le
glissement de la charge de la preuve a entrainé le traitement
de nombreux cas devant les tribunaux, ce qui a amené la Cour
d'appel (The Courts)amettre au point un guide en treize points
pour savoir siouiounon le glissement de lacharge de lapreuve
s'applique. Quelles sont les étapes les plus importantes arele-
ver? Lapremiere étape consiste pour 'employé a apporter un
début de preuve (primafacie) permettant au tribunal d'estimer
s'ily aeudiscrimination. Sice prima facie n'est pas rapporté, la
procédure est close. Sile début de preuve est rapporté, l'em-
ployeur doit apporter lapreuve qu'iln’y a pas eu discrimination.
L'employeur doit démontrer que le traitement mis en ceuvren'a
aucun lien avec le sexe, larace, l'age ou tout autre critere de
discriminationrepris dans laloi. Il faut plus qu'un léger élément
pour démontrer qu'il n'y a pas eu discrimination, mais bien une
preuve significative. Si 'employeur n'arrive pas a démontrer
l'absence de discrimination, alors le tribunal tranchera.

DES SEMINAIRES CIBLES POUR APPROFONDIR LA LUTTE CONTRE LES DISCRIMINATIONS

L'acces a des éléments de preuve permettant de baser
une procédure est souvent difficile, étant donné que les
employeurs ne sont pas enclins a donner 'accés a ces infor-
mations. A cet égard, la Grande-Bretagne a élaboré un sys-
teme sophistiqué pour permettre l'accés aux éléments de
preuve. Cette procédure repose sur un questionnaire qui
doit faire U'objet d'une réponse par 'employeur, dans un cer-
tain laps de temps. S'il est bien rédigé, le questionnaire peut
permettre d’éviter une procédure en justice. Il peut concer-
ner des informations statistiques, ['établissement de pools,
des questions générales notamment sur 'existence d'actions
en faveur de |'égalité des chances, lamise ajour réguliere des
politiques, le suivide formations, Surbase desréponsesace
questionnaire et notamment siles réponses sont évasives ou
peu convaincantes, les tribunaux peuvent en tirer des conclu-
sions parrapport alaréalité des discriminations.

Une autre loi concernant laprotection des données permet de
demander des données spécifiques, moyennant le paiement
de 10 £. l'employeur a 42 jours pour répondre a lademande. Il
s'agit d'une obligation de révélation et de divulgation d’infor-
mations générales ou particulieres (demande d'acces a telle
archive ouateldocument). Les questions posées doivent étre
enrelationavec l'affaire traitée.

Il s'agit donc d’'une combinaison de méthodes (questionnaires,
demande d'informations, divulgation), qui nécessite un traite-
ment approfondides données par les tribunaux, afin d’exploiter
les différences dans lesréponses, les éventuelles incohérences,
l'absence d'informations. La preuve évidente d'une discrimina-
tion n'est généralement pas obtenue: c'est par le recoupement
etlecroisement des différentes informations et des témoigna-
ges que les tribunaux peuvent reconstituer le puzzle et se faire
une opinion sur l'existence ounon d’une discrimination.
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En droit belge

Comme l'a soulevé Christian Bayart, avocat chez Allen &
Overy LLP, la charge de la preuve est bien le talon d’Achille
des législations anti-discrimination. Des lors le systéme de
glissement de la charge de la preuve a été mis en ceuvre en
droit belge. Une des raisons de la prudence du Conseil d'Etat
par rapport ace type de glissement de la charge de la preuve
réside dans lacrainte de l'acceptation de la seule suspicion de
discrimination. Souvent aussi le partage de la preuve a été
réduit aux tests pratiques. Une certaine confusion s’est déve-
loppée a l'égard des méthodes de dépistage des discrimina-
tions. Les tests pratiques devaient par exemple permettre
de dépister les discriminations de maniére proactive par les
organisations de défense des droits de 'Homme. Or il faut un
cas supposé de discrimination pour effectuer ces démarches.
Les lois de 2007 ont essayé de rationaliser cette question,
méme sil'onreste encore toujours dans ce débat historique.

En matiére de discriminations directes , la méthode du
modeéle peut étre utilisée: elle suppose que lavictime apporte
des données sur base desquelles un modéle de traitement
défavorable menant a une discrimination directe peut étre
décrit. La différence de traitement est apportée sans savoir
nécessairement a quoi est d{ ce traitement différent. Un
modele de traitement défavorable pourrait étre par exemple
le refus d'accés a un dancing pour une personne de couleur. Si
un constat d’huissier montre que le refus d'acces a cette caté-
goriede personnes est systématique, alorsil s'agit d'un modele
de traitement défavorable. Des exemples concrets de modeles
sont contenus dans les travaux préparatoires.

Autre méthode pour amener vers une suspicion de discrimina-
tion: la méthode de comparaison qui consiste pour un victime
d’'un traitement défavorable a faire la comparaison avec des
personnes mieux traitées. Par exemple: M. et Mme ont le
méme travail, le méme age, laméme formation, mais M. gagne
plus que Mme:laméthode de comparaison pourrait amener le
juge asuspecter une discrimination basées sur le sexe.

En matiére de discriminations indirectes, les lois admettent
des modes de preuve (statistiques générales, faits générale-
ment connus, critére intrinséquement suspect...), sans pour
autantutiliser une liste limitative. Une fois le début de preuve
de discrimination apporté, c'est a la personne mise en cause
deréfuter cette suspicion, enavancantune différence de trai-
tement lié a un critere autorisé. La pertinence du critére et
soncaractere approprié doivent étre démontrés. Parrapport
alaméthode de comparaison, les personnes mises en cause
doivent démontrer que les situations ne sont pas similaires.
Ladistinction opérée peut aussi étre justifiée (par exemple,
dans le cas d’une exigence professionnelle essentielle). Dans
ce cas, des preuves positives doivent étre rapportées.
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LAPPLICATION DU CONCEPT

D’AMENAGEMENT RAISONNABLE

Jusqu'en 1980, le handicap était surtout basé sur un concept
médical et sur lamaniére dont ce handicap était appréhendé
par la sécurité sociale. Ensuite, des mouvements de défense
des droits des personnes handicapées se sont développés
aux Etats-Unis, puis ont essaimé pour mettre en exergue une
analyse plus sociale du handicap, comme étant un élément
empéchant les personnes de participer a la vie en société.
C'est dans ce contexte que la notion d'aménagement raison-
nable a émergé comme une condition sui generis permettant
de mettre en ceuvre un traitement différencié afin de mettre
les personnes handicapées surun pied d'égalité.

Cette notion d'aménagement raisonnable a été développée
dans les directives européennes. En effet, 'laménagement
raisonnable impose a 'employeur de prendre des mesures
appropriées pour permettre a la personne handicapée d'étre
prise en compte au moment de la sélection, de 'engagement
ou de lapromotion, sauf si la charge est disproportionnée, a
moins que la disproportion ne soit effacée par des mesures
publiques pour aider a cet aménagement raisonnable. L'obli-
gation de procéder a des aménagements raisonnables est
décrite dans les textes quiénumeérent les différents aména-
gements comme étant les mesures appropriées et efficaces
pour adapter des locaux, le rythme de travail ou le travail lui-
méme ou encore 'accés alaformation. [l est également ques-
tion des colts financiers impliqués par cet aménagement
raisonnable qui est a mettre enrelation avec la taille et les
ressources financieres de 'entreprise et avec la possibilité
derecourir ades aides financiéres publiques.

L'arrét Chacon Navas vs Eurest Colectividas, rendu en 2006
par la Cour de justice européenne, traite du cas d'une dame en
congé de maladie depuis huit mois et qui avait été licenciée.
Lejugementainsisté surle fait que pour qu'une limitation des
capacitésreleve de lanotion de handicap, il doit tre probable
qu’elle soit de longue durée. Ce jugement a également mis l'ac-
cent sur le fait qu'il est interdit de licencier une personne sur
base du handicap et qu'avant de déterminer si une personne
est capable d'effectuer une tache, il faut d'abord envisager la
question de 'aménagement raisonnable.



Au Royaume-Uni

Dans son exposé, Katherine Casserley, senior législation
adviser a la Disability Right Commission (Londres) arappelé
qu’'une législation spécifique (Disability Discrimination Act)
a été promulguée en 1995, est entrée en vigueur en 1996 et
aété amendée en 2003, enfonction des nouvelles directives.
Par le passé, référence était faite a un Code de bonnes pra-
tiques qui énoncait des critéres par rapport aux processus
d'interview et de sélection, ainsi que par rapport aux procé-
dures de promotion et de formation. Depuis 1995, le Disabi-
lity Discrimination Act a été adopté et de maniére pratique, la
législation prévoit toute une série de dispositions, comme les
aménagements des locaux, le transfert de certaines taches
qui font partie d’'une fonction et qui ne peuvent étre assu-
mées par une personne handicapée, le transfert éventuel
vers un autre poste, 'aménagement des horaires de travail
en fonction du handicap, de programmes de revalidation a
suivre. Lorganisation de formations pour les personnes qui
travaillent avec des personnes handicapées est également
prévue, ainsi que l'adaptation des manuels de référence et
des équipements, lamise adisposition de lecteurs ou d’inter-
pretes, d'accompagnateurs ou de tuteurs ou encore la modifi-
cationdes procédures d’évaluation.

Pour ce quiest de 'appréciationdu caractéreraisonnable, des
criteres existent également comme l'efficacité de lamesure,
le caractére pratique de celle-ci, la nature de l'activité et le
nombre de travailleurs concernés, la portée de la perturba-
tion, le colt financier parrapportalataille de l'entreprise, les
aides financieres existantes.

DES SEMINAIRES CIBLES POUR APPROFONDIR LA LUTTE CONTRE LES DISCRIMINATIONS

Dans les faits, les aménagements les plus fréquemment
effectués sont: laréaffectation de poste (35%), la réaffec-
tation de taches (25,1%), 'acquisition de matériel adapté
(20%), lamodification des horaires (18,4%), l'assignation d'un
autre poste oud'unautre travail (18,1%), l'ajustement du local
(8%), l'organisation d'une formation adaptée (7,5%), la modi-
fication des procédures de tests ou d'assessment (6,3%).
En ce qui concerne l'application du caractere raisonnable,
lorsque les employeurs estiment que la santé et la sécurité
sont une raison pour ne pas réaliser les aménagements et
qu’une plainte estintroduite, dans 36,8% des cas, le plaignant
estreconnudans ses droits. Par rapport aux co(ts financiers
que représentent les mesures a prendre, lorsque des plain-
tes sont introduites suite au refus des employeurs de faire
les aménagements en raison du co(t, dans 43,8% des cas, le
plaignant obtient gain de cause. La jurisprudence a permis
une interprétation et une mise en ceuvre du concept d'amé-
nagement raisonnable par les tribunaux. Le juge doit se met-
tre dans la peau de 'employeur. Si, par exemple, 'employeur
estime qu'il n'a pas assez d’argent pour prendre une mesure
d'aménagement, le juge doit analyser le bilan de 'entreprise
pour voir ce qu'il en est. Si 'employeur veut se débarrasser
d’untravailleur, le juge doit évaluer le colt d'un nouveaurecru-
tement, plutdt que garder la personne. Pour évaluer le fonde-
ment des motifs invoqués par 'employeur pour ne pas faire
les aménagements, le juge doit analyser tous les parametres
eteffectuer des tests objectifs.

Pour plus d'informations: Equality and humanrights commission
disability - www.drc-bd.org - www.equalityhumanrights.com.
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En droit belge

Pour l'instant, la jurisprudence belge est vierge de toute
interprétationde lanotiond'aménagement raisonnable. Avec
les nouvelles lois anti-discrimination, il va falloir adapter l'ap-
proche utilisée jusqu'ici dans les législations «emploi». En
effet, comme Jean-Francois Funck, juge au tribunal du tra-
vail de Nivelles I'a finement mis en lumiere, jusqu’ici, la régle-
mentation en matiére de maladie et de handicap fonctionnait
dans une logique contractualiste. Du c6té de 'employeur, en
casde licenciement d'une personnerégulierement absente ou
malade, lajustificationreposait sur le bon fonctionnement de
l'entreprise. A présent, les juges vont devoir se pencher sur la
question de lajustification de la décision et sursaproportion-
nalité parrapportalasituation.

La notion d'aménagement raisonnable était déja contenue
dans la loi du 25 février 2003, mais n'a encore donné lieu a
aucune décision de jurisprudence. Jusqu'ici, le fait pour un
travailleur d’étre considéré en incapacité définitive de tra-
vail se terminait généralement par un licenciement pour force
majeure, le raisonnement suivant étant appliqué: «Vous ne
savez plus exercer le travail pour lequel vous avez été engaggé,
le contrat de travail prend fin. L'événement de force majeure
en est le motif et le contrat de travail se termine sans indem-
nités, ni préavis». La loi du 3 juillet 1978 prévoit ce cas de
figure etla Cour de cassation, dans unarrét du 2 octobre 2000,
a considéré que l'incapacité permanente de travail rendant
le travailleur définitivement inapte a reprendre la tache
convenue (y compris arespecter ladurée du travail convenue)
constitue un cas de force majeure mettant fin au contrat de
travail. Cet arrét reflétait 'approche purement civiliste de la
Cour de cassation qui mettait en avant le contrat et rien que
le contrat. Or lafinalité dudroit social est précisément guidée
par le souci de modaliser la simple relation contractuelle: il
ne s'agit pas seulement d'un travail contre un prix, mais bien
d'organiser une protection du travailleur dans le cadre d'une
relationou il existe un certain déséquilibre entre les parties.

Un premier coup d’arrét a cette logique contractualiste avait
déja été marqué par l'arrété royal de 28 mai 2003 relatif a
la surveillance de la santé des travailleurs: dans son article
39, cet arrété royal prévoit que lorsque le médecin traitant
désigné par un travailleur, déclare celui-ci en incapacité défi-
nitive de poursuivre le travail convenu, pour cause de mala-
die ou d’'accident, ce travailleur a le droit de bénéficier d'une
procédure de reclassement, qu'il soit ou non soumis a la sur-
veillance de santé obligatoire. L'article 72 prévoit laréaffec-
tation a un autre poste de travail: donc méme si le travailleur
est en incapacité, la procédure de reclassement peut entrat-
ner une réaffectation de poste, a moins que cela ne soit pas
techniquement ou objectivement possible ou ne puisse étre
raisonnablement exigé.
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Unsecond coupdarrétestintervenuaveclaloidu25avril2007
portant des dispositions diverses (MB du8mai2007) qui, dans
son article 34, prévoit que 'employeur est tenu de continuer a
occuper le travailleur qui a été déclaré définitivement inapte
par une décision définitive du conseiller en prévention-méde-
cin du travail, en l'affectant a un autre travail sauf si cela n’est
pas techniquement ou objectivement possible ou si cela ne
peut &tre raisonnablement exigé pour des motifs justifiés.
La loi poursuit en soulignant que l'incapacité de travail résul-
tant d'une maladie ou d'un accident et qui empéche définiti-
vement le travailleur d'accomplir le travail convenu ne met
pas par elle-méme fin au contrat pour cause de force majeure.
Désormais, la force majeure ne pourra donc plus étre invo-
quée enraison du handicap, mais en fonction de 'impossibi-
lité d'aménager les conditions d'exercice du contrat de travail.
Laloidu 25 avril 2007 n'est pas encore en vigueur, faute d'ar-
rété royal (en octobre 2007).

Les apports de 'AR du 28 mai 2003 et de la loi du 25 février
2007 portent sur l'obligation dans le chef de l'employeur,
lorsqu’il licencie pour des motifs de santé, de prouver qu'il a
envisagé laréaffectation et 'aménagement du poste de tra-
vail. Encas de défaut de preuve parrapportaceséléments, le
licenciement sera abusif parce que discriminatoire. En effet,
en cas de licenciement sur base de ['état de santé ou du han-
dicap (quin'adoncrien a voir avec un motif économique), les
seuls critéres admissibles dans lerégime ouvrier sont: la per-
turbation causée par les absences et l'inaptitude ala fonction
convenue. Dans le régime employé, il faudra prouver l'abus
(par exemple, détourner le droit de licencier de sa finalité) et
cette chargerepose sur lemployé.

Enfin, concernant l'action en cessation prévue dans les lois
anti-discrimination, la question est de savoir si le juge agis-
sant sur cette base pourra mettre fin a la discrimination en
ordonnant laréintégration et laréaffectation. Il s'agit la d'un
tabou dans notre droit basé sur le principe de l'autonomie
de la volonté, selon lequel on ne peut contraindre des par-
ties arester dans un lien contractuel. Le juge peut-il rétablir
le contrat de travail et obliger laréintégration du travailleur
afin de faire cesser la discrimination? Un arrét récent de la
Cour du travail de Bruxelles a énoncé de maniere assez révo-
lutionnaire que dans le cas qui lui était soumis, il n'y avait pas
de force majeure et que dés lors le contrat n‘avait pas pris fin,
le travailleur devant donc étre réintégré. Les lois anti-discri-
mination apportent clairement de 'eau au moulin de ce type
de thése et vont influencer significativement la maniere de
voir des magistrats.



02 Etudes de cas

Lors du séminaire destiné aux acteurs socio-juridiques, cing
casontété analysés en ateliers. Voiciles principaux dévelop-
pements que l'analyse de ces cas a suscités.

PREMIER CAS

Il concernait le refus d’engagement a durée indéterminée
d'une ergothérapeute souffrant d’épilepsie et pourtant
déclarée apte par lamédecine du travail.

Le fait que la médecine du travail ait déclaré la personne apte
auraitd@clore le chapitre de 'état de santé, d’autant que durant
les deux années de travail presté, la personne n'a eu qu'un épi-
sode épileptique a la suite duquel elle a été envoyée a laméde-
cine du travail, laquelle 'a déclarée apte avec une restriction:
celle de ne pas conduite de véhicules transportant des person-
nes, ce quin'entrait pas dans ses attributions. Sil'on envisage
la situation selon la législation du travail, le refus d'embau-
che d’une personne pour un CDI, alors qu'auparavant elle était
engagée dans le cadre d'un CDD, pourrait s'envisager comme un
licenciement. De plus, le home étant un organisme public, elle
est obligée de répondre a toute candidature et de motiver sa
décision de refus.

Par rapport ala preuve, pour introduire une action pour dis-
crimination, il faut rapporter des éléments de fait qui pré-
sume de la discrimination. Le mécanisme de glissement de
la preuve opére alors vers l'employeur qui doit prouver qu'il
aécarté lapersonne pour une autre raison que son handicap.
Dans ce cas, le probléeme est que les arguments reposant sur
l'épilepsie ont seulement été évoqués entre quatre yeux. Ceci
étant, 'employeur a tout de méme énoncé par écrit qu'elle
avait perdu confiance en la personne parce qu’elle ne lui avait
pas dit qu'elle était épileptique au moment de 'embauche.
Cet argument a permis d’'introduire une action en justice.
Dans le cadre de la procédure, l'auditeur du travail a rendu
un avis négatif considérant que c'était la liberté de choix de
'employeur de déterminer avec qui il veut travailler. Le juge
du travail saisia pour sapartrecadré les choses enrappelant
qu'un travailleur n'a aucune obligation de parler de son état
de santé aumoment de 'embauche, sauf s'ily aunrisque pour
autrui. La médecine du travail a pour mission de déterminer
siun candidat est apte a exercer une fonction. Il n'y a aucune
exigence professionnelle essentielle pour un ergothérapeute
ane pas étre épileptique. A 'époque, l'indemnisation forfai-
taire n'existait pas encore, le juge n'adonc pas pul'octroyer.
La question de l'acces des personnes handicapées a des for-
mations organisées sur le planrégional a été soulevée acette
occasion, étant donné que les lois anti-discrimination fédéra-
les ne s'appliquent pas aux compétences gérées par les enti-
tésrégionales et communautaires. Les contours de 'actionen
cessation ont également été évoqués, comme une possibilité
que la plaignante aurait pu utiliser dansle cas présent.

DES SEMINAIRES CIBLES POUR APPROFONDIR LA LUTTE CONTRE LES DISCRIMINATIONS

SECOND CAS

Il portait sur une agression d'une personne fréquentant un
bar gay par quatre individus avec insultes, coups et blessures,
menaces de viol et vol.

Laplupartdes participants ontestimé qu'une plainte au pénal
devait étre introduite. La question du fait que cela se déroule
dans le cadre de relations privées a été évoquée, notamment
concernant l'absence de publicité des propos homophobes
tenus. En tout état de cause, il y avait coups et blessures, et
selon les lois anti-discrimination, les insultes homophobes
lides a une voie de fait sont des circonstances aggravantes,
le motif abject couvrant tous les motifs de discrimination et
permettant de doubler la peine.

L'intervention de Monseigneur Léonard, évéque de Namur, a
été évoquée a cette occasion, a propos des déclarations qu'il
a émises a 'égard des homosexuels dans la presse. Il y avait
certes publicité dans un magazine, mais il n'y avait pas d'in-
citation ala haine; il n'a en effet pas soutenu qu'il fallait lyn-
cher tous les homosexuels. Le cas de Hans Van Themsche, ce
jeune anversois qui a tué dans larue deux personnes et en a
blessé un troisieme car elles étaient d'origine étrangere, est
plus parlant acet égard.

Lors des ateliers, l'accent a été mis sur le r6le de la policeen
matiére de lutte contre les discriminations car on peut tou-
jours qualifier un fait infractionnel au travers des disposi-
tions pénales classiques, mais il est aussi important de faire
référence aux discriminations quiaccompagnent les voies de
fait. Lattention des policiers et des parquets a donc été atti-
rée afin de mener l'enquéte également dans la direction des
discriminations car il est important d’appliquer ces législa-
tions et il est aussiimportant de disposer de statistiques sur
les faits discriminatoires.
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TROISIEME CAS

Il envisageait la situation d’un couple victime de discrimina-
tion dans le cadre dans leur recherche de logement, avec des
refus répétés de location enraison de l'origine étrangére du
candidat locataire.

La difficulté inhérente aux discriminations en matiere de
logement réside dans le fait que les situations de refus
sont rarement rapportées, sauf en cas de grande détresse.
Souvent aussile probleme de la preuve est déterminant dans
le fait de ne pas porter plainte.

Parrapport a la [égislation anti-discrimination, sile bien est
proposé de maniére publique, par affichage ou location via
une agence immobiliere, alors les lois anti-discrimination
s'appliquent. Sicela se fait par le bouche-a-oreille, ces légis-
lations ne s’appliquent pas.

Silalois’applique,iln’yaaucunejustification possible pour les
discriminations directes et indirectes en matiere de racisme.
Pour ce quiest des discriminations en matiere de logement et
deracisme, une action en cessation peut étre introduite, ainsi
qu'une action au pénal.

Souvent la question de la solvabilité est évoquée. On ne peut
pas empécher un propriétaire de se renseigner sur la capacité
financiere du candidat locataire, mais on ne peut exclure d'em-
blée tous les gens du CPAS, tous les indépendants... Le fait de
demander des garanties trop élevées par rapport au montant
du loyer pourrait étre considéré comme discriminatoire sur
base du critere de la fortune. Enfin, la liberté contractuelle ne
permet pas de demander n'importe quelle information.

Laquestiondesintermédiaires quirépercutent les demandes du
client (ici dans le cas de 'agence immaobiliére, celles du proprié-
taire), aégalement été soulevée. Mais ce peut étre aussile cas du
conseiller enemploiquirépercute les desiderata de 'employeur.
Or la responsabilité pénale de l'intermédiaire pourrait étre
engagé pour avoir répercuté des demandes discriminatoires.
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QUATRIEME CAS

Il concernait une personne ayant postulé a deux reprises pour
un méme poste, aupres de deux opérateurs différents: une
premiére fois, auprés d'une société de recrutement qui lui
répond que les postes sont pourvus et une seconde fois, aupres
de l'entreprise en direct qui ne retient pas son CV car il man-
que d’expérience. Ayant, d’'une fois a l'autre, modifié son CV en
empruntant un nom a consonance belge, le candidat affirme
avoir été victime de discrimination par la premiere firme, puis-
que le poste n'était pas encore pourvu.

Dans ce cas de figure, le candidat soupgonnait avoir été vic-
time de discrimination sur base du critere de race dans le
cadre durecrutement. La discussion a porté sur les tests de
situation. En effet, le candidat éconduit avait procédé a un
test de situation «sauvage» en utilisant un pseudonyme, ce
qui a d’ailleurs suscité une réaction trés vive de la part de
l'intermédiaire lorsqu'il 'a appris. Or on ne situe pas exacte-
ment dans les conditions d'un test de situation carenplus du
nom, la personne avait changé d'autres éléments de son CV,
'argument étant de le rendre nonrepérable parrapportala
premiere sollicitation.

CINQUIEME CAS

Ilrelatait le cas de conscience d'une personne ayant été sélec-
tionnée pour un poste dans une entreprise et qui, apres avoir
démissionné de son ancien poste, apprend qu’elle est enceinte.
Or, lors de l'entretien, on lui avait demandé de préciser si elle
avait des projets de maternité, ce qu'elle avait infirmé.

La discussion s’est engagée sur le type d’information a don-
ner par rapport a l'état de grossesse: est-ce un défaut de
loyauté que de taire son état de grossesse ? Selon la législa-
tion belge, 'employeur ne peut pas poser de questions a cet
égard, c'est déja une discrimination sur base du genre que
d'interroger la travailleuse a ce sujet. En effet, la CCT n°38
ainsi qu'une jurisprudence constante de la Cour de justice
interdisent de poser des questions sur le genre, la maternité
etlagrossesse. Or beaucoup de femmes croient qu'elles sont
obligées derépondre.

Certes, un systeme de protection contre le licenciement liée
a la maternité existe, mais le probleme est que méme si le
contrat de travail prend effet, il y a la période d'essai durant
laquelle 'employeur cherchera peut-étre d'autres arguments
pour se débarrasser de la personne au bout des six mois de
période d'essai.



03 Des conseils pratiques
pour traiter les discriminations

Lors des séminaires, un exposé de Patrick Charlier (CECLR) a
été consacré au traitement des dossiers de discrimination et
aux différents conseils pratiques susceptibles d'améliorer ce
traitement et les chances d’aboutir en cas de plaintes.

ETRE FACTUEL

Lorsque des faits, des propos, des actes (uniques ou répétés)
adviennent quipeuvent étre discriminatoires, racistes, homo-
phobes, il peut étre utile de consigner ces incidents dans un
écrit. Il fauttenter d’étre le plus factuel possible, éviter les
interprétations, le jugement, l'avis, retranscrire le plus préci-
sément possible les propos quiont été tenus. [l est important
de consigner les faits le plus rapidement possible aprés les
incidents. [l ne faut pas omettre les éléments a décharge: la
propre attitude de la victime, provocation, etc.

RECUEILLIR LES TEMOIGNAGES

S'il y a des témoins, il fauts’assurer qu’ils acceptent de
témoigner, leur demander leurs coordonnées, recueillir leur
témoignage par écrit si possible et sile témoin émet certai-
nes craintes (représailles, réactions négatives), l'informer
qu'il existe des organes intermédiaires (CECLR) qui peuvent
recueillir les témoignages et garantir la confidentialité et/
ou l'anonymat. Méme si le témoignage n'est pas utilisé direc-
tement (il ne le sera qu'avec 'accord du témoin), cela permet
d'étayerundossier.

Moins le témoin a de lien ou de proximité avec la victime
(famille, ami...), plus le témoignage aura du poids.

DEMANDER UN AVIS

Avant de formaliserune plainte, il ne faut pas hésiter ademander
unavis, aller chercher l'information sur la qualification des faits,
sur les procédures possibles, sur les preuves a apporter, sur les
protections éventuelles, sur ce qu'il est possible d'obtenir...
Les associations spécialisées, les syndicats, le CECLR, 'lEFH...
sont autant de lieux d'information utiles. Des documents et
autres brochures d'information existent également.

RASSEMBLER LES PREUVES MATERIELLES

Le récit de la victime et les témoignages éventuels sont
importants, mais pas toujours suffisants. Dans certaines
situations, c’est laparole de l'un contre la parole de l'autre.

[lfaut conserver les preuves matérielles permettant d'étayer
etdesoutenirundossier:

un écrit(une annonce dans unjournal, un courriel, une lettre,
une mention manuscrite sur un document, une intervention
sur un forum de discussion sur Internet...),

des photosd'affiches, d'annonces, de tags, de dégradations
aux biens, etc,

des messages laissés sur un répondeur ou une bofte vocale,
des sms.

DES SEMINAIRES CIBLES POUR APPROFONDIR LA LUTTE CONTRE LES DISCRIMINATIONS

INTERROGER, QUESTIONNER LAUTEUR PRESUME
Ilestimportant de s'adresseral’auteur présumé de la discrimi-
nation pour l'interroger sur la situation, de dire qu'on ne com-
prend pas pourquoi telle ou telle décision a été prise. Il ne faut
pas étre trop vindicatif ou accusateur. Il s'agit d'obtenir une
explication sur une situation (et peut-étre y en a-t-il une vala-
ble) etnondebraquer l'interlocuteur. Cela peut se faire soit par
écrit, soit par oralen présence de témoins.

FAIRE REDIGER UN CERTIFICAT MEDICAL

Dans les cas graves (coups et blessures, harcélement menant a
une dépression...), il est important de faire dresser un certifi-
catmédical le plus rapidement possible apres les faits.

DEPOSER PLAINTE A LA POLICE

Une plainte a la police peut étre déposée dans des situations
gravesouflagrantes.Le plaignant ale droit de demander copie
du procés-verbal de 'audition. A cté de la plainte, la victime
peut faire une déclaration de personne [ésée. Par cette décla-
ration, la victime aura l'assurance d’étre tenue informée de
l'issue de la plainte (classement sans suite, saisine d'un juge
d'instruction, renvoi au tribunal). En cas de classement sans
suite, lavictime peut demander accés au dossier.

S’ENQUERIR DES ATTENTES DE LA VICTIME

Il faut déterminer le résultat avec lequel la victime s’estime-
rait satisfaite. Cela peut étre une simple reconnaissance de
la discrimination, des excuses (publiques), une réparation
(en nature, dommages et intéréts), une communication, une
condamnation et/ou des sanctions.

Compte tenu de la législation, des procédures, du dossier lui-
méme, il est important de voir si ces attentes peuvent étre
raisonnablement comblées ou non. Il faut éviter de susciter
unespoir inconsidéré.

ACTIVER LES PROCEDURES EXISTANTES

Il est important de connaltre les procédures formelles et
informelles que 'on peut activer pour trouver une solution:
service de médiation (interne ou externe), autorité discipli-
naire, service de plainte, interpellation de la hiérarchie, mise
en demeure,... Activer ces procédures permet souvent de
rester au plus pres de la situation et aboutit parfois a des
solutions satisfaisantes. Encas d'échec, on peutalors envisa-
gerune procédure plus formelle, civile ou pénale.
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04 Mise en perspective

Magistrat incarnant l'indépendance et 'impartialité et ensei-
gnant a 'UCL, Christian Panier, juge au Tribunal de premiere
instance de Namur, s’est chargé des conclusions du séminaire
a l'attention des acteurs judiciaires. Sa mise en perspective
s'estvoulue résolument critique, tout enreconnaissant l'utilité
et l'intérétdes lois anti-discrimination.

Ce juriste émérite s’est tout d’abord posé la question de
savoir comment gérer une société ol les groupes générent
et transposent des stéréotypes et des préjugés et surtout
comment tenir enrespect ces derniers. Pour Christian Panier,
«les lois anti-discrimination traduisent cette volonté d’hu-
manité et répondent a ce précepte selon lequel entre le fort
etlefaible, c’estlaliberté qui opprime et la loi qui affranchit.
Certesils’agit sans doute de lois postmodernes, a l'état gazeux
et au contenu variable, pour lesquelles il faudra faire appel
aux magistrats en dernier ressort pour fixer leur application.
Mais il s'agit de lois qui font reculer la fiction entretenue par
les consensualistes, selon lesquels les parties contractantes
seraient supposées sur un pied d’égalité.»

Ce type de lois n'a rien d'évident pour les citoyens, les pra-
ticiens, les magistrats, que ce soit en emploi ou ailleurs.
A chaque nouveau dossier, il faut se poser la question de savoir
dans quelle case onse trouve, ot est la frontiére entre le délit
et 'opinion. Les lois prévoient des ripostes graduéesavec des
possibilités de plaintes, la possibilité pour certains organismes
de se substituer au plaignant, avec des protections contre les
représailles dans le rapport de force sous-jacent et l'obten-
tion d'indemnisations. «La question de la preuve est certes le
talon d’Achille, mais un systéme différent a été imaginé pour
permettre ala victime dans une position d'infériorité d'appor-
ter des éléments a I'égard desquels l'auteur présumé de dis-
crimination devra s'expliquer. Méme s'il déroge, le systeme de
glissement de la preuve n'est d'ailleurs pas si révolutionnaire,
puisqu’il fonctionne a l'instar de la présomption. »

Les lois anti-discrimination ont aussi prévu un systéme
d’'indemnisation forfaitaire, des possibilités de publicité
desjugements et une sanction pénale en cas d'irrespect ou
de manquement civil, ce quiest assezrare. Des procédures
spécifiquesont été mises sur pied et 'action en cessation, si
elle constitue une action de plus, qui se surajoute auréféré, a
aumoins le mérite d'étre identique pour les trois lois. L'action
collective est également reconnue, méme si la jurisprudence
de la Cour de cassation est tres restrictive.

En guise de conclusion, Christian Panier a cependant formulé
une mise en garde: «certes, les lois anti-discrimination ont un
intérét certain et gagnent a étre connues et appliquées. Mais
silerespectde l'altérité nerepose que sur laloi, alors la cause
est perdue.»
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10 MAI 2007

LOI MODIFIANT

LA LOI DU 30 JUILLET 1981
TENDANT A REPRIMER CERTAINS
ACTES INSPIRES PAR LE RACISME
ET LA XENOPHOBIE

ALBERT II,Roides Belges,
A tous, présents et avenir, Salut.
Les Chambresontadopté et Nous sanctionnons ce quisuit:

Article 1¢. La présente loi régle une matiere visée a
l'article 78 de la Constitution.

Art. 2. Les articles 1 a 6 de la loi du 30 juillet 1981
tendantaréprimer certains actesinspirés parleracisme
etlaxénophobiesontabrogés.

Art.3.Dans laméme loi, les titres, chapitres et articles
suivants sontintroduits:

TITRE I

CHAPITRE I*". - Dispositions introductives

Art. 1e. § 1¢. La présente loi transpose la Directive
2000/43/ CE du Conseil du29juin 2000 relative a lamise
enceuvre du principe de l'égalité de traitement entre les
personnes sans distinctionde race oud'origine ethnique.
Art. 2. La présente loi exécute les obligations impo-
sées a la Belgique par la Convention internationale
sur I'élimination de toutes les formes de discrimina-
tionraciale du21 décembre 1965.

Art. 3. La présente loi a pour objectif de créer, dans
les matiéeres visées a l'article 5, un cadre général pour
lutter contre ladiscrimination fondé sur lanationalité,
une prétenduerace, lacouleur de peau, 'ascendance ou
l'origine nationale ou ethnique.

CHAPITRE II. - Définitions
Art. 4. Pour l'application de la présente loi, il y a lieu
d’entendre par:

> relations de travail: les relations qui incluent, entre

autres, l'emploi, les conditions d’accés a 'emploi, les
conditions de travail et les réglementations de licen-
ciement, et ceci:

-tantdans lesecteur public que dans le secteur privé;

- tant pour le travail salarié,que pour le travail non sala-
rié, le travail presté dans le cadre de conventions de
stage, d'apprentissage, d'immersion professionnelle et
de premier emploioule travailindépendant;

- atous les niveaux de la hiérarchie professionnelle et
pour toutes les branches d'activité;

-indépendamment du régime contractuel ou statutaire
delapersonne prestant du travail;

- al'exception toutefois des relations de travail nouées
aveclesorganismes et institutions visées auxarticles 9et
87delaloispécialederéformesinstitutionnelles du8aot
1980, et desrelations de travail dans 'enseignement, tel
queviséalarticle127,§ 1%, 2°, de la Constitution;

- groupement d'intéréts: les organisations, associations

ougroupements visés al'article 32;

- dispositions: les actes administratifs, les clauses figu-

rantdans des conventions individuelles ou collectives et
desreglements collectifs, ainsique les clauses figurant
dans des documents établis de maniere unilatérale;

> critéres protégés: lanationalité, une prétendue race,

la couleur de peau, l'ascendance ou l'origine nationale
ouethnique;

= Centre:le Centre pour I'égalité des chances et la lutte

contre leracisme, créé parlaloidu 15 février 1993;

° distinctiondirecte:lasituation quise produitlorsque,

surlabasedel'undescriteres protégés, une personne
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est traitée de maniére moins favorable qu'une autre
personne ne l'est, ne l'a été ou ne le serait dans une

situation comparable;

» discrimination directe: distinction directe, fondée sur

l'undes criteres protégés, quine peut étre justifiée sur
labase des dispositions du titre ll;

- distinctionindirecte:lasituationquise produitlorsqu’une

disposition, un critére ou une pratique apparemment
neutre estsusceptible d’entrainer, parrapportad’autres
personnes, un désavantage particulier pour des person-
nes caractériséesparl'undes critéres protégés;

- discrimination indirecte: distinction indirecte fondée

sur l'undes critéres protégés, quine peut étre justifiée
surlabase des dispositions du titrell;

charcélement: comportement indésirable qui est lié a

l'un des critéres protégés, et qui a pour objet ou pour
effet de porter atteinte a la dignité de la personne et
de créer un environnement intimidant, hostile, dégra-
dant, humiliant ou offensant;

- action positive: mesures spécifiques destinées a pré-

venir ou a compenser les désavantages liés a l'un des
criteres protégés, envue de garantirune pleine égalité
dans la pratique;

- injonction de discriminer: tout comportement consis-

tant a enjoindre a quiconque de pratiquer une discrimi-
nation, sur labase de l'un des critéres protégés, a l'en-
contre d'une personne, d'un groupe, d'une communauté
oudel'unde leurs membres;

- exigence professionnelle essentielle et déterminante:

une exigence professionnelle essentielle et détermi-
nante identifiée de lamaniére précisée par l'article 8;
sécurité sociale: les régimes légaux de l'assurance cho-
mage, de l'assurance maladie-invalidité, de la pension
deretraite et de survie, des allocations familiales, des
accidents du travail, des maladies professionnelles et
des vacances annuelles applicables aux travailleurs
salariés,aux travailleursindépendants et aux agents de
lafonction publique;

* avantages sociaux: les avantages sociaux au sens de

l'article 7,§ 2, duReéglement (CEE) n° 1612/68 du Conseil
du 15 octobre 1968 relatif a la libre circulation des tra-

vailleurs ausein de laCommunauté;

crégimes complémentaires de sécurité sociale: régi-

mes qui ont pour objet de fournir aux travailleurs,
salariés ouindépendants, groupés dans le cadre d'une
entreprise ou d’'un groupement d'entreprises, d'une
branche économique oud'unsecteur professionnelou
interprofessionnel, des prestations destinées a com-
pléter les prestations desrégimes légaux de sécurité
sociale ouas'y substituer, que l'affiliation a ces régi-
mes soit obligatoire ou facultative.

CHAPITRE IIl. - Champ d’application
Art.5.§1eii-\l'e><ceptlon des matieres quireléeventdela
compétence des Communautés ou des Régions, la pré-
sente lois'applique a toutes les personnes, tant pour le
secteur public que pour le secteur privé, en ce compris
aux organismes publics, en ce quiconcerne:

> l'accés aux biens et services et la fourniture de biens et

services aladisposition dupublic;

- laprotectionsociale, encecompris lasécuritésociale et

les soins de santé;

> lesavantages sociaux;

lesrégimes complémentaires de sécurité sociale;

- lesrelations de travail;
- lamention dans une piéece officielle ou dans un procés-

verbal;

- l'affiliation a et 'engagement dans une organisation

de travailleurs oud’employeurs ou toute autre orga-
nisation dont les membres exercent une profession
donnée, y compris les avantages procurés par ce

type d'organisations;

> l'acces, laparticipationet toutautre exercice d'uneacti-

vité économique, sociale, culturelle ou politique acces-
sible au public.

§2.Encequiconcerne larelationde travail, laprésente
lois'applique, entre autres, mais pas exclusivement, aux:

- conditions pour l'acceés a l'emploi, y compris entre

autres, mais pas exclusivement:

- les offres d’emploiou les annonces d’emploi et de pos-
sibilités de promotion, et ceci indépendamment de la
facondont celles-cisont publiées oudiffusées;

- la fixation et l'application des critéres de sélection
et des voies de sélection utilisés dans le processus de
recrutement;

- lafixation et l'application des critéeres de recrutement
utilisés lors durecrutement ou de lanomination;

- lafixation et l'application des criteres utilisés lors de
lapromotion;

- l'affiliation en tant qu'associé a des sociétés ou asso-
ciations de professions indépendantes;

- dispositions et pratiques concernant les conditions de

travail et larémunération, y compris, entre autres, mais
pas exclusivement:

- les régimes contenus dans des contrats de travail, les
conventions d'indépendants, les régimes statutaires de
droit administratif, les contrats de stage et d'apprentis-
sage, les conventions collectives de travail, les régimes
collectifs pour les indépendants, les réglements de tra-
vail, ainsique les décisions unilatérales de 'employeur et
les décisions unilatéralesimposéesaunindépendant;

- l'octroi et la fixation du salaire, des honoraires ou de
larémunération;

- l'octroi et la fixation de tous les avantages actuels ou
futurs en espéces ou ennature, a condition que ceux-ci
soient payés, méme de facon indirecte, par 'employeur
autravailleur, ou par le commettant a l'indépendant, du
chef de son emploi, que ceci se fasse conformément a
une convention, conformément a des dispositions léga-
les, ouvolontairement;

-laduréedutravail etles horaires de travail;
-lesrégimes relatifs auxjours fériés et aurepos dominical;
-lesrégimesrelatifs au travail de nuit;
-lesrégimesrelatifs au travail de travailleurs jeunes;

- les régimes relatifs aux conseils d'entreprise, aux
comités pour la prévention et la protection au travail,
aux délégations syndicales et aux conseils et comités
deméme nature existant dans le secteur public;

- lapromotion de 'amélioration du travail et du salaire
des travailleurs;

-laclassificationdes professions et des fonctions;

-le congé-éducation payé et le congé de formation;
-lesrégimes enmatiere de crédit-temps;

- les régimes en matiere de vacances annuelles et de
péculedevacances;

- les régimes concernant le bien-étre des travailleurs
lors de l'exécution de leur travail;

- dispositions et pratiques en matiére de rupture des

relations de travail, y compris, entre autres, mais pas
exclusivement:

- ladécision de licenciement;

- lafixation et l'application des conditions et des moda-
lités dulicenciement;

- lafixation et 'application de criteres lors de la sélec-
tionde licenciement;

- l'octroi et la fixation d'indemnités suite a la cessation
delarelation professionnelle;

- les mesures qui sont prises suite a la cessation de la
relation professionnelle.

§3.Encequiconcerne lesrégimes complémentaires de
sécuritésociale, laprésente lois'applique, entre autres,
mais pas exclusivement, lors de:



- la détermination du champ d’application de ces régi-
mes, ainsi que des conditions d'accés a cesrégimes;

- l'obligation de cotiser et le calcul des cotisations;

- le calcul des prestations et les conditions de durée et
de maintiendu droit aux prestations;

- l'identification des personnes admises a participer a
unrégime complémentaire de sécurité sociale;

- la fixation du caractere obligatoire ou facultatif de la
participationauntelrégime;

-lafixation desregles pour 'entrée dans les régimes ou
relatives aladurée minimum d'emploi ou d'affiliation au
régime pour l'obtention des prestations;

- lafixation desrégles pour le remboursement des coti-
sations quand l'affilié quitte le régime sans avoir rempli
les conditions qui lui garantissent un droit différé aux
prestations alongterme;

- lafixation des conditions d'octroides prestations;

- la fixation du maintien ou de |'acquisition des droits
durant les périodes de suspension du contrat de travail;
-lafixationdes droits aux prestations différées lorsque
l'affilié sort durégime.

Art. 6. Les dispositions de la présente loine sont pas
applicables en cas de harcéelement dans les relations
de travail vis-a-vis des personnes visées dans l'article
2,§1, 1°de laloidu4aolt 1996 relative au bien-étre
des travailleurs dans l'exécution de leur travail. En cas
de harcelement dans le cadre des relations de travail,
ces personnes peuvent seulement recourir aux dispo-
sitions de la loi précitée.

TITREII. - JUSTIFICATION DES DISTINCTIONS

CHAPITRE I*". - Justification

des distinctions directes

Art.7.§ 1. Toute distinction directe fondée sur une
prétendue race, la couleur de peau, I'ascendance ou
l'origine nationale ou ethnique, constitue une discri-
mination directe, sauf dans les hypothéses visées aux
articles8,10et11.

§ 2. Toute distinctiondirecte fondée sur lanationalité
constitue une discrimination directe, a moins qu’elle
ne soit objectivement justifiée par un but légitime et
que les moyens de réaliser cet objectif soient appro-
priésetnécessaires.

L'alinéa premier ne permet cependant en aucun cas de
justifierune distinctiondirecte fondée sur lanationalité
quiseraitinterdite par le droitde 'lUnion européenne.
Art.8.§ 1. Dans le domaine des relations de travail,
une distinction directe fondée sur une prétendue race,
lacouleur de peau, l'ascendance oul'origine nationale ou
ethnique, ne peut étrejustifiée que surlabase d'une exi-
gence professionnelle essentielle et déterminante.

§ 2.llne peut étre question d’une exigence profession-
nelle essentielle et déterminante que lorsque:

-une caractéristique déterminée, liée a une prétendue
race, la couleur de peau, l'ascendance ou l'origine natio-
nale ouethnique, estessentielle et déterminante enrai-
sonde lanature spécifique de l'activité professionnelle
concernée ou du contexte de son exécution, et;

- l'exigence repose sur un objectif [égitime et est pro-
portionnée parrapporta celui-ci.

§ 3. Il appartient au juge de vérifier, au cas par cas, si
telle caractéristique donnée constitue une exigence
professionnelle essentielle et déterminante.

§ 4. Le Roi peut établir, par arrété délibéré en Conseil
des ministres, aprés consultation des organes visés a
l'article 10,§ 4, une liste exemplative de situations dans
lesquelles une caractéristique déterminée constitue,
conformément au § 2, une exigence professionnelle
essentielle et déterminante.

A défaut pour l'un des organes consultés de s'étre
prononcé dans les deux mois de la demande, son avis

estréputé positif.

CHAPITRE Il. - Justification

des distinctions indirectes

Art. 9. Toute distinction indirecte fondée sur l'un des
critéres protégés constitue une discrimination indi-
recte, a moins que la disposition, le critére ou la pra-
tique apparemment neutre qui est au fondement de
cette distinction indirecte soit objectivement justifié
par un objectif [égitime et que les moyens de réaliser
cetobjectif soientappropriés et nécessaires.

CHAPITRE IIl. - Motifs généraux de justification
Art.10.§ 1. Une distinction directe ou indirecte fon-
dée sur l'un des critéres protégés ne s'analyse pas
enune quelconque forme de discrimination, lorsque
cette distinction directe ou indirecte constitue une
mesure d'action positive.

§ 2. Une mesure d'action positive ne peut étre mise en
ceuvre quemoyennant lerespect des conditions suivantes:
-ildoit existerune inégalité manifeste;

- la disparition de cette inégalité doit étre désignée
comme un objectif a promouvoir;

- lamesure d'action positive doit étre de nature tem-
poraire, étant de nature a disparaitre des que l'objectif
visé estatteint;

-lamesure d'action positive ne doit pasrestreindre inu-
tilement les droits d'autrui.

§3.Dans lerespect des conditions fixées au § 2, le Roi
détermine, par arrété délibéré en Conseil des ministres,
les hypothéses et les conditions dans lesquelles une
mesure d'action positive peut étre mise enceuvre.
§4.Dans ledomaine des relations de travail et des régi-
mes complémentaires de sécurité sociale, les arrétés
royauxvisésau§ 3 sontadoptés:

-encequiconcerne le secteur public, apres consulta-
tion, selon les cas, du comité de concertation oude négo-
ciation compétent, visé a la loi du 19 décembre 1974
organisant les relations entre les autorités publiques
etlessyndicats desagentsrelevant de ces autorités, ou
de l'organe désigné de concertation syndicale pour les
administrations, services etinstitutions auxquels cette
derniére loine s'applique pas.

-encequiconcerne le secteur privé, aprés consultation
du Conseil national du Travail.

A défaut pour l'un des organes consultés de s'étre
prononcé dans les deux mois de lademande, son avis
estréputé positif.

Art.11.§ 1*". Une distinction directe ou indirecte fon-
dée sur l'un des critéres protégés ne s'analyse pas en
une quelconque forme de discrimination prohibée par
laprésente loi lorsque cette distinction directe ou indi-
recte estimposée parouenvertud'une loi.

§ 2. Le paragraphe premier ne préjuge cependant en
rien de la conformité des distinctions directes ou
indirectes imposées par ou en vertu d'une loi avec la
Constitution, le droit de 'Union européenne et le droit
international envigueur en Belgique.

TITRE 1l

CHAPITRE I°". - Interdiction de discrimination

Art. 12. Dans les domaines qui relevent du champ
d'application de la présente loi, toute forme de dis-
crimination est interdite. Ausens du présent titre, la
discrimination s'entend de:
-ladiscriminationdirecte;
-ladiscriminationindirecte;

-l'injonction de discriminer;

-leharcelement.

CHAPITRE II. - Dispositifs de protection

Art.13.Sont nulles, les dispositions qui sont contraires
alaprésente loi,ainsique les clauses contractuelles qui

ANNEXES

prévoient qu'un ou plusieurs contractants renonce par
avance aux droits garantis par la présente loi.
Art.14.§ 1. Lorsqu'une plainte est introduite par ou au
bénéfice d'une personne enraison d'une violation de la
présente loiintervenue dansunautre domaine que celui
desrelations de travail et des régimes complémentaires
desécurité sociale, celuioucelle contre quilaplainte est
dirigée ne peut prendre une mesure préjudiciable al'en-
contre de la personne concernée, sauf pour des raisons
quisont étrangeres acette plainte.
§2.Ausensdu§l=ilyalieudentendre parplainte:

- une plainte motivée introduite par la personne
concernée aupres de l'organisation ou de l'institution
contre laquelle la plainte est dirigée, conformément
aux procédures envigueur;

-uneplainte motivéeintroduite aubénéfice de lapersonne
concernée parungroupement d'intéréts oupar le Centre;
- une action en justice introduite par la personne
concernée;

- une action en justice introduite au bénéfice de la
personne concernée par un groupement d'intéréts ou
par le Centre.

Laplainte motivée visée al'alinéa 1*, premier et second
tirets est datée, signée et notifiée par lettre recom-
mandée alaposte, dans laquelle sont exposés les griefs
adressés al'auteur de ladiscriminationalléguée.
§3.Lorsqu'une mesure préjudiciable est adoptée vis-a-
vis de la personne concernée dans un délai de 12 mois
suivant l'introduction de la plainte, il appartient a celui
ou celle contre qui la plainte est dirigée de prouver que
la mesure préjudiciable a été adoptée pour des motifs
quisont étrangers acette plainte.

Lorsqu'une action en justice a été introduite par ou au
bénéfice de la personne concernée, le délai de 12 mois
visé a l'alinéa premier, est prolongé d'un délai de trois
mois suivant lejour otiladécisionintervenue est passée
en force de chose jugée.

§4.Lorsqu'ilaété jugé qu'une mesure préjudiciable a été
adoptée en contravention au § 1*, l'auteur de la mesure
doit verser a la personne concernée des dommages et
intéréts dont le montant correspond, au choix de cette
personne, soit a 'indemnisation forfaitaire visée a l'arti-
cle16,§2,soitaudommage que celle-ciaréellement subi.
Danscederniercas,ilappartientalapersonne concernée
de prouver I'étendue du préjudice qu'elle asubi.
§5.Laprotectionvisée dans le présent article est éga-
lement d'application aux personnes qui interviennent
comme témoins par le fait que, dans le cadre de 'in-
structiond’une plainte visée au § 2, elles font connaitre
alapersonneauprésde quilaplainte estintroduite, dans
un document daté et signé, les faits qu'elles ont elles-
mémes vus ou entendus et qui sont en relation avec la
situation quifait l'objet de la plainte, ou par le fait qu'el-
lesinterviennenten tant que témoins enjustice.
§6.Ala demande de lapartie défenderesse, le juge saisi
de la demande visée au § 2 peut décider d'abréger les
délais visésau§3.

Art.15.§1¢. Lorsqu'une plainte est introduite par ou au
bénéfice d'une personne enraison d’'une violation de la
présente loi intervenue dans le domaine des relations
de travail et des régimes complémentaires de sécurité
sociale, 'employeur ne peut adopter une mesure préju-
diciable a 'encontre de cette personne, sauf pour des
motifs quisont étrangers a cette plainte.

§ 2. Ausens du présent article, une mesure préjudicia-
ble s’entend notamment de la rupture de la relation de
travail, de lamodification unilatérale des conditions de
travailoude lamesure préjudiciableintervenue apreésla
rupture de larelation de travail.

§ 3. Ausens du présent article, il y a lieu d'entendre
par plainte:
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-une plainte motivée introduite par la personne concer-
née auniveau de l'entreprise ou du service quil'occupe,
conformément aux procédures envigueur;

- une plainte motivée introduite par la Direction géné-
rale Controle des lois sociales du Service public fédéral
Emploi, Travail et Concertation sociale, au bénéfice de
lapersonne concernée,al’encontre de l'entreprise oudu
service quil'occupe;

- une plainte motivée introduite au bénéfice de la per-
sonne concernée par un groupement d'intéréts ou par le
Centreauprés de l'entreprise ouduservice quil'occupe;
-uneactionenjusticeintroduite par lapersonne concernée;
- une action en justice introduite au bénéfice de la
personne concernée par un groupement d'intérét ou
par le Centre.

Laplainte motivée visée al'alinéa 1, premier a second
tirets est datée, signée et notifiée par lettre recom-
mandée alaposte, dans laquelle sont exposés les griefs
adressés al'auteur de ladiscriminationalléguée.
§4.Lorsque l'employeur adopte une mesure préjudicia-
ble vis-a-vis de la personne concernée dans un délai de
douze mois suivant l'introduction de la plainte, il appar-
tient a celui ou celle contre qui la plainte est dirigée de
prouver que lamesure préjudiciable a été adoptée pour
des motifs quisont étrangersacette plainte.
Lorsqu'une action en justice a été introduite par ou au
bénéfice de la personne concernée, le délai de douze
mois visé a l'alinéa premier, est prolongé jusqu’a
échéance d'un délai de trois mois suivant le jour ol la
décisionintervenue est passée enforce de chose jugée.
§5.Lorsquel'employeuradopte une mesure préjudiciable
al'encontre de la personne concernée en contravention
avecle §1¢, cette personne oule groupement d'intéréts
auquel elle est affiliée demande sa réintégration dans
l'entreprise oule service oude luilaisser exercer safonc-
tionsous les mémes conditions que précédemment.
Lademande est introduite par une lettre recommandée
alapostedans les trente jours quisuivent ladate de la
notification du préavis, de larupture sans préavis ou de
la modification unilatérale des conditions de travail.
L'employeur doit prendre position sur cette demande
dans le délaide trente jours suivant sa notification.
L'employeur quiréintegre la personne dans l'entreprise
ou dans son précédent service ou lui laisse exercer sa
fonction sous les mémes conditions que précédem-
ment, est tenu de payer larémunération perdue du fait
du licenciement ou de la modification des conditions de
travail, et de verser les cotisations des employeurs et
des travailleurs afférentes a cette rémunération.

Le présent paragraphe ne s'applique pas lorsque la
mesure préjudiciable intervient apres la cessationde la
relation de travail.

§6.Adéfaut de réintégration ou de luilaisser exercer sa
fonction sous les mémes conditions que précédemment
suivant la demande visée au § 5, alinéa 1=, et lorsque la
mesure préjudiciable a été jugée contraire aux disposi-
tions du§ 1¢, 'employeur doit payer alapersonne concer-
néeuneindemnité égale, selonle choix de cette personne,
soitaunmontant forfaitaire correspondantalarémuné-
rationbrute de sixmois, soitau préjudice réellement subi
parlapersonne concernée, acharge pour celui-cide prou-
ver 'étendue de ce préjudice, dans ce dernier cas.

§ 7. L'employeur est tenu de payer laméme indemnité,
sans que lapersonneoule groupementd'intéréts auquel
elle est affiliée doive introduire la demande visée au §
5tendantasaréintégration dans 'entreprise ou le ser-
vice ou tendant a exercer sa fonction sous les mémes

conditions que précédemment:

¢ lorsque lajuridiction compétente a considéré comme

établis les faits de discrimination qui forment l'objet
de laplainte;
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lorsque lapersonne concernéeromptlarelationde travail,
parce que le comportement de l'employeur est contraire
auxdispositions du§ 1, ce quiconstitue selonlapersonne
concernée un motif de rompre la relation de travail sans
préavisoud’y mettreuntermeavant sonexpiration;

> lorsque 'employeur arompu la relation de travail pour

motif grave, et pour autant que la juridiction compé-
tente a estimé cette rupture non fondée et en contra-
dictionavec les dispositions du§ 1¢.

§ 8. Lorsque la mesure préjudiciable intervient apres
la cessation de larelation de travail et qu’elle est jugée
contraire au § 1*, 'employeur est tenu de payer a la vic-
time 'indemnité prévueau§6.
§9.Laprotectionvisée dans cet article est également
d'application aux personnes qui interviennent comme
témoins par le fait que, dans le cadre de l'instruction
d'une plainte visée au § 3, elles font connaitre aupres
de la personne chez qui la plainte est introduite, dans
un document daté et signé, les faits qu'elles ont elles-
mémes vus ou entendus et qui sont enrelation avec la
situation qui fait 'objet d'une plainte ou par le fait qu’
ellesinterviennent entant que témoins enjustice.
§10.Lesdispositionsduprésentarticlesont également
d'applicationaux personnes autres que des employeurs
quioccupent des personnes dans le cadre de relations
de travail, ou quileur assignent des taches.

Art. 16.§ 1¢. En cas de discrimination, la victime peut
réclamerune indemnisationde son préjudice enapplica-
tiondudroitde laresponsabilité contractuelle ouextra-
contractuelle.

Dans les circonstances ci-aprés visées, lapersonne quia
contrevenual'interdictionde ladiscrimination doit ver-
ser alavictime une indemnité correspondant, selon le
choix de la victime, soit a une somme forfaitaire fixée
conformément au § 2, soit audommage réellement subi
par lavictime. Dans ce dernier cas, la victime doit prou-
ver l'étendue du préjudice parelle subi.
§2.Lesdommages etintéréts forfaitaires visésau§1e
sont fixés comme suit:

° hors 'hypothese visée ci-apres, 'indemnisation forfai-

taire du préjudice moral subi du fait d'une discrimina-
tion est fixé aun montant de 650 euros; ce montant est
porté a 1.300 euros dans le cas ol le contrevenant ne
peutdémontrer que le traitement litigieux défavorable
oudésavantageux aurait également été adopté en 'ab-
sence de discrimination, ou enraison d'autres circons-

tances, telles que lagravité du préjudice moral subi;

¢ silavictime réclame 'indemnisation du préjudice moral

et matériel qu’elle a subi du fait d'une discrimination
dans le cadre des relations de travail ou des régimes
complémentaires de sécurité sociale, 'indemnisation
forfaitaire pour ledommage matériel et moral équivauta
sixmois de rémunérationbrute, a moins que 'employeur
ne démontre que le traitement litigieux défavorable ou
désavantageux aurait également été adopté en 'ab-
sence dediscrimination; dans cette derniere hypothese,
l'indemnisation forfaitaire pour le préjudice matériel et
moral est limitée a trois mois de rémunération brute; si
le préjudice matériel résultant d'une discrimination dans
le cadre des relations de travail ou des régimes com-
plémentaires de sécurité sociale peut néanmoins étre
réparé par le biais de l'application de la sanction de nul-
lité prévue a l'article 13, les dommages et intéréts for-
faitaires sont fixés selon les dispositions du point 1°.

Art.17.Le juge peut, a la demande de la victime de la
discrimination, du Centre ou de l'un des groupements
d'intéréts, ou du ministere public ou de l'auditorat du
travail lorsqu'il a lui-méme saisi la juridiction en appli-
cation de l'article 15 de la loi du 10 mai 2007 adap-
tant le Code judiciaire a la législation tendant a lutter

contre les discriminations et réprimant certains actes
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inspirés par le racisme ou la xénophobie, condamner
au paiement d'une astreinte l'auteur de la discrimi-
nation pour le cas o il ne serait pas mis fin a celle-ci.
Le juge statue conformément aux articles 1385bis a
1385nonies du Code judiciaire.

Art.18.§ 1= A lademande de la victime de la discri-
mination, du Centre, de l'un des groupements d'inté-
réts, duministére public ou, selonlanature de l'acte, de
l'auditorat du travail, le président du tribunal de pre-
miere instance, ou, selon la nature de l'acte, le prési-
dentdutribunal dutravail ou du tribunal de commerce,
constate l'existence et ordonne la cessation d'un acte,
méme pénalement réprimé, constituant un manque-
ment aux dispositions de laprésente loi.

Le président du tribunal peut ordonner la levée de
la cessation dés qu'il est prouvé qu'il a été mis fin
auxinfractions.

§2.Alademande de lavictime, le président du tribunal
peutoctroyeracelle-cil'indemnisationforfaitaire visée
alarticle16,§2.

§3.Leprésidentdutribunal peut prescrire l'affichage
desadécisionoudurésumé qu'ilenrédige, pendant le
délai qu'il détermine, aussibien a l'extérieur qu'a l'in-
térieur des établissements du contrevenant ou des
locaux lui appartenant, et ordonner la publication ou
la diffusion de son jugement ou du résumé de celui-ci
par la voie de journaux ou de toute autre manieére, le
tout aux frais du contrevenant.

Ces mesures de publicité ne peuvent étre prescrites
quesielles sontde nature a contribuer alacessationde
l'acteincriminé ou de ses effets.

§ 4. L'action fondée sur le § 1= est formée et instruite
selon les formes duréféré.

Elle peut-étre formée par requéte, établie en quatre
exemplaires et envoyée par lettre recommandée a la
poste oudéposée augreffedelajuridiction compétente.
Sous peine de nullité, larequéte contient:

° l'indication desjours, mois etan;
- lesnom, prénoms, profession et domicile durequérant;
- les nom et adresse de la personne physique ou morale

contre laquelle lademande est formée.

> l'objetet l'exposé des moyens de lademande.

Legreffierdutribunalavertit sans délailapartie adverse
par pli judiciaire, auquel est joint un exemplaire de la
requéte, et 'invite a comparaitre au plus tot trois jours,
auplustard huitjours apres l'envoidu plijudiciaire.
Ilest statué sur l'action nonobstant toute poursuite
exercée enraisondes mémes faits devant toute juri-
diction pénale.

Lorsque les faits soumis au juge pénal font l'objet
d'une action en cessation, il ne peut étre statué sur
l'action pénale qu'aprés qu'une décision coulée en
force de chose jugée ait été rendue relativement a
l'action en cessation.Laprescriptionde l'action publi-
que est suspendue pendant la surséance.

Le jugement est exécutoire par provision, nonobstant
tout recours et sans caution. [l est communiqué par le
greffier de lajuridiction, sans délai, a toutes les parties
etauprocureur duRoi.

§ 5. Les dispositions du présent article ne portent pas
préjudice aux compétences du Conseil d’Etat, telles
que définies par les lois coordonnées du 12 janvier
1973 sur le Conseil d'Etat.

TITREIV. - DISPOSITIONS PENALES

Art. 19. Pour l'application du présent titre, la discri-
mination s’entend de toute forme de discrimination
directe intentionnelle, de discrimination indirecte
intentionnelle, d’injonction de discriminer oude harce-
lement, fondée suruncritere protégé.

Art. 20.Est punid'unemprisonnement d'un mois a un an



et d'une amende de cinquante euros a mille euros, ou de
'une de ces peines seulement:
> Quiconque, dans l'une des circonstances indiquées a l'ar-
ticle 444 duCode pénal,incitealadiscriminational'égard
d'une personne, enraisonde l'undes critéeres protégés, et
ce,méme endehors des domainesvisésalarticle 5;
> Quiconque, dans l'une des circonstances indiquées
al'article 444 du Code pénal, incite a la haine ou a la
violenceal'égardd’une personne, enraisonde l'undes
criteres protégés, et ce, méme en dehors des domai-
nesvisésalarticle5;
* Quiconque, dans l'une des circonstances indiquées a l'ar-
ticle 444 du Code pénal, incite a la discriminationou a la
ségrégation al'égard d'un groupe, d'une communauté ou
deleursmembres, enraisonde 'undescritéres protégés,
etce,méme endehors des domainesvisésalarticle5;
> Quiconque, dansl'une des circonstancesindiquéesal’ar-
ticle 444 du Code pénal, incite alahaine oualaviolence
al'égard d'un groupe, d'une communauté ou de leurs
membres, enraison de l'un des criteres protégés, et ce,
méme endehors des domaines visésal'article 5.
Art.21. Quiconque, dans l'une des circonstances indi-
quées al'article 444 du Code pénal, diffuse des idées
fondées sur la supériorité ou la haine raciale, est
punid’'un emprisonnement d'un mois a un an et d'une
amende de cinquante euros a mille euros, ou de l'une
de ces peines seulement.
Art.22.Estpunid'unemprisonnement d'un mois aun an
et d'une amende de cinquante euros a mille euros, ou de
l'une de ces peines seulement, quiconque fait partie d'un
groupement ou d’une association qui, de maniéere mani-
feste etrépétée, prone ladiscrimination ou laségréga-
tion fondée sur l'un des critéres protégés dans les cir-
constances indiquées a l'article 444 du Code pénal, ou
lui préte son concours.
Art. 23. Est puni d'un emprisonnement de deux mois
a deux ans, tout fonctionnaire ou officier public, tout
dépositaire ou agent de l'autorité ou de la force publi-
que qui, dans l'exercice de ses fonctions, commet une
discriminational'égard d’'une personne enraison de l'un
des critéeres protégés.
Lesmémes peines sontapplicables lorsque les faits sont
commis a l'égard d'un groupe, d'une communauté et de
leurs membres, enraisonde l'undes criteres protégés.
Sil'inculpé justifie qu'il a agi par ordre de ses supérieurs
pourdesobjetsduressortde ceux-cietsurlesquelsilleur
était di obéissance hiérarchique, les peines sont appli-
quées seulement aux supérieurs quiont donné l'ordre.
Si les fonctionnaires ou officiers publics prévenus
d’avoir ordonné, autorisé ou facilité les actes arbitrai-
res susmentionnés prétendent que leur signature a été
surprise,ils sont tenus en faisant, le cas échéant, cesser
l'acte, de dénoncer le coupable; sinon, ils sont poursui-
vispersonnellement.
Sil'un des actes arbitraires susmentionnés est com-
mis au moyen de la fausse signature d'un fonctionnaire
public, les auteurs du faux et ceux qui, méchamment ou
frauduleusement, en font usage sont punis de la réclu-
sionde dixansaquinzeans.
Art. 24. Quiconque, dans le domaine visé a larticle 5,§ 1¢,
1°, commet une discrimination a I'égard d'une personne en
raison de l'un des critéres protégés, est puni d'un empri-
sonnement d’'unmois aunanetduneamende de cinquante
eurosamilleeuros,oudel'une de ces peines seulement.
Lesmémes peines sontapplicables lorsque ladiscrimina-
tionest commiseal’égardd’ungroupe, d'une communauté
ouleursmembres enraisonde 'undes critéres protégés.
Art. 25. Quiconque, dans le domaine des relations de
travail, commet une discrimination a l'égard d'une
personne enraison de l'un des criteres protégés, est
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punid’'un emprisonnement d'un mois aun an et d'une
amende de cinquante euros a mille euros, ou de l'une
de ces peines seulement.

Les mémes peines sont applicables lorsque la dis-
crimination est commise a l'égard d'un groupe, d'une
communauté ou leurs membres en raison de l'un des
criteres protégés.

Art. 26.Sont punis d'un emprisonnement d'un mois a un
an et d'une amende de cinquante euros a mille euros, ou
de l'une de ces peines seulement, ceux quine se confor-
ment pas a un jugement ou un arrét rendu en vertu de
l'article 18 alasuite d'une action en cessation.

Art. 27. En cas d'infraction aux articles 20 a 26, le
condamné peut,enoutre, étre condamné a 'interdiction
conformément al'article 33 du Code pénal.

Art. 28. Toutes les dispositions du livre premier du Code
pénal, sans exception du chapitre VIl et de l'article 85,
sontapplicables auxinfractions visées alaprésente loi.

TITREV. - CHARGE DE LA PREUVE

Art. 29. Les dispositions du présent titre sont applica-
blesatoutes les procéduresjuridictionnelles, a l'excep-
tiondes procédures pénales.
Ausensduprésenttitre, ladiscriminations’entend de:
-ladiscriminationdirecte;
-ladiscriminationindirecte;

-l'injonction de discriminer;

-leharcelement.

Art.30.§1. Lorsque qu'une personne quis'estime vic-
time d'une discrimination, le Centre oul'undes groupe-
ments d'intéréts invoque devant la juridiction compé-
tente des faits quipermettent de présumer l'existence
d’unediscrimination fondée surl'undes critéres proté-
gés, ilincombe au défendeur de prouver qu'iln'y a pas
eudediscrimination.

§2.Parfaits quipermettentde présumer l'existence d'une
discrimination directe fondée sur uncritére protégé, sont
compris, entre autres, mais pas exclusivement:

- les éléments quirévelent une certaine récurrence de

traitement défavorable a I'égard de personnes par-
tageant un critére protégé; entre autres, différents
signalements isolés faits aupres du Centre ou l'un des
groupements d'intéréts; ou

> les éléments quirévelent que la situation de la victime

du traitement plus défavorable est comparable avec la
situationde lapersonne deréférence.

§3.Parfaits quipermettent de présumer l'existence d'une
discrimination indirecte fondée sur un critére protégé,
sontcompris, entre autres, mais pas exclusivement:

- des statistiques générales concernant la situation du

groupedont lavictime de ladiscrimination fait partie ou
des faits de connaissance générale; ou

- |'utilisation d'un critére de distinction intrinséquement

suspect;ou
dumatériel statistique élémentaire quirévele un traite-
ment défavorable.

TITRE VI. - INSTANCES COMPETENTES
Art.31.Le Centre peut ester en justice dans les litiges
auxquels l'applicationde laprésente loi donnerait lieu.
Art. 32. Peuvent ester en justice dans les litiges aux-
quels l'application de la présente loi donnerait lieu,
lorsqu'un préjudice est porté aux fins statutaires qu'ils
se sont données pour mission de poursuivre:

- tout établissement d'utilité publique et toute associa-

tion, jouissant de la personnalité juridique depuis au
moins trois ans a la date des faits, et se proposant par
ses statuts de défendre les droits de 'homme ou de
combattre ladiscrimination;

- les organisations représentatives des travailleurs et

des employeurs, visées a l'article 3 de la loidu 5 décem-

ANNEXES

bre 1968 sur les conventions collectives de travail et les

commissions paritaires;

- les organisationsreprésentatives ausensdelaloidu19

décembre 1974 organisant les relations entre les auto-
rités publiques et les syndicats des agents relevant de
ces autorités;

- les organisations syndicales représentatives auseinde

l'organe de concertation syndicale désigné pour les adm
inistrations, services ou institutions pour lesquels la
loidu19 décembre 1974 réglant les relations entre les
autorités publiques et les syndicats des agentsrelevant
de ces autoritésn'est pas d'application;

- les organisations représentatives des travailleurs

indépendants.

Art.33.Lorsquelavictime de ladiscriminationestune per-
sonne physique ouune personne morale identifiée, l'action
duCentreetdesgroupementsd'intérétsneserarecevable
ques'ils prouvent qu'ils ontrecul'accord de lavictime.

TITREVII. - DELA SURVEILLANCE

Art.34.Sans préjudice des attributions des officiers
de police judiciaire, les fonctionnaires désignés par le
Roi surveillent le respect de la présente loi et de ses
arrétés d’exécution.

Ces fonctionnaires exercent cette surveillance confor-
mément aux dispositions de la loi du 16 novembre 1972
concernant l'inspection du travail.

Promulguons laprésente loi,ordonnons qu'elle soirevé-
tue dusceau de I'Etat et publiée par le Moniteur belge.

Donné aBruxelles, le 10 mai 2007.
ALBERT

ParleRoi:

Le Ministrede l'Intégrationsociale,
C.DUPONT

Scellé dusceau de I'Etat:
LaMinistre de laJustice,

Mme L. ONKELINX
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10 MAI 2007

LOI TENDANT ALUTTER
CONTRE CERTAINES FORMES
DE DISCRIMINATION
ALBERT I, Roides Belges,

Atous, présents et 3 venir, Salut.
Les Chambresontadopté et Nous sanctionnons ce quisuit:

TITRE I

CHAPITRE I*" - Dispositions introductives

Article 1*". La présente loiregle une matiére visée a l'ar-
ticle 78 de la Constitution.

Art. 2. Laprésente loi transpose la Directive 2000/78/
CE du Conseil du 27 novembre 2000 portant création
d'un cadre général en faveur de l'égalité de traitement
enmatiéere d'emploiet de travail.

Art. 3. La présente loi a pour objectif de créer, dans les
matieres visées a l'article 5, un cadre général pour lut-
ter contre la discrimination fondé sur I'age, l'orientation
sexuelle, I'état civil, lanaissance, la fortune, la conviction
religieuse ou philosophique, la conviction politique, la lan-
gue, 'état de santé actuel oufutur,unhandicap, une carac-
téristique physique ou génétique ou l'origine sociale.

CHAPITRE Il - Définitions
Art. 4. Pour l'application de la présente loi, il y a lieu
d’entendre par:

- relations de travail: les relations qui incluent, entre

autres, l'emploi, les conditions d'acces a l'emploi, les
conditions de travail et les réglementations de licencie-
ment, et ceci:

-tantdans lesecteur public que dans le secteur privé;
-tant pour le travail salarié, que pour le travail non sala-
rié, le travail presté dans le cadre de conventions de
stage, d'apprentissage, d'immersion professionnelle et
de premier emploiou le travailindépendant;

- atous les niveaux de la hiérarchie professionnelle et
pour toutes les branches d'activité;

-indépendamment du régime statutaire ou contractuel
delapersonne prestant du travail;

- al'exception toutefois des relations de travail nouées
aveclesorganismes etinstitutions visées auxarticles 9 et
87delaloispécialederéformesinstitutionnelles du8aolt
1980, et des relations de travail dans l'enseignement, tel
queviséalarticle127,§1¢,2° dela Constitution;

- groupementsd'intéréts:les organisations, associations

ougroupements visés al'article 30;

- dispositions: les actes administratifs, les clauses figu-

rantdans des conventions individuelles ou collectives et
desreglements collectifs, ainsique les clauses figurant
dans des documents établis de maniere unilatérale;

- critéres protégés: |'age, l'orientation sexuelle, I'état

civil, lanaissance, la fortune, la conviction religieuse ou
philosophique, la conviction politique, la langue, I'état
de santé actuel ou futur, un handicap, une caractéristi-
que physique ou génétique, l'origine sociale;

* Centre:le Centre pour l'égalité des chances et la lutte

contre leracisme, créé parlaloidu 15 février 1993;

> distinction directe: la situation qui se produit lorsque

sur labase de l'undes criteres protégés, une personne
est traitée de maniére moins favorable qu'une autre
personne ne l'est, ne l'a été ou ne le serait dans une
situation comparable;

- discrimination directe: distinction directe, fondée sur

'un des critéres protégés, quine peut étre justifiée sur
labase des dispositions du titrell;

> distinction indirecte: la situation qui se produit

lorsqu'une disposition, un critére ou une pratique appa-
remmentneutre estsusceptible d'entrainer, parrapport
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ad'autres personnes, un désavantage particulier pour
des personnes caractérisées par 'un des critéres pro-
tégés;

- discrimination indirecte: distinction indirecte fondée

sur l'un des critéres protégés, quine peut étre justifiée
surlabase des dispositions du titrell;
harcelement:comportementindésirable quiestliéal'un
des critéres protégés, et qui a pour objet ou pour effet
deporter atteinte ala dignité de lapersonne et de créer
unenvironnement intimidant, hostile, dégradant, humi-
liant ou offensant;

> action positive:mesures spécifiques destinées apréve-

nirouacompenser les désavantages liésal'undescrite-
res protégés, envue de garantir une pleine égalité dans
lapratique;

- aménagements raisonnables: mesures appropriées, pri-

ses en fonction des besoins dans une situation concréte,
pour permettre aune personne handicapée d'accéder, de
participer etprogresser dans les domaines pour lesquels
cetteloiestd'application, sauf sices mesuresimposenta
l'égard de lapersonne quidoitlesadopterune charge dis-
proportionnée. Cette charge n'est pas disproportionnée
lorsqu'elle est compensée de facon suffisante par des
mesures existant dans le cadre de la politique publique
menée concernant les personnes handicapées;

- injonction de discriminer: tout comportement consis-

tant a enjoindre a quiconque de pratiquer une discrimi-
nation, sur labase de l'un des critéres protégés, a l'en-
contre d'une personne, d'un groupe, d'une communauté
oude l'unde leurs membres;

exigence professionnelle essentielle et déterminante:
une exigence professionnelle essentielle et déterminante
identifiée de lamaniére précisée parlesarticles8ou13;

* sécurité sociale: les régimes [égaux de 'assurance ché-

mage, de l'assurance maladie invalidité, de la pension
deretraite et de survie, des allocations familiales, des
accidents du travail, des maladies professionnelles et
des vacances annuelles applicables aux travailleurs
salariés,aux travailleursindépendants et aux agents de
lafonctionpublique;

avantages sociaux: les avantages sociaux au sens de
larticle7,§ 2, duReglement (CEE)n°1612/68 du Conseil
du 15 octobre 1968 relatif a la libre circulation des tra-
vailleurs auseinde laCommunauté;

régimes complémentaires de sécurité sociale: régimes
quiont pour objet de fournir aux travailleurs, salariés
ou indépendants, groupés dans le cadre d'une entre-
prise oud'un groupement d'entreprises, d'une branche
économique ou d'un secteur professionnel ou interpro-
fessionnel, des prestations destinées a compléter les
prestations des régimes |égaux de sécurité sociale oua
s'y substituer, que l'affiliation a ces régimes soit obliga-
toire oufacultative.

CHAPITRE Il - Champ d’application
Art.S.§,1“.Al'exceptIon desmatieres quireleventdela
compétence des Communautés ou des Régions, la pré-
sente lois'applique a toutes les personnes, tant pour le
secteur public que pour le secteur privé, en ce compris
aux organismes publics, en ce quiconcerne:

> l'accés aux biens et services et la fourniture de biens et

services aladisposition du public;

- laprotectionsociale, ence comprislasécuritésociale et

lessoins de santé;

- lesavantages sociaux;

lesrégimes complémentaires de sécurité sociale;

- lesrelations de travail;

* lamention dans une piéece officielle ou dans un proces-

verbal;

- l'affiliation a et 'engagement dans une organisation de

travailleurs ou d'employeurs ou toute autre organisation

dontles membres exercentune professiondonnée,y com-
pris les avantages procurés par ce type d'organisations;
l'acces, la participation et tout autre exercice d'une
activité économique, sociale, culturelle ou politique
accessible au public.

§2.Encequiconcerne larelation de travail, laprésente
lois'applique, entre autres, mais pas exclusivement, aux:

- conditions pour l'acces a 'emploi, y compris, entre

autres, mais pas exclusivement:

- les offres d’emploiou les annonces d’emploi et de pos-
sibilités de promotion, et ceci indépendamment de la
facondont celles-cisont publiées oudiffusées;
-lafixation et l'application des criteres de sélection
et des voies de sélection utilisés dans le processus
derecrutement;

- lafixation et l'application des critéres de recrutement
utilisés lors durecrutement ou de lanomination;

- lafixation et l'application des criteres utilisés lors de
lapromotion;

- l'affiliation en tant qu'associé a des sociétés ou asso-
ciations de professions indépendantes.

- dispositions et pratiques concernant les conditions

de travail et larémunération, y compris, entre autres,
mais pas exclusivement:

- les régimes contenus dans des contrats de travail,
les conventions d'indépendants, les régimes statu-
taires de droit administratif, les contrats de stage
et d’apprentissage, les conventions collectives de
travail, les régimes collectifs pour les indépendants,
les reglements de travail, ainsi que les décisions uni-
latérales de 'employeur et les décisions unilatérales
imposés aunindépendant;

- l'octroi et la fixation du salaire, des honoraires ou de
larémunération;

- l'octroi et la fixation de tous les avantages actuels ou
futurs en espeéces ou ennature, a condition que ceux-ci
soient payés, méme de facon indirecte, par 'employeur
au travailleur ou par le commettant a l'indépendant du
chef de son emploi, que ceci se fasse conformément a
une convention, conformément a des dis- positions
légales, ouvolontairement;

-laduréedutravail et les horaires de travail;
-lesrégimesrelatifs auxjours fériés et aurepos dominical;
-lesrégimesrelatifs au travail de nuit;
-lesrégimesrelatifs au travail de travailleurs jeunes;

- les régimes relatifs aux conseils d'entreprise, aux
comités pour la prévention et la protection au travail,
aux délégations syndicales et aux conseils et comités
de méme nature existant dans le secteur public;

- lapromotion de 'amélioration du travail et du salaire
des travailleurs;

-laclassification des professions et des fonctions;

-le congé-éducation payé et le congé de formation;

- lesrégimes en matiere de crédit-temps;

- les régimes en matiere de vacances annuelles et de
péculedevacances;

- les régimes concernant le bien-étre des travailleurs
lors de l'exécutionde leur travail.

dispositions et pratiques en matiére de rupture des
relations de travail, y compris, entre autres, mais pas
exclusivement:

-ladécisionde licenciement;

- la fixation et l'application des conditions et des
modalités du licenciement;

- la fixation et 'application de critéres lors de la sélec-
tionde licenciement;

- l'octroi et la fixation d'indemnités suite a la cessation
delarelation professionnelle;

- les mesures qui sont prises suite a la cessation de la
relation professionnelle.



§3.Encequiconcerne lesrégimes complémentaires de
sécuritésociale, laprésentelois'applique, entre autres,
mais pas exclusivement, lors de:

- la détermination du champ d’application de ces régi-
mes, ainsi que des conditions d'acces a ces régimes;

- l'obligation de cotiser et le calcul des cotisations;

- le calcul des prestations et les conditions de durée et
de maintiendu droitaux prestations;

- l'identification des personnes admises a participer a
unrégime complémentaire de sécurité sociale;

- la fixation du caractere obligatoire ou facultatif de la
participationauntelrégime;

-lafixation desregles pour 'entrée dans les régimes ou
relatives aladurée minimum d'emploi ou d'affiliation au
régime pour l'obtention des prestations;

- lafixation desrégles pour le remboursement des coti-
sations quand l'affilié quitte le régime sans avoir rempli
les conditions qui lui garantissent un droit différé aux
prestations alongterme;

- lafixation des conditions d'octroides prestations;

- la fixation du maintien ou de |'acquisition des droits
durant les périodes de suspension du contrat de travail;
la fixation des droits aux prestations différées lorsque
l'affilié sort durégime.

Art. 6. Les dispositions de la présente loi ne sont pas
applicables en cas de harcélement dans les relations
de travail vis-a-vis des personnes visées dans l'article
2,81, 1° de la loi du 4 aoGt 1996 relative au bien-
étre des travailleurs dans ['exécution de leur travail.
Encas de harcelement dans le cadre des relations de
travail, ces personnes peuvent seulement recourir
aux dispositions de la loi précitée.

TITREII - JUSTIFICATION DES DISTINCTIONS

CHAPITRE I°". - Justification

des distinctions directes

Art. 7. Toute distinction directe fondée sur l'un des cri-
téres protégés constitue une discrimination directe, a
moins que cette distinction directe ne soit objective-
ment justifiée par un but légitime et que les moyens de
réaliser cebut soient appropriés et nécessaires.
Art.8.§ 1. Pardérogational'article 7, et sans préjudice
desautres dispositions duprésent titre, une distinction
directe fondée surl'age, l'orientation sexuelle, la convic-
tionreligieuse ou philosophique, ouunhandicap dans les
domaines visés a l'article 5, § 1, 4°,5°, et 7°, peut uni-
quement étrejustifiée par des exigences professionnel-
lesessentielles et déterminantes.

§ 2.llne peut étre question d'une exigence profession-
nelle essentielle et déterminante que lorsque:

- une caractéristique déterminée, liée a l'age, l'orien-
tationsexuelle, la convictionreligieuse ou philosophi-
que ou aunhandicap est essentielle et déterminante
enraison de lanature des activités professionnelles
spécifiques concernées ou du contexte dans lequel
celles-cisont exécutées, et;

- 'exigence repose sur un objectif légitime et est pro-
portionnée parrapporta celui-ci.

§ 3. Il appartient au juge de vérifier, au cas par cas, si
telle caractéristique donnée constitue une exigence
professionnelle essentielle et déterminante.

§ 4. Le Roi peut établir, par arrété délibéré en Conseil
des ministres, apres consultation des organes visés a
l'article 10,§ 4, une liste exemplative de situations dans
lesquelles une caractéristique déterminée constitue,
conformément au § 2, une exigence professionnelle
essentielle et déterminante.

A défaut pour l'un des organes consultés de s'étre
prononcé dans les deux mois de la demande, son avis
estréputé positif.

CHAPITRE Il. - Justification

des distinctions indirectes

Art.9. Toutedistinctionindirecte fondée surl'undes cri-
téres protégés constitue une discriminationindirecte,
- amoins que la disposition, le critere ou la pratique
apparemment neutre qui est au fondement de cette
distinction indirecte soit objectivement justifié par un
but légitime et que les moyens de réaliser ce but soient
appropriés et nécessaires;ou,

-amoins que, en cas de distinction indirecte sur base
d’un handicap, il soit démontré qu'aucun aménagement
raisonnable ne peut étre mis enplace.

CHAPITRE IIl. - Motifs généraux de justification
Art.10.§ 1. Une distinction directe ou indirecte fon-
dée sur l'un des critéres protégés ne s'analyse pas
enune quelconque forme de discrimination, lorsque
cette distinction directe ou indirecte constitue une
mesure d'action positive.

§ 2. Une mesure d'action positive ne peut étre mise en
ceuvre que moyennant le respect des conditions suivantes:
-ildoit exister une inégalité manifeste;

- la disparition de cette inégalité doit étre désignée
comme un objectif a promouvoir;

- lamesure d’action positive doit étre de nature tem-
poraire, étant de nature adisparafitre dés que l'objectif
viséestatteint;

-lamesure d'action positive ne doit pasrestreindre inu-
tilement les droits d'autrui.

§3.Dans lerespect des conditions fixées au § 2, le Roi,
pararrété délibéré en Conseil des ministres, détermine
les hypotheses et les conditions dans lesquelles une
mesure d'action positive peut étre mise en ceuvre.
§4.Dans ledomaine des relations de travail et des régi-
mes complémentaires de sécurité sociale, les arrétés
royaux visés au§3sontadoptés:

- pour ce quiconcerne le secteur public, aprés consulta-
tion, selonles cas, ducomité de concertation oude négo-
ciation compétent, visé a la loi du 19 décembre 1974
organisant les relations entre les autorités publiques
etlessyndicats des agentsrelevant de ces autorités, ou
de l'organe désigné de concertation syndicale pour les
administrations, services et institutions auxquels la loi
précitéenes'applique pas;

- pour ce qui concerne le secteur privé, aprés consulta-
tiondu Conseil national du Travail.

A défaut pour l'un des organes consultés de s'étre
prononcé dans les deux mois de la demande, son avis
estréputé positif.».

Art.11.§ 1= Une distinction directe ou indirecte fon-
dée sur l'un des critéres protégés ne s'analyse pas en
une quelconque forme de discrimination prohibée par
laprésente loi lorsque cette distinction directe ou indi-
recteestimposée parouenvertud'une loi.

§2.Le§1 nepréjuge cependant enriende laconfor-
mité des distinctions directes ouindirectes imposées
parouenvertud'une loi avec la Constitution, le droit
de I'Union Européenne et le droit international en
vigueur en Belgique.

CHAPITRE IV. - Motifs specifiques

de justification

Art.12.§ 1*. En matiere de relations de travail et de
régimes complémentaires de sécurité sociale, et par
dérogation a l'article 8 et sans préjudice des autres
dispositions du titre I, une distinction directe fondée
sur l'dge ne constitue pas une discrimination lorsqu’elle
est objectivement et raisonnablement justifiée, par un
objectif [égitime, notamment par des objectifs légiti-
mes de politique de 'emploi, dumarché du travail ou tout
autre objectif égitime comparable, et que les moyens
deréaliser cet objectif sontappropriés et nécessaires.
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§2.Enmatierederégimes complémentaires de sécurité
sociale, et par dérogation a l'article 8 et sans préjudice
des autres dispositions du présent titre une distinction
directe fondée sur I'dge ne constitue pasune discrimina-
tiondans les cas suivants, pourvu que celane se traduise
pas parunediscrimination fondée sur le sexe:

la fixation d'un 4ge d'admission;

- la fixation d'un dge d’admissibilité aux prestations de

pensionoud’invalidité;

- la fixation d'dges différents d'admission ou d'admissi-

bilité aux prestations de pension ou d'invalidité, pour
des travailleurs, pour des groupes ou catégories de tra-
vailleurs oupour des indépendants;

- l'utilisationde criteres d'dge dans les calculs actuariels;

une distinction directe fondée sur I'dge en ce qui
concerne les contributions, y compris les contributions
personnelles, dans les engagements de pensions du
type contributions définies, tels que définis dans la loi
du28avril 2003 relative aux pensions complémentaires
etaurégime fiscal de celles-ciet de certains avantages
complémentaires enmatiére de sécurité sociale, et dans
les engagements de pensions visés a l'article 21 de laloi
précitée, siles conditions suivantes sont remplies:

- le pourcentage appliqué au traitement a un certain age,
pour déterminer la contribution, n'est pas inférieur au
pourcentage aunége ultérieur,actualisé auntauxannuel
de 4%, sur lapériode quis'étend entre les deux ages;

- siladifférenciation s'opeére par paliers, cette com-
paraison s'effectue entre les dges correspondant au
début de chaque palier. Pour l'application de cette
regle, I'age de début du premier palier a prendre en
compte est fixé a dix-huit ans.

§ 3. Pour les engagements de pensions qui étaient déja
entrésenvigueur le 14 novembre 2003, l'interdiction de
ladiscriminationsurlabase de l'dge n'estappliquée qu'a
partirdu2 décembre 2006.

Art.13.Dans le cas des activités professionnelles des
organisations publiques et privées, dont le fondement
repose surlaconvictionreligieuse ou philosophique, une
distinctiondirecte fondée surlaconvictionreligieuse ou
philosophique ne constitue pas une discrimination lors-
que, enraisonde lanature des activités ou du contexte
dans lequel celles-ci sont exercées, la conviction reli-
gieuse ou philosophique constitue une exigence profes-
sionnelle essentielle, l[égitime et justifiée auregard du
fondement de l'organisation.

Sur base de cette disposition, aucune autre distinction
directe fondée surunautre critére protégé ne peut étre
justifié, a moins qu’elle ne le soit en application d’'une
autre dispositionduprésent titre.

Pourvu que ses dispositions soient par ailleurs respec-
tées, laprésente loine porte pas préjudice au droit des
organisations publiques ou privées dont le fondement
repose sur la conviction religieuse ou philosophique
de requérir des personnes travaillant pour elles une
attitude de bonne foi et de loyauté envers l'éthique de

l'organisation.

TITRE 11l

CHAPITRE I*". - Interdiction de discrimination
Art.14.Dans les matieres quirelevent duchamp d'appli-
cation de la présente loi, toute forme de discrimination
estinterdite. Ausens du présent titre, ladiscrimination
s'entend de:

-ladiscrimination directe;
-ladiscriminationindirecte;

-l'injonction de discriminer;

-leharcelement;

-unrefusdemettre enplace desaménagementsraison-

nables en faveur d'une personne handicapée.
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CHAPITRE Il. - Dispositifs de protection
Art.15.Sont nulles, les dispositions quisont contraires
alaprésente loi, ainsique les clauses contractuelles qui
prévoient qu'un ou plusieurs contractants renonce par
avance aux droits garantis par la présente loi.
Art.16.§ 1= Lorsqu'une plainte est introduite parouau
bénéfice d'une personne enraison d'une violation de la
présente loiintervenue dansunautre domaine que celui
desrelations de travail et desrégimes complémentaires
desécurité sociale, celuioucelle contre quilaplainte est
dirigée ne peut prendre une mesure préjudiciable a l'en-
contre de la personne concernée, sauf pour des raisons
quisont étrangeres acette plainte.
§2.Ausensdu§le,ilyalieudentendre par plainte:

- une plainte motivée introduite par la personne
concernée aupres de l'organisation ou de l'institution
contre laquelle la plainte est dirigée, conformément
aux procédures envigueur;
-uneplaintemotivéeintroduite aubénéfice delapersonne
concernée parungroupement d'intéréts oupar le Centre;
-uneactionenjustice introduite par lapersonne concernée;
-uneactionenjusticeintroduite aubénéfice delapersonne
concernée par ungroupement d'intéréts ou par le Centre.
Laplainte motivée visée al'alinéa 1*, premier et second
tirets, est datée, signée et notifiée par lettre recom-
mandée alaposte, dans laquelle sont exposés les griefs
adressés al'auteur de ladiscriminationalléguée.

§ 3. Lorsqu’une mesure préjudiciable est adoptée vis-
a-vis de la personne concernée dans un délai de douze
mois suivant l'introduction de la plainte, il appartient a
celuiou celle contre qui la plainte est dirigée de prou-
ver que lamesure préjudiciable a été adoptée pour des
motifs quisontétrangers a cette plainte.

Lorsqu'une action en justice a été introduite par ou au
bénéfice de la personne concernée, le délai visé a l'ali-
néale estprolongéjusqu’aéchéance d’'undélaide trois
mois suivant lejour ot ladécisionintervenue est passée
enforce de chose jugée.

§4.Lorsqu'ilaété jugé qu'une mesure préjudiciable a été
adoptée en contravention au § 1%, 'auteur de la mesure
doit verser a la personne concernée des dommages et
intéréts dont le montant correspond, au choix de cette
personne, soit al'indemnisation forfaitaire visée a l'arti-
cle18§2,soitaudommage que celle-ciaréellement subi.
Danscederniercas,ilappartientalapersonne concernée
de prouver 'étendue du préjudice qu'elle a subi.
§5.Laprotectionvisée dans le présent article est éga-
lement d’application aux personnes qui interviennent
comme témoins par le fait que, dans le cadre de l'ins-
tructionde laplainte visée au § 2, elles font connaitre a
lapersonne auprés de quila plainte est introduite, dans
un document daté et signé, les faits qu'elles ont elles-
mémes vus ou entendus et qui sont enrelation avec la
situation qui fait 'objet de la plainte ou par le fait qu'el-
lesinterviennent entant que témoins enjustice.

§6. A la demande de la partie défenderesse, le juge
saiside lademande visée au§ 2 peut décider d’'abréger
les délais visésau § 3.

Art.17.§ 1°. Lorsqu'une plainte est introduite par ou
aubénéfice d'une personne en raison d’'une violation de
la présente loi survenue dans le domaine des relations
de travail et des régimes complémentaires de sécurité
sociale, 'employeur ne peut adopter une mesure préju-
diciable a 'encontre de cette personne, sauf pour des
motifs quisontétrangers a cette plainte.

§ 2. Ausens duprésent article, une mesure préjudicia-
ble s’entend notamment de la rupture de la relation de
travail, de lamodification unilatérale des conditions de
travailoude lamesure préjudiciableintervenue aprésla
rupture de larelation de travail.
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§ 3. Ausens du présent article, il y a lieu d'entendre
par plainte:

-une plainte motivée introduite par la personne concer-
née auniveau de l'entreprise ou du service quil'occupe,
conformément aux procédures en vigueur;

- une plainte motivée introduite par la Direction géné-
rale Contrdle des lois sociales du Service public fédéral
Emploi, Travail et Concertation sociale, au bénéfice de
lapersonne concernée, al’'encontre de l'entreprise oudu
service quil'occupe;

- une plainte motivée introduite au bénéfice de la per-
sonne concernée par un groupement d'intéréts ou par le
Centre aupres de l'entreprise oudu service quil'occupe;
-uneactionenjusticeintroduite parlapersonne concernée;
-uneactionenjusticeintroduite aubénéfice delapersonne
concernée par ungroupementd'intéréts oupar le Centre.
La plainte motivée visée a l'alinéa 1, premier a troi-
sieme tirets, est datée, signée et notifiée par lettre
recommandée alaposte, dans laquelle sont exposés les
griefsadressés al'auteur de ladiscrimination alléguée.
§4.Lorsque 'employeur adopte une mesure préjudicia-
ble vis-a-vis de la personne concernée dans un délai de
douze mois suivant l'introduction de la plainte, il appar-
tient a celuiou celle contre quila plainte est dirigée de
prouver que lamesure préjudiciable a été adoptée pour
des motifs quisont étrangersacette plainte.
Lorsqu'une action en justice a été introduite par ou au
bénéfice de la personne concernée, le délai visé a l'ali-
néal*, estprolongéjusqu'aéchéance d’'un délaide trois
mois suivant lejour otiladécisionintervenue est passée
enforcedechosejugée.

§ 5. Lorsque 'employeur adopte une mesure préjudicia-
ble al'encontre de la personne concernée en contraven-
tionau § 1%, cette personne ou le groupement d'intéréts
auquel elle est affiliée demande sa réintégration dans
l'entreprise ouleservice oude luilaisser exercersafonc-
tion sous les mémes conditions que précédemment.
Lademande est introduite par lettre recommandée ala
poste dans les trente jours quisuivent la date de lanoti-
fication du préavis, de larupture sans préavis ou de la
modification unilatérale des conditions de travail. Lem-
ployeur doit prendre positionsur cette demande dans le
délaide trentejours suivant sanotification.
L'employeur quiréintégre la personne dans l'entreprise
ou dans son précédent service ou lui laisse exercer sa
fonction sous les mémes conditions que précédem-
ment est tenu de payer larémunération perdue du fait
du licenciement ou de la modification des conditions de
travail et de verser les cotisations des employeurs et
des travailleurs afférentes a cette rémunération.

Le présent paragraphe ne s'applique pas lorsque la
mesure préjudiciable intervient aprés lacessationde la
relation de travail.

§6.Adéfaut de réintégration oude luilaisser exercer
safonctionsous les mémes conditions que précédem-
ment suivant la demande visée au § 5, alinéa 1°, et
lorsque lamesure préjudiciable a été jugée contraire
aux dispositions du § 1, 'employeur doit payer a la
personne concernée une indemnité égale, selon le
choix de cette personne, soitaunmontant forfaitaire
correspondant a la rémunération brute de six mois,
soit au préjudice réellement subi par la personne
concernée, acharge pour celui-cide prouver 'étendue
de ce préjudice, dans ce dernier cas.

§ 7. U'employeur est tenu de payer la méme indemnité,
sans que lapersonneoule groupementd'intéréts auquel
elle est affiliée doive introduire la demande visée au §
5tendant asaréintégration dans l'entreprise ou le ser-
vice ou tendant a exercer sa fonction sous les mémes
conditions que précédemment:

1+ lorsque lajuridiction compétente a considéré comme
établis les faits de discrimination qui forment l'objet
delaplainte;
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- lorsque lapersonne concernée rompt larelation de tra-
vail, parce que le comportementde 'employeur viole les
dispositions du § 1%, ce qui constitue selon la personne
concernée unmotif derompre larelation de travail sans
préavis oupoury mettreuntermeavantsonexpiration;
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lorsque 'employeur arompu la relation de travail pour
motif grave, et pour autant que la juridiction compé-
tente a estimé cette rupture non fondée et en contra-
dictionavecles dispositions du§ 1.

§ 8. Lorsque la mesure préjudiciable intervient apres
la cessation de larelation de travail et qu'elle est jugée
contraire au § 1=, 'employeur est tenu de payer a la vic-
time l'indemnité visée au §6.

§9.Laprotectionvisée dans le présent article est éga-
lement d'application aux personnes qui interviennent
comme témoins par le fait que, dans le cadre de l'ins-
tructionde laplainte visée au § 3, elles font connaitre a
lapersonne auprés de qui la plainte est introduite, dans
un document daté et signé, les faits qu'elles ont elles-
mémes vus ou entendus et qui sont en relation avec la
situation qui fait l'objet de la plainte ou par le fait qu'el-
lesinterviennenten tant que témoins enjustice.
§10.Lesdispositions duprésentarticle sont également
d'applicationaux personnes autres que des employeurs
quioccupent des personnes dans le cadre de relations
de travail, ou quileur assignent des taches.

Art.18.§ 1= En cas de discrimination, la victime peut
réclamer une indemnisation de son préjudice en appli-
cation du droit de la responsabilité contractuelle ou
extra-contractuelle.

Dansles circonstances ci-apres visées, lapersonne quia
contrevenual'interdictionde ladiscrimination doit ver-
ser alavictime une indemnité correspondant, selon le
choix de lavictime, soit a une somme forfaitaire fixése
conformément au § 2, soit audommage réellement subi
par lavictime. Dans ce dernier cas, la victime doit prou-
ver l'étendue du préjudice par elle subi.
§2.Lesdommages etintéréts forfaitaires visésau§ 1¢
sont fixés comme suit:

hors I'hypothése visée ci-apres, l'indemnisation forfai-
taire du préjudice moral subi du fait d'une discrimina-
tion est fixé aun montant de 650 euros; ce montant est
porté a 1.300 euros dans le cas ol le contrevenant ne
peut démontrer que le traitement litigieux défavorable
oudésavantageux aurait également été adopté en l'ab-
sence de discrimination, ou en raison d'autres circons-
tances, telles que la gravité du préjudice moral subi;
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silavictime réclame I'indemnisation du préjudice moral
et matériel qu'elle a subi du fait d'une discrimination
dans le cadre des relations de travail ou des régimes
complémentaires de sécurité sociale, 'indemnisation
forfaitaire pour ledommage matériel et moral équivauta
sixmois de rémunérationbrute, amoins que 'employeur
ne démontre que le traitement litigieux défavorable ou
désavantageux aurait également été adopté en l'ab-
sence dediscrimination; dans cette derniere hypothese,
'indemnisation forfaitaire pour le préjudice matériel et
moral est limitée a trois mois de rémunération brute;
si le préjudice matériel résultant d'une discrimination
dans le cadre des relations de travail ou des régimes
complémentaires de sécurité sociale peut néanmoins
étreréparé par le biais de l'application de la sanction de
nullité prévue a l'article 15, les dommages et intéréts
forfaitaires sont fixés selon les dispositions dupoint 1°.
Art.19.Lejuge peut,alademande de lavictime de ladis-
crimination, du Centre, de l'un des groupements d'inté-
réts, ouduministere public oude l'auditorat du
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travail lorsqu'il a lui-méme saisi la juridiction en appli-
cation de l'article 17 de la loi du 10 mai 2007 adap-
tant le Code judiciaire a la législation tendant a lutter
contre les discriminations et réprimant certains actes
inspirés par le racisme ou la xénophobie, condamner
au paiement d'une astreinte l'auteur de la discrimi-
nation pour le cas ot il ne serait pas mis fin a celle-ci.
Le juge statue conformément aux articles 1385bis a
1385nonies du Code judiciaire.

Art.20.§1° Ala demande de la victime de la discrimi-
nation, du Centre, del'undes groupements d'intéréts, du
ministere public ou, selon la nature de l'acte, de l'audi-
torat du travail, le président du tribunal de premiere
instance, ou, selon la nature de l'acte, le président du
tribunal du travail oudu tribunalde commerce, constate
l'existence et ordonne la cessation d'un acte, méme
pénalement réprimé, constituant un manquement aux
dispositions de laprésente loi.
Leprésidentdutribunalpeutordonnerlalevée delacessa-
tiondes qu'ilest prouvé qu'ila été mis finauxinfractions.
§2.Alademande de lavictime, le président du tribunal
peutoctroyeracelle-cil'indemnisation forfaitaire visée
alarticle18,§2.

§3.Leprésident du tribunal peut prescrire 'affichage de
sa décision ou durésumé qu'il en rédige, pendant le délai
qu'il détermine, aussibien a l'extérieur qu'a l'intérieur des
établissements ducontrevenantoudeslocaux luiapparte-
nant,etordonner lapublicationouladiffusion de sonjuge-
ment oudurésumé de celui-cipar lavoie de journaux oude
toute autre maniére, le tout aux frais du contrevenant.
Ces mesures de publicité ne peuvent étre prescrites
quesielles sontde nature a contribuer alacessationde
l'acteincriminé ou de ses effets.

§ 4. L'action fondée sur le § 1= est formée et instruite
selonles formes duréféré.

Elle peut étre formée par requéte, établie en quatre
exemplaires et envoyée par lettre recommandée a la
poste oudéposée augreffedelajuridictioncompétente.
Sous peine de nullité, larequéte contient:

- l'indication desjours, mois et année;

lesnom, prénoms, profession et domicile durequérant;

- les nom et adresse de la personne physique ou morale

contre laquelle lademande est formée;

- l'objetet'exposé des moyens de lademande.

Legreffierdutribunalavertit sans délailapartie adverse
par pli judiciaire, auquel est joint un exemplaire de la
requéte, et l'invite a comparaitre au plus tot trois jours,
auplustardhuitjours apres l'envoidu plijudiciaire.

Il est statué sur l'action nonobstant toute poursuite
exercée enraisondes mémes faits devant toute juridic-
tion pénale.

Lorsque les faits soumis aujuge pénal font l'objet d'une
action en cessation, il ne peut étre statué sur l'action
pénale qu'aprés qu'une décision coulée en force de
chose jugée ait été rendue relativement a l'action en
cessation.Laprescription de l'action publique est sus-
pendue pendant la surséance.

Le jugement est exécutoire par provision, nonobstant
tout recours et sans caution. [l est communiqué par le
greffier de lajuridiction, sans délai, a toutes les parties
etauprocureur duRoi.

§ 5. Les dispositions du présent article ne portent pas
préjudice aux compétences du Conseil d’Etat, telles que
définies par les lois coordonnées du 12 janvier 1973 sur
le Conseil d'Etat.

TITREIV. - DISPOSITIONS PENALES

Art.21.Pourl'applicationduprésent titre, ladiscrimina-
tion s'entend de toute forme de discrimination directe
intentionnelle, de discrimination indirecte intention-
nelle, d'injonction de discriminer ou de harcelement,

&3

L

fondée suruncritere protégé, ainsique durefus de met-
tre en place les aménagements raisonnables pour une
personne handicapée.

Art.22.Est punid'unemprisonnement d'un mois aunan
et d'une amende de cinquante euros a mille euros, ou de
I'une de ces peines seulement:

quiconque, dans l'une des circonstances visées a l'arti-
cle444duCode pénal,incitealadiscriminational'égard
d’une personne, enraison de l'un des critéeres protégeés,
etce,méme endehorsdes domainesvisés al’article 5;
quiconque, dans l'une des circonstances visées a l'article
444 duCodepénal,incitealahaineoualaviolenceal'égard
d'une personne, enraisonde l'undes critéres protégés, et
ce,méme endehorsdes domainesvisésalarticle5;
quiconque, dans 'une des circonstances visées a l'arti-
cle 444 du Code pénal, incite a la discriminationou a la
ségrégational'égard d'un groupe, d'une communauté ou
deleurs membres,enraisonde l'undes critéres protégés,
etce,méme endehors des domaines visés alarticle 5;

° quiconque, dans l'une des circonstances visées a l'arti-

cle 444 du Code pénal, incite alahaineoualaviolence a
'égardd’'ungroupe, d'une communauté ou de leurs mem-
bres,enraisonde 'undes criteres protégés, et ce, méme
endehors des domaines visésal'article 5.

Art. 23. Est puni d'un emprisonnement de deux mois
adeux ans, tout fonctionnaire ou officier public, tout
dépositaire ou agent de l'autorité ou de la force publi-
que qui, dans l'exercice de ses fonctions, commet une
discrimination a ['égard d’une personne en raison de
l'undes critéres protégés.

Les mémes peines sont applicables lorsque les faits sont
commis a l'égard d'un groupe, d'une communauté et de
leurs membres, enraison de ['undes critéres protégés
Sil'inculpé justifie qu'il a agi par ordre de ses supérieurs
pourdesobjetsduressortde ceux-cietsurlesquelsil leur
était di obéissance hiérarchique, les peines sont appli-
quées seulement aux supérieurs quiont donné l'ordre.
Si les fonctionnaires ou officiers publics prévenus
d’avoir ordonné, autorisé ou facilité les actes arbitrai-
res susmentionnés prétendent que leur signature a
été surprise, ils sont tenus en faisant, le cas échéant,
cesser l'acte, de dénoncer le coupable; sinon, ils sont
poursuivis personnellement.

Sil'un des actes arbitraires susmentionnés est com-
mis au moyen de la fausse signature d'un fonctionnaire
public, les auteurs du faux et ceux qui, méchamment ou
frauduleusement, en font usage sont punis de la réclu-
siondedixansaquinze ans.

Art. 24.Sont punis d'un emprisonnement d’'un mois a un
an et d'une amende de cinquante euros a mille euros, ou
de l'une de ces peines seulement, ceux quine se confor-
ment pas a un jugement ou un arrét rendu en vertu de
l'article 20 a la suite d'une action en cessation.
Art.25.Encas d'infraction aux articles 22, 23 ou 24, le
condamné peut, enoutre, étre condamné a l'interdiction
conformément al'article 33 du Code pénal.

Art. 26. Toutes les dispositions du livre premier du Code
pénal, sans exceptions du chapitre VIl et de l'article 85,
sontapplicables auxinfractions visées alaprésente loi.

TITREV. - CHARGE DE LA PREUVE

Art. 27. Les dispositions du présent titre sont applica-
blesatoutes les procéduresjuridictionnelles, al'excep-
tiondes procédures pénales.
Ausensduprésenttitre, ladiscriminations'entend de:
-ladiscrimination directe;
-ladiscriminationindirecte;

-l'injonction de discriminer;

-leharcelement;

-ainsique lerefusde mettreenplace lesaménagements
raisonnables pourune personne handicapée.
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ANNEXES

Art.28.§ 1. Lorsqu'une personne quis’estime victime
d'unediscrimination, le Centre oul'undes groupements
d'intéréts invoque devant la juridiction compétente
des faits quipermettentde présumer l'existence d'une
discrimination fondée sur l'un des critéres protégés,
il incombe au défendeur de prouver qu'il n'y a pas
eudediscrimination

§2.Parfaits quipermettentde présumer l'existence d'une
discriminationdirecte fondée suruncritére protégé, sont
compris, entre autres, mais pas exclusivement:

les éléments quirévelent une certaine récurrence de
traitement défavorable a I'égard de personnes par-
tageant un critére protégé; entre autres, différents
signalements isolés faits auprées du Centre ou l'un des
groupements d'intéréts; ou

- les éléments quirévelent que la situation de la victime

du traitement plus défavorable est comparable avec la
situationde lapersonne deréférence.

§3.Parfaits quipermettentde présumer 'existence d'une
discrimination indirecte fondée sur un critére protégé,
sontcompris, entre autres, mais pas exclusivement:

- des statistiques générales concernant la situation du

groupedontlavictime de ladiscrimination fait partie ou
des faits de connaissance générale; ou
l'utilisationd'uncritére de distinctionintrinséquement
suspect;ou

dumatériel statistique élémentaire quirévele un trai-
tement défavorable.

TITRE VI. - INSTANCES COMPETENTES

Art. 29.§ 1¢. Le Centre peut ester en justice dans les
litiges auxquels l'application de la présente loi donne-
rait lieu, al'exceptiondes litiges basés sur une discrimi-
nation fondée sur lalangue.

§2.LeRoidésigne l'organe quiseracompétent pour les
discriminations fondées sur la langue.

Art. 30. Peuvent ester en justice dans les litiges aux-
quels l'application de la présente loi donnerait lieu,
lorsqu'un préjudice est porté aux fins statutaires qu'ils
se sontdonné pour mission de poursuivre:

> tout établissement d'utilité publique et toute associa-

tion, jouissant de la personnalité juridique depuis au
moins trois ans a la date des faits, et se proposant par
ses statuts de défendre les droits de 'homme ou de
combattre ladiscrimination;

> les organisations représentatives des travailleurs et

des employeurs, visées a l'article 3 de la loidu 5 décem-
bre 1968 sur les conventions collectives de travail et les
commissions paritaires;

les organisations représentatives au sens de la loi du
19 décembre 1974 organisant les relations entre les
autorités publiques et les syndicats des agents rele-
vantde ces autorités;

les organisations syndicales représentatives au sein
de l'organe de concertation syndicale désigné pour les
administrations, services ou institutions pour lesquels
la loi du 19 décembre 1974 réglant les relations entre
lesautorités publiques et les syndicats des agentsrele-
vantde cesautorités n'est pas d'application;

* les organisations représentatives des travailleurs

indépendants.

Art. 31. Lorsque la victime de la discrimination est
une personne physique ou une personne morale iden-
tifiée, 'action du Centre et des groupements d'inté-
réts ne serarecevable que s'ils prouvent qu'ils ont
recul’accord de lavictime.

TITREVII. - Divers

Art.32.§ 1% Sans préjudice des attributions des offi-
ciers de police judiciaire, les fonctionnaires désignés
par le Roi surveillent le respect des dispositions de la
présente loi et de sesarrétés d’'exécution.
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Ces fonctionnaires exercent cette surveillance confor-
mément aux dispositions de la loi du 16 novembre 1972
concernant l'inspection du travail.

§ 2.Ence quiconcerne les pensions complémentaires,
y compris les éventuelles prestations de solidarité,
visées dans laloi du 28 avril 2003 relative aux pensions
complémentaires et au régime fiscal de celles-ci et de
certains avantages complémentaires en matiere de
sécurité sociale, sans préjudice des dispositions du §
1¢7, la Commission bancaire, financiére et des assuran-
ces, visée al'article 44 de la loi du 2 a0t 2002 relative
alasurveillance du secteur financier et aux services
financiers, est compétente pour la surveillance dures-
pectde l'article 12. Dans le cadre de cette surveillance,
les dispositions pénales mentionnées a l'article 54 de
laloi précitée du 28 avril 2003, sont d'application, sans
préjudice dutitre|V.

§ 3.Ence quiconcerne les pensions complémentaires
desindépendants,y compris les éventuelles prestations
de solidarité, visées dans le titre Il, chapitre premier,
section 4, de laloi-programme (1) du 24 décembre 2002,
sans préjudice des dispositions du § 1*, la Commission
bancaire, financiere et des assurances, visée a l'article
44 delaloidu2aolt 2002 relative ala surveillance du
secteur financier et aux services financiers, est com-
pétente pour la surveillance durespect de l'article 12.
Dans le cadre de cette surveillance, les dispositions
pénales mentionnées al'article 62 de la loi-programme,
sontd'application, sans préjudice du titre IV.

TITRE VIII. - DISPOSITIONS MODIFICATIVES

CHAPITRE I*". - Modifications du Code pénal
Art.33. L'article 377bis du Code pénal, inséré par la
loi du 25 février 2003, est remplacé par la disposi-
tion suivante:

«Art.377bis. Dans les cas prévus par le présent chapi-
tre, le minimum des peines portées par ces articles peut
étredoublés'ils’agit d'unemprisonnement, et augmenté
dedeuxanss'ils’agit de laréclusion, lorsqu'un des mobi-
les du crime ou du délit est la haine, le mépris ou l'hosti-
lité a l'égard d'une personne enraison de sa prétendue
race, de sa couleur de peau, de son ascendance, de son
origine nationale ou ethnique, de sa nationalité, de son
sexe, de son orientation sexuelle, de son état civil, de
sanaissance,de son age, de safortune, de saconviction
religieuse ou philosophique, de son état de santé actuel
ou futur, d'un handicap, de sa langue, de sa conviction
politique, d'une caractéristique physique ou génétique
oudesonorigine sociale.»

Art.34. L'article 405quater duméme Code, inséré par
la loi du 25 février 2003, est remplacé par la dispo-
sition suivante:

«Art.405quater.Dans les cas prévus par les articles 393
a405bis, leminimum des peines portées par ces articles
peut étre doublé s'il s'agit des peines correctionnel-
les, et augmenté de deux ans s'il s'agit de la réclusion,
lorsqu’un des mobiles du crime ou du délit est la haine,
le mépris ou I'hostilité a 'égard d'une personne en rai-
son de saprétendue race, de sa couleur de peau, de son
ascendance, de son origine nationale ou ethnique, de sa
nationalité, de son sexe, de son orientation sexuelle, de
son état civil, de sanaissance, de son age, de sa fortune,
desaconvictionreligieuse ou philosophique, de son état
de santé actuel ou futur, d'un handicap, de sa langue, de
sa conviction politique, d'une caractéristique physique
ougénétique oudesonoriginesociale.»

Art. 35. L'article 422quater du méme Code, inséré
par laloidu 25 février 2003, estremplacé par la dis-
position suivante:

«Art. 422quater. Dans les cas prévus par les articles
422bis et 422ter, le minimum des peines correctionnel-
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les portées par ces articles peut étre doublé, lorsqu'un
des mobiles ducrime oududélitestlahaine, le mépris ou
I'hostilité al'égard d'une personne enraison de sa pré-
tenduerace, de sa couleur de peau, de son ascendance,
de son origine nationale ou ethnique, de sa nationalité,
de son sexe, de son orientation sexuelle, de son état
civil, de sa naissance, de son age, de sa fortune, de sa
conviction religieuse ou philosophique, de son état de
santé actuel ou futur, d'un handicap, de sa langue, de sa
conviction politique, d'une caractéristique physique ou
génétique oude sonorigine sociale.»

Art.36. L'article 438bis du méme Code, inséré par la
loi du 25 février 2003, est remplacé par la disposi-
tion suivante:

«Art. 438bis. Dans les cas prévus par le présent chapi-
tre,leminimumdes peines portées par ces articles peut
étre doublé s'il sagit de peines correctionnelles et aug-
menté de deux ans s'il s'agit de la réclusion, lorsqu’un
des mobiles du crime ou du délit est la haine, le mépris
ou l'hostilité a I'égard d'une personne en raison de sa
prétendue race, de sa couleur de peau, de son ascen-
dance, desonorigine nationale ou ethnique, de sanatio-
nalité, de son sexe, de son orientation sexuelle, de son
état civil, de sanaissance, de son age, de sa fortune, de
saconvictionreligieuse ou philosophique, de son état de
santé actuel ou futur, d'un handicap, de sa langue, de sa
conviction politique, d'une caractéristique physique ou
génétique oude sonoriginesociale.»

Art. 37 Larticle 442ter duméme Code, inséré par la loi du
25 février 2003, estremplacé par ladisposition suivante:
«Art.422ter. Dans les cas prévus par l'article 442bis, le
minimum des peines correctionnelles portées par cette
article peut étre doublé, lorsqu’un des mobiles du délit
est la haine, le mépris ou ['hostilité a I'égard d'une per-
sonne enraison de sa prétendue race, de sa couleur de
peau,de sonascendance, de son origine nationale oueth-
nique, de sa nationalité, de son sexe, de son orientation
sexuelle, de son état civil, de sanaissance, de son age, de
safortune, de sa conviction religieuse ou philosophique,
de son état de santé actuel ou futur, d'un handicap, de sa
langue, de sa conviction politique, d'une caractéristique
physique ougénétique oude sonorigine sociale.».
Art.38. Larticle 453bis du méme Code, inséré par la loi du
25 février 2003, estremplacé par ladisposition suivante:
«Art.453bis. Dans les cas prévus par le présent chapitre,
le minimum des peines correctionnelles portées par ces
articles peut étre doublé, lorsqu’un des mobiles du délit
est la haine, le mépris ou I'hostilité a 'égard d'une per-
sonne enraison de sa prétendue race, de sa couleur de
peau,desonascendance, de sonorigine nationale oueth-
nique, de sa nationalité, de son sexe, de son orientation
sexuelle, de son état civil, de sanaissance, de son age, de
safortune, de sa conviction religieuse ou philosophique,
de son état de santé actuel ou futur, d'un handicap, de sa
langue, de sa conviction politique, d'une caractéristique
physique ougénétique oude sonorigine sociale.»
Art.39. L'article 514bis du méme Code, inséré par la loi du
25 février 2003, estremplacé par ladisposition suivante:
«Art. 514bis. Dans les cas prévus par les articles 510
a 514, le minimum des peines portées par ces articles
peut étre doublé s'il s'agit de peines correctionnelles et
augmenté de deux ans s'il s’agit de laréclusion, lorsqu'un
des mobiles ducrime oududélitestlahaine, le mépris ou
I'hostilité al'égard d'une personne enraison de sa pré-
tenduerace, de sa couleur de peau, de son ascendance,
de son origine nationale ou ethnique, de sa nationalité,
de son sexe, de son orientation sexuelle, de son état
civil, de sa naissance, de son age, de sa fortune, de sa
conviction religieuse ou philosophique, de son état de
santé actuel ou futur, d'un handicap, de sa langue, de sa
conviction politique, d'une caractéristique physique ou
génétique oude sonorigine sociale.»
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Art. 40. L'article 525bis, du méme Code, inséré par
la loi du 25 février 2003, est remplacé par la dispo-
sitionsuivante:

«Art. 525bis. Dans les cas prévus par les articles 521
a 525, le minimum des peines portées par ces articles
peutétredoublés’ils'agit de peines correctionnelles, et
augmenté de deux ans s'il s'agit de réclusion, lorsqu'un
des mobiles du délit est la haine, le mépris ou 'hosti-
lité a l'égard d'une personne enraison de sa prétendue
race, de sa couleur de peau, de son ascendance, de son
origine nationale ou ethnique, de sa nationalité, de son
sexe, de son orientation sexuelle, de son état civil, de
sanaissance, de son age, de safortune, de sa conviction
religieuse ou philosophique, de son état de santé actuel
ou futur, d'un handicap, de sa langue, de sa conviction
politique, d'une caractéristique physique ou génétique
oude sonorigine sociale.»

Art.41. article 532bis duméme Code, inséré par la loi du
25 février 2003, estremplacé par ladisposition suivante:
«Art. 532bis. Dans les cas prévus par les articles 528
a 532, le minimum des peines portées par ces articles
peutétredoublés’ils'agit de peines correctionnelles, et
augmenté de deux ans s'il s'agit de réclusion, lorsqu'un
des mobiles du délit est la haine, le mépris ou 'hosti-
lité al'égard d'une personne enraison de sa prétendue
race, de sa couleur de peau, de son ascendance, de son
origine nationale ou ethnique, de sa nationalité, de son
sexe, de son orientation sexuelle, de son état civil, de
sanaissance, de son age, de safortune, de sa conviction
religieuse ou philosophique, de son état de santé actuel
ou futur, d'un handicap, de sa langue, de sa conviction
politique, d'une caractéristique physique ou génétique
oudesonorigine sociale.»

Art. 42. Dans le méme Code, il est inséré un article
534quater, rédigé comme suit:

«Art. 534quater. Dans les cas prévus par les articles
534bis et 534ter, le minimum des peines portées par
ces articles peut étre doublé s'il s'agit de peines cor-
rectionnelles, et augmenté de deux ans s'il s'agit de
réclusion, lorsqu'un des mobiles du délit est la haine,
le mépris ou I'hostilité a I'égard d'une personne en rai-
sondesaprétendue race, de sacouleur de peau, de son
ascendance, de son origine nationale ou ethnique, de sa
nationalité, de son sexe, de son orientation sexuelle, de
son état civil, de sanaissance, de son age, de sa fortune,
desaconvictionreligieuse ou philosophique, de son état
de santé actuel ou futur, d'un handicap, de sa langue, de
sa conviction politique, d'une caractéristique physique
ougénétique oude sonorigine sociale.»

CHAPITRE Il. - Modifications de la loi

du 15 février 1993 créant un Centre pour U'égalité
des chances et la lutte contre le racisme
Art.43.Larticle 2, alinéas premier et 2, premiere phrase,
delaloidul5février 1993 créantun Centre pour 'égalité
des chances et la lutte contre le racisme, modifié par les
loisdes 13avril 1995, 20janvier 2003, 25 février 2003 et
10a00t 2005, estremplacé par ladisposition suivante:
«Le Centre a pour mission de promouvoir I'égalité des
chances et de combattre toute forme de distinction,
d'exclusion, derestriction oude préférence fondée sur:

- lanationalité, laprétenduerace, lacouleur de peau, l'as-

cendance oul'origine nationale ou ethnique.

- l'orientation sexuelle, I'état civil, la naissance, la fortune,

l'age, la conviction religieuse ou philosophique, l'état de
santé actuel ou futur, le handicap, la conviction politique, la
caractéristique physique ougénétique ou l'origine sociale.
Le Centre exerce samission dans un esprit de dialogue
et de collaboration avec les associations, instituts,
organes et services qui,en tout ouen partie, accomplis-
sent laméme mission ou sont directement concernés

par l'accomplissement de cette mission.».



Art.44.L'article 3,alinéa 2,5, de laméme loi, modifié par
les lois des 25 février 2003 et 10 ao(it 2005, est rem-
placé par ladisposition suivante:

«5aesterenjustice dans les litiges auxquels pourrait
donner lieul'applicationde:

- la loi du 30 juillet 1981 tendant a réprimer certains
actesinspirés par leracisme oulaxénophobie;
-laloidu23mars 1995 tendantaréprimer lanégation, la
minimisation, lajustification ou l'approbation du géno-
cide commis par le régime national-socialiste allemand
pendantlaseconde guerre mondiale;

-laloidu13avril 1995 contenant des dispositions en vue
delarépressionde latraite et dutrafic des étres humains;
-le chapitre Vbis delaloidu4 aolt 1996 relative au bien-
étredes travailleurslors de l'exécution de leur travail;
-laloidu 10 mai2007 tendant a lutter contre certaines

formes de discrimination.

CHAPITRE Ill. - Modification de la loi

du 5 mars 2002 relative au principe

de non-discrimination en faveur

des travailleurs a temps partiel

Art. 45.Dans la loi du 5 mars 2002 relative au principe
denon-discrimination en faveur des travailleurs a temps
partiel,ilestinséréunarticle 5, rédigé comme suit:
«Art.5.Laprésente loine peut en aucune maniere per-
mettre de justifier une discrimination prohibée par:

- la loi du 30 juillet 1981 tendant a réprimer certains
actesinspirés parleracisme oulaxénophobie;

- laloidu 10 mai 2007 tendant a lutter contre la discri-
minationentre les femmes et leshommes;

-laloidu10 mai 2007 tendant a lutter contre certaines

formes de discrimination.».

CHAPITRE IV. - Modification de la loi

du 5juin 2002 sur le principe

de non-discrimination en faveur des travailleurs
avec un contrat de travail a durée déterminée
Art.46.Dans la loi du 5juin 2002 sur le principe de non-
discriminationenfaveurdestravailleursavecuncontrat
de travail adurée déterminée, il estinséré unarticle 6,
rédigé comme suit:

«Art.6.Laprésente loine peut en aucune maniére per-
mettre dejustifier une discrimination prohibée par:

- la loi du 30 juillet 1981 tendant a réprimer certains
actesinspirés parleracisme oulaxénophobie;

- laloidu 10 mai 2007 tendant a lutter contre la discri-
minationentre les femmes etles hommes;
-laloidu10mai2007 tendant a lutter contre certaines
formes de discrimination.».

CHAPITREV. - Modifications de la loi

du 28 avril 2003 relative aux pensions
complémentaires et au régime fiscal de celle-ci
et de certains avantages complémentaires

en matiére de sécurité sociale

Art. 47. Larticle 13, 'alinéa 1¢", de la loi du 28 avril 2003
relative aux pensions complémentaires et au régime fis-
caldecelles-cietde certains avantages complémentaires
enmatiére de sécurité sociale, est complété comme suit:
«L'octroidel'engagement de pensionne peut étre subor-
donné aune décision complémentaire de l'organisateur,
del'employeur oude 'organisme de pension.

L'affilié continue de constituer des droits de pension
aussilongtemps qu'ilest enservice.».

Art.48.article 14 de laméme loi, modifié par laloidu 27
octobre 2006, estremplacé par ladisposition suivante:
«Art.14.§ 1¢. Toute forme de discrimination entre tra-
vailleurs, affiliés et bénéficiaires est illicite. La discri-
mination est une distinction de traitement de person-
nes se trouvant dans une situation comparable quine
repose passuruncritére objectif et quin’est pasraison-
nablement justifiée. A cet effet, il est tenu compte de

l'objectif visé, du caractere objectif, des conséquences
de ladistinction de traitement et du fait que cette dis-
tinction de traitement ne peut pas étre disproportion-
née parrapportal'objectif licite visé.

Le premieralinéane permet pas de justifier des distinc-
tions de traitement qui sont interdites par des lois qui
interdisent la discrimination fondée sur des criteres
spécifiques, y compris en particulier:

- laloi du 30 juillet 1981 tendant a réprimer certains
actesinspirés parleracisme oulaxénophobie;
-laloidu5mars 2002 relative au principe de non-discri-
mination en faveur des travailleurs a temps partiel;

- laloidu5juin 2002 sur le principe de non-discrimi-
nation en faveur des travailleurs avec un contrat de
travail a durée déterminée;

-laloidu10 mai 2007 tendant a lutter contre la discri-
minationentre les femmes et leshommes;
-laloidu10mai2007 tendant a lutter contre certaines
formes de discrimination.

Des infractions aux interdictions de discrimination
prévues dans les lois visées a l'alinéa 2, donnent éga-
lement lieu a une infraction a l'interdiction de discri-
mination visée al'alinéal.

§ 2. Au niveau de l'affiliation a un régime de pension,
toute distinction entre travailleurs a temps partiel et a
temps pleinestinterdite.

Les travailleurs non occupés a temps plein bénéfi-
cientdes mémes droits de pension que les travailleurs
atemps plein, compte tenu toutefois de la réduction
dutemps de travail.».

Art.49.Dans l'article 54 de laméme loi, l'alinéa suivant
estinséréentre lesalinéas 2 et 3:

«Les mémes sanctions sont applicables lorsque les
violations aux interdictions de discrimination visées
alaloidutendantalutter contre certaines formes de
discrimination, ala loi du 10 mai 2007 tendant a lutter
contre ladiscrimination entre les femmes et les hom-
mesetalaloidu30juillet 1981 tendantaréprimer cer-
tains actes inspirés par le racisme ou la xénophobie,
conduisent a une violation de l'interdiction de discri-
minationviséeal'article 14,§ 1%.».

TITRE IX. - DISPOSITIONS ABROGATOIRES
Art.50.Lesarticles2all delaloidul3février 1998 por-
tant des dispositions enfaveur de 'emploisont abrogés.
Art.51.Laloidu 25 février 2003 tendant a lutter contre
la discrimination et modifiant la loi du 15 février 1993
créant un Centre pour 'égalité des chances et la lutte
contre le racisme, modifié par les lois des 9 juillet 2004
et 20juillet 2006, est abrogée.

TITREX. - DISPOSITION FINALE

Art.52.§ 1. Tous les cing ans a compter de l'entrée en
vigueurdelaprésente loi,les Chambres législatives pro-
cedent a l'évaluation de l'application et de l'effectivité
de cette loi ainsi que de la loi du 10 mai 2007 tendant a
lutter contre la discrimination entre les femmes et les
hommes etdelaloidu30juillet 1981 tendantaréprimer
certains actes inspirés par le racisme ou laxénophobie.
§ 2. Cette évaluation a lieu, apres audition du Centre et
de l'Institut, sur base d'unrapport présenté aux Cham-
bres législatives par une commission d'experts.
§3.Pararrété délibéré en Conseil des ministres, le Roi
fixe les regles plus précises en matiere de la composi-
tion de la commission des experts, de leur désignation
etdelaforme et ducontenuconcretdurapport.Lorsde
la composition, il sera veillé a ce que la commission soit
composée d'unnombre de membres égal de chaque sexe
et qu'une répartition équilibrée soit garantie entre les
représentantsdelamagistrature, dubarreauetd'autres
acteurs ayantune connaissance et des expériences spé-
cifiques enmatiere de la lutte contre ladiscrimination.

ANNEXES

Promulguons laprésente loi,ordonnons qu’elle soirevé-
tue dusceaude l'Etat et publiée par le Moniteur belge.

Donné aBruxelles, le 10 mai 2007.
ALBERT

ParleRoi:

Le Ministre de l'Intégration sociale,
C.DUPONT

Scellé dusceaude I'Etat:
LaMinistre delaJustice,

Mme L. ONKELINX
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10 MAI 2007

LOI TENDANT A LUTTER CONTRE
LA DISCRIMININATION ENTRE
LES FEMMES ET LES HOMMES

ALBERT I, Koning der Belgen,
Aanallendie nuzijnenhiernawezen zullen, Onze Groet.
Les Chambres ont adopté et Nous sanctionnons ce quisuit:

TITRE ler

CHAPITRE I*. - Dispositions introductives

Article 1¢. La présente loi regle une matiere visée a
l'article 78 de la Constitution.

Art.2.Laprésente loi transpose:

-LaDirective 75/117/CEE du Conseil du 10 février 1975
concernantlerapprochement des |égislations des Etats
membresrelatives al'application duprincipe de l'égalité
des rémunérations entre les travailleurs masculins et
les travailleurs féminins;

- La Directive 76/207/CEE du Conseil du 9 février 1976
relative a la mise en ceuvre du principe de ['égalité entre
hommes et femmes en ce qui concerne l'acces al'emploi, a
laformationetalaformationprofessionnelle, et les condi-
tions de travail, modifiée par la Directive 2002/73 CE du
Parlement européen et du Conseil du23 septembre 2002;
-LaDirective 86/378/CEE du Conseil du 24 juillet 1986
relative a la mise en ceuvre du principe de 'égalité de
traitement entre hommes et femmes dans les régimes
professionnels de sécurité sociale, modifiée par la
Directive 96/97/CE du Conseil du 20 décembre 1996;

- La Directive 97/80/CE du Conseil du 15 décembre
1997 relative a la charge de la preuve dans les cas de
discrimination fondée surle sexe;

- LaDirective 2004/113/CE du Conseil du 13 décembre
2004 mettantenceuvre le principe de l'égalité de traite-
ment entre leshommes et les femmes dans l'acces ades
biensetservicesetlafourniture des biens et services;
- La Directive 86/613/CEE du Conseil du 11 décembre
1986 sur l'application du principe de I'égalité de traite-
ment entre hommes et femmes exergant une activité
indépendante, y compris une activité agricole, ainsi que
surlaprotectionde lamaternité;

- La Directive 79/7/CEE du Conseil du 19 décembre
1978relative alamise enceuvre progressive du principe
de l'égalité de traitement entre hommes et femmes en
matiere de sécurité sociale.

Art.3.Laprésente loia pour objectif de créer, dans les
matieres visées alarticle 6, un cadre général pour lutter
contre ladiscrimination surbase dusexe.

Art. 4. § 1. Pour l'application de la présente loi, une
distinction directe fondée sur la grossesse, l'accou-
chement et lamaternité est assimilée a une distinction
directe fondée sur le sexe.

§ 2.Pour l'application de la présente loi, une distinction
directe fondée sur le changement de sexe est assimilée
aunedistinctiondirecte fondée sur le sexe

CHAPITRE II. - DEfinitions
Art. 5. Pour 'application de la présente loi, il y a lieu
d’entendre par:

- relationsdetravail:lesrelations quiincluent, entre autres,

'emploi, les conditions d'acces al'emploi, les conditions de
travail et lesréglementations de licenciement, et ceci:
-tantdans le secteur public que dans le secteur privé;
-tant pour le travail salarié, que pour le travailnon sala-
rié, le travail presté dans le cadre de conventions de
stage, d'apprentissage, d'immersion professionnelle et
de premier emploiou le travailindépendant;

- atous les niveaux de la hiérarchie professionnelle et
pour toutes les branches d'activité;
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-indépendamment du régime contractuel ou statutaire
delapersonne prestant du travail;

- al'exception toutefois des relations de travail nouées
aveclesorganismesetinstitutions visées auxarticles 9
et 87 de la loi spéciale de réformes institutionnelles du
8aolt 1980, et desrelations de travail dans l'enseigne-
ment, visées a l'article 127,§ 1¢, 2°, de la Constitution;

- groupementsd'intéréts:les organisations, associations

ougroupements visés a l'article 35;

- dispositions: les actes administratifs, les clauses figu-

rantdans des conventions individuelles ou collectives et
desreglements collectifs, ainsique les clauses figurant
dans des documents établis de maniere unilatérale;

- Institut:'Institut pour 'égalité des femmes et des hom-

mes créé par laloidu 16 décembre 2002;

- distinction directe: la situation qui se produit lorsque,

surlabase dusexe,une personne est traitée de maniére
moins favorable qu'une autre personne ne l'est, ne l'a été
oune le serait dans une situation comparable;
discriminationdirecte:distinctiondirecte, fondéesurle
sexe, quine peut étre justifiée sur la base des disposi-
tions dutitrelldelaprésente loi;

distinction indirecte: la situation qui se produit
lorsqu'une disposition, un critére ou une pratique appa-
remmentneutre estsusceptible d'entrainer, parrapport
ad’autres personnes, un désavantage particulier pour
des personnes d'un sexe déterminé;

> discrimination indirecte:distinction indirecte fondée

3

sur le sexe, qui ne peut étre justifiée sur la base des
dispositions du titrell;

harcelement: comportement indésirable qui est lié au
sexe, etquiapourobjetoupoureffetdeporteratteinte
aladignité delapersonne etde créerunenvironnement
intimidant, hostile, dégradant, humiliant ou offensant;

> harcelement sexuel: comportementnon désiré aconno-

tation sexuelle, s'exprimant physiquement, verbale-
ment ou non verbalement, et qui a pour objet ou pour
effet de porter atteinte a la dignité d'une personne et,
en particulier, de créer un environnement intimidant,
hostile, dégradant, humiliant ou offensant;

action positive:mesures spécifiques destinéesapréve-
nirouacompenser les désavantages liés ausexe, envue

de garantirune pleine égalité dans la pratique;

- injonction de discriminer: tout comportement consistant

aenjoindre a quiconque de pratiquer une discrimination,
sur la base du sexe, a l'encontre d’une personne, d’un
groupe, d'une communauté oude ['un de leurs membres;
exigence professionnelle essentielle et déterminante:
une exigence professionnelle essentielle et détermi-
nante identifiée de lamaniére précisée par l'article 13;
sécurité sociale: les régimes légaux de l'assurance
chémage, de l'assurance maladie invalidité, de la pen-
sion de retraite et de survie, des allocations familia-
les, des accidents du travail, des maladies profes-
sionnelles et des vacances annuelles applicables aux
travailleurs salariés, aux travailleurs indépendants et
aux agents delafonction publique;

avantages sociaux: les avantages sociaux au sens de
l'article 7,§ 2, duRéeglement (CEE) n°1612/68 du Conseil
du 15 octobre 1968 relatif ala libre circulation des tra-
vailleurs auseinde laCommunauté;

- régimes complémentaires de sécuritésociale:régimes

quiont pour objet de fournir aux travailleurs, salariés
ou indépendants, groupés dans le cadre d'une entre-
priseoud'ungroupementd’entreprises, d'une branche
économique ou d'un secteur professionnel ou inter-
professionnel, des prestations destinées a compléter
les prestations des régimes légaux de sécurité sociale
ouas'y substituer, que l'affiliation a ces régimes soit
obligatoire ou facultative.
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CHAPITRE IIl. - Champ d’application

Art.6,§1”.Al'e><ceptIon des matieres quireléeventdela
compétence des Communautés ou des Régions, la pré-
sente lois'applique a toutes les personnes, tant pour le
secteur public que pour le secteur privé, en ce compris

aux organismes publics, ence quiconcerne:

¢ l'acces aux biens et services et la fourniture de biens et

services aladisposition du public;

- laprotectionsociale, ence comprislasécuritésociale et

lessoins de santé;

- lesavantages sociaux;

les régimes complémentaires de sécurité sociale;

- lesrelations de travail;
 lamentiondans une piece officielle oudans unproces-

verbal;

- l'affiliation a et 'engagement dans une organisation de

travailleurs ou d'employeurs ou toute autre organisation
dontles membres exercentune professiondonnée,y com-

pris les avantages procurés par ce type d'organisations;

 'acces, la participation et tout autre exercice d'une

activité économique, sociale, culturelle ou politique
accessible au public.

§ 2.Ence quiconcerne larelation de travail, laprésente
lois'applique, entre autres, mais pas exclusivement, aux:

- conditions pour l'accés a l'emploi, y compris entre

autres, mais pas exclusivement:

-les offres d'emploiou les annonces d'emploi et de pos-
sibilités de promotion, et ceci indépendamment de la
facondont celles-cisont publiées ou diffusées;

- la fixation et l'application des criteres de sélection
et des voies de sélection utilisés dans le processus de
recrutement;

-lafixation et l'application des critéres de recrutement
utilisés lors durecrutement ou de lanomination;

- la fixation et l'application des critéres utilisés lors de
lapromotion;

- l'affiliation en tant qu'associé a des sociétés ou asso-
ciations de professionsindépendantes;

- dispositions et pratiques concernant les conditions de

travail et larémunération, y compris, entre autres, mais
pas exclusivement:

- les régimes contenus dans des contrats de travail,
les conventions d'indépendants, les régimes statu-
taires de droit administratif, les contrats du stage
et d'apprentissage, les conventions collectives de
travail, les régimes collectifs pour les indépendants,
les reglements de travail, ainsi que les décisions uni-
latérales de 'employeur et les décisions unilatérales
imposées aunindépendant;

- l'octroi et la fixation du salaire, des honoraires ou de
larémunération;

- l'octroi et la fixation de tous les avantages actuels ou
futurs en espéces ou ennature, a condition que ceux-ci
soient payés, méme de facon indirecte, par 'employeur
au travailleur ou par le commettant a l'indépendant du
chef de son emploi, que ceci se fasse conformément a
une convention, conformément a des dispositions léga-
les, ouvolontairement;

-laduréedutravail et leshoraires de travail;
-lesrégimesrelatifs auxjours fériés et aurepos dominical;
-lesrégimesrelatifs au travail de nuit;
-lesrégimesrelatifs au travail de travailleurs jeunes;

- les régimes relatifs aux conseils d'entreprise, aux
comités pour la prévention et la protection au travail,
aux délégations syndicales et aux conseils et comités
de méme nature existant dans le secteur public;

- lapromotion de l'amélioration du travail et du salaire
des travailleurs;

-laclassification des professions et des fonctions;

-le congé-éducation payé et le congé de formation;
-lesrégimes en matiere de crédit-temps;



w

- les régimes en matiere de vacances annuelles
etdepéculedevacances;

- les régimes concernant le bien-étre des travailleurs
lors de l'exécution de leur travail;

dispositions et pratiques en matiéere de rupture des
relations de travail, y compris, entre autres, mais pas
exclusivement:

-ladécisionde licenciement;

- lafixation et l'application des conditions et des moda-
lités dulicenciement;

- la fixation et 'application de critéres lors de la sélec-
tionde licenciement;

- l'octroi et la fixation d'indemnités suite a la cessation
delarelation professionnelle;

- les mesures qui sont prises suite a la cessation de la
relation professionnelle.

§3.Encequiconcerne lesrégimes complémentaires de
sécuritésociale, laprésente lois'applique, entre autres,
mais pas exclusivement, lors de:

- la détermination du champ d’application de ces régi-
mes, ainsi que des conditions d'accés a cesrégimes;

- l'obligation de cotiser et le calcul des cotisations;

- le calcul des prestations et les conditions de durée et
de maintiendu droitaux prestations;

- l'identification des personnes admises a participer a
unrégime complémentaire de sécuritésociale;

- lafixation du caractere obligatoire ou facultatif de la
participationauntelrégime;

- lafixation desregles pour l'entrée dans les régimes ou
relatives aladurée minimum d’emploi ou d'affiliation au
régime pour l'obtention des prestations;

- lafixation des régles pour le remboursement des coti-
sations quand 'affilié quitte le régime sans avoir rempli
les conditions qui lui garantissent un droit différé aux
prestations alongterme;

- lafixation des conditions d'octroides prestations;

- la fixation du maintien ou de l'acquisition des droits
durant les périodes de suspension du contrat de travail;
-lafixationdes droits aux prestations différées lorsque
l'affilié sort durégime.

Art. 7. Les dispositions de la présente loi ne sont pas
applicables en cas de harcelement ou de harcelement
sexuel dans les relations de travail vis-a-vis des per-
sonnes visées dans l'article 2,§1,1° de la loi du4 aodt
1996 relative au bien-étre des travailleurs lors de
l'exécution de leur travail. En cas de harcelement ou
de harcelement sexuel dans le cadre des relations de
travail, ces personnes peuvent seulement recourir aux
dispositions de la loi précitée.

TITREII - JUSTIFICATION DES DISTINCTIONS

CHAPITRE I*". - Justification
des distinctions directes

Section I, - En matiére de biens et services
Art.8.Dans le domaine visé a l'article 6, § 1+, 1°, toute
distinction directe fondée sur le sexe constitue une dis-
criminationdirecte, sauf dans les hypothéses visées aux
articles 9,10,16,17 et 18.

Art.9.§ 1. Par dérogation a l'article 8, une distinction
directe fondée surle sexe peut étre faite sila fourniture
de biens et services exclusivement ou essentiellement
destinés aux membres d'un sexe est objectivement jus-
tifiée par un but légitime et que les moyens de réaliser
cebutsontappropriés et nécessaires.

§ 2. Le Roi, par arrété délibéré en Conseil des minis-
tres et aprés consultation de l'Institut, détermine de
maniére limitative les biens et services qui peuvent
étre considérés comme destinés exclusivement ou
essentiellementauxmembres d’un sexe.

Adéfautpourl'lnstitutde s'étre prononcé dans les deux
mois de lademande, son avis est réputé positif.
§3.Enlabsencedeoudesarrétésroyauxvisésauparagra-
phe précédent, etauplus tardjusqu'au 21 décembre 2007,
ilappartientaujuge de vérifier, au cas par cas, que les dis-
tinctions visées au paragraphe 1° peuvent étre objective-
ment justifiées par un but légitime et que les moyens de
réaliser cebutsontappropriés et nécessaires.
Art.10.§ 1. Pardérogationalarticle 8, une distinction
directe fondée sur le sexe dans la fixation des primes et
prestations d'assurance est permise, sielle est objecti-
vement justifiée par un but légitime et que les moyens
deréaliser ce but sont appropriés et nécessaires.

§ 2. La présente disposition ne s’applique pas aux
contrats d'assurance conclus dans le cadre d'un régime
complémentaire de sécurité sociale. Ces contrats sont
exclusivementrégis par l'article 12.

§ 3. La dérogation visée au § 1¢ cessera d’étre en
vigueur a la date fixée par le Roi, et au plus tard le 21
décembre 2007.

Section Il. - En matiére de Sécurité sociale,
d’avantages sociaux et affiliation

aux or isations prof
Art.11.Dans les domaines visés aux articles 6, § 1¢, 2°,
6,§1,3°et6,§1,7° une distinction directe fondée
sur le sexe constitue une discrimination directe, sauf
dans leshypotheses visées auxarticles 16,17 et 18.

Section Ill. - En matiére de Régimes complémentaires
de sécurité sociale

Art.12.§1. Dans les matiéres visées a l'article 6, § 1¢,
4°, et sans préjudice du paragraphe 2 du présent arti-
cle et des articles 16,17 et 18, une distinction directe
fondée surle sexe constitue une discrimination directe.
§ 2.Ence quiconcerne les années de service prestées
apres le 17 mai 1990, l'engagement de pension, tel que
visé dans la loi du 28 avril 2003 relative aux pensions
complémentaires et au régimes fiscal de celles-ci et
de certains avantages complémentaires en matiéere de
sécurité sociale, ne peut contenir aucune distinction
directe fondée sur le sexe.

Par dérogation al'alinéa 1¢, seules les distinctions fon-
dées sur les espérances de vie respectives des hommes
etdesfemmes, sont licites.

Par dérogation a l'alinéa 2, les engagements de pen-
sions ne peuvent pas faire de distinction entre les
hommes et les femmes pour définir le niveau des
contributions personnelles.

Pardérogational'alinéa 2, les engagements de pensions
du type contributions définies ne peuvent pas faire de
distinctionentreleshommes et les femmes pour définir
le niveau des contributions.

Conformément a l'alinéa 1°, la distinction directe sur la
base du sexe dans les engagements de pension comme
visés dans la loi du 28 avril 2003 relative aux pensions
complémentaires et au régime fiscal de celles-ci et de
certains avantages complémentaires en matiére de
sécurité sociale, concernant les années de service pres-
tées jusqu’au 17 mai 1990 inclus, n'entraine aucune dis-
tinction illicite contraire al'article 45 de la loi du 27 juin
1969révisant l'arrété-loidu28 décembre 1944 concer-

nantlasécurité sociale des travailleurs.

Section IV. - En matiére de relations de travail
Art.13.§ 1. Dans le domaine des relations de travail,
et sousréserve des articles 16,17 et 18, une distinc-
tion directe fondée sur le sexe, ne peut étre justifiée
que surlabase d'une exigence professionnelle essen-
tielle et déterminante.

§ 2.1l ne peut étre question d'une exigence profession-
nelle essentielle et déterminante que lorsque:

ANNEXES

-une caractéristique déterminée liée au sexe est essen-
tielle et déterminante enraison de la nature spécifique
de l'activité professionnelle concernée ou du contexte
desonexécution, et;

- l'exigence repose sur un objectif légitime et est pro-
portionnée parrapporta celui-ci.

§3.LeRoi, pararrété délibéré en Conseil des ministres,
détermine les situations dans lesquelles une caractéristi-
que déterminée constitue, conformément aux conditions
visées au paragraphe 2 de la présente disposition, une
exigence professionnelle essentielle et déterminante.

§ 4. Lesarrétésroyaux visés au paragraphe précédent
sontadoptés:

- pour ce quiconcerne le secteur public, aprés consulta-
tion de la Commission permanente du travail du Conseil
de l'égalité des chances entre hommes et femmes, et
selon les cas, du comité de concertation ou de négocia-
tion compétent, prévu par la loi du 19 décembre 1974
organisant les relations entre les autorités publiques
etlessyndicats desagentsrelevant de ces autorités, ou
de l'organe désigné de concertation syndicale pour les
administrations, services etinstitutions auxquels cette
derniére loine s'applique pas;

- pour ce quiconcerne le secteur privé, aprés consulta-
tion de la Commission permanente du travail du Conseil
de l'égalité des chances entre hommes et femmes et du
Conseil national du Travail;

Adéfaut pour l'undes organes consultés de s'étre pro-
noncé dans les deux mois de la demande, son avis est
réputé positif.

Section V.- Enmatiére de mention dans une piece offi-
cielle et d'acces, de participation et de tout autre exer-
cice d'une activité économique, sociale, culturelle ou
politique accessible au public

Art.14.Dans les domaines visés aux articles 6, § 1=, 6°
et 6,§ 1, 8°etsous réserve des articles 16,17 et 18,
une distinction directe fondée sur le sexe constitue une
discrimination directe, amoins qu'elle ne soit objective-
ment justifiée par un but légitime et que les moyens de
réaliser cebutsoient appropriés et nécessaires.

CHAPITRE Il. - Justification

des distinctions indirectes

Art.15. Toute distinctionindirecte fondée sur le sexe
constitue une discrimination indirecte, a moins que
la disposition, le critere ou la pratique apparemment
neutre qui estaufondementde cette distinction indi-
recte soit objectivement justifié par un objectif légi-
time et que les moyens de réaliser cet objectif soient
appropriésetnécessaires.

CHAPITRE Ill. - Motifs généraux de justification
Art.16.§ 1. Unedistinctiondirecte ouindirecte fondée
sur le sexe ne s'analyse pas en une quelconque forme de
discrimination, lorsque cette distinctiondirecte ouindi-
recte constitue une mesure d'action positive.
§2.Unemesured’actionpositivenepeut étre miseenceuvre
que moyennant lerespect des conditions suivantes:
-ildoit exister une inégalité manifeste;

- la disparition de cette inégalité doit étre désignée
comme unobjectif a promouvoir;

- lamesure d’action positive doit étre de nature tem-
poraire, étant de nature a disparaitre des que l'objectif
viséestatteint;

-lamesure d'action positive ne doit pasrestreindre inu-
tilement les droits d’autrui.

§3.Dans lerespect des conditions fixées au § 2, le Roi
détermine, pararrété délibéré en Conseil des ministres,
les hypothéses et les conditions dans lesquelles une
mesure d'action positive peut étre mise en ceuvre.
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§4.Dans ledomaine desrelations de travail et des régi-
mes complémentaires de sécurité sociale, les arrétés
royauxvisésau§ 3 sontadoptés:

- pour ce quiconcerne le secteur public, apres consulta-
tion, selonles cas, ducomité de concertation oude négo-
ciation compétent, visé a la loi du 19 décembre 1974
organisant les relations entre les autorités publiques
etlessyndicats desagentsrelevant de ces autorités, ou
de l'organe désigné de concertation syndicale pour les
administrations, services et institutions auxquels la loi
précitéene s'applique pas;

- pour ce quiconcerne le secteur privé, aprés consulta-
tiondu Conseil national du Travail.

A défaut pour l'un des organes consultés de s’étre
prononcé dans les deux mois de la demande, son avis
estréputé positif.

Art.17. Les dispositions relatives a la protection de la
grossesse et de lamaternité ne s'analysent pas en une
quelconque forme de discrimination, mais sont une
condition pour laréalisation de l'égalité de traitement
entreleshommes et les femmes.

Art. 18. § 1°. Une distinction directe ou indirecte
fondée sur le sexe ne s'analyse pas en une quelcon-
que forme de discrimination prohibée par la présente
loi lorsque cette distinction directe ou indirecte est
imposée parouenvertud'une loi.

§2.Le§ 1 nepréjuge cependant enriende laconfor-
mité des distinctions directes ouindirectes imposées
parouenvertud'une loi avec la Constitution, le droit
de I'Union européenne et le droit international en
vigueur en Belgique.

§ 3. Le Roi prend, par arrété délibéré en Conseil des
ministres, apres consultation de la Commission per-
manente du travail du Conseil de l'égalité des chances
entrehommes et femmes et du Conseil national du Tra-
vail les mesures nécessaires aux fins de conformer au
principe d'égalité entre les hommes et les femmes la
législation relative a l'assurance maladie-invalidité,
aux allocations familiales, aux pensions, a l'assurance
chémage et aux vacances annuelles.

A défaut pour l'un des organes consultés de s'étre
prononcé dans les deux mois de la demande, son avis
estréputé positif.

Ces mesures auront trait notamment:

aux notions de «chef de famille» et de «personnes a
charge»;

aux différences dans les conditions d'octroi concernant
certaines prestations;

aux différences concernant lacharge de lapreuve;

- aux différences dans le mode de calcul et dans le mon-

tant de certainesindemnités.
§4.Lesarrétésroyauxportant exécutionde l'article 18,
§ 3, sont soumis a la consultation des commissions par-
lementaires compétentes.

TITRE 1l

CHAPITRE I*". - Interdiction de discrimination

Art. 19. Dans les domaines qui relevent du champ
d'application de la présente loi, toute forme de dis-
crimination estinterdite. Ausens duprésent titre, la
discriminations’entend de:

-ladiscrimination directe;
-ladiscriminationindirecte;

-l'injonction de discriminer;

-le harcélement;

-le harcelement sexuel.

CHAPITRE Il. - Dispositifs de protection

Art. 20.Sont nulles, les dispositions qui sont contraires
alaprésente loi, ainsique les clauses contractuelles qui
prévoient qu'un ou plusieurs contractants renonce par
avance aux droits garantis par la présente loi.
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Art.21.§1¢ Lorsqu'une plainte est introduite par ou au
bénéfice d'une personne enraison d’'une violation de la
présente loiintervenue dansunautre domaine que celui
desrelations de travail et desrégimes complémentaires
de sécurité sociale, celuiou celle contre quilaplainte est
dirigée ne peut prendre une mesure préjudiciable al'en-
contre de la personne concernée, sauf pour des raisons
quisont étrangeres acette plainte.
§2.Ausensdu§l«ilyalieud'entendre parplainte:

- une plainte motivée introduite par la personne
concernée aupres de l'organisation ou de l'institution
contre laquelle la plainte est dirigée, conformément
aux procédures envigueur;

-une plainte motivée introduite aubénéfice delapersonne
concernée par 'Institut ouun groupement d'intéréts;
-uneactionenjusticeintroduite parlapersonne concernée;
-uneactionenjusticeintroduite aubénéfice delapersonne
concernée par l'lnstitutouungroupement d'intéréts.
Laplainte motivée visée al'alinéa 1=, premier et second
tirets, est datée, signée et notifiée par lettre recom-
mandée alaposte, dans laquelle sont exposés les griefs
adressés al'auteur de ladiscriminationalléguée.

§ 3. Lorsqu'une mesure préjudiciable est adoptée vis-
a-vis de la personne concernée dans un délai de douze
mois suivant l'introduction de la plainte, il appartient a
celuiou celle contre qui la plainte est dirigée de prou-
ver que lamesure préjudiciable a été adoptée pour des
motifs quisont étrangers a cette plainte.

Lorsqu'une action en justice a été introduite par ou au
bénéfice de la personne concernée, le délai de douze
mois visé a l'alinéa précédent, est prolongé jusqu’'a
échéance d'un délai de trois mois suivant le jour ot la
décisionintervenue est passée en force de chose jugée.
§4.Lorsqu'ilaété jugé qu'une mesure préjudiciable a été
adoptée en contravention au § 1*, 'auteur de la mesure
doit verser a la personne concernée des dommages et
intéréts dont le montant correspond, au choix de cette
personne, soit a l'indemnisation forfaitaire visée a l'arti-
cle23,§2,soitaudommage que celle-ciaréellement subi.
Danscederniercas, ilappartientalapersonne concernée
de prouver l'étendue du préjudice qu'elle asubi.

§ 5. Laprotectionvisée dans le présent article est éga-
lement d'application aux personnes qui interviennent
comme témoin par le fait que, dans le cadre de l'instruc-
tion d'un plainte visée au § 2, elles font connaftre a la
personne aupres de qui la plainte est introduite, dans
un document daté et signé, les faits qu'elles ont elles-
mémes vus ou entendus et qui sont en relation avec la
situation qui fait l'objet de la plainte ou par le fait qu'el-
lesinterviennententant que témoinenjustice.

§6. A la demande de la partie défenderesse, le juge
saiside lademande visée au§ 2 peut décider d'abréger
les délais visésau § 3.

Art. 22.§ 1. Lorsqu’une plainte est introduite par ou
aubénéfice d'une personne en raison d'une violation de
la présente loi survenue dans le domaine des relations
de travail et des régimes complémentaires de sécurité
sociale, 'employeur ne peut adopter une mesure préju-
diciable a 'encontre de cette personne, sauf pour des
motifs quisont étrangers a cette plainte.

§ 2. Ausens du présent article, une mesure préjudicia-
ble s'entend notamment de la rupture de la relation de
travail, de la modification unilatérale des conditions de
travailoude lamesure préjudiciable intervenue apreés la
rupture de larelation de travail.

§ 3. Ausens du présent article, il y a lieu d'entendre
par plainte:

-une plainte motivée introduite par lapersonne concer-
née auniveau de l'entreprise ou du service quil'occupe,
conformément aux procédures envigueur;

- une plainte motivée introduite par la Direction géné-
rale Contréle des lois sociales du Service public fédéral

Emploi, Travailet Concertation sociale, aubénéfice de la
personne concernée, al'encontre de l'entre- prise oudu
service quil'occupe;

-uneplainte motivée introduite aubénéfice de lapersonne
concernée par un groupement d'intéréts ou par l'Institut
aupresde l'entreprise ouduservice quil'occupe;
-uneactionenjusticeintroduite parlapersonne concernée;
-uneactionenjusticeintroduite aubénéfice delapersonne
concernée par l'lnstitut ouungroupement d'intéréts.

La plainte motivée visée a l'alinéa 1, premier a troi-
sieme tirets, est datée, signée et notifiée par lettre
recommandée alaposte, dans laquelle sont exposés les
griefs adressésal'auteur de ladiscrimination alléguée.
§4.Lorsque 'employeur adopte une mesure préjudicia-
ble vis-a-vis de la personne concernée dans un délai de
douze mois suivant l'introduction de la plainte, il appar-
tient a celuiou celle contre quila plainte est dirigée de
prouver que lamesure préjudiciable a été adoptée pour
des motifs quisontétrangers a cette plainte.
Lorsqu'une action en justice a été introduite par ou au
bénéfice de la personne concernée, le délai visé a l'ali-
néale, estprolongé jusqu'aéchéance d'un délaide trois
mois suivant lejour ot ladécisionintervenue estpassée
enforcede chosejugée.

§5. Lorsque l'employeur adopte une mesure préjudicia-
ble al'encontre de la personne concernée en contraven-
tionau § 1%, cette personne ou le groupement intéressé
auquel elle est affiliée demande sa réintégration dans
l'entreprise oule service oude luilaisser exercer safonc-
tion sous les mémes conditions que précédemment.
Lademande estintroduite parune lettre recommandée
alapostedans les trente jours quisuivent la date de la
notification du préavis, de larupture sans préavis ou de
la modification unilatérale des conditions de travail.
L'employeur doit prendre position sur cette demande
dans le délaide trente jours suivant sanotification.
L'employeur quiréintegre lapersonne dans l'entreprise
ou dans son précédent service ou lui laisse exercer sa
fonction sous les mémes conditions que précédem-
ment. est tenu de payer larémunération perdue du fait
du licenciement ou de la modification des conditions de
travail et de verser les cotisations des employeurs et
des travailleurs afférentes a cette rémunération.

Le présent paragraphe ne s’applique pas lorsque la
mesure préjudiciable intervient aprés la cessation de
larelationde travail.

§6.Adéfautde réintégration ou de lui laisser exercer sa
fonction sous les mémes conditions que précédemment,
suivant lademande visée au § 5, alinéa 1*, et lorsque la
mesure préjudiciable a été jugée contraire aux disposi-
tionsdu§ 1+, 'employeur doit payer alapersonne concer-
néeuneindemnité égale, selonle choixde cette personne,
soitaunmontant forfaitaire correspondant alarémuné-
rationbrute de sixmois, soit au préjudice réellement subi
parlapersonne concernée, acharge pour celui-cide prou-
ver 'étendue de ce préjudice, dans ce dernier cas.
§7.Lemployeuresttenude payer laméme indemnité, sans
quelapersonneoulegroupementdintérétsauquelelleest
affiliée doive introduire lademande visée au§ 5 tendant a
saréintégrationdans 'entreprise ou le service ou tendant
aexercer safonction sous les mémes conditions que pré-
cédemment, aux conditions fixées antérieurement:
lorsque lajuridiction compétente a considéré comme
établis les faits de discrimination qui forment l'objet
delaplainte;

- lorsque lapersonne concernée rompt larelation de tra-

vail, parce que le comportementde 'employeur viole les
dispositions du § 1%, ce qui constitue selon la personne
concernée unmotif derompre larelation de travail sans
préavis oupoury mettreuntermeavantsonexpiration;
lorsque l'employeur a rompu la relation de travail
pour motif grave, et pour autant que la juridiction



compétente aestimé cette rupture non fondée eten
contradiction avec les dispositions du § 1¢".
§8.lorsque lamesure préjudiciable intervient apres la
cessation de la relation de travail et qu'elle est jugée
contraireau§ 1%, 'employeur est tenu de payer l'indem-
nitéviséedansle §6.

§9.laprotection visée dans le présent article est éga-
lement d'application aux personnes qui interviennent
comme témoin par le fait que, dans le cadre de l'instruc-
tion de la plainte visée au § 3, elles font connaltre, a la
personne auprés de qui la plainte a été introduite, dans
un document daté et signé, les faits qu'elles ont elles-
mémes vus ou entendus et qui sont en relation avec la
situation quie fait 'objet de laplainte ou par le fait qu'el-
lesinterviennententant que témoins enjustice;
§10.Lesdispositions duprésentarticle sont également
d'applicationaux personnes autres que des employeurs
quioccupent des personnes dans le cadre de relations
de travail, ou quileur assignent des taches.

Art.23.§ 1. Encasdediscrimination, lavictime peut
réclamerune indemnisation de son préjudice enappli-
cation du droit de laresponsabilité contractuelle ou
extra-contractuelle.

Dansles circonstances ci-apres visées, lapersonne quia
contrevenual'interdictionde ladiscrimination doit ver-
ser alavictime une indemnité correspondant, selon le
choix de la victime, soit a une somme forfaitaire fixée
conformément au § 2, soit audommage réellement subi
par lavictime. Dans ce dernier cas, la victime doit prou-
ver l'étendue du préjudice par elle subi.
§2.Lesdommages etintéréts forfaitaires visésau§ 1¢
sont fixés comme suit:

hors 'hypothése visée ci-apres, l'indemnisation forfai-
taire du préjudice moral subi du fait d'une discrimina-
tion est fixé aun montant de 650 euros; ce montant est
portéal300eurosdanslecasoulecontrevenantne peut
démontrer que le traitement litigieux défavorable ou
désavantageux aurait également été adopté enl'absence
de discrimination, ou en raison d’autres circonstances,
tellelagravité particuliere du préjudice moral subi.
silavictime réclame l'indemnisation du préjudice moral
etmatérielqu'elleasubidufaitd’une discriminationdans
le cadre des relations de travail, 'indemnisation forfai-
taire pour le dommage matériel et moral équivaut a six
mois de rémunération brute, a moins que 'employeur
ne démontre que le traitement litigieux défavorable
ou désavantageux aurait également été adopté en l'ab-
sence de discrimination; dans cette derniére hypothese,
l'indemnisation forfaitaire pour le préjudice matériel et
moralest limitée atrois mois derémunérationbrute;sile
préjudice matériel résultant d'une discrimination dans le
cadredesrelations de travail oudesrégimes complémen-
taires de sécurité sociale peut néanmoins étre réparé par
le biais de I'application de la sanction de nullité prévue a
l'article 20, les dommages et intéréts forfaitaires sont
fixés selon les dispositions dupoint 1°.

Art. 24. Le juge peut, a lademande de la victime de la
discrimination, de l'Institut, de l'un des groupements
d'intéréts, ou du ministere public ou de l'auditorat du
travail lorsqu'il a lui-méme saisi la juridiction en appli-
cation de 'article 16 de la loi du 10 mai 2007 adap-
tant le Code judiciaire a la législation tendant a lutter
contre les discriminations et réprimant certains actes
inspirés par le racisme ou la xénophobie, condamner
au paiement d'une astreinte l'auteur de la discrimi-
nation pour le cas ot il ne serait pas mis fin a celle-ci.
Le juge statue conformément aux articles 1385bis a
1385novies du Code judiciaire.

Art.25.§ 1% Alademande de la victime de la discrimina-
tion, de l'Institut, de 'un des groupements d'intéréts, du
ministére public ou, selon la nature de l'acte, de l'audi-

torat du travail, le président du tribunal de premiére
instance, ou, selon la nature de l'acte, le président du
tribunal du travail oudu tribunal de commerce, constate
I'existence et ordonne la cessation d’'un acte, méme
pénalement réprimé, constituant un manquement aux
dispositions de laprésente loi.

Leprésidentdutribunal peutordonnerlalevée delacessa-
tiondes qu'ilest prouvé qu'ila été mis finauxinfractions.
§2.Alademande de lavictime, le président du tribunal
peutoctroyeracelle-cil'indemnisation forfaitaire visée
alarticle 23,§2.

§3.Leprésident du tribunal peut prescrire l'affichage
de sadécision oudurésumé qu'il enrédige, pendant le
délai qu'il détermine, aussibien a l'extérieur qu'a l'in-
térieur des établissements du contrevenant ou des
locaux luiappartenant, et ordonner la publicationoula
diffusion de son jugement ou du résumé de celui-ci par
la voie de journaux ou de toute autre maniére, le tout
aux frais du contrevenant.

Ces mesures de publicité ne peuvent étre prescrites
quesiellessontde nature a contribueralacessationde
l'acteincriminé ou de ses effets.

§ 4. l'action fondée sur le § 1= est formée et instruite
selonles formes duréféré.

Elle peut étre formée par requéte, établie en quatre
exemplaires et envoyée par lettre recommandée a la
posteoudéposée augreffe delajuridiction compétente.
Sous peine de nullité, larequéte contient;

l'indication des jours, mois et année;

> lesnom, prénoms, profession et domicile durequérant;
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les nom et adresse de la personne physique ou morale
contre laquelle lademande est formée;

l'objet et 'exposé sommaire des moyens de lademande.
Legreffierdutribunalavertitsans délailapartieadverse
par plijudiciaire, auquel est joint un exemplaire de la
requéte, et l'invite a comparaitre au plus t6t trois jours,
auplus tard huit jours apres l'envoi du plijudiciaire.
Ilest statué sur 'action nonobstant toute poursuite
exercée enraison des mémes faits devant toute juri-
diction pénale.

Lorsque les faits soumis aujuge pénal font l'objet d'une
action en cessation, il ne peut étre statué sur l'action
pénale qu'aprées qu'une décision coulée en force de
chose jugée ait été rendue relativement a l'action en
cessation. Laprescriptionde l'action publique est sus-
pendue pendant la surséance.

Le jugement est exécutoire par provision, nonobstant
tout recours et sans caution. Il est communiqué par le
greffier de lajuridiction, sans délai, a toutes les parties
etauprocureur duRoi.

§ 5. Les dispositions du présent article ne portent pas
préjudice aux compétences du Conseil d’Etat, telles que
définies par les lois coordonnées du 12 janvier 1973 sur
le Conseil d'Etat.

TITRE IV. - DISPOSITIONS PENALES
Art.26.Pourl'applicationduprésent titre, la discrimina-
tion s'entend de toute forme de discrimination directe
intentionnelle, de discrimination indirecte intention-
nelle, d'injonction de discriminer, de harcélement ou de
harcelement sexuel, fondée sur le sexe.

Art.27.Est punid'un emprisonnement d'un mois a un an
et d'une amende de cinquante euros a mille euros, ou de
'une de ces peines seulement:

° quiconque, dans l'une des circonstances visées a l'arti-

cle444duCode pénal,incitealadiscriminational'égard
d'une personne, en raison de son sexe, et ce, méme en
dehors des domainesvisés al'article 6;

- quiconque, dans l'une des circonstances visées a l'arti-

cle 444 du Code pénal, incite a la haine ou a la violence
al'égard d'une personne, en raison de son sexe, et ce,
méme endehors des domaines visés al'article 6;

ANNEXES

3* quiconque, dans l'une des circonstances visées a l'arti-
cle 444 du Code pénal, incite a la discriminationou ala
ségrégation a l'égard d'un groupe, d'une communauté
oude leurs membres, enraison du sexe, et ce, méme en
dehors des domaines visés al'article 6;

4 quiconque, dans l'une des circonstances visées a l'arti-
cle 444 du Code pénal, incite a la haine ou alaviolence a
'égardd'un groupe, d'une communauté ou de leurs mem-
bres, enraison de son sexe, et ce, méme en dehors des
domaines visésal'article 6.

Art. 28. Est puni d’'un emprisonnement de deux mois a
deux ans, tout fonctionnaire ou officier public, tout
dépositaire ouagent de l'autorité oude laforce publique
qui,dans l'exercice de ses fonctions, commet une discri-
minational'égard d’'une personne enraisonde sonsexe.
Les mémes peines sont applicables lorsque les faits
sont commis a l'égard d'un groupe, d'une communauté
oude leurs membres, enraison dusexe.

Sil'inculpé justifie qu'il a agi sur ordre de ses supérieurs
dans des affaires duressort de ceux-cietdans lesquelsil
leur devaitobéissance hiérarchique, les peines sontappli-
quées seulementaux supérieurs quiontdonné l'ordre.
Si les fonctionnaires ou officiers publics prévenus
d’avoir ordonné, autorisé ou facilité les actes arbitrai-
res susmentionnés prétendent que leur signature a été
surprise, ils sont tenus, le cas échéant, de faire cesser
l'acte et de dénoncer le coupable; sinon, ils sont pour-
suivis personnellement.

Sil'un des actes arbitraires susmentionnés est com-
mis aumoyen de la fausse signature d'un fonctionnaire
public, les auteurs du faux et ceux qui, méchamment ou
frauduleusement, en font usage sont punis de la réclu-
siondedixansaquinzeans.

Art. 29.Sont punis d'un emprisonnement d’'un mois a un
an et d'une amende de cinquante euros a mille euros, ou
de l'une de ces peines seulement, ceux quine se confor-
ment pas a un jugement ou un arrét rendu en vertu de
l'article 25 alasuite d’'une action en cessation.
Art.30.Encas d'infraction aux articles 27, 28 ou 29, le
condamné peut, enoutre, étre condamné al'interdiction
conformémental'article 33 du Code pénal.

Art. 31. Toutes les dispositions du livre Premier du Code
pénal,sans exceptiondu chapitre Vil et de l'article 85, sont
applicables auxinfractions visées par laprésente loi.

TITREV. - CHARGE DE LA PREUVE

Art.32. Les dispositions du présent titre sont applica-
bles atoutes les procéduresjuridictionnelles, al'excep-
tiondes procédures pénales.

Ausens duprésent titre, ladiscrimination s'entend de:
-ladiscriminationdirecte;
-ladiscriminationindirecte;

-l'injonctionde discriminer;

-leharcelement;

-leharcelement sexuel.

Art.33.§ 1. Lorsqu'une personne qui s'estime victime
d'une discrimination, l'Institut ou l'un des groupements
d'intérétsinvoque devant lajuridiction compétente des
faits qui permettent de présumer l'existence d'une dis-
crimination fondée sur le sexe, il incombe au défendeur
de prouver qu'iln'y apas eude discrimination.

§ 2. Par faits qui permettent de présumer l'existence
d'une discrimination directe fondée sur le sexe, sont
compris, entre autres, mais pas exclusivement:

1» leséléments quirévelentune certaine récurrence de trai-
tementdéfavorableal'égardde personnes duméme sexe;
entre autres, différents signalements isolés faits aupres
del'Institutoul'undes groupements d'intéréts; ou

2> les éléments quirévelent que la situation de la victime
du traitement plus défavorable est comparable avec la
situationde lapersonne deréférence.
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§ 3. Par faits qui permettent de présumer l'existence
d’une discrimination indirecte fondée sur le sexe, sont

compris, entre autres, mais pas exclusivement:

- des statistiques générales concernant la situation du

groupedontlavictime de ladiscrimination fait partie ou
des faits de connaissance générale; ou

l'utilisation d'un critére de distinction intrinseéque-
ment suspect;ou

dumatériel statistique élémentaire quirévele un traite-
ment défavorable.»

TITRE VI. - INSTANCES COMPETENTES

Art.34. Ulnstitut peut ester en justice dans les litiges
auxquels l'application de laprésente loi donnerait lieu.
Art. 35. Peuvent ester en justice dans les litiges aux-
quels l'application de la présente loi donnerait lieu,
lorsqu'un préjudice est porté aux fins statutaires qu'ils
se sont donné pour mission de poursuivre:

tout établissement d'utilité publique et toute associa-
tion, jouissant de la personnalité juridique depuis au
moins trois ans a la date des faits, et se proposant par
ses statuts de défendre les droits de 'homme ou de
combattre ladiscrimination;

- les organisations représentatives des travailleurs et

des employeurs, visées a l'article 3 de la loi du 5 décem-
bre 1968 sur les conventions collectives de travail et les

commissions paritaires;

- les organisations représentatives au sens de la loi du

19 décembre 1974 organisant les relations entre les
autorités publiques et les syndicats des agents rele-
vantde ces autorités;

- les organisations syndicales représentatives au sein

de l'organe de concertation syndicale désigné pour les
administrations, services ou institutions pour lesquels
laloidu19 décembre 1974 réglant les relations entre
les autorités publiques et les syndicats des agentsrele-
vantde cesautorités n'est pas d'application;

° les organisations représentatives des travailleurs

indépendants.

Art.36.Lorsquelavictimede ladiscriminationestune per-
sonne physique ouune personne morale identifiée, l'action
del'Institut et des groupements d'intérétsneserareceva-
ble que s'ils prouvent qu'ils ontrecu l'accord de la victime.

TITREVII. - DIVERS

Art.37.§ 1. Le Roi, par arrété délibéré en Conseil des
ministres, peut prendre des mesures visant a garantir
que les classifications des professions soient confor-
mes auprincipe de l'égalité de traitement entre hommes
etfemmes prévupar laprésente loi.
§2.Lesarrétésroyauxvisésau§ 1l sontadoptés:

- pour ce quiconcerne le secteur public, aprés consulta-
tion de la Commission permanente du travail du Conseil
de ['égalité des chances entre hommes et femmes, et
selon les cas, du comité de concertation ou de négocia-
tion compétent, prévu par la loi du 19 décembre 1974
organisant les relations entre les autorités publiques
etlessyndicats des agentsrelevant de ces autorités, ou
de l'organe désigné de concertation syndicale pour les
administrations, services etinstitutions auxquels cette
derniére loine s'applique pas;

- pour ce quiconcerne le secteur privé, aprés consulta-
tion de la Commission permanente du travail du Conseil
de l'égalité des chances entre hommes et femmes et du
Conseil national du Travail.

Les organes consultés donnent leur avis dans les deux
mois de lademande.

A défaut pour l'un des organes consultés de s’étre
prononcé dans les deux mois de la demande, son avis
estréputé positif.
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Art.38.§ 1= Sans préjudice des attributions des offi-
ciers de police judiciaire, les fonctionnaires désignés
par le Roi surveillent le respect des dispositions de la
présente loi et de sesarrétés d’'exécution.

Ces fonctionnaires exercent cette surveillance confor-
mément aux dispositions de la loi du 16 novembre 1972
concernant l'inspection du travail.

§ 2. En ce qui concerne les pensions complémentai-
res,y compris les éventuelles prestations de solida-
rité, visées dans la loi du 28 avril 2003 relative aux
pensions complémentaires et aurégime fiscal de cel-
les-ci et de certains avantages complémentaires en
matiere de sécurité sociale, sans préjudice des dispo-
sitions du § 1¢, la Commission bancaire, financiére et
des assurances, visée a l'article 44 de la loidu 2 aodt
2002relative alasurveillance du secteur financier et
aux services financiers, est compétente pour la sur-
veillance durespect de l'article 12. Dans le cadre de
cette surveillance, les dispositions pénales mention-
nées al'article 54 de la loi précitée du 28 avril 2003,
sontd'application, sans préjudice du titre IV.

§ 3. En ce qui concerne les pensions complémentaires
desindépendants,y compris les éventuelles prestations
de solidarité, visées dans le titre Il, Chapitre premier,
Section4, delaloi-programme (I) du 24 décembre 2002,
sans préjudice des dispositions du § 1*, la Commission
bancaire, financiére et des assurances, visée a l'article
44 delaloidu2aoit2002relative alasurveillance du
secteur financier et aux services financiers, est com-
pétente pour la surveillance durespect de l'article 12.
Dans le cadre de cette surveillance, les dispositions
pénales mentionnées a l'article 62 de la loi-programme,
sontd'application, sans préjudice du titre IV.
Art.39.Larticle 4,6° delaloidu 16 décembre 2002 por-
tant création de U'lnstitut pour l'égalité des femmes et
deshommes estremplacé par ladispositionsuivante:
«6° agir en justice dans les litiges auxquels pourrait
donner lieu l'application de la loi du 10 mai 2007 ten-
dant a lutter contre ladiscrimination entre les femmes
et les hommes, du chapitre Vbis de la loi du 4 ao(t 1996
relative aubien-étre des travailleurs lors de l'exécution
de leur travail et des lois pénales et autres lois qui ont
spécifiquement pour objet la garantie de |'égalité des
femmes et des hommes».

Art. 40. La loi du 7 mai 1999 sur |'égalité de traitement
entrehommes et femmes en ce quiconcerne les conditions
de travail, l'accés a 'emploi et aux possibilités de promo-
tion, l'accés aune profession indépendante et les régimes
complémentaires de sécurité sociale, estabrogée.
Art.41.L'article 29 de la loi du 29 juin 1981 établissant
les principes généraux de la sécurité sociale des tra-
vailleurs salariés, est abrogé.

Art. 42. A larticle 1%, 32°, de la loi du 30 juin 1971
relative aux amendes administratives applicables en
cas d'infraction a certaines lois sociales, les points n,
o,psontabrogés.

Promulguons laprésente loi,ordonnons qu'elle soirevé-
tue dusceau de I'Etat et publiée par le Moniteur belge.

Donné aBruxelles, le 10 mai 2007.
ALBERT

Par le Roi:

LeMinistre de l'Intégrationsociale,
C.DUPONT

Scellé dusceaude I'Etat:
LaMinistre de laJustice,

Mme L. ONKELINX
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