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Vooroordelen, stereotypen en discriminatie:

onderliggende mechanismen

Aandacht schenken aan de psychosociale processen die
ten grondslag liggen aan discriminatie kan zorgen voor
eenbeter begrip van deze fenomenen en dus ook voor een
betere bestrijding ervan. Discriminatie is het in daden
omzetten van vooroordelen die we hebben ten opzichte
van bepaalde personen of groepen en die ontstaan zijn
uit ons denken in stereotypen. Deze vooroordelen leiden
soms tot discriminerend gedrag dat min of meer herken-
baar is, soms bewust, maar het vaakst onbewust, zelfs
onopgemerkt. Dit fenomeenis voor niemand van ons onbe-
kend, aangezien het denkenin stereotypen enhet hebben
van vooroordelen, wat kan uitmonden in discriminatie,
inherent is aan het mens-zijn. Voor de personen die er
het doelwit van zijn, de slachtoffers, kunnen de gevolgen
nefast zijn. Het is dus belangrijk dat we beseffen welke
mechanismen aan het werk zijn in deze processen, aange-
zienwe allemaal net zo goed dader als dupe kunnen zijn.

Deze tekst is een synthese van verschillende uiteen-
zettingen van experts op het gebied van psychosociale
wetenschappen die tijdens de seminaries hebben gespro-
ken over vooroordelen, stereotypen en discriminatie:
Vincent Yzerbyt (UCL), Laurent Licata en Olivier Klein
(ULB) en Norbert Vanbeselaere (KUL).
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01 Definitie van de concepten

Het is belangrijk om eerst en vooral een aantal termen te
definiéren die vaak voorkomen in de omschrijving van het
fenomeen discriminatie.

Het concept stereotypeis afkomstiguit het drukkersjargon
en heeft betrekking op een lode afgietsel of plastische of
plastische afdruk van letterzetsel in plaatvorm. Het begrip
werd in zijn huidige sociaalpsychologische betekenis voor
het eerst gebruikt door Walter Lippman (1922), die ermee
verwees naar het onbuigzame beeld dat we hebben van de
wereld die ons omringt en in het bijzonder van sociale groe-
pen.Doordeovervloedvaninformatie en de moeilijkheid om
er eente grote massavante verwerken, moeten we binnen-
wegennemen om een vereenvoudigde visie van de dingen te
krijgen. Stereotypen kunnen dus worden gedefinieerd als
het geheel van overtuigingen over de eigenschappen van de
leden van een groep (Myers, 1997). Het gaat om overtuigin-
gen over kenmerken (karaktertrekken, gedrag, concepten)
van een bepaalde sociale groep (bijvoorbeeld wetenschap-
pers, vrachtwagenchauffeurs, advocaten). In het algemeen
kan men stellen dat leden van een sociale groep worden
geidentificeerd en ook zichzelf identificeren op basis van
een aantal duidelijke gemeenschappelijke kenmerken (ras,
godsdienst, leeftijd, seksuele geaardheid, cultuur, sociale
status,...). Deze kenmerken liggen weliswaar niet volledig
vast, maar evolueren evenmin op een snelle manier.

De inhoud van stereotypen bestaat uit twee dimensies: ener-
zijds competentie (intelligentie, capaciteiten, ambities, soci-
aal succes,...) en anderzijds warmte (betrouwbaarheid, eer-
lijkheid, gevoeligheid, begrip van anderen). Deze dimensies
hebben rechtstreeks hun wortels in de sociale verhoudingen
en worden bepaald in functie van de graad van concurrentie
(gekoppeld aan de notie competentie) en samenwerking
(gekoppeld aan de notie warmte). Stereotypen situeren zich
in het cognitieve stadium en zijn onafhankelijk van de attitu-
des:hetzijnideeénoverde ledenvaneenspecifieke groep die
positief of negatief kunnen zijn.



Stereotypen kunnen worden verklaard door persoonlijke, edu-
catieve, motivationele en affectieve aspecten ten opzichte
van zichzelf en de groep, maar ook door culturele aspecten
(de zeden, het tijdperk, de invloed van anderen en de media),
de manier waarop de hersenen functioneren (organisatie van
informatie),... Ze verwijzen vaak naar een kern van waarheid,
maar het oorzakelijke verband is niet noodzakelijk aanwezig. Ze
worden pas problematisch als ze op willekeurige wijze worden
toegepast op elk afzonderlijk lid dat tot een categorie behoort.

We worden allemaal geconfronteerd met stereotypen en we
maken er allemaal gebruik van, soms zonder dat we het besef-
fen.Stereotypenmakendeeluit van ons normaal functioneren
aangezien “de behoefte om zuinig om te gaan met aandacht zo
onvermijdelijk is dat het achterlaten van alle stereotypen ten
voordele van een totaal onschuldige benadering van de erva-
ring een verarming zou zijn van het menselijk leven” (Lippman,
1922). Voor Allport is het een ongelukkig resultaat dat niet-
temin noodzakelijk is om eenvoor onze zintuigen te complexe
omgeving te vereenvoudigen.

Een vooroordeel is een negatieve attitude of de neiging om
eennegatief gedragaante nementenopzichte vaneengroep
of leden van een groep, waarbij men zich baseert op een
onjuiste en niet of moeilijk te veranderen generalisatie (All-
port, 1954). Het gaat dus over een attitude met een sterke
affectieve dimensie ten opzichte van bepaalde personen of
groepenwaarvan menbepaalde kenmerken niet waardeert.

Wanneer groepengehomogeniseerd worden, zijn de verschillen
frappanter. En aangezien die verschillen een vorm van onge-
lijkheid impliceren en een ongelijke behandeling ergens een
menselijke, spontane manier van reageren is, treedt het vol-
gende mechanisme in werking: positieve kenmerken worden
toegekend aan de eigen groep, terwijl negatieve kenmerken
ook aanwezig zijn bij de eigen groep en in andere groepen.
Het is daar waar vooroordelen hun oorsprong vinden.

Delink tussen stereotypen envooroordelen schuilt in het feit
dat stereotypen de cognitieve basis vormen van onze voor-
oordelen die in wezen attitudes zijn op basis waarvan zich
bepaalde gedragingen gaan ontwikkelen.

Discriminatie is een negatief gedrag ten opzichte van leden
van een andere groep over wie we vooroordelen hebben (Divi-
dio & Gaertner, 1986). Discriminatie is met andere woorden
vaak hetresultaat van stereotypen en vooroordelen die men
omzetindadenennegatief gedragtenopzichte van bepaalde
personen, bepaalde leden van een groep of een groep in haar
geheel. Er is sprake van discriminatie wanneer een andere
of ongelijke behandeling niet gerechtvaardigd kan worden.
Als er een rechtvaardiging is, dan steunt die op de sociale
norm. Ditis bijvoorbeeld het geval van de loonverschillen tus-
sen kaderleden en arbeiders: er is een stilzwijgend akkoord
en eensoortvan consensus hieromtrent op het niveau van de
ondernemingen. De consensus wordt sociaal meer gevalori-
seerd dan het individuele belang. Bepaalde als extravagant
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beschouwde ontslagvergoedingenbevestigen de aanvaarding
van dit verschil, want in dat geval worden ze als extravagant
beschouwd omdat ze buiten de normen en het stilzwijgende
akkoord errond vallen. Als we deze logica doordrijven, kan
zelfs een agressief discriminerend gedrag gerechtvaardigd
zijn. Bijvoorbeeld wanneer men de andere als een bedreiging
ziet voor de normen en waarden van de eigen groep, dan kan
hetreageren ten voordele van de eigen bedreigde groep wor-
denervaren als gerechtvaardigd. Daarom is het ook belangrijk
omde grenzen te bepalen.

Om het bovenstaande op een ietwat simplistische manier
samen te vatten, kunnen we stellen dat stereotypen (ideeén)
vooroordelen (attitudes) creéren die uitmonden in discrimina-
tie (gedragingen). Maar in bepaalde gevallen zijn het de gedra-
gingendie stereotypenenvooroordelencreérenof de attitudes
die de stereotypen vormgeven (in dit geval bestaan de attitu-
des vddr de stereotypen en dienen deze laatste om bepaalde
gevoelens terationaliseren). Bepaalde gedragingen kunnen dis-
criminerend zijn zonder dat ze geschraagd zijn op vooroordelen.
In andere situaties kunnen vooroordelen zeer sterk zijn, maar
de gedragingen die eruit zouden kunnen voortvloeien, worden
onderdrukt enmonden derhalve niet uit in discriminatie.

Sociale categorisatie

Om stereotypen en vooroordelen te begrijpen, moeten we
even stilstaan bij de notie sociale categorisatie. Categorie
kan worden gedefinieerd als een geheel van elementen die
allemaal gelijk zijn ten opzichte van een bepaald criterium.
Als we de sprong naar sociale categorisatie maken, dan gaat
het om het bekijken van een geheel van mensen op basis van
een bepaald criterium (bril, naam, huidskleur,...). Om snel-
ler informatie te kunnen verwerken en ons zo snel mogelijk
te kunnen aanpassen, vereenvoudigen we onze omgeving.
Sociale categorisatie baseert zich in de eerste plaats op het
verschil tussen de anderen en onszelf, met een minimalisering
van de verschillen binnen eenzelfde groep (homogene catego-
rieén) en een maximalisering van de verschillen tussen groepen
(categorieén die sterk van elkaar verschillen).

Een lid van een organisatie of een groep functioneert niet als
individu. Hij maakt deel uit van een netwerk van relaties in een
bepaalde groep. Hij categoriseertzichals lid van eengroep, ver-
schillend van‘anderen’ die niet tot de groep behoren. ledereen
wil een zo positief mogelijk beeld van zichzelf en dit zelfbeeld
wordt onvermijdelijk versterkt door dat van de groep:hoe posi-
tiever het beeld van de groep, hoe sterker het zelfbeeld. Deze
positieve identificatie ziet zich dus zodanig versterkt dat er
eensoortvanprototype ontstaat waarbinnen individuele ken-
merken neigen te vervagen of zelfs volledig verdwijnen.

Het experiment van Razran (1950) is hiervan een mooie illus-
tratie: hierbij kregen jongens een aantal foto’s van jonge
meisjes te zien waarna hen werd gevraagd het karakter van
de meisjes te beschrijven op basis van hun uiterlijk. Na twee
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maanden werd een nieuw gegeven geintroduceerd: de meisjes
kregen namen met een zeer sterke connotatie (Finkelstein,
DiAngelo, O'Brien). Het gevolg was dat de initiéle perceptie wij-
zigde in functie van de stereotypen gekoppeld aan de namen
van de meisjes en de etnische groep waartoe ze behoorden. De
meisjes met een Joods klinkende naam werden beschouwd als
intelligent, de meisjes meteen‘ltaliaanse’naamwaren mooier,...
Zokregen meisjes van dezelfde afkomst dezelfde eigenschap-
pen toegedicht en konden er sterke verschillen worden waar-
genomen tussen meisjes van verschillende afkomst.

Waartoe dient deze categorisering? Ze maakt het mogelijk om
structuur te geven aan de sociale wereld en om zichzelf in die
wereld te situeren (Wat ben ik? Wat ben ik niet?). De functies
zijndus: het structurerenvande omgeving en definiéren vande
eigen sociale identiteit. Twee processen zijn aan het werk: een
inductief proces dat op basis van waarnemingen zal leiden tot
de uitwerking van categorieén (i.e. een persoon indelen in een
bepaalde categorie op basis van bepaalde kenmerken) en een
deductief proces dat, viade koppeling van een persoon aan een
groep, het mogelijk maakthem bepaalde kenmerken toe te ken-
nen, zodat men de indruk krijgt die persoon te kennen.

De studie van Devine (1989) over raciale vooroordelen toont
aan dat stereotypen ons kunnen beinvloeden onafhankelijk
van onze overtuigingen. De studie start met een vragenlijst
overvooroordelen die het mogelijk maakt racistische mensen
teonderscheidenvan niet-racistische mensen. Natwee weken
wordt een tweede test afgelegd gebaseerd op een priming-
techniek (woorden worden zeer snel na elkaar op een scherm
geprojecteerd) met aan de ene kant een groep die woorden te
zienkrijgt die kunnen worden geassocieerd met zwarte Ame-
rikanenenaande andere kanteengroep die neutrale woorden
te zienkrijgt. Vervolgens krijgen de twee groepen informatie
over een dagin het leven van een zekere Donald en op basis
van dit verhaal met redelijk dubbelzinnige inhoud vraagt men
aan elke groep om hun indrukken te geven over Donald. Voor
de groep die woorden geassocieerd met zwarte Amerikanen
te zien kreeg, wordt Donald beschouwd als een agressief
iemand, ook al kent men zijn etnische afkomst niet. Voor de
andere groep, die neutrale woorden te zien kreeg, is Donald
minder agressief. Zonder dat men het zelf beseft, werd een
oordeel geveld op basis van onderliggende stereotypen, wat
betekent dat men de waakzaamheid moet opvoeren.

02 De functies van stereotypen en vooroordelen

04 De gevolgen van stigmatisering

Stereotypenhebben twee soorten functies:

individueel: op cognitief vlak geven ze betekenis aan de omge-
ving. Door stereotypen te delen met anderen uit eenzelfde
sociale categorie kunnen waarden worden beschermd.

sociaal: ze maken het mogelijk om bepaalde zaken uit te leggen’
(bv. “allochtonen zijn verantwoordelijk voor de werkloosheid”),
om handelingen ten opzichte van een andere groep te recht-
vaardigen (bijvoorbeeld een koloniaal die zwarte inboorlingen
voorstelt als onverantwoordelijke kinderen die een leiders-
figuur nodig hebben) en om een positieve differentiéring te
hanteren (weten wie men is, door een positieve identiteit te
geven aan de groep waartoe men behoort in vergelijking met
andere groepen).

03 En wat met de persoonlijke overtuigingen?

Is het denken in stereotypen onvermijdelijk? Kunnen voor-
oordelen worden bestreden? Een aantal sociaalpsychologi-
sche studies handelt over de indruk van onafhankelijkheid
ten opzichte van stereotypen en vooroordelen. Er bestaan
zeker mogelijkheden om onze overtuigingen los te koppelen
vanstereotypendie leiden tot vooroordelen, maar dat neemt
niet weg dat we allemaal zijn opgegroeid in een cultuur waar
stereotypen sterk aanwezig zijn. Deze circuleren in de maat-
schappij en worden al heel vroeg aangeleerd. Persoonlijke
overtuigingen komen pas veel later, in de adolescentie en op
volwassen leeftijd. Het is dus wel mogelijk om te praten over
overtuigingen, maar kunnen we komaf maken met de stereo-
typeningebakkeninonze cultuur?
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Er moet eveneens rekening worden gehouden met het per-
spectief van de target, het slachtoffer. In die context praat
men over ‘Self-fulfilling prophecy’ (Merton, 1948).

De waarnemer heeft ongegronde verwachtingen van een per-
soon (de target). Zijn gedrag zal worden beinvloed door die
verwachtingen, wat eeninvloed zal hebben op het gedrag van
de target.Het betreft hier een gedragsbevestiging: de target
zalhet stereotype, het vooroordeel bevestigen.

Om dit fenomeen te verklaren, werd een experiment uitge-
voerd waarbij eenjongen en een meisje in één kamer werden
geplaatst en werden gevraagd om een telefoongesprek te
voeren. Ze werden gescheiden door een wand zodat ze elkaar
nietkondenzien.De jongenkreegeenfoto overhandigd, zoge-
naamd van het meisje waarmee hij een gesprek voerde: in het
eerste geval ging het om een zeer mooi meisje, in het tweede
geval om een veel minder mooi meisje. Het is bekend dat een
fysiek mooi iemand bepaalde sociale vaardigheden wordt
toegedicht. Het gesprek werd opgenomen waarna andere
personen het te horenkregen. Als op de foto overhandigd aan
de jongen (de waarnemer) een mooi meisje stond, werd het
meisje (de target) ten opzichte van het minder mooie meisje
beschouwd als socialer en intelligenter; als op de foto een
minder mooi meisje stond, werd ze beschouwd als minder
sociaal en minder intelligent. In werkelijkheid heeft de waar-
nemer die vermoedde een gesprek te voeren met een schoon-
heid en haar dus bepaalde sociale vaardigheden toedichtte,
de target op een bepaalde manier toegesproken, wat haar
op haar gemak stelde. In het andere geval voelde de target



zich niet op haar gemak, wat tot uiting kwam in haar gedrag.
Het stereotype van de jongen heeft dus een impact gehad op
de target. De resultaten van dit experiment zijn interessant
om toe te passeninbijvoorbeeld sollicitatiegesprekken.

Het is zeer belangrijk om zich bewust te zijn van de dreiging
van het stereotype, i.e. weten dat de waarnemer een stereo-
type projecteert op de target, wat ongerustheid veroorzaakt
en de prestaties beinvloedt (op het vlak van intelligentie of
werkprestaties). Een experiment (Steel & Aronson, 1995)
werd uitgevoerd bij blanke en zwarte Amerikaanse studen-
tenin een prestigieuze universiteit. In het eerste geval ging
het om een intelligentietest, in het andere geval ging het om
dezelfde test die echter niet zo werd genoemd. Wanneer de
testals intelligentietest werd aangekondigd, waren de resul-
taten van de zwarte studenten minder goed, in het andere
gevalwas niets van dat effect te zien. Een perfecteillustratie
van de negatieve invloed van stereotypen op de target zelf
(in dit geval het feit dat zwarte studenten minder intelligent
zouden zijn dan blanke studenten).

05 Ontcijfering van de mechanismen

Stereotypenzijngeenonschuldige instrumentenin de verhou-
dingen tussen groepen. Het zijn instrumenten die de maat-
schappelijke verhoudingen rationaliseren. Het toedichten
vantegengestelde eigenschappen maakthet mogelijk om een
sociale harmonie te garanderen. Stereotypen zijn nuttig voor
waarnemers: ze maken het mogelijk om informatie en commu-
nicatie te vereenvoudigen en om de structuur van onderlinge
relaties tussen groepen te consolideren. Stereotypen dragen
bijtotrelaties omdat ze betekenis geven aan de sociale omge-
ving. Maar men moet ook weten dat stereotypen de status-
quo rechtvaardigen: studies tonen aan dat personen in een
machtspositie attitudes aannemen die neigen naar sociale
hiérarchisering. Stereotypenhebben eveneens gevolgen voor
huntargets: ze veroorzaken ongerustheid, eenlaag zelfbeeld,
met gedragsbevestiging en mislukkingen tot gevolg.

Ook alis men ergens verplicht om informatie in hokjes onder
te brengen, toch moet men goed beseffen dat het blindelings
vertrouwen op de automatische piloot misleidend kan zijn
(bv. behandeling van bezwarende en ontlastende elementen
bij daders van gewelddaden door politieagenten: als de agen-
ten niet goed bij de les zijn, zullen ze sneller hun toevlucht
nemen tot stereotypen bij het verwerken van informatie). Er
zijn schadelijke automatismen (bijvoorbeeld vage beelden die
duidelijker worden naarmate ze in verband gebracht worden
met zwarte of blanke gezichten: beelden van aan criminali-
teitgerelateerde voorwerpenwordensneller geidentificeerd
als ze kunnen worden gekoppeld aan zwarte gezichten). Er
is tevens de dreiging van metastereotypen met de vrees en
ongerustheid die de angst om het ongunstige stereotype te
bevestigen met zich mee kan brengen (bijvoorbeeld: het feit
datvrouwen minder goed wordenbeschouwd in wiskunde dan
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mannen). Het gedrag van de targets leidt tot een versterking
of consolidatie van de stereotypen.

Wij zijn veel vatbaarder voor stereotypen dan we willen toe-
geven. Bepaalde stereotypen zijn gemakkelijk vast te stellen
(homofobie is bijvoorbeeld vandaag nog sterk aanwezig en
wordt op een redelijk uitdrukkelijke manier geuit), andere zijn
veel moeilijker te herkennen (bijvoorbeeld racisme in bepaalde
meer subtiele bewoordingen, zoals zeggen dat Arabieren de
laatste jaren meer voordelen hebben gekregen dan ze verdie-
nen of dat rassendiscriminatie geen echt probleem meer is).

Het is dus belangrijk om deze stereotypen te ontcijferen.
Eenvan de manieren om dit te doen, bestaat erin de relaties
en vriendschappen tussen groepen te verbeteren, teneinde
stereotypen te weerleggen en tegelijk de identiteit van de
verschillende groepen te respecteren. Een onderzoek over
bedrijfsfusies heeft een aantal elementen opgeleverd om
dergelijke ontmoetingen te organiseren en in goede banen te
leiden. Conflicten die zijn ontstaan door fusies worden opge-
lost door aan te geven dat de organisatie ontstaan uit het
samengaan van de twee bedrijven geenbreuk betekent, maar
eenvoortzetting is vanwat voorafging; door de nadruk te leg-
gen op het feit dat de groepen van voor de fusie verschillend
zijn, maar elkaar aanvullen; door het statuut en het prestige
van de nieuwe organisatie ontstaan uit de fusie te benadruk-
ken; en door op een snelle, juiste en volledige manier te com-
municeren over de veranderingen. Een dergelijk beleid maakt
het mogelijk om stereotypen en vooroordelen tegen te gaan
en om wederzijds begrip en samenwerking tussen groepen

te stimuleren. Voor wat betreft de strijd tegen discriminatie,

is ditongetwijfeld eenvan de te volgen pistes.




Criteria van discriminatie

Tijdens de verschillende seminaries die in 2007 werden
georganiseerd, spraken Yves Dario en Dirk De Meirleir
van het CGKR in verscheidene uiteenzettingen over de
voornaamste criteria van discriminatie die op beper-
kende wijze worden opgesomd in de nieuwe wetten.
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01 Nationaliteit, zogenaamd ras, huidskleur,
afkomst, nationale of etnische afstamming

Deze criteria hebben betrekking op alle soorten discriminatie
gebaseerd op afkomst in de uitgebreide zin. Zo kunnen we
gevallenvan‘gewoon’racisme aanhalen, bijvoorbeeld als men
een slechte ervaring heeft gehad met een voormalige werk-
nemer van buitenlandse afkomst. De vrees om de manier van
werken en de interactie tussen de autochtone en de alloch-
tone werknemers of tussen verschillende etnische groepen
werkend in eenzelfde bedrijf niet met elkaar te kunnen ver-
zoenen, is reéel. Weerstand wordt eveneens ondervonden
bij werkgevers die vrezen dat hun klanten de aanwezigheid
van buitenlands personeel niet zullen kunnen waarderen.
Ten slotte is er ook vaak een verband tussen deze criteria
en het geloof of de levensbeschouwing. Anderzijds kan het
begunstigenvanmensenvaneenbepaalde afkomst eveneens
worden beschouwd als eendiscriminerende daad.

Discriminatie op grond van deze criteria kan voorkomen op
het moment van de aanwerving of tijdens de looptijd van het
arbeidscontract, onder andere in de vorm van pesterijen.
Bij het beéindigen van het contract kan het ontslag ook het
gevolgzijnvan eenbeslissing die gebaseerd is op discriminatie
op grond van afkomst.

Eenillustratie op de arbeidsmarkt is het geval van een onder-
neming die alarmsystemen verkoopt en plaatst en die heeft
geweigerd een technicus van buitenlandse afkomst aan te
werven, metalsreden“We hebben nognooit een buitenlander
geziendie werktinde beveiligingssector!”, waarmee men laat
verstaan dat buitenlanders niet te vertrouwen zijn.



02 Handicap

Spelen mee in het kader van deze vorm van discriminatie: de
sociale vertegenwoordiging van personen met een handicap,
twijfels inzake rendement, bedrijfsimago, risico’s op arbeids-
ongevallen,... die leven bij de werkgever, maar soms ook bij
de gehandicapte persoon zelf. De kwestie van de werkloos-
heidsvalkan eveneens worden aangehaald. Aangezien er geen
definitie van dit criterium is voorzien in de wetgeving of in de
richtlijnen, wordter eenbrede invulling aan gegeven, en houdt
men bijvoorbeeld rekening met ziekten die een zekere invali-
diteit met zichmeebrengen. De Europese rechtspraak (arrest
Chacon-Navaz) maakt een onderscheid tussen ziekte en han-
dicap (zie verder op pagina42).

Discriminatie op grond van handicap vindt plaats op het
moment van de selectie, maar eveneens tijdens de looptijd van
het contract, bijvoorbeeld wanneer een werknemer het slacht-
offer wordt van een arbeidsongeval of van een ziekte die zijn
capaciteiten vermindert en waardoor er zich een aanpassing
van de arbeidsomstandigheden opdringt, zoals in bepaalde
omstandigheden voorzien door de Europese richtlijnen en de
Belgische wetgeving. Volgens de wettelijke definitie bestaat
eenredelijke aanpassing erin geschikte maatregelen te voor-
zien,genomeninfunctie van de behoeftenineen concrete situ-
atie, om een gehandicapte persoon in staat te stellen om toe
te treden tot, deel te nemen aan en vorderingen te maken in
domeinenwaarop deze wet van toepassing is. Deze individuele
maatregelen moeten beantwoorden aan de behoeften van de
gehandicapte persoon in kwestie, maar kan ook andere perso-
nen ten goede komen. Als deze maatregelen voor de persoon
die ze moet nemen (bijvoorbeeld de werkgever) een te zware
belastingzoudenbetekenen, danis deredelijke aanpassing niet
verplicht. Deze last is niet onevenredig wanneer ze voldoende
gecompenseerd wordt door maatregelen die bestaan in het
kadervanhetbeleid inzake personen met een handicap.

Ter illustratie kunnen we het geval van een bediende in eenrol-
stoel aanhalen die vraagt om de vergaderingen die plaatsvinden
opdederde verdieping van een gebouw zonder lift elders te orga-
niseren.Deze aanpassing werd geweigerd ondanks het feit dater
wel degelijk eenvrije vergaderruimte is op het gelijkvloers.

03 Seksuele geaardheid

Het concept seksuele geaardheid heeft betrekking op
heteroseksualiteit, homoseksualiteit en biseksualiteit.
Het wordt bepaald door het geslacht van personen waar-
toe iemand zich aangetrokken voelt en waarvoor hij of zij
affectie ontwikkelt, zowel fysiek als emotioneel. Homofo-
bie verwijst naar alle uitingen van discriminatie, afwijzing,
uitsluiting en geweld ten aanzien van personen, groepen of
praktijken, op basis van het criterium seksuele geaardheid.
Concreet gesproken zijn het de homoseksuele, lesbische
en biseksuele mensen die kampen met discriminatie in een
maatschappij waarin heteroseksualiteit de normiis.
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Discriminatie op grond van seksuele geaardheid in het kader
van werkgelgenheid situeert zich op het niveau van de rekru-
teringmet een eventuele afwijzing door personen die instaan
voor de selectie vanhet personeel. Ze kan eveneens optreden
tijdens de duur van het contract, waarbij vaak sprake is van
pesterijendoor eenhogergeplaatste of door collega’s. In deze
context dient ook de notie van ontwijking te worden vermeld,
i.e. het verborgen houden van de homoseksuele geaardheid,
uit angst om gediscrimineerd te worden. Het ontslag op basis
vanseksuele geaardheid is eveneens eenrealiteit.

Om dit motief te illustreren in de arbeidssfeer kunnen we
het geval aanhalen van een werknemer die door zijn collega’s
gepest werd omwille van zijn homoseksualiteit. Op van de
zenuwen reageert hij bruusk op een belediging, waarna hij
wordt ontslagen wegens zware fout.

04 Geloof of levensbeschouwing

Onder geloof verstaan we overtuigingen die raken aan de
vraagvan het al dan niet bestaan van een god of godheid. Ook
levensbeschouwingen als atheisme, agnosticisme of laicisme
vallen hieronder. Discriminatie moet worden begrepenals een
weigering om het geloof of de levensbeschouwing vaniemand
anders te aanvaarden.

In het kader van de arbeidsverhoudingen kan discrimina-
tie optreden op het moment van de aanwerving, de selec-
tie, tijdens de duur van het arbeidscontract of bij het beéin-
digen ervan. Onze regelgeving voorziet niet in de notie van
verplichte redelijke aanpassing door het bedrijf om redenen
van geloof of levensbeschouwing, ook al is het mogelijk om
eraan te werken in het kader van een diversiteitsbeleid
(cf.voeding, godsdienstpraktijken,...). Met andere woorden:
als de werkaanbieding en het arbeidscontract duidelijk zijn
over de uit te voeren taken en een werknemer - die bijvoor-
beeld varkensvlees moet bereiden of op zaterdag moet wer-
ken zoals gestipuleerd in het arbeidscontract - weigert die
taken uit te voeren eenmaal hij is aangeworven, zal er geen
sprake zijn vandiscriminatie als de werkgever deze werkne-
mer ontslaat. Inbepaalde landen (bijvoorbeeld de Verenigde
Staten) bestaat er een verplichting tot redelijke aanpassing
om religieuze redenen. Hierbij dient evenwel de notie van
religieuze of levensbeschouwelijke organisatie te worden
vermeld die zich inspireert op een bepaalde levensbeschou-
wingendie vanhaar personeel eenhouding van goede trouw en
loyaliteit aan de grondslag van de organisatie verlangt. Voor-
beelden hiervan zijn scholen, ziekenhuizen, vrijzinnige vereni-
gingen of centravoor gezinsplanning.

Om dit motief te illustreren, kunnen we het geval van een
werkgever aanhalen die weigerde een werknemer aan te wer-
ven omdat hij moslim s, wat het werk zou kunnen verstoren.
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05 Gender

Genderdiscriminatie heeft niet alleen betrekking op discri-
minatie op grond van geslacht, maar ook op discriminatie om
redenen als moederschap, zwangerschap, transseksualiteit en
geslachtsverandering. Ook ongewenst seksueel gedrag en inti-
midatie die verband houden met het geslacht van een persoon
vallen hieronder. Het gaat om structurele discriminatie, zoals
glazen muren en plafonds (beperkingen op het vlak van mobili-
teitendoorgroeimogelijkhedenin de onderneming), discrimina-
tie die verband houdt met de problemen om het beroepsleven
te combineren met het privéleven, discriminatie van zwangere
vrouwen ondanks de bestaande bescherming of discriminatie
vanmannen. Ten opzichte van transseksualiteit is de wet gewij-
zigd en is er meer juridische zekerheid: het is nu bijvoorbeeld
makkelijker om de voornaam en/of het geslacht te wijzigen,
maar men is niettemin verplicht een chirurgische ingreep te
laten om laatstvermelde wijziging te laten doorvoeren.

Deze vorm van discriminatie komt voor bij het begin van het
arbeidscontract, veelal bij werkaanbiedingen en tijdens solli-
citatiegesprekken.Ze komt eveneens voor tijdens de looptijd
van het arbeidscontract en bij het beéindigen ervan, op het
moment van het ontslag.

Voorbeeld: een vrouw wordt ontslagen kort nadat ze haar
zwangerschap bekendmaakte aan haar werkgever. Een man
weigert een buitenlandse opdracht tijdens het weekend om
familiale redenen (bijzonder moeilijk verlopen zwangerschap
enbevallingvan zijn echtgenote).

06 Huidige of toekomstige gezondheidstoestand

Onder huidige of toekomstige gezondheidstoestand verstaan
we een gediagnosticeerde lichamelijke of geestelijke ziekte,
of de toekomstige of in alle redelijkheid voorzienbare gezond-
heidstoestand. In het kader van de werkgelgenheid moet
rekening worden gehouden met vereisten voor de openbare
gezondheid die een objectieve en redelijke rechtvaardiging
kunnen zijn. Dit discriminatiemotief wordt vaak aangehaald
in de context van hiv, maar heeft eveneens betrekking op
personendie lijden aan diabetes, epilepsie en kanker. Er moet
eenonderscheid worden gemaakt tussen chronische ziekten,
besmettelijke ziekten en terminale ziekten.
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Het onderzoek naar mogelijke discriminatie op grond van de
gezondheidstoestand ophetmomentvande aanwerving, tijdens
de looptijdvanhet contract of bij de beéindiging van de arbeids-
relatie moet gebeuren rekening houdende met de geschiktheid
van de werknemer om een taak te vervullen en met eventuele
aanpassingen die moeten worden aangebracht. De discrimi-
natie kan gebaseerd zijn op de gezondheidstoestand indien de
ziekte reeds gekend is, zoals in het geval van degeneratieve
ziekten, maar ook op ziekten die nog niet gekend zijn, maar wel
voorspeld kunnen worden op basis van genetische tests. Rond
dit laatste puntbestaat er een specifieke regelgeving.

Voorbeeld: een kok wordt ontslagen door zijn werkgever wan-
neer die ontdekt dat zijn werknemer seropositief is.

07 Leeftijd

Discriminatie op grond van leeftijd komt het vaakst voor
bij werknemers ouder dan 45 jaar, door het idee dat oudere
werknemers minder presteren dan jongere, dat het moeilijk
is om jongere en oudere werknemers te laten samenwerken
of dat de oudere werknemers zich niet kunnen aanpassen aan
nieuwe technologieén. Discriminatie op grond van leeftijd
treft echter ook jonge werknemers.

Deze vormvan discriminatie treedt op op het moment van de
aanwerving, tijdens de duur van het arbeidscontract en bij de
beéindiging ervan. De leeftijd van 50 jaar vormt eenkritische
grens. Bijjongerenvindt ze vooral plaats bij de aanwerving.

Voorbeeld: een persoon van ouder dan 50 wordt geweigerd
door een uitzendbureau omdat men bang is dat de persoon
niet past bij het jonge personeel.

08 Fysieke eigenschap

Het imago ten opzichte van klanten, collega’s,... komt vaak
ter sprake in gevallen van discriminatie op grond van een
fysieke eigenschap. Het CGKR geeft de volgende definitie:
fysieke eigenschappen zijn kenmerken die aangeboren zijn of
die buiten de wil van de persoon om tot stand zijn gekomen
(bv. geboortevlekken, brandwonden, chirurgisch letsel, enz.).
Tatoeages, piercings en andere vrijwillige kenmerken worden
niet beschouwd als een fysieke eigenschap. Om te worden
beschouwd als fysieke eigenschap moeten deze kenmerken
ook stigmatiserend of potentieel stigmatiserend zijn in een
publieke context. Fysieke kenmerken die het functioneren
beperken, moetenworden beschouwd als eenhandicap.

Discriminatie op grond van fysieke eigenschappen komt het
vaakst voor bij het behandelen van kandidaturen en bij selec-
tieproeven, dus voor de arbeidsrelatie van start gaat.

Voorbeeld: een werkzoekende vrouw met brandwondenin het
gezicht wordt geweigerd voor de functie van onthaalhostess.



Nieuwe wetten in de strijd
tegen discriminatie

01 Deinhoud van de wetten

Belgié heeft zich al zeer vroeg gewapend met een arsenaal
vanwetten omde strijd aan te binden met discriminatie. Alles
isbegonnen met de strijd tegenracisme: zo ondertekende en
ratificeerde Belgié in 1975 de Conventie voor de uitbanning
van rassendiscriminatie (Verenigde Naties, 1966) en keurde
hetin 1981 eenwet goed met als doel bepaalde door racisme
of xenofobie ingegeven daden te bestraffen. Deze wetgeving
werd in 1999 gevolgd door een wet inzake genderdiscrimina-
tie. Sinds 2000 en de goedkeuring van Europese richtlijnen
met betrekking tot de strijd tegen discriminatie, beslaat de
Belgische wetgeving eennog veel groter actieterrein: de wet
van 25 februari 2003 is de eerste Belgische wet die discrimi-
natie bestrijdtin de ruime zin.

Inmei 2007 tenslotte zijn er nieuwe antidiscriminatiewetten
goedgekeurd die de bestaande wetgeving vervangen (alge-
mene wet en genderwet) of wijzigen (antiracismewet) en aan-
vullenom de slachtoffersbeter te beschermen en de efficién-
tie vansancties te verbeteren.

Dit hoofdstuk is gebaseerd op de interventies van Michiel
Bonte, Patrick Charlier, Nathalie Denies, Danuta Kuzyn,
Rachida Lamrabet, Bart Mondelaers van het CGKR en Patrick
Verraes van het IGVMtijdens de verschillende seminaries.
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DRIE NIEUWE FEDERALE WETTEN

Op 10 mei 2007 werden drie nieuwe antidiscriminatiewetten
door het Parlement goedgekeurd enuitgevaardigd?. Deze drie
nieuwe wetten werden op 30 mei 2007 gepubliceerd in het
Belgisch Staatsblad enwerdenvankracht op 9juni2007.

Het doelvan de wetgever was het omzettenvan de Europese
voorschriftennaar de nationale wetgeving rekening houdend
met de annulering door het Grondwettelijk hof (het vroegere
Arbitragehof) van een aantal bepalingen uit de vorige anti-
discriminatiewet. De wetgeving moest bovendien ook een-
voudiger, praktischer en efficiénter zijn en het systeem van
sancties verbeteren.

De algemene antidiscriminatiewet geeft definities en legt
procedures vast om op een efficiéntere manier discriminatie
te bestrijden. Ze vervangt de wet van 25 februari 2003
die was gebaseerd op de Europese richtlijnen 2000/78 en
2000/43 en voorziet een reeks maatregelen ter bestrijding
van discriminatie op grond van leeftijd, seksuele geaardheid,
handicap, enz.

De genderwet, die betrekking heeft op discriminatie tussen
mannen envrouwen, vervangt de wetvan7 mei 1999 en heeft
onder andere betrekking op richtlijn 2004/113.

De antiracismewet wijzigt de zogenaamde wet-Moureaux van
30juli 1981, die gebaseerdis op richtlijn 2000/43.

Wat de toepassing van deze wetten betreft, alle situaties
voor deze datum blijven geregeld door de vorige wetgeving.
Alleen nieuwe situaties vallen onder de nieuwe wetten.

Wetvan 10 mei 2007 ter bestrijding van bepaalde vormen van discriminatie, BS

van 30 mei 2007, p. 29.016; Wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van discriminatie
tussenvrouwen enmannen, BS van 30 mei 2007, p. 29.031; Wet van 10 mei 2007
tot wijziging van de wet van 30 juli 1981 tot bestraffing van bepaalde door racisme
of xenofobie ingegeven daden, p. 29.046. We vermelden ook eenvierde wet van 10 mei
2007 totaanpassing van het Gerechtelijk Wetboek aan de wetgeving ter bestrijding
vandiscriminatie en tot bestraffing vanbepaalde door racisme of xenofobie ingegeven
daden, p.29.044.
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De drie bovenstaande wetten zijn aangenomen door de fede-
rale overheid, wat betekent dat ze vallen onder de bevoegdheid
van de federale overheid en betrekking hebben op de materies
die op dat niveau geregeld worden. De strijd tegen discrimina-
tie, diewordt aangemoedigd op Europees niveau, wordt tevens
geleverd via decreten en ordonnanties goedgekeurd op het
niveau van de gewesten en de gemeenschappen. Het betreft
teksten die de op federaal niveau goedgekeurde antidiscrimi-
natieregelgevingaanvullen endie betrekking hebbenop de aan-
gelegenhedenenbevoegdheden die onder de gemeenschaps

en gewestwetgeving vallen (opleiding, werkgelgenheid in
gewestelijke of gemeenschapsoverheid, openbaar vervoer,
ziekenhuizen,...). Als voorbeeld kunnen we het decreet van
de Vlaamse Raad van 8 mei 2002 aanhalen: “Evenredige
participatie op de arbeidsmarkt”. De implementatie van het
decreet in de gefedereerde entiteiten is evenwel nog maar
gedeeltelijk verwezenlijkt.

Ten slotte vermelden we het bestaan van juridische instru-
menten die ontstaan zijn uit sociaal overleg, zoals collectieve
arbeidsovereenkomsten die antidiscriminatieregelgeving
bevatten (bijvoorbeeld de collectieve arbeidsovereenkomst
nr.38 en de maatregelen getroffen bij koninklijk besluit).

IACHTTIEN BESCHERMDE CRITERIA

De nieuwe antidiscriminatiewetten bevatten een gesloten
lijst van achttien criteria.

De in vet weergegeven criteria hieronder zijn afkomstig uit
richtlijnen. Er is een beperkte lijst van afwijkingen opgesteld
voor deze criteria. Voor de rest gaat de Belgische wetgever
verder dande Europese voorschriften.

Twaalf van deze criteria zijn opgenomen in de algemene wet:
leeftijd, seksuele geaardheid, burgerlijke staat, geboorte,
vermogen, geloof of levensbeschouwing, politieke overtui-
ging, taal, huidige of toekomstige gezondheidstoestand, han-
dicap, fysieke of genetische eigenschap, sociale afkomst.

In de antiracismewet vinden we vijf criteria: nationaliteit,
zogenaamd ras, huidskleur, afkomst, nationale of etnische
afstamming.

In de genderwet draait alles om geslacht (inclusief trans-
seksualiteit).

Sociale afkomst, politieke overtuiging, genetische eigen-
schap, taal en nationaliteit zijn criteria die voor het eerst zijn
opgenomen inde nieuwe wetten.
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VIJF TOEPASSINGSDOMEINEN

De antidiscriminatiewetten hebben betrekking op vijf
domeinen, waarvan het domein van de arbeidsbetrekkin-
gen centraal stond tijdens acht van de tien seminaries. Hier-
bij gaat het zowel om de privésector als om de openbare sec-
tor, arbeiders en bedienden, loontrekkenden, zelfstandigen
of vrijwilligers.

Dit toepassingsdomein heeft betrekking op de toegang tot werk-
gelgenheid (aanwerving en selectie), de arbeidsvoorwaarden
(hiérarchische relaties, toegang tot promotie, pesterijen, enz.)
enhetbeéindigenvande arbeidsrelatie (ontslag, pensionering,
toegang tot vervroegd pensioen, enz.), evenals lidmaatschap
van een vakbondsorganisatie. Het gaat om arbeidsrelaties
waarvoor de federale staat bevoegd is.

De vier andere toepassingsgebieden van de antidiscrimina-
tiewettenzijn:

het leveren enter beschikking stellenvan goederenendiensten
aan het publiek;

sociale zekerheid en sociale bescherming (gezondheidszorg,
sociale voordelen, aanvullende regelingen - hierbij wordt de
toepassingvan prestaties voorzien in de wetten beoogd);

vermelding in officiéle stukken of processen-verbaal (notari-
ele akte, proces-verbaal van de politie, enz.);

de toegang tot en deelname aan economische, sociale, culturele
of politieke activiteiten toegankelijk voor het publiek.

De antidiscriminatiewetten zijn niet van toepassing op aan-
gelegenhedendie strikt privé zijn enhebben niet de overhand
wanneer ze overlappen met andere wetten en koninklijke
besluiten die de bepalingen van deze regelgeving aanpassen,
tenzij deze wetten en koninklijke besluiten worden aange-
vochtenvoor het Grondwettelijk Hof of de Raad van State.



ERBODEN GEDRAGINGEN

Vijf grote types van gedragingen worden door de antidiscri-
minatiewettenverboden.

Directe discriminatie is wanneer een direct onderscheid
wordt gemaakt op grond van een van de criteria vermeld in
de antidiscriminatiewetten met als gevolg datiemand minder
gunstig wordt behandeld dan iemand anders in een vergelijk-
bare situatie terwijl daarvoor geenrechtvaardiging kan gege-
ven worden. Voorbeeld: weigeren om iemand aan te werven
omdat hij eenzwarte huidskleur heeft.

Indirecte discriminatie heeft betrekking op het gebruiken van
een schijnbaar neutrale bepaling, maatstaf of handelswijze die
evenwelop eenonrechtstreekse manier nadeelkanberokkenen
aan een persoon of een groep van personen die valt onder een
vandebeschermde criteriaenvoorwiedit gebruik niet gerecht-
vaardigd kan worden. Voorbeeld: een extra premie geven aan
voltijdse werknemers zonder rekening te houden met het feit
dat de deeltijdse werknemers voornamelijk vrouwen zijn en zo
onrechtstreeks systematisch benadeeld worden.

Opdracht tot discrimineren verwijst naar de vraag of het bevel
omeendiscriminerende daad te stellen. Voorbeeld: de baas van
een dancing geeft de portier de opdracht om systematisch de
toegang te weigeren aan personen met een handicap.

Intimidatie bestaat uit een ongewenst gedrag met tot doel of
gevolg dat de waardigheid van een persoon wordt aangetast
en een bedreigende, vijandige, beledigende, vernederende
of kwetsende omgeving wordt gecreéerd. Op intimidatie op
grond van eenvan de beschermde criteria binnen de arbeids-
sfeer zijn niet de antidiscriminatiewetten van toepassing,
maar wel de wet van 4 augustus 1996 betreffende het welzijn
van de werknemers bij de uitvoering van hun werk (zie deel 2,
preventieadviseurs). Dit is bijvoorbeeld het geval van onge-
wenste intimiteiten op het werk.

De weigering om redelijke aanpassingen aan te brengen ten
behoeve van personen met een handicap heeft betrekking op
de weigering om maatregelen te nemen met als doel een voor
personenmet eenhandicap ongeschikte omgeving aan te pas-
sen of de negatieve effecten ervan te compenseren. Het niet
uitvoeren van of het weigeren van redelijke aanpassingen
voor personen met een handicap wordt beschouwd als dis-
criminatie indien deze aanpassing geen onevenredige belas-
ting betekent voor de werkgever of indien deze belasting in
voldoende mate kan worden gecompenseerd door bestaande
maatregelen. Op het gebied van werkgelgenheid gaat het om
maatregelen zoals de aanpassing van een werkplek (speciaal
scherm, aangepaste stoel, toegang tot de werkplek, ...), maar
ook omde uurregeling of de dienst aan te passen, pauzes in te
lassen, enz. Hiervoor werd een specifieke brochure opgesteld
door de FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg
(www.werk.belgie.be) in samenwerking met het CGKR.
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UITZONDERINGEN

Hetverbod op discriminatie omvat vijf soorten uitzonderingen.

In de eerste plaats dienen de positieve acties te worden
vermeld. Deze hebben als doel om bepaalde situaties waarin
groepen van personen op sociologisch vlak gediscrimineerd
worden weer in evenwicht te brengen. Deze positieve acties
kunnen alleen worden gerechtvaardigd als er duidelijke onge-
lijkheid bestaat. Het verdwijnen van die ongelijkheid wordt
aangewezen als een te bevorderen doelstelling en de maatre-
gelmoetvantijdelijke aard zijn en van die aard dat hij verdwijnt
zodrade doelstelling is bereikt. Ze zullen slechts worden over-
wogen in het kader van een koninklijk besluit dat beantwoordt
aan een doelstelling van openbaar beleid voor discriminatiebe-
strijding om een waargenomen ongelijkheid te bestrijden. In dit
kader kunnen we het Rosetta-plan of het Plan Activa Plus ver-
melden, evenals het voorbeeld van het Jobkanaal in Vlaanderen
dat het mogelijk maakt om werkaanbiedingen te reserveren
voor een bepaald doelpubliek (oudere werknemers, etnische
groepen, personen met een handicap, ...).

Wettelijke en reglementaire bepalingen kunnen bepaalde
maatregelenopleggen die eenonderscheid of verschil inbehan-
deling teweegbrengen, conform het gelijkheidsbeginsel in de
Belgische grondwet enin Europese eninternationale teksten.

In de arbeidssfeer moeten de directe verschillen in behan-
deling op grond van criteria zoals geslacht, zogenaamd ras,
huidskleur, afstamming, nationale of etnische afkomst, leef-
tijd, seksuele geaardheid, geloof of levensbeschouwing en
handicap kunnen worden gerechtvaardigd door een wezen-
lijke en bepalende beroepsvereiste vanwege de aard van de
activiteit of de context waarin deze wordt uitgevoerd om te
worden beschouwd als aanvaardbaar in de ogen van de wet.
We kunnen het voorbeeld aanhalen van een werkgever die
acteurs zoekt met een zwarte huidskleur voor het opnemen
vaneenspotover diversiteit.

Het directe onderscheid op basis van criteria als burger-
lijke staat, geboorte, vermogen, politieke overtuiging, taal,
gezondheidstoestand, fysiek of genetisch kenmerk, sociale
afkomst en nationaliteit worden slechts toegestaan als het
objectief wordt gerechtvaardigd door een legitiem doelenals
de evenredige middelen voor het bereiken van dat doel pas-
send en noodzakelijk zijn.

Voor wat betreft indirecte discriminatie zijn verschillen in de
behandeling altijd mogelijk op voorwaarde dat deze discrimi-
natie objectief gerechtvaardigd wordt door een legitiem doel
endat de evenredige middelen voor het bereiken van dat doel
passend en noodzakelijk zijn voor alle beschermde criteria.

Buiten de arbeidssfeer bestaat er geen enkele objectieve en
redelijke rechtvaardiging voor directe discriminatie op grond
vangeslacht (enkele uitzonderingen niet te na gesproken), ras,
huidskleur, geboorte ennationale of etnische afstamming.
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Voor de dertienandere criteriamoet eenverschilinbehandeling
steunen op een objectieve en redelijke rechtvaardiging (legi-
tiem doel, passende, noodzakelijke en evenredige middelen).

Voor wat indirecte discriminatie betreft, zijn verschillen in
behandeling altijd mogelijk, zolang ze zijn gebaseerd op een
objectieve enredelijke rechtvaardiging en dit voor alle crite-
riavermeld in de antidiscriminatiewetten. Bijvoorbeeld: een
eigenaar die een goed verhuurt, mag loonfiches vragen omer
zeker van te zijn dat zijn toekomstige huurder het vermogen
heeft om te betalen. Er is in dit geval geen discriminatie op
grond vanvermogen, maar de vereiste kan worden beschouwd
als onevenredigals mende loonfiches van de voorbije vijf jaar
moet voorleggen of als het geéiste inkomen tien tot vijftien
keerhoger ligt dan de huur.

Tenslotte vermelden de antidiscriminatiewetten ook een aan-
tal bijzondere gevallen. Zo mag er voor het criterium leeftijd
eenonderscheid worden gemaakt inbehandelingop grond van
leeftijd indien dergelijk onderscheid is gegoten in een wette-
lijk kader en indien het verschil in behandeling beantwoordt
aan een legitiem doel in de context van een bepaald beleid op
het gebied van de werkgelegenheid. Bijvoorbeeld: het opzet-
tenvan een beleid om de werkloosheid bijjongeren of oudere
werknemers te bestrijden.

Voor het criterium geslacht zijn de beschermingsmaatrege-
lenin het kader van zwangerschap en moederschap bepalin-
gen die de gelijkheid tussen mannen en vrouwen garanderen.
Deze zullen nooit worden beschouwd als discriminatie.

Ten slotte is er ook het bijzondere geval van religieuze en
levensbeschouwelijke organisaties. Bepaalde bedrijven
beschikken over extra speelruimte ten opzichte van andere
werkgevers voor wat betreft de notie wezenlijke beroeps-
vereiste. Dit is het geval van religieuze of levensbeschou-
welijke organisaties, waarvan de grondslag op geloof of
levensbeschouwing is gebaseerd. Dat is bijvoorbeeld het
geval van een vrijzinnige vereniging of een katholieke school
die bepaalde bijkomende voorwaarden kan eisen van haar
personeel zonder dat dit wordt beschouwd als discriminatie
op grond van geloof of levensbeschouwing. Zo kan men bij-
voorbeeld eisen dat een godsdienstleraar katholiek is als hij
les geeft in een katholieke school; dit kan evenwel niet wor-
den verwacht van een wiskundeleraar. Van het personeel kan
tevens een zekere loyaliteit worden geéist aan de waarden
verdedigd door de religieuze en levensbeschouwelijke orga-
nisatie. Een dergelijke onderneming kan daarentegen nooit
innaam van haar waarden discrimineren op grond van andere
redenenvermeldinde wet.
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02 Specifieke beschermingsmechanismen

Erbestaan procedures die als doel hebben de toepassing van
de antidiscriminatiewetten te garanderen, zowel op burger-
lijk als op strafrechtelijk vlak. Een aantal van deze procedures
heeft betrekking op specifieke criteria. Om dergelijke rechts-
vorderingeninte stellen, dient men het bewijs vande tenlaste
gelegde feiten aan te voeren.

DISCRIMINATIE UITBANNEN VIA BURGERLIJKE WEG|

De burgerlijke procedure heeft hoofdzakelijk betrekking op
geschillen waarbij sprake is van een discriminerende daad.
Als de discriminatie wordt bewezen, kan een schadever-
goeding worden toegekend. Een zaak kan aanhangig worden
gemaakt bij de rechtbank van eerste aanleg, de rechtbank
van koophandel en de arbeidsrechtbank naargelang van de
sfeer waarbinnen de discriminatie zich heeft voorgedaan.

Er kan een gewone rechtsvordering worden ingesteld, maar
ook een vordering tot staking die sneller is en die verloopt vol-
gens de vormen van het kort geding, met dat verschil dat in dit
gevalwelover de grond van de zaak kan wordenbeslist. De vor-
dering tot staking wordt behandeld door de voorzitter van de
betreffende rechtbank. De bedoeling van de procedure is om
eendiscriminerende situatie te voorkomen, vast te stellenen
een halt toe te roepen. Men bekijkt de zaak niet als strafbaar
gedragdat vergoed moet worden, maar als een gedrag dat niet
toelaatbaar is en waaraan een einde moet worden gesteld.
Het kan gaan om een vrijwillig gedrag (bijvoorbeeld de wei-
gering om een persoon aan te werven) of onvrijwillig gedrag
(maatregel die onrechtstreeks bepaalde groepen treft).
De voorzitter van de rechtbank kan verschillende maatrege-
lennemen, waaronder eenbevel tot staking, de publicatie van
het vonnis of het opleggen van een dwangsom. De vordering
tot staking heeft voorrang op de strafvordering en wijkt af
van het principe volgens hetwelk de strafrechtelijke proce-
dure voorrang heeft op de burgerlijke procedure (zie Deel 2,
sociojuridische en gerechtelijke actoren p38).

De nieuwe antidiscriminatiewetten stellen de burgerlijke
rechter eveneens instaat om een forfaitaire schadevergoe-
ding toe te kennen (met specifieke bepalingen voor discrimi-
natiein de arbeidssfeer), alsook een schadevergoeding voor
werkelijk geleden schade indien het oorzakelijke verband
tussen het ten laste gelegde feit en de veroorzaakte schade
bewezen kan worden. De werkelijke schadevergoeding valt
uitsluitend onder de bevoegdheid van de gewone recht-
spraak enniet onder die van de voorzitters die de vordering
tot staking behandelen.



STRAFRECHTELIJKE MANIER

OM DISCRIMINATIE TE BESTRIJDEN

De strafrechtelijke procedure hanteert een striktere defi-
nitie van discriminatie aangezien hierbij een intentionaliteit
verondersteld wordt van de dader. Er is alleen vervolging
mogelijk als het om een opzettelijke daad gaat: de dader moet
op een vrijwillige en opzettelijke manier hebben gediscrimi-
neerd. Strafrechtelijke bepalingen hebben betrekking op het
aanzetten tot discriminatie, haat of geweld ten opzichte van
een groep of persoon, discriminatie door een ambtenaar, het
nietrespecterenvaneenbevel totstaking vaneenburgerlijke
rechter en verwerpelijke beweegredenen (dit zijn verzwa-
rende omstandigheden voor inbreuken op het Strafwetboek).
Het Strafwetboek bestraft haatmisdrijven en -delicten
strenger wanneer de drijfveer van de dader bestaat inde haat
tegen, het misprijzen van of de vijandigheid tegen een per-
soon in het kader van raciale discriminatie, niet-raciale dis-
criminatie of discriminatie op grond van geslacht. Dat is het
geval bij slagen en verwondingen, moordpoging, vrijheidsbe-
roving, brandstichting, grove nalatigheid, ... Bijvoorbeeld: een
werknemer die klemzit in een pers endie niet wordt geholpen
omdat hij eenvreemdeling is.

Als een openbaar ambtenaar (bijvoorbeeld een ambtenaar
van het OCMW die het leefloon aan iemand weigert omdat
de persoon in kwestie van buitenlandse afkomst is) gebruik
maakt van zijn macht om een recht of vrijheid te weigeren
aan iemand op grond van een van de beschermde criteria,
dan wordt dit beschouwd als discriminatie en zal hij strenger
gestraft worden.

DE STRIJD TEGEN DISCRIMINATIE: ALGEMENE BEGRIPPEN

Bepaalde strafbareinbreukeninhetkader vandeze procedure
hebben specifiek betrekking op racisme: de verspreiding van
ideeén gebaseerd op de superioriteit van bepaalde rassen of
rassenhaat, het lidmaatschap van een groepering of een ver-
eniging die duidelijk en herhaaldelijk discriminatie of segre-
gatie uitdraagt, discriminatie in het aanbieden van goederen
endienstenenindearbeidsrelaties. Inde antiracismewet van
30juli 1981 wordt discriminatie in de arbeidssfeer (selectie,
plaatsing, aanwerving, arbeidsomstandigheden, ...) uitdruk-
kelijk vermeld: zo beschouwt artikel 25 van de wet de daad
van een werkgever die discrimineert op basis vanras als een
strafrechtelijk misdrijf. Er kan discriminatie zijn in de arbeids-
sfeer (loontrekkende, zelfstandige of ambtenaar) zonder dat
dit noodzakelijk bekend hoeft te zijn (bijvoorbeeld een bedrijf
datalleen aan allochtonen precaire contracten geeft).

In het kader van de strafrechtelijke procedure zijn de alge-
mene principes van Boek | van het Strafwetboek van toepas-
sing. De controle van strafrechtelijke bepalingen valt onder
de bevoegdheid van de politie die bewijzen van discriminatie
moet zoeken als een klacht wordt ingediend. Dit is eveneens
het geval voor inbreuken op burgerrechtelijke bepalingen
wanneer een klacht wordt neergelegd bij de arbeidsinspectie
(Wetvan 16 november 1972).

Ten slotte stelt een recht op collectieve actie groepen in
staat om een procedure in te stellen in het kader van de
nieuwe wetgeving.

De sancties gaan van een maand tot eenjaar gevangenisstraf
en een geldboete tussen 250 en 5000 €. Als de dader een
openbare functie heeft, wordt die straf verdubbeld. De straf
kan worden aangevuld met een bijkomende straf op basis
van artikel 33 vanhet Strafwetboek (bijvoorbeeld verlies van
burgerrechten, politieke rechten).
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IANDERE BESCHERMINGSMAATREGELEN

De reglementering voorziet de nietigheid van bepalingen en
andere clausules in strijd met de antidiscriminatiewetten,
evenals de nietigheid van bepalingen waarbij een persoon
vooraf afzietvanzijn of haar rechten (bijvoorbeeld afzienvan
het instellen van een vordering tot staking). Deze nietigheid
is van openbare orde: ze kan worden gevraagd door iedere
belanghebbende, maar kan tevens ambtshalve worden opge-
legd door de rechter. De tegenstrijdige bepaling of clausule
wordt op retroactieve wijze nietig verklaard bij het afsluiten
van het contract, maar het contract wordtniet ontbonden. Als
doordeze bepaling of clausule bepaalde schadelijke gevolgen
zijn opgetreden tijdens de loop van het contract, is voorzien
dateencompensatie kanworden toegekend.

Dankzij de nieuwe antidiscriminatiewetten bestaat er nu
een bescherming tegen represailles, zowel binnen als bui-
ten de arbeidssfeer. Ze is van toepassing op de klagers en de
getuigenen is geldig zowel binnen als buiten de arbeidssfeer.
Ze treedt in werking zodra een rechtsvordering is ingesteld,
alseenklacht wordtingediend viahet CGKR of hetIGVM of als
hetslachtofferrechtstreeks klacht neerlegt bij de bevoegde
instantie of overheid.

Indearbeidssfeer moet de klacht worden gedetailleerd, geda-
teerd, ondertekend en aangetekend worden verstuurd door
de belanghebbenden aan de werkgever (of de leveranciers)
en aan de persoon tegen wie de klacht gericht is. Dit dient te
gebeuren volgens bepaalde procedures. De indiening van een
verzoekschrift bij het gerecht moet eveneens aan deze voor-
waarden voldoen. Wat de getuigen betreft, geldt de bescher-
ming vanaf de schriftelijke, ondertekende, gedateerde aan-
gifte en de overhandiging aan de beschuldigde persoon of
vanaf de getuigenis in rechte over de feiten die de getuige
heeft gezien of gehoord. De bescherming geldt ook wanneer
deklacht wordtingediend door de sociale inspectie.

Als de klacht zich situeert in het kader van het werk, brengt
de bescherming het verbod op het treffen van nadelige maat-
regelen met zich mee, zoals ontslag, substantiéle wijzigingen
aan de arbeidsvoorwaarden, behalve indien kan worden bewe-
zen dat het ontslag of de wijzigingen aan het contract zijn
gebeurd om redenen vreemd aan de klacht of de getuigenis.
Als eenpersoonwordtontslagen, zal deze in principe opnieuw
worden aangeworven, ofwel een schadevergoeding toege-
kend krijgen. Buiten de arbeidssfeer kan geen enkele nega-
tieve maatregel worden genomen tegen de belanghebbende
(klager of getuige). De bescherming geldt voor twaalf maan-
dennahetindienenvandeklacht of hetafleggenvande getui-
genis en drie maanden na het vonnis of het arrest, als er een
rechtsvordering werd ingesteld.
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DE MODALITEITEN VAN DE BEWIJSLAST]

Aangezien het niet altijd vanzelfsprekend is om discrimina-
tie te bewijzen, hadden de vorige antidiscriminatiewetten
al een mechanisme opgezet om de bewijslast te delen. Als
de klager eenbegin van bewijs kan leveren of elementen kan
aanvoeren die de discriminatie kunnen schragen, dan dient
de verweerder te kunnen aantonen dat er geen sprake is van
dergelijke discriminatie.

De antidiscriminatiewetten van 2007 hebben het prin-
cipe overgenomen en de modaliteiten ervan gepreciseerd.
Ingevalvandirecte discriminatie kunnen de elementen die het
bestaanvandiscriminatie kunnen aantonen (begin van bewijs)
zich nu baseren op een patroon van ongunstige behandeling
(wanneer personenvan eenzelfde groep systematisch op een
verschillende manier worden behandeld) of op vergelijkingen
(wanneer de vergelijking van twee personen in dezelfde situ-
atie het mogelijk maakt om aan te tonen dat ze niet op gelijke
voet behandeld worden). Deze bewijsmiddelen zijn uitsluitend
van toepassing in het kader van de burgerrechtelijke proce-
dure, niet in strafzaken.

Voor wat betreft indirecte discriminatie, kunnen algemene
statistieken of het begrip intrinsiek verdacht criterium (bij-
voorbeeld een werkaanbieding waarin wordt geéist dat een
kandidaat een moedertaalspreker is in plaats van dat hij
de taal perfect beheerst) worden gebruikt om het bewijs van
discriminatie te leveren.

DRIE SOORTEN COLLECTIEVE ACTOREN

Er zijn drie collectieve actoren die in het kader van discrimi-
natie gerechtelijke procedures kunnen instellen mits vooraf-
gaandelijk akkoord vanhet slachtoffer:

verenigingendie driejaar bestaan enwaarvanhet maatschap-
pelijk doel is het verdedigen van de mensenrechten en het
bestrijden vandiscriminatie;

representatieve en beroepsorganisaties (vakbonden, ...);

openbareinstellingen: voor genderaangelegenhedenis dit het
IGVM. Voor taal is het organisme nog niet aangeduid en voor
de zestienandere criteriavermeldin de antidiscriminatiewet-
tenishet CGKR bevoegd.



DE STRIJD TEGEN DISCRIMINATIE: ALGEMENE BEGRIPPEN

Perspectieven en overheidsheleid

In de eerste plaats is het belangrijk om een balans op te
maken van de wetgeving die als doel heeft discriminatie
te bestrijden en van de instrumenten die deze wetgeving
te bieden heeft, met name op gerechtelijk vlak. Trachten
een inzicht te krijgen in de onderliggende redenen van
discriminatie, door te kijken naar het proces van de vor-
ming van stereotypen, inherent aan ons mens-zijn, en naar
de vooroordelen die kunnen ontstaan op basis vandie ste-
reotypen, is een manier om de kwestie op een bespiege-
lende en meer introspectieve manier te beschouwen.

De nadruk leggen op instrumenten voor de preventie van
discriminatie is eveneens onontbeerlijk, dit om de krijt-
lijnen te kunnen uittekenen voor een diversiteitsheleid.
Naast het voorzien van wetgeving is het belangrijk om
mensen te sensibiliseren voor dit thema en om diversi-
teit op het terrein te promoten ter ondersteuning van
het proces voor de bestrijding van discriminatie. Dat is
de rol die is weggelegd voor de overheid: ze moet niet
alleen voorzien inregelgeving en een voorbeeldfunctie
vervullen, maar ook de sociaaleconomische actoren aan-
zetten tot een bewustwording omtrent de uitdagingen
van diversiteit en initiatieven aanmoedigen, met name
inde arbeidssfeer.

Deze tekstis een synthese van verschillende uiteenzettin-
genvan Michel Vanderkam en Didier Boone van het CGKR.

Het beleid inzake diversiteitsmanagement en de strijd tegen
discriminatie moet geen doelgroepenbeleid zijn, maar gaat
alle werknemers aan en moet al hun belangen dienen.

De overheid moet zich niet beperken tot een beleid gebaseerd
op quota’s, maar moet eeninclusief integratiebeleid implemen-
teren.De procedures van de onderneming moeten daaromwor-
dengeanalyseerd om fouten en obstakels op te sporen...

Dit beleid kan gebaseerd zijn op compensatoire en tijdelijke
maatregelen, eventueel de betreffende procedures aanpas-
sen, maar kanniet zonder eenreflectie over de organisatie en
haar algemene werking.

Ditbeleid gevoerd door de overheid heeftniet als doel om het
sociale overleg te vervangen; het dient op termijn te verdwij-
nenomte wordengeintegreerdineenstructureelbeleid voor
bedrijfsmanagement.

Het dient in elk geval te worden opgesteld en gerealiseerd in
samenwerking met alle bedrijfsactoren.
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02 In de praktijk

Op het niveau van de federale staat kunnen we in de eerste
plaats het Label Gelijkheid Diversiteit aanhalen dat werd uit-
gewerkt door Federaal Minister van Maatschappelijke Inte-
gratie, Christian Dupont, en de Minister van Werkgelgenheid
en Arbeid, Peter Vanvelthoven, in samenwerking met de FOD
P&O en Selor, na overleg. Het doel van het label is bedrijven
ertoe aanzetteneendiversiteitsprojectop te starteninfunctie
van de verschillende discriminatiegronden.

Devier criteriainhet lastenboek zijn: het naleven van de wet-
ten inzake gelijke kansen, het implementeren van een diver-
siteitsbeleid, het doorlopen van een proces inzake analyse,
planning, implementatie en evaluatie van het eigen diversi-
teitsbeleid met de medewerking van de werknemers en het
procesmatig zorgen voor continue verbetering. Het Label
wordt toegekend voor drie jaar door een selectiecomité
bestaande uit drie vakbonden, werkgevers, het CGKR, het
IGVM en universitaire deskundigen.

Contactpersoon: Amina Nadi, 022334287,
amina.nadi@emploi.belgique.be

In Vlaanderen werkte in 1998 het Vlaams Economisch Soci-
aal Overlegcomité (VESQC) actieplannen uit voor het pro-
motenvande werkgelgenheid van allochtonen. Aanvankelijk
was het eendoelgroepenbeleid. Geleidelijk aan werden deze
VESOC-plannenuitgebreid metin 2001 specifieke aandacht
voor personen met een handicap en ouderen enin 2002 een
uitbreiding naar een meer geintegreerde eninclusieve bena-
dering (mainstreaming) met de ontwikkeling van positieve
actieplannen tot diversiteitsplannen. Er werd een systeem
opgezet gebaseerd op subsidies.

De bedrijven gaan van start met een instapdiversiteitsplan
om daarna over te stappen op een klassiek diversiteitsplan,
gevolgd door een groeidiversiteitsplan en een clusterdiver-
siteitsplan, wat het voor kmo-groepen mogelijk maakt om
samen te werkenrond deze kwesties.

Binnen de vakbonden werd de functie van diversiteitsconsul-
tant gecreéerd. De overheid lanceerde initiatieven zoals Job-
kanaal of acties die sensibiliseren voor de meerwaarde van
diversiteitsplannen.

Het beleid heeft vandaag betrekking op 1100 bedrijven en
500.000 € werd vrijgemaakt ter ondersteuning ervan. Een
Diversiteitsplatform verenigt de bedrijven om samen na te
denken over deze kwesties.

Contactpersoon: Vlaams Ministerie voor Werk en Sociale
Economie, afdeling Werkgelegenheidsbeleid, Michel Van de
Voorde, 0255343 33, ead@vlaanderen.be
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In Brussel is de beweging recenter. Een ordonnantie inzake
non-discriminatie wordt momenteel voorbereid. In december
2005 werd een Charter voor diversiteit in de onderneming
opgesteld op basis van de vaststelling dat de Brusselse bedrij-
ven het multiculturele karakter van het Brusselse Gewest niet
weerspiegelden. Vandaag hebben meer dan 100 bedrijven dit
Charter ondertekend dat als doel heeft te sensibiliseren voor
niet-discriminatie.

De diversiteitsplannen vormen het centrale element van dit
beleid enmoetenworden opgesteld op basis vande situatie van
elke onderneming en eenbeheervan competenties. Inde onder-
neming moet een structuur worden opgericht die het diver-
siteitsbeleid ondersteunt en waarbinnen de werknemers, de
werkgever en de diversiteitsmanager zijn vertegenwoordigd.
Bij deze plannen zal voorrang worden gegeven aan: afkomst,
handicap, leeftijd en geslacht. Momenteelligt het accent op de
werkgelgenheid van jongeren en allochtonen. Binnen de vak-
bondenwerd de functie van diversiteitsconsultant gecreéerd.
De interventiedomeinen van de diversiteitsplannen zijn de
positionering van het bedrijf, de aanwerving en de selectie,
het personeelsbeheer, sensibilisering van de klanten, de sec-
tor, de concurrenten en de communicatie, met name via doel-
groepgerichte campagnes.

Contactpersoon: Het Territoriaal Pact voor de
werkgelegenheid, Audrey Leenaerts, 0250579 31,
aleenaerts@orbem-bgda.be

In Wallonié werd een eerste reeks maatregelen aangenomen
voor een systeem van socioprofessionele inschakeling, met
als doel de initiatieven van bedrijven op het gebied van gelijke
kansen en diversiteit te valoriseren en aan te moedigen, zowel
op het niveau van sectorovereenkomsten tussen het Waalse
Gewest, de Forem en beroepsorganisaties als in het kader van
de kaderovereenkomst tussen het Waalse Gewest, de Foremen
het AWIPH (Waalse dienst voor integratie van gehandicapten).
Er werden initiatieven genomen in de bouwsector (met drie
doelgroepen:allochtonen, vrouwen en personen met een han-
dicap), binnen gewestelijke integratiecentra. In de OCMW'’s
werden 50 extra inschakelingsagenten aangeworven en er
werd jobcoaching georganiseerd in het kader van geweste-
lijke missies, via het project Explore waarbij het Awex en de
Forem betrokken zijn.

Een tweede reeks maatregelen wordt nog besproken binnen
de Sociaal-Economische raad, met vijf punten op de agenda:
de ondertekening van eendiversiteitscharter
tussende sociale partners en het Waalse Gewest;
deinvoeringvan eenDiversiteitscharter in het bedrijf;
hetuitwerkenvan een Waalse jaarlijkse prijs op basis
van eenprojectoproep gekoppeld aan positieve acties
op hetvlak vandiversiteit;
hetuitwerkenvan premies voor consultancy op het gebied
vandiversiteitsbeheer;
entoetreding tot het federaal Label Gelijkheid Diversiteit.
Meer info: : http://emploi.wallonie.be



Gerichte seminaries
om dieper In te gaan
op de strijd

tegen discriminatie



Preventieadviseurs

Seminaries van 6 februari (Brussel), 6 maart (Gent) en 27 maart 2007 (Namen)

De eerste seminaries van het ‘Sensibilisatieprogramma
inzake discriminatie en de wetgeving in de strijd tegen
discriminatie’, georganiseerd door het CGKR, het IGVM
ende FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg,
hadden als doelpubliek preventieadviseurs en sociale
inspecteurs (deze laatste groep was evenwel groten-
deels afwezig tijdens de seminaries, aangezien de FOD
Werkgelegenheid specifieke opleidingen organiseert
voor deze categorie van sociale actoren).

Bij wijze van inleiding tot deze seminaries herinnerde
Pierre-Paul Maeter, voorzitter van het directiecomité
van de FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Over-
leg, eraan dat “discriminatieprocessen nefast zijn voor de
economische wereld en in het bijzonder voor de arbeids-
wereld. Het is belangrijk om vandaag te informeren en te
sensibiliserenrond discriminerende praktijken, de stereo-
typendie leiden tot dergelijke praktijken en de bestaande
regelgeving en procedures ter bestrijding ervan. Het doel
van deze seminaries is het versterken van de perceptie-
en reactiecapaciteit ten opzichte van discriminatie. Voor
preventieadviseurs bestaat het doel er eveneens in om
inzicht te krijgen in het fenomeen van pesterijen op het
werk vanuit het perspectief van discriminatie.”

Eliane Deproost, adjunct-directrice van het CGKR en
voorzitster van de debatten tijdens het seminarie in
Namen, vatte de opdracht van de dag samen als “een
moment om stil te staan bij de vormen van discrimina-
tie, maar eveneens bij de bestaande en de te ontwik-
kelen professionele praktijken om ons beter tegen dit
fenomeen te wapenen. Tijdens het seminarie zal in een
aantal uiteenzettingen aandacht worden besteed aan de
bestaande wetgeving. Deze uiteenzettingen zullen wor-
den aangevuld met workshops om ervaringen te delen
en een denkoefening omtrent het gebruik van de meest
geschikte procedures.”

Waarschuwing De verslagen geven een samenvatting van de interventies,
commentaren en casestudy’s besproken tijdens de workshops enbieden voorbeelden
terillustratie, evenals de meestinhet oog springende analyses en observaties.



01 De wet op het welzijn:
pesterijen en discriminatie

De preventieadviseurs kregen van Valérie Poucet en Lieve
Ponnet van de AD Humanisering van de Arbeid (FOD Werkge-
legenheid, Arbeid en Sociaal Overleg) belangrijke informatie
over de wet van 4 augustus 1996 betreffende het welzijn van
werknemers bij de uitvoering van hunwerk en de recente her-
ziening van deze wet. Zo werd hoofdstuk V bis (artikel 32 bis
tot 32 octiesdecies) vande wet van 4 augustus 1996 gewijzigd
door de wetten van 10 januari en 6 februari 2007 en aange-
vuld door het Koninklijk Besluit van 17 mei 2007 betreffende
de voorkoming vanpsychosociale belasting veroorzaakt door
hetwerk, waaronder geweld, stress, pesterijenen ongewenst
seksueel gedrag (Belgisch Staatsblad van 6 juni 2007). Vanaf
nu is het dus de welzijnswet die zal worden toegepast wan-
neer discriminatie ten grondslag ligt aan pesterijen op het
werk. Deze wet omvat procedures om dit gedrag een halt toe
teroepenenmaatregelen omhette voorkomen.

Indit kader kunnenwe de publicatie van de brochure ‘Wegwijs
in... de preventie van psychosociale belasting op het werk:
stress, geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag’
aanhalen. Een up-to-date versie kan worden gedownload op

de site www.werk.belgie.be.

GERICHTE SEMINARIES OM DIEPER IN TE GAAN OP DE STRIJD TEGEN DISCRIMINATIE

DEFINITIE EN TOEPASSINGSGEBIED|

Artikel 4 van de wet van 4 augustus 1996 definieert welke
domeinen deel uitmaken van het concept “welzijn". Hieronder
onderscheiden we de psychosociale belasting veroorzaakt
door de arbeidscontext en de bescherming tegen geweld
en pesterijen op het werk. De link tussen deze twee domei-
nenwordt expliciet gelegd in artikel 4, §1, 3° “psychosociale
belasting veroorzaakt door het werk, waaronder de bescher-
ming tegen geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag
op het werk”. Overigens wordt hier de link met de notie van
discriminatie zeer duidelijk gemaakt aangezien de gedragin-
gendie kunnen leiden tot pesterijen “verband kunnen houden
met godsdienst of overtuiging, handicap, leeftijd, seksuele
geaardheid, geslacht, ras of etnische afstamming”. Peste-
rijen werden in de praktijk al eerder gekoppeld aan discrimi-
nerende gedragingen. Deze keer wordt het verband expliciet
vermeld in de wet.

Artikel 32 ter van de welzijnswet bevat eveneens enkele
nieuwigheden op het vlak van definities. Voor wat betreft de
definitie van geweld op het werk, werd de notie ‘lastiggeval-
len worden’ verwijderd omdat zij een element van herhaling
inhoudt. Geweld op het werk heeft betrekking op daden die
zich op een bepaald ogenblik voordoen. Voor wat betreft de
definitie van pesterijen op het werk, maakt de wet nu gewag
van gelijkaardige of uiteenlopende onrechtmatige gedragin-
gen die plaats hebben gedurende een bepaalde tijd. Bij de
vorige definitie eisten sommige rechters dat een handeling of
gedrag zich herhaaldelijk moest voordoen.

Voor wat betreft ongewenst seksueel gedrag, spreekt men
vanaf nuover elke vormvan ongewenst gedrag met een seksu-
ele connotatie (en niet langer van seksuele aard) dat als doel
of gevolg (wat een oplossing biedt voor de kwestie van opzet-
telijkheid) heeft dat de waardigheid van een persoon wordt
aangetast of dat een bedreigende, vijandige, beledigende,
vernederende of kwetsende omgeving wordt gecreéerd
(ook dit laatste element is nieuw).
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DE ACTIEMOGELIJKHEDEN VAN DE WERKNEMER

In de artikelen 32 nonies en 32 decies worden de actiemoge-
lijkheden van de werknemer opgesomd. Deze kan zich wen-
den tot de preventieadviseur of tot de vertrouwenspersoon
(informele fase: bemiddeling; formele fase: de met redenen
omklede klacht). De interventie van de dienst Toezicht op het
Welzijn op het Werk wordt eveneens omschreven, evenals de
gerechtelijke stappen die kunnen worden ondernomen.

Voor wat betreft de interne procedure, stipuleert de wet in
welke mate de partijen moeten worden geinformeerd ‘Wie
kan wat zeggen tegen wie?’ (artikelen 32 quaterdecies, 32
quinquiesdecies, 32 sexiesdecies en 32 septiesdecies).
Van de met redenen omklede klacht ontvangt de klager een
ondertekende kopie, de aangeklaagde moet op de hoogte
worden gebracht van de feiten die hem ten laste worden
gelegd. Terwijl de werkgever vroeger een kopie van de klacht
ontving, zal hij nu alleen op de hoogte worden gebracht van
het bestaanvan de klacht envan de identiteit van de klager.
De klager en de aangeklaagde krijgen in twee gevallen toe-
gang tot het verslag van de preventieadviseur (PA): als de
werkgever voorziet de arbeidsvoorwaarden te wijzigen of als
de werknemer overweegt eenrechtsvordering in te stellen.
Niet alle elementenvanhet verslag zijn toegankelijk.

Tenslottewordenvolgende elementeninhet Koninklijk Besluit
gepreciseerd: de verplichting van een persoonlijk onderhoud
met de aangeklaagde voorafgaand aan het neerleggen van de
met redenen omklede klacht, de definitie van de met redenen
omklede klacht, de definitie van de inhoud van het verslag van
de PA, de termijnenvoor hetindienenervan,...

De tussenkomst van het Toezicht op het Welzijn op het Werk
(artikel 32 nonies - artikel 3.10° van de wet van 16 november
1972 betreffende de arbeidsinspectie) werd aangepast: de
inspectie controleert of de wetgeving wordt nageleefd door
de werkgever. Individuele gevallen worden onderzocht door de
PA.Deinspectiekanachteraf optredenindieninterngeenactie
werd ondernomen, door de maatregelen van de PA of andere
maatregelen op te leggen. Als er geen gespecialiseerde PA is,
kan de inspectie de werkgever ook verplichten een PA aan te
duiden (bijvoorbeeld: interventie van een externe preventie-
dienst) of - als de gezondheid of de veiligheid van de werkne-
mers in gevaar is — individuele of organisatorische maatrege-
len opleggen na onderzoek van de kwestie. Het is alleen in dit
gevaldat eeninspecteur eenklacht kanbehandelen.
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Gerechtelijke stappen. Voor wat betreft de verdediging van
derechtenvanpersonenvoor de rechtbanken (artikel 32 duo-
decies) werden het CGKR (5°) en het IGVM (6°) toegevoegd
aan de bestaande lijst, aangezien pesterijen nu ook discrimi-
nerende daden kunnen omvatten. Deze organisaties kunnen
optredenvoor zover zij het akkoord hebben verkregen van de
persoon die meent het voorwerp te zijn van geweld of peste-
rijen (32 duodecies, alinea 2).

Hetvoorwerp vande vordering kanbestaanuit een procedure
voor hetbevoegderechtscollege om de naleving van de bepa-
lingen van de welzijnswet af te dwingen en in voorkomend
geval de toekenning van schadevergoeding te vorderen, met
als verweerder ofwel de dader, ofwel de werkgever, voor
de arbeidsrechter in toepassing van de bepalingen van het
Gerechtelijk Wetboek (artikel 32 decies § 1). De klager kan
een vordering tot staking instellen tegen de dader, waarna
eenrechterlijk bevel kan worden uitgesproken door de voor-
zitter van de arbeidsrechtbank. De rechtspleging gebeurt vol-
gens de vormen van het kortgeding, maar zonder dat de hoog-
dringendheid moet worden bewezen (artikel 32 decies § 2).
Eenwerknemer kanbij de voorzitter vande arbeidsrechtbank
ook een vordering instellen tegen de werkgever, volgens de
vormen en binnen de termijnen van de rechtspleging in kort-
geding, opdat de werkgever als preventieverantwoordelijke
binnen de onderneming tijdelijke maatregelen zou nemen
(voorbeeld: de betrokken werknemers van elkaar scheiden tot
de PAzijnverslagheeftkunnen maken) (artikel 32 decies § 3).
Derechtbank kan het onderzoek van de zaak opschorten en
de werknemer doorverwijzen naar de interne procedure bin-
nen de onderneming wanneer de werknemer deze piste niet
eerstbewandeld heeft (artikel 32 decies, § 1, al. 2).



DE BESCHERMING VAN DE WERKNEMER|

Volgens artikel 32 tredecies kan de werkgever de arbeidsver-
houding niet beéindigen in reactie op een klacht, eenrechts-
vordering of een getuigenis, noch eenzijdig op een ongerecht-
vaardigde manier de arbeidsvoorwaarden wijzigen van de
werknemer. De beschermde personen zijn degene die een met
redenen omklede klacht heeft ingediend bij de onderneming
of instelling zelf; degene die eenklacht heeft ingediend bij de
inspectie, bij de politiediensten, bij het openbaar ministerie
of bijeen onderzoeksrechter (nieuw in het artikel); degene die
eenrechtsvordering instelt; degene die als getuige optreedt
in het kader van eeninterne procedure (deze bescherming is
uitsluitend van toepassing op rechtstreekse getuigen die de
feiten die het voorwerp vormen van de klacht hebben gezien
of gehoord) of inhet kader van eenrechtzaak.

De bescherming geldt voor een periode van twaalf maanden.
Ingeval een rechtsvordering wordt ingesteld, geldt deze
bescherming vanaf de instelling ervan tot drie maanden nadat
het vonnis van kracht wordt (artikel 32 tredecies § 2).

Als de werkgever de werknemer ontslaat of de arbeidsvoor-
waarden wijzigt, kan de werknemer zijn reintegratie verzoe-
ken of een rechtsvordering instellen (artikel 32 tredecies
§3).Het verzoek tot reintegratie is niet langer verplicht. Het
is aan de werkgever om tebewijzen dat het ontslag geen ver-
band houdt met de klacht, met de rechtsvordering of met de
getuigenis of dat de eenzijdige wijziging van de arbeidsvoor-
waarden gerechtvaardigd is. Kan hij dat niet, dan is de werk-
geververplicht tothet betalenvan een forfaitaire schadever-
goeding die overeenstemt met het brutoloon voor zes maan-
den of met de werkelijk door de werknemer geleden schade.
Inlaatstgenoemd geval moet de werknemer de omvang van
deze schade bewijzen. Deze forfaitaire schadevergoeding kan
worden gecumuleerd met de normale ontslagvergoeding.

GERICHTE SEMINARIES OM DIEPER IN TE GAAN OP DE STRIJD TEGEN DISCRIMINATIE

Tijdens de workshops werden gevallen uit de praktijk aan-
gehaald waarop deelnemers konden reageren. Tijdens
de gesprekken die daarop volgden, gaven de deelnemers
uitleg over hun praktijken, hun vragen en de moeilijkheden
die ze hebben ondervonden bij de toepassing van de anti-
discriminatiewetgeving.

De workshop ‘Raciale gronden’

Na een inleidende uiteenzetting over het aanpakken van ras-
sendiscriminatie binnen de onderneming werden enkele geval-
len uit de praktijk aangehaald waarop de deelnemers aan de
workshops konden reageren. Een enquéte gebaseerd op cij-
fersvande Brusselse Gewestelijke Dienst voor Arbeidsbemid-
deling (BGDA) maakte duidelijk dat het grootste deel van de
klachten opgetekend door de dienst voor arbeidsbemiddeling
betrekking heeft op discriminatie op grond vanras enafkomst.
Deklagers zijnvooralbelgen. Ze zoeken toevlucht tot derecht-
banken, maar ook tot bemiddeling. De gesprekken gingen over
het onderscheid tussen formele en informele procedures en
over de keuze voor een van beide. Uit de interventies van de
deelnemers konden vier conclusies worden getrokken.

Het belang van bemiddeling werd besproken. Het is essentieel
om de standpunten van de verschillende partijen te horen, om
naar de grieven en de verwachtingen van het slachtoffer als-
ook naar de visie van de dader te luisteren, en vervolgens het
geheel in de juiste context te plaatsen. De woordenschat die
wordt gehanteerd, kan stigmatiserend zijn: de voorkeur werd
gegeven aan de termen ‘klager’ en ‘aangeklaagde’ eerder dan
aan‘slachtoffer’en‘dader’. De met redenen omklede klacht is
eenmogelijke piste, maar bemiddeling biedt meer soepelheid.

Wanneer er zich een voorval van rassendiscriminatie heeft
voorgedaan in de onderneming, is er behoefte aan een herori-
entering binnen de onderneming (het probleem is erger wan-
neer het de werkgever zelf is die zich schuldigmaakt aan discri-
minatie). De onderneming heeft de verplichting om het verbod
op discriminatie expliciet duidelijk te maken en het personeel
hierover te informeren. Een gebrek aan betrokkenheid van de
bedrijfsleiding inzake kwesties vandiscriminatie heeft volgens
de deelnemers eennegatieve impactinde onderneming, omdat
het de acties slechts eenbeperkte legitimiteit geeft.

Het juridische instrument mag niet uit het oog worden verlo-
ren, met name in het kader van de bescherming tegenrepre-
sailles. Vervolging moet een mogelijkheid blijven, maar bemid-
deling geniet de voorkeur.

Hetbelang van de opleiding rond interculturaliteit werd onder-
streept, omdat de strijd tegen rassendiscriminatie begint bij
eenmentaliteitswijziging en bij het wegnemen van de vooroor-
delendie aan de basis liggen van discriminerende praktijken.

23



De workshop ‘Niet-raciale gronden’

Bij de inleiding werd eraan herinnerd dat de meeste klach-
ten die niet racistisch getint zijn betrekking hebben op han-
dicaps, gevolgd door seksuele geaardheid. Na de sector van
goederen en diensten (in het bijzonder de verzekeringen)
komt discriminatie op basis van niet-raciale gronden het
vaakst voor in de arbeidssector. Ook de sectoren onder-
wijs en openbare diensten werden vermeld. De resultaten
van een studie over discriminatie op grond van handicap in
de arbeidssfeer, uitgevoerd door professor Binamé (FNDP),
werden voorgesteld en legden de nadruk op de obstakels
bij de aanwerving (materiéle obstakels en obstakels op het
vlak van sociale vertegenwoordiging). Ook diverse onder-
zoeken met betrekking tot klachten op grond van seksuele
geaardheid werden aangehaald (cf. Zzzzip-onderzoek-Gent
2004-2006, Verslag SOS Homofobie Frankrijk 2006, onder-
zoek ‘homoseksualiteit en arbeidsomgeving’-Canada 2006).

De gesprekken leidden tot een eerste vaststelling dat de klager
er meestal bekaaider van afkomt dan de aangeklaagde. In dit
opzichtzijngevallenvan pesterijen endiscriminatie tussen twee
personen van eenzelfde hiérarchisch niveau makkelijker op te
lossendanwanneer de ene ondergeschikt is aan de ander.

Eveneensinhetkadervandeslachtoffers werd gesprokenover
de perceptie van discriminatie, met tolerantiedrempels die bij
sommige personen hoger liggen dan bij andere en omgekeerd.
Dit maakt het objectief bekijken vangevallenvandiscriminatie
een stuk moeilijker. Toch is de objectivering van gedragingen
die onaanvaardbaar worden geacht en waartegen maatregelen
moetenworden genomen noodzakelijk om preventie te kunnen
organiseren. Er werd eveneens aangehaald dat de bedrijfscul-
tuur een transversaal element is dat een invloed heeft op de
manier waarop discriminatie wordt aangepakt.

Wat eveneens uit de debatten is gebleken, is dat slachtoffers
pas heel laat aankloppen bijhet CGKR, wat vragen doet rijzen
bij de toegankelijkheid van de preventieadviseurs en de timing
van huninterventies in het bedrijf. Volgens de preventieadvi-
seurs kampen slachtoffers vaak met angst en schaamte en
weerhoudt dit hen ervan om snel contact op te nemen en een
interventie mogelijk te maken. Het informeren van werkne-
mers over het bestaan en het verstrekken van de gegevens
vanvertrouwenspersonen enpreventieadviseurs, vooralinde
privésector, laat te wensen over. Algemeen gesproken werd
de positie van de preventieadviseurs binnen de onderneming
door de actoren zelf als precair beschouwd.
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De onafhankelijkheid van preventieadviseurs is in de prak-
tijk niet altijd gegarandeerd, noch in de openbare instellingen
nochinde privésector. Bovendienis de uitwisseling van infor-
matie een zeer delicate kwestie die aan de basis kan liggen
van een professionele fout, wat de preventieadviseurs niet
bepaald geruststelt in hunrol. Er werd van gedachten gewis-
seld over de voor- en nadelen van het intern werken als pre-
ventieadviseur of het werken in een externe dienst, met aan-
dachtvoor onderliggende vragen omtrent onafhankelijkheid,
goede of minder goede kennis van situaties, de moeilijkheid
om een welomschreven statuut enrol te hebben in de struc-
tuur. De formalisering van een eigen deontologie voor de pre-
ventieadviseurs kwam eveneens ter sprake.

De workshop ‘Geslacht’

Uit de getuigenissen van de preventieadviseurs blijkt dat de
formele klachten met betrekking tot geslacht relatief wei-
nig voorkomen. Dat is ongetwijfeld te wijten aan het feit dat
dergelijke klachten moeilijk te bewijzen zijn, ook al is er een
systeem van gedeelde bewijslast voorzien. Het gaat immers
omeenverborgen, subtiele discriminatie die dikwijls verband
houdt met stereotypen en die vaak gebanaliseerd (bijvoor-
beeld pornokalender) of geminimaliseerd wordt. Sommige
preventieadviseurs zijn van mening dat het indienen van een
klachtop grondvangeslachtinsterk hiérarchische structuren
een grote angst voor represaillemaatregelen met zich mee-
brengt voor potentieel gediscrimineerde mensen. Bovendien
is er ook het probleem van werkgevers die wel een standpunt
innemen tegen discriminatie, bijvoorbeeld door het uitvaar-
digen van een gedragscode, maar die niets ondernemen om
het fenomeen daadwerkelijk te bestrijden (onbestaande of
ontransparante structuren of procedures). Sommige organi-
saties kiezen ervoor om, wanneer een situatie onvoldoende
duidelijk is en wanneer de aangeklaagde persoon eenkaderlid
is, de klager simpelweg over te plaatsen zonder verder enige
actie teondernemen.

De rol van de preventieadviseur is niet evident aangezien
hij aanvankelijk de rol van bemiddelaar op zich neemt in een
informele situatie. Als daarna wordt overgegaan op een for-
mele procedure, verandert zijn rol. De preventieadviseur
wordt beschouwd als subjectief omdat hij diegene is die oor-
deelt wanneer de grens wordt overschreden. Ten slotte moet
hij ook rekening houden met de wil van het slachtoffer op het
vlak vaninterventies, schadevergoeding, bijsturen van afwij-
kende gedragingen, wat niet altijd evident is.

Eenandere kwestie die ter sprake kwam, is die van de samen-
werking tussen de verschillende actoren: CGKR, IGVM, PA,...,
met name ten opzichte van de banalisering van discriminatie
op grondvan geslacht, maar ook omnate gaanhoe de elemen-
tenvan eenklacht op een objectieve manier bekeken kunnen
worden. Ook de bemiddelingskwestie werd aangehaald, even-
als de complementariteit van de actoren.



Werkgevers

Seminaries van 8 mei(Brussel) en 19juni 2007 (Luik)

Deze seminaries waren specifiek bestemd voor onderne-
mingen en managers en draaiden rond de ‘instrumenten
van de diversiteit’. Ze berustten op het basispostulaat
dat diversiteit kan en moet worden uitgebouwd in samen-
werking met partners en gaven antwoorden op vragen
over diversiteit in de onderneming en strategieén die in
dit kader moeten worden aangewend. Tijdens de work-
shops werd gekeken naar een manier om de praktijken op
het terrein te systematiseren.

Edouard Delruelle, adjunct-directeur van het CGKR, tij-
dens de opening van deze workshops voor werkgevers:
“Diversiteit kan een pluspunt zijn voor ondernemingen
intermen van imago, maar laat ook toe om op een andere
manier na te denken over deze kwesties binnen de onder-
neming en om de relaties met zaken en mensen te verrij-
ken en productiever te maken”.

Deze seminaries werden georganiseerd in samenwer-
king met Business & Society Belgium (B & S), een ver-
eniging die een vijftigtal bedrijven samenbrengt die zich
willen buigen over kwesties rond maatschappelijke ver-
antwoordelijkheid. Ze vormden het vervolg op het pro-
gramma rond diversiteit in de onderneming dat in 2006
gezamenlijk werd georganiseerd door het CGKRenB &S.
Deze eerste cyclus van seminaries werd opgetekend in
een synthesebrochure getiteld ‘Onderneming en diver-
siteit. Hoe staat het in de praktijk?’. Deze brochure kan
worden aangevraagd via: epost@cntr.be.

GERICHTE SEMINARIES OM DIEPER IN TE GAAN OP DE STRIJD TEGEN DISCRIMINATIE

01 Diversiteitsbeheer in de onderneming

Brigitte Hudlot van B & S stelde een instrument voor dat
werd aangewend door het Franse bedrijvennetwerk IMS/
Entreprendre pour la Cité (www.imsentreprendre.com) en
dat als doel heeft diversiteit te analyseren vanuit het proces
van het HR-beheer.

Dit instrument genaamd ‘Diagnostic Diversité’ (diversiteits-
diagnose) stelt zich tot doel bedrijven te motiveren om zich te
engagerenvoor managementprocessen die de manier waarop
discriminatie wordt aangepakt, verbeteren. Heel vaak wordt
het onderwerp door de bedrijven als een taboe beschouwd.
Het inzamelen van informatie over gevoelige gegevens is
eveneens moeilijk. Bovendien concentreren bedrijven zich
te veel op de oorsprong van discriminatie en ondervinden ze
zo moeilijkheden om er concreet iets aan te doen. Verder dan
sensibilisering geraakt men meestal niet.

‘Diagnostic Diversité’ is een kwalitatieve methode die
helpt bij het verbeteren van het interne diversiteitsbeleid.
De diagnose omvat drie grote delen:

De strategische analyse die bestaat in het evalueren van wat
er in het bedrijf wordt ondernomen op het vlak van diversi-
teit. Het is een globale aanpak waarin de uitdagingen worden
geidentificeerd en waarbij eveneens wordt gekeken naar het
belang van de sector, de geschiedenis en tradities van het
bedrijf, de beleidsvisie en de manier waarop het leiderschap
wordt opgevat, de interne administratieve last, maar ook de
bedrijfsfilosofie met betrekking tot het inzetten van resour-
cesendeinterne en externe communicatie.

De analyse van de diversiteit in functie van criteria zoals diver-
siteit op het gebied van afkomst, culturele diversiteit, profes-
sionele gelijkheid tussen vrouwen en mannen, diversiteit op het
gebied van leeftijd, evenwicht tussen beroepsleven en privéle-
ven, handicap, ... Deze analyse is thematisch en exhaustief en
is gebaseerd op kwantitatieve en kwalitatieve gegevens.

De operationele analyse die betrekking heeft op het geheel
van HR-processen waarin bewuste en onbewuste discrimina-
tie kan schuilen.
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De methodologie berust op individuele gesprekken en groeps-
gesprekken, workshops en benchmarking (ijking van diverse
prestaties) met de deelname van zo veel mogelijk betrokkenen
(directeurs, HR-managers, interne deskundigen, afdelings-
verantwoordelijken uit de verschillende gedecentraliseerde
zetels, medewerkers, leveranciers, klanten, onderaanne-
mers,...). Deze audit staat onder toezicht van een stuurcomité
dat is samengesteld uit kaderleden, vertegenwoordigers van
de werknemers en auditors.

Op basis van deze drie analyses kan een balans worden opge-
maakt waarbij de nadruk wordt gelegd op de troeven, de risi-
cozones en de remmen. Zo verkrijgt men een inzicht in de
bestaande good practices, opportuniteiten op het vlak van
diversiteit en niet-discriminatie, aandachtspunten, verbete-
ringspunten met specifieke acties, prioritaire ontwikkelings-
assen in de vorm van actieplannen, evenals een opvolging.
Het doel is om het stadium van het algemene beleid te over-
stijgen ente komen tot een concreet engagement.

Hetprocesisvooral geschikt voor grote ondernemingen (voor
kmo’s is het ongetwijfeld nodig om lichtere processen te ont-
werpen) en kan drie tot zes maanden in beslag nemen. Zo kan
eendiversiteitsbeleid worden uitgestippeld op lange termijn
gekoppeld aan eenimplementatie op lange termijn.
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02 Praktijk in vraag stellen

Tijdens deze studiedag werden een aantal workshops geor-
ganiseerd waarin vier processen werden bestudeerd. Deze
workshops waren geinspireerd op de voorstellingen van de
ervaringen van verschillende ondernemingen.

Het thema ‘Rekrutering en selectie’ werd behandeld in een
specifieke workshop gewijd aan dit thema. De workshop werd
ingeleid met een voorstelling van de evolutie van interne en
externe rekruteringsprocedures bij Mobistar, waarbij de
klemtoon werd gelegd op de competentieprofielen.

In een context van een steeds toenemende concurrentie
tussen de operatoren en een steeds grotere specialisering
van technische functies die moeilijk ingevuld raken, volgde
Mobistar eeninterne procedure om de aanwervingsprocedure
te objectiverenenzodiscriminatie te voorkomen. Erwerd een
gegevensbank gecreéerd waarin de definities van de compe-
tenties van elke werknemer werden opgenomen (kennis, kwa-
lificaties, persoonlijkheid), evenals een gegevensbank met de
behoeften van de onderneming in de vorm van toe te wijzen
functies. De classificatie van de functies en de competentie-
profielenis van groot belang in dit stadium. Een kruising van
beide databanken maakt het mogelijk om de functies intern
toe te kennen op basis van de competenties van personen
en de behoeften van het bedrijf. Volgens sommigen bleef de
aanwervingsprocedure uiteindelijk toch subjectief, vooral
aan het einde van het selectieproces. Daarom werden maat-
regelen genomen: zo dienden de laatste sollicitatiegesprek-
kenniet met één maar met twee personen te worden gevoerd
of moest de keuze voor een welbepaalde kandidaat objectief
kunnenworden gerechtvaardigd. De kwestie van de anonieme
cv werd eveneens aangehaald. Deze heeft echter de beper-
king dat de uiteindelijke selectie van de kandidaat ons terug-
brengt bij de notie van subjectiviteit.

Het debat tijdens de workshop ging over het feit of een der-
gelijke aanpak al dan niet volstaat om directe, indirecte,
bewuste of onbewuste discriminatie weg te werken. In dat
kader werd ook het specifieke karakter vankmo’s aangehaald
en het feit dat zij veel belang hechten aan de competenties
enrelationele kwaliteiten bij de aanwerving. Bepaalde deel-
nemers benadrukten dat het leeftijdscriterium in onderne-
mingen gericht op technologische innovatie problemen ver-
oorzaakt. Anderzijds werd het accent gelegd op de troeven
van oudere werknemers, die hun ervaring kunnen delen met
dejongere generaties. Het belang van een goede afstemming
tussende competentieprofielengezocht door ondernemingen
ende opleidingen gegevendoor operatorenvan professionele
inschakeling of technische scholen werd beklemtoond.

Eenandere benadering die aanbodkwaminhetkader vanrekru-
tering en selectie was die van de rekruteringsdienst van de
federale overheid, Selor, met betrekking tot personen met een
handicap. Deze dienst ontwikkelde een specifieke methodologie



omde selectieproeven aan te passenaan de verschillende han-
dicaps.De testsvoor personenmet eenhandicap werden uitge-
werktinsamenwerking met geneesheren-deskundigen: de aan-
passingen kunnen van logistieke of materiéle aard zijn, maar
kunnen ook betrekking hebben op de tijd die ze ter beschikking
krijgen omde test uit te voeren. De mensen die instaan voor de
rekrutering kregen een specifieke opleiding, met name over
stereotypen. Er werd ook een tevredenheidsonderzoek uitge-
voerd bij de geselecteerde kandidaten met een handicap, die
wees op uitstekende resultaten in termen van de afstemming
van de procedure op de behoeften. Deze aanpassing van de
tests werd ook bekeken vanuit de invalshoek van de culturele
diversiteit (met name voor nieuwkomers). Momenteel loopt er
eenonderzoeksproject getiteld ‘Test de test’.

De dienst Gelijkheid en Diversiteit van de Federale Politie,
verantwoordelijk voor de diversiteitsacties binnen het geheel
van de geintegreerde politiediensten (45.000 personen),
stelde een actie voor, met name de rekrutering van blinde en
slechtziende personen omte werkeninde telefoontapkamers
van de politie. Vroeger waren deze functies voorbehouden
voor politieagenten en personen met een dergelijke handicap
waren al bij voorbaat uitgesloten bij de aanwerving. Dankzij
devoorziening dat burgers met de competenties van officiers
van de gerechtelijke politie deze functie mogen uitvoeren,
werd dit probleem omzeild. Deze actie kaderde in een ambi-
tie om meer diversiteit in het politiekorps te brengen, maar
beantwoordde ook aan objectieve criteria: blinde personen
ontwikkelenimmers een veel fijner gehoor dan ziende perso-
nen, wat hen geknipt maakt voor deze job.

Ten slotte kwam ook de procedure van het uitzendbureau
Tracelaanbod: zijmaakteneenfotovanhuneigenpersoneelom
de stereotypen te onderzoeken die bestaan binnen hun eigen
activiteitensector. Een operationeel comité boog zich over de
vraagvanhetbeeld waaraanvolgens hen eenuitzendconsulent
moest beantwoorden. Het resultaat was het volgende profiel:
een vrouw, jong (30 jaar), opgewekt, hartelijk, mooi voor som-
migen, met een zeker opleidingsniveau, in staat om een kan-
didaat tot nadenken te stemmen, een blank of zuiders type.
Het personeel van Trace! bleek volledig te beantwoorden aan
dit stereotype: 84 % vrouwen, 75 % met een hoger opleidings-
niveau, een gemiddelde leeftijd van 34 jaar, 95 % Belgisch en
50 % vanhet personeelhad minder dan vier jaar anciénniteit.

Vervolgens werd het rekruteringsproces van Trace! geanaly-
seerd: in de werkaanbiedingen is er geen enkele vorm van dis-
criminatie te bespeuren (leeftijd, studieniveau, vrouwelijke
profielen). 95 % van de ontvangen cv's is afkomstig van jonge
vrouwen. Er werd eveneens eenanalyse vande selectieproeven
uitgevoerd waaruit geenspecifieke oriéntatie konworden aan-
getoond. Hoe kan men diversiteit in de rekrutering en selectie
van kandidaten promotenals het personeel van het bedrijf zelf
beantwoordt aan een typisch profiel dat extreem dicht ligt bij
hetstereotiepe beeld dat mensenhebbenvande sector?
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Het thema ‘Teambeheer’ was onderverdeeld in twee work-
shops: een met betrekking tot opleiding en sensibilisering
rond diversiteit, een andere met betrekking tot een onthaal-
beleid van nieuwe medewerkers in de onderneming.

De workshop ‘Opleiding en sensibilisering

rond diversiteit’

Als inleiding tot de workshop werd het diversiteitsbeleid bij
Volvo Cars Gent voorgesteld. De bedrijfscultuur van deze
onderneming is gebaseerd op het respect van alle werkne-
mers en teamgeest, wat de voorkeur krijgt op een individu-
alistische benadering (er bestaan geen individuele premies,
alleen voor de groep) en de responsabilisering van elk team
als een kleine rader in het grote geheel. Op het gebied van
diversiteit is er een beleidsnota die om de twee jaar herzien
wordt. De selectie is gebaseerd op competentiecriteria: er
is noch positieve, noch negatieve discriminatie. In de teams
wordt het Nederlands als werktaal gebruikt. Het diversiteits-
beleid wordt op eentransparante manier gevoerd: om de twee
weken komen de teams samen om dit thema te bespreken. Ter
ondersteuning van dit beleid werd een netwerk opgericht
waaraan al het personeel deelneemt. Voor wat de sensibili-
seringsinstrumenten betreft, kunnen we de introductiedag
aanhalen waarop alle nieuwe werknemers informatie krijgen
rond diversiteit, evenals de intranetsite waar de diversiteit
van de teams op een interactieve manier wordt voorgesteld.
Deze beschouwingen dragen bij tot de diversiteitshandlei-
ding waarin de vaakst gestelde vragen worden behandeld,
evenals de gewoonten en gebruiken van sommigen, het feit
dat er tijd wordt voorzien voor het gebed, de nadruk op een
taal die iedereen verenigt (het Nederlands). Diversiteit is een
van de voornaamste bekommernissen van de onderneming,
wat zichuitindevormvanvergaderingenvankaderleden, een
week van de diversiteit of een masterplan uitgewerkt op een
manier die het mogelijk maakt de evolutie van diversiteit in
het bedrijf op te volgen.

Een andere presentatie werd gegeven door de opleidings-
dienst van het CGKR. Sinds de antidiscriminatiewet van 2003
is het opleidingsaanbod van het CGKR gediversifieerd en
meer gericht op diversiteitsmanagement en conflictbeheer,
dit om negatieve reacties tussen groepen te voorkomen.
Meer en meer bedrijven beschikken over diversiteitsplan-
nen, maar voor de toepassing van die plannen dienen oplei-
dingen te worden gevolgd op alle niveaus van het bedrijf. Het
opleidingsaanbod van het CGKR is vaak op maat ontworpen,
in functie van de behoeften van de bedrijven. Het doel is een
forum over diversiteitsmanagement te creéren. De aanpak
van het beheer van verschillen, vooroordelen en stereoty-
peninde onderneming wordt aangesneden. De opleiding rond
diversiteit is gebaseerd op de manier waarop men eenrela-
tie met anderen opbouwt. Ze zorgt dus ook voor een betere
zelfkennis. Deze opleidingen hebben een theoretische inslag,
maar ook toepassingen in de praktijk komen aanbod.

27



Tijdens de debatten in deze workshop hebben een aantal
mensen aangehaald dat diversiteit niet zomaar een mode-
verschijnsel is, maar dat ze op lange termijn rendabel kan zijn
voor de ondernemingen. Daarom is het belangrijk dat diversi-
teit wordt geintegreerd in het HR-beleid en het management
van de bedrijven. Blijft echter de vraag of de doelgroepen (bv.
werknemers met een handicap of allochtonen) door de klan-
tenworden geaccepteerd: zelfs alworden intern in het bedrijf
inspanningen geleverd, ook in de burgermaatschappij moet
de mentaliteit veranderen. Het belang van de betrokkenheid
van de hiérarchische lijn werd benadrukt voor de implemen-
tatie van sensibilisatieprogramma’s en het succes van oplei-
dingen, evenals de noodzaak aan een duidelijke communicatie
omtrent de doelstellingen.

De workshop ‘Onthaalbeleid’

De dienst Jobcoaching van de Stad Gent heeft zijn extern
jobcoachsysteem voorgesteld. Deze dienst is hoofdzake-
lijk bedoeld voor werknemers, maar richt zich soms ook tot
de werkgevers, met name om hen te sensibiliseren voor het
onthaal van nieuwe werknemers. Idealiter dient dit onthaal
te gebeuren tussen de eerste week van de aanwerving en de
eerste maand. Het kan specifiek betrekking hebben oprisico-
groepen, maar doorgaans dient het te worden georganiseerd
voor alle nieuwelingen. Dit onthaalbeleid wordt uitgevoerd
door een externe dienst en kan worden gecombineerd met
eenintern peterschap dat aandrie criteriamoet voldoen: het
moet vrijwillig zijn, gepaard gaan met een opleiding voor de
peter of de meter en door alle collega’s worden aanvaard als
eengarantie voor de integratie van de nieuwe werknemer. Een
kwalitatief onthaal berust op een goede functieomschrijving
en op een duidelijk arbeidsreglement om conflicten van het
genre ‘Wie doet wat?’te voorkomen.

Voor wat betreft de kmo's, zijn de onthaalprocedures moei-
lijker toe te passen omdat ze kleiner zijn en minder tijd kun-
nenbesteden aan deze fase. Vaak gebeurt het onthaal op een
informelere manier danin de meer formele grote structuren.

Voor wat de methodologie betreft:hoe langer de coaching, hoe
beter de integratie verloopt. Coaching werkt beter in structu-
ren met een echte bedrijfscultuur. In sommige gevallen is de
te integreren persoon niet altijd voorstander van coaching
omdat dit de nadruk legt op zijn anders-zijn. Deze fase moet
op eenintelligente manier worden aangepakt.
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Behalve coaching kan ook een aanpassing van de arbeids-
voorwaarden de integratie bevorderen, door rekening te hou-
den met de specifieke kenmerken van groepen werknemers.
Bijde NMBS bijvoorbeeld hebben het onthaal van vrouwelijke
treinbestuurders en een duidelijke communicatie omtrent
de integratie van vrouwen in een milieu dat hoofdzakelijk op
mannen is gericht duidelijk hun vruchten afgeworpen. Als er
aanpassingen zijn aan de arbeidsvoorwaarden voor bepaalde
werkgroepen (buiten diegene die verplicht zijn voor personen
met een handicap), moeten deze regelmatig opnieuw worden
besproken enniet als verworven worden beschouwd.

Een andere ervaring is die van de fastfoodketen Exki. Van-
daag heeft dit bedrijf zeven personen met een auditieve
handicap in dienst. Een integratie die puur toevallig is ver-
lopen: de cv van een kandidaat-werknemer was interessant,
beantwoordde aan de selectiecriteria, maar de persoon in
kwestie bleek doof te zijn. De personeelsdienst wilde zich
evenwel openstellen voor dit soort publiek en ook het team
ging akkoord. Het was nodig om de werkomstandigheden hier
en daar aan te passen. Zo moest men tijdens briefingverga-
deringen traag praten en in de richting van de personen in
kwestie opdat zij zouden kunnen liplezen. Voor wat betreft
de aanpassing van de werkplek werd na overleg geen enkele
specifieke aanpassing doorgevoerd, met uitzondering van
een bijzondere aandacht voor de handicap, het informeren
van de leveranciers om hen te vragen met deze personen te
communiceren via e-mail, fax of sms. Ook het team leverde
inspanningen om de communicatie te bevorderen, sommigen
hebben de basis van gebarentaal geleerd. De relaties met de
bedrijfsleiding zijn soms moeilijk, met name op het vlak van
loopbaanbeheer, aangezien dove personen uiteraard net zo
goed een carriere willen uitbouwen. Het is echter niet altijd
mogelijk om aan die ambitie te beantwoorden, al was het maar
omdat er onvoldoende vacante betrekkingen zijn.

Tijdens deze workshop werden ook andere aspecten met
betrekking tot het onthaalbeleid voor bepaalde minderheden
aangesneden, bijvoorbeeld de organisatie van werktijden voor
moslims bij Colruyt, de wilom van het personeelsbestand een
afspiegeling te maken van de diversiteit van de klanten in City
Delhaize of de inspanningen die werden geleverd om vrouwen
indebouwsector te integreren.De kwestie van aanpassingen
die nuttigzijn voor iedereen werd eveneens aangekaart.



Het thema ‘Loopbaanbeheer’ was onderverdeeld in twee
workshops.De eerste workshop had betrekking op het welzijn
op hetwerk enhet evenwicht tussen privélevenenberoepsle-
ven, de andere workshop op loopbaanbeheer.

De workshop ‘Welzijn op het werk en verzoening

tussen beroepsleven en privéleven’

Deze workshop werd ingeleid met een uiteenzetting van de
personeelsverantwoordelijke van het Centre hospitalier
régional van Bergen. Na een dialoog met haar personeel cre-
eerde deinstelling een aantal diensten. Eenvoorbeeld hiervan
zijn drie créches die flexibele openingsuren bieden (van 6.00
tot 21.00 uur) en waarvan een groot aantal plaatsen is voor-
behouden aan het personeel. Hierdoor kan het personeel van
glijdende werktijden genieten aangezien de opvang van hun
kinderen is gegarandeerd. Daarnaast werd er ook een strijk-
dienst opgericht om de huishoudelijke taken van het perso-
neelte verlichten.

De ervaring van Center Parcs op het gebied van welzijn op
het werk werd eveneens voorgesteld: in deze onderneming
werd een instrument gecreéerd om de tevredenheid op het
werk te meten. Op basis van de resultaten werden acties
georganiseerd om het welzijn te verbeteren: mogelijkheid
van rustdagen, tijdskrediet, bespreking van de werkuren
met een regelmatige herziening. Dit alles vormt een nieuw
element van de bedrijfscultuur.

Randstad voerde op zijn beurt een beleid in met als doel het
privéleven en het beroepsleven beter met elkaar te verzoe-
nen. Het bedrijf is hiermee gestart toen het vaststelde dat er
een groot personeelsverloop was en dat bepaalde vacatures
voor managementfuncties niet werden ingevuld. Het voorzien
in een 4/5%-regeling, de mogelijkheid om vrijwillig deeltijds
te werken voor managers, de afschaffing van vergaderingen
buiten de kantooruren hebben een grote impact gehad op
het zogenaamde glazen plafond. Zo steeg het aantal vrou-
wen met een managementfunctie van 35 % naar 70 % in een
bedrijf waar vrouwen 81 % van het totale personeelsbestand
uitmaken. Er werden tevens bepaalde vragen gesteld rond
flexibiliteit, mobiliteit, telewerken en de compatibiliteit van
deeltijdse arbeid met een kaderfunctie.

De debattengingenvervolgens over goede praktijkenzoals het
voorzien van kinderopvang tijdens de schoolvakanties, tevre-
denheidenquétes, informatie in het bedrijf over vaderschaps-
verlof, voorbereiding op het pensioen, het onthaal van nieuwe
werknemers, de vorming gedurende de hele loopbaan, mobili-
teit en transport, het rekening houden met problemen op het
vlak vanflexibiliteit. De gevolgen op lange termijn van beroeps-
keuzes, zoals de keuze van deeltijds werken of het nemen van
verlof zonder wedde, evenals de gevolgen in termen van pensi-
oenwerdenbenadrukt. Tenslotte werdvoorgesteldomderela-
tie tussenprivéleven enberoepsleveninvacatures te accentu-
erenals het bedrijf inkwestie hier rekening mee houdt.

GERICHTE SEMINARIES OM DIEPER IN TE GAAN OP DE STRIJD TEGEN DISCRIMINATIE

De workshop ‘Loopbaanbeheer en hiérarchische
vooruitgang’

Tijdens deze workshop werden de ervaringen van Euromut en
Axavoorgesteld. Bij Euromut is de diversiteitinhet loopbaan-
beheerontstaannaeendenkoefeningomtrent het loonbeleid,
waarbijmen zich bewust was geworden van de loonverschillen
tussen mannen en vrouwen bij loononderhandelingen. Om dit
op telossenwerd de vergoeding gekoppeld aan de functieom-
schrijving. Er werd eveneens gewerkt aan een grotere trans-
parantie op het vlak van vacatures. En er werd een denktank
georganiseerd over de werktijden, met een precieze timing
voor de vergaderingen en werkuren die voor iedereen gelijke
kansen mogelijk maakt bij het uitbouwen van de loopbaan en
dus ook inde loonevolutie.

Bij Axa was het de organisatie van managementfuncties die
heeft geleid tot een denkoefening omtrent diversiteit. Er was
een nijpend gebrek aan vrouwelijke managers en vrouwen
werden er dan ook toe aangemoedigd om te solliciteren voor
kaderfuncties. Er werd een proces op gang gebracht om een
betere verdeling tussen mannen en vrouwen te verkrijgen,
zowel op uitvoerend niveau als aan de top van de hiérarchie,
met een omschrijving van de kerncompetenties en opleidin-
genom het potentieel van iedereen te ontdekken. Men stelde
een evaluatierooster op in functie van potentiéle presta-
ties, ten einde intern te rekruteren en competenties te ont-
dekken die tot dan toe nog niet waren benut. Er werden ook
andere instrumenten gebruikt om de toetreding van vrouwen
tot functies met verantwoordelijkheid te vergemakkelijken,
zoals de beperking van de duur van verblijven in het buitenland
voor loopbanen met een Europese of internationale dimen-
sie of het samen uitstippelen van het loopbaanverloop. Er zijn
immers verschillende soorten van loopbaanevoluties mogelijk
(‘klimmers”: de sterren in de onderneming; versus ‘pijlers’ die
een productiviteit verzekeren in dezelfde functie zonder de
ambitie om te klimmen op de hiérarchische ladder).

Een uiteenzetting van Annie Cornet, hoogleraar aan de ULg
(Egid-Etudes sur le genre et la diversité en gestion) vulde
de uitwisselingen aan met een wetenschappelijke kijk op de
hiérarchische vooruitgang. Hierbij vertrok ze vanuit de vast-
stelling dat de doelgroepen van de diversiteitsplannen in de
voorbije tien jaar steeds talrijker zijn geworden en zich op ver-
schillende hiérarchische niveaus situeren. Er is een evolutie
naar een betere afstemming tussen diploma’s, competenties
en beklede functies en er is een nauwer verband tussen com-
petentieprofielen envacatures.
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Maar toch blijven er nogheel wat problemen.

Hieronder volgen een vijftal verontrustende fenomenen:
Het‘draaideursyndroom’: om de statistieken op te fleuren,
wordt een persoon uit een doelgroep geselecteerd, aange-
worven, onthaald in een bedrijf, maar vervolgens wordt er
niets gedaan omzijn integratie te begeleiden. Ofwel ver-
dwijnt hijin de massa, ofwel mondt het uit in een mislukking.

Het fenomeen van de‘glazen muren”: de persoonuit eendoel-
groep treedt toe tot de onderneming, maar vervolgensis er
geen enkele loopbaanevolutie of mobiliteit mogelijk, met een
specialisering van functies en professionele trajecten, een
horizontale segregatie, een etnicisering van de functies en
eengebrek aansociale verscheidenheid en verscheidenheid
op hetvlak van geslacht.

Het hiérarchiseringsfenomeen, met een ontwaarding
vanbetrekkingen en functies die veelzijdiger worden
eneenverhoogd prestige van functies die het dominante
model trouw blijven.

Het‘glazen plafond’, met een sterke verticale segregatie:
vrouwen en allochtonen zijn ondervertegenwoordigd
in leidinggevende functies.

Loonverschillen: verschillenvan 10 tot 30 % tussen mannen
envrouwen.

De actiestrategieén om deze fenomenen te bestrijden,
zijn zeer divers:
niets ondernemen, de tijd zijn werk laten doen,

identificerenvandirecte enindirecte discriminatie,
werkenrond stereotypen, denkbeelden, waarden,

feitelijke gelijkheid nastreven door vrijwillig maatregelen
te treffen.

Er moet worden gewerkt aan de individuele competenties
(kennis, knowhow en competenties, ‘savoir-étre’), de denk-
beelden (“ik zal nooit in staat zijn om...") en het sociale net-
werk. Er moeten ook inspanningen worden geleverd op het
niveau van de organisatie (strategische reflectie, werken
aan de bedrijfscultuur, evaluatie van het HR-beleid, vormen
om het werk te organiseren) en op maatschappelijk niveau
(ondersteuning van acties die stereotypen doorbreken, inves-
tering in de ontwikkeling van infrastructuren en oplossingen
die de loopbaanontwikkeling verbeteren).

Hetthemaexterne positionering (klanten, leveranciers, onder-
aannemers) maakte het voorwerp uit van een unieke work-
shop die werd ingeleid met een uiteenzetting van de Dienst
Gelijkheid en Diversiteit van de Federale Politie. Hierbij werd
gesproken over eenactie die als doelhad het politiepersoneel
te sensibiliserenrond holebi's (homoseksuelen, lesbiennes en
biseksuelen) die het slachtoffer zijn van discriminatie. Het ini-
tiatief van de dienst Diversiteit bestond uit het uitsturenvan
eenrondzendbrief in 2006 door het College van procureurs-
generaal (COL 14/2006) die politieagenten opdraagt om
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homofobe motieven op te tekenen in hun processen-verbaal.
Zo beschikt men over duidelijkere cijfers in de materie, aan-
gezien men een vaag gevoel had dat dit soort van agressies
sterk was toegenomen. De dienst Diversiteit van de Fede-
rale Politie werkte in samenwerking met het CGKR een affi-
checampagne uit bij de lokale en federale politiediensten om
de toepassing van rondzendbrief COL 14/2006 te promoten.
De affiche toont een koppel homoseksuele mannen, waar-
van één duidelijk het slachtoffer is geworden van agressie en
wordt getroost door zijn partner en waarop ook een politie-
agentstaat die hethomofobe motief op zijn PV noteert. Deze
affiche werd gecombineerd met artikelen in interne informa-
tiebrieven, evenals eenopleiding voor de onderzoekers, geor-
ganiseerd door het CGKR en gegeven sinds september 2007.
Deze opleiding genaamd ‘Identiteit, diversiteit en seksuele
geaardheid heeft als doel de politiemensen op het terrein te
sensibiliserenrond het holebi-publiek en geeft hen informa-
tie over de concepten homoseksualiteit, biseksualiteit, hete-
roseksualiteit,... Ze heeft tevens als doel de onderzoekers te
sensibiliseren voor de begrippen haatmisdrijf, aanzetten tot
haat, verwerpelijke beweegredenen, en meer algemeen, de
toepassing van antidiscriminatiewetten en hun strafrechte-
lijke en burgerrechtelijke luiken.

Er werd eveneens aangegeven dat deze opleiding rond
de seksuele geaardheid in de lijn ligt van een groter oplei-
dingsprogramma gewijd aan diversiteit (diversiteit in het
algemeen, interculturele communicatie, sensibilisering
rond diversiteitsmanagement bij het politiepersoneel,...).
Hiervoor werkt de Federale Politie samen met het CGKR,
maar ook met het IGVM, de permanente commissie van de
lokale politie, vakbonden, gespecialiseerde verenigingen,...
Deze opleidingen streven operationele doelstellingen na
zoals de toepassing van de rondzendbrief COL 14/2006,
maar leggen eveneens het accent op het onthaal van gebrui-
kers, het respecteren van de rechten van slachtoffers en
vermeende daders, enzovoort.

Na deze uiteenzetting werd eraan herinnerd dat men vaak
aanklopt bij het CGKR voor diversiteitskwesties die betrek-
king hebben op de relaties met klanten en de manier waarop
zij zullen reageren op de verschillen. In dat kader kunnen we
een Vlaams bedrijf aanhalen dat weigerde buitenlanders aan
te werven omdat dat bij haar klanten niet in goede aarde zou
vallen. Brigitte Hudlot van B & S heeft benadrukt dat diversi-
teitkanwordenbeschouwd als een obstakelin de klantenrela-
tieseneenargumentkanzijnomeenbepaald type vanmensen
niet aante werven, maar dat ze ook als een positief argument
kan worden beschouwd, omdat de diversiteit van het perso-
neelde diversiteit van de klanten kan weerspiegelen.



Vakbonden

GERICHTE SEMINARIES OM DIEPER IN TE GAAN OP DE STRIJD TEGEN DISCRIMINATIE

Seminaries van 29 mei (Brussel), 14 juni (Namen) en 27 september 2007 (Gent)

Tijdens deze drie seminaries voor de vakbonden werd van
bij het begin de nadruk gelegd op hunrol in de strijd tegen
discriminatie. Zij zijn immers belangrijke gesprekspartners
vandebedrijvenenijverenvoorhetrespectvanderechten
vanwerknemers envoor een verbetering van hun welzijn.

Myriam Gérard van het ACV herinnerde eraan dat in het
Brusselse Gewest een van de meest ondraaglijke vor-
men van discriminatie, namelijk discriminatie op basis
van etnische afkomst, zich erg sterk laat voelen. Volgens
haarkomt erinhethele land een geleidelijke mobilisering
op gang van de vakbondsorganisaties met betrekking tot
dit onderwerp, met name via diversiteitsplannen, waar-
voor een actieve deelname van de vakbonden essentieel
is. Annick Thyre, van het Waalse ABVV, wees er op haar
beurt op dat er steeds meer klachten over discriminatie
afkomstig zijn uit de arbeidssector, wat de aandacht van
vakbonden voor dit thema essentieel maakt. Discrimina-
tie is namelijk de oorzaak van fysiek en mentaal lijden bij
werknemers en kan leiden tot geweld dat het slachtoffer
soms zichzelf aandoet, en soms richt op de maatschap-
pij. Annick Thyre verwees eveneens naar de hervorming
van het arsenaal van antidiscriminatiewetten dat nieuwe
instrumenten telt, zoals de uitbreiding van de lijst van
te bestrijden discriminaties, de mogelijkheden om her-
halings- en vergelijkbaarheidstests te gebruiken om
een begin van bewijs aan te voeren, of de bescherming
van klagers en getuigen bij het indienen van een klacht.
In Gent legde Veerle Herweigh, codrdinatrice van het
diversiteitsbeleid bij de liberale vakbond ACLVB, het
accent op de instrumenten voor de preventie van discri-
minatie. De lokale diensten van het CGKR en een solide
diversiteitsbeleid zijn initiatieven die onderstreept moe-
ten worden. Ze riep eveneens op tot de responsabilise-
ring van bedrijven om te streven naar meer diversiteit.
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01 Sociaal overleg en strijd tegen discriminatie

Amina Nadivan de FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal
Overleg, sprak in haar uiteenzetting over het feit dat soci-
aal overleg altijd al een belangrijke schakel is geweest in het
opstellen van normen om te strijden tegen discriminatie.
Algemeen gesproken gaat het om een proces dat in het teken
staatvan gelijkheid. Indeze context is de collectieve arbeids-
overeenkomst (CAO) een juridisch instrument met een grote
draagwijdte en doeltreffendheid in het sociaal recht.

WELKE IMPULS VOOR SOCIAAL OVERLEG?

Op internationaal vlak wordt al een tiental jaar geijverd voor
sociaal overleg in het kader van de strijd tegen discriminatie.
Ditheeft geleid tot talrijke verklaringen, richtlijnen, akkoorden,
enz.DeverklaringvanFirenze van 1995 bevatte vrijwillige clau-
sules tegen etnische discriminatie. De richtlijn van de Raad van
Europavanjuni 2000 maakt uitdrukkelijk gewag van het belang
van de strijd tegen etnische discriminatie en nodigt de sociale
partnersuit tot hetsluiten vanakkoorden omdeze discriminatie
te bestrijden. De wereldconferentie van Durban tegen racisme
(2001), tenslotte, moedigt het sociaal overleg aan om gedrags-
codes op te stellen met betrekking tot dit onderwerp.

In Belgié heeft de Nationale Arbeidsraad sinds het begin van
dejaren 2000 geijverd voor de implementatie van instrumen-
ten en een beleid ter bestrijding van discriminatie. Een alge-
mene beleidsnota uit 2005 vermeldde de rol van het sociaal
overleg voor het sluiten van akkoorden en het opzetten van
initiatievenomte strijden tegen discriminatie. Inhetinterpro-
fessionele akkoord 2007-2008 werden alle sectoren opge-
roepenom acties te voeren voor meer diversiteit in de onder-
nemingen, in overleg tussen werkgevers en werknemers.

DE IMPLEMENTATIE VAN SECTORALE INSTRUMENTEN

Via CAO's kunnen volgende zaken worden geimplementeerd:
gedragscodes, van algemene of specifieke aard. Hierbij
kunnen we de CAQ’s vermelden van de paritaire comités
voor de stoffering ende houtbewerking, voor de havens van
Oostende en Nieuwpoort, voor de haven van Zeebrugge,
voor hetkappersbedrijf en de schoonheidszorgen, voor het
vermakelijkheidsbedrijf,...

niet-discriminatieclausules, algemeen (CAO van 5 oktober
2003 van het paritair comité 120,CAOvan 17 januari 2006 van
het paritair comité voor de metaal-, machine- en elektrische
bouw,...) en specifiek (CAO van 19 mei 2003 van het paritair
comité voor schoonmaak- en ontsmettingsondernemingen,
CAO van 22 mei 2003 van het paritair comité voor textiel-
verzorging,...).

Er bestaan tal van dergelijke niet-discriminatieclausules: ze
worden vaak op een algemene manier opgesteld teneinde een
niet-discriminerend arbeidsklimaat in te stellen. Ze omvatten
het principe van het verbod op elke vorm van discriminatie en
hebben betrekking op de verschillende stadia van het profes-
sionele traject.
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Sinds 2003 en de goedkeuring van de algemene antidiscrimi-
natiewet stelt men een stijging van initiatieven voor regel-
geving vast voor alle vormen van discriminatie evenals een
groeiende interesse in gedragscodes als innovatief instru-
ment voor het promoten van fundamentele rechten. Volgens
de cel Multiculturele onderneming van de FOD Werkgelegen-
heid, Arbeid en Sociaal overleg komt het idee dat hetinteres-
santer is om interprofessionele CAQ’s de voorkeur te geven
op sectorale CAQ’s vaak terug in de gesprekken tussen werk-
gevers-envakbondsorganisaties, aangezien een interprofes-
sionele CAO meer gewicht in de schaal legt. Sectorale CAQ’s
blijven anderzijds interessante instrumenten omdat ze een
aantal sterke troevenbieden, waaronder eenbetere aanvaar-
dingomdat de sector nueenmaal dichter bij de betrokken per-
sonenstaat, evenals eengrotereimpact omdat de instrumen-
tenwordenuitgewerkt in functie van de specifieke behoeften
van elke sector. Eenanalyse uitgevoerd over niet-discrimine-
rende gedragscodes in Nederland heeft aangetoond dat de
efficiéntie toeneemt naarmate men zich dichter bij de werk-
nemer plaatst.

WELKE DOELTREFFENDHEID?|

Welke instrumenten men ook gebruikt, wat vooral telt is de
efficiéntie ervan en om dat te kunnen garanderen, moet aan
drie voorwaarden worden voldaan:

bekendmaking (bijvoorbeeld ingelijfd inhet ARAB, om de aan-
vaarding vande werknemers te verbeteren enhunbetrokken-
heid te vergroten, maar ook tijdens opleidingen of door het
aan te plakkeninde onderneming),

behandeling van klachten: het is heel belangrijk om klachten
af te handelen. De evaluatie van de CAO Uitzendarbeid heeft
het bijvoorbeeld mogelijk gemaakt om de vinger te leggen op
een groot gebrek: de afwezigheid van klachtenprocedures.
Het is belangrijk dat er bemiddelaars worden aangesteld en
dat de methoden om conflicten op te lossen zijn toegespitst
op de specifieke kenmerken van de sector in kwestie,

evaluatie: het is belangrijk dat er regelmatig een evaluatie
gebeurt met een metingvandeimpactomeventueel eenoplos-
sing te biedenvoor de ondoeltreffendheid van het instrument.
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02 Drie workshops: ‘Raciale gronden’,
‘Niet-raciale gronden’ en ‘Geslacht’

De workshops tijdens de drie seminariedagen werden inge-
leid door uiteenzettingen van vertegenwoordigers van vak-
bondsorganisaties, die aanwezig waren en deelnamen aan
het colloquium.

InBrussel stelde Philippe Vandenabeele, Brussels Gewestse-
cretaris van de ACLVB, vast dat er nog nooit een grote vak-
bondsmanifestatie is geweest die 50.000 personen op de
been bracht rond het thema discriminatie. Reden hiervoor
is dat het anders-zijn, de andere kleur, de andere geschiede-
nis, de andere taal, de andere manier van denken, ... intieme,
persoonlijke, moeilijk uit te drukken en génante angsten
doen ontstaan. Om tegen deze attitudes en gedragingen te
strijden, is het belangrijk om concrete acties te ondernemen
op het niveau van de ondernemingen, de organisaties en de
arbeidsgemeenschappen om de overtuigingen, vooroordelen
en evidenties in vraag te stellen. De Brusselse sociale part-
ners hebbendie boodschap begrepenenleggensinds 2002, in
hetkader vanhet Territoriaal Pact voor de Werkgelegenheid,
de nadruk op de problematiek van de strijd tegen discrimina-
tie. In Namen benadrukte Mr. Athanassios Dimitrakopoulos,
ACV-secretaris verantwoordelijk voor migrantenaangele-
genheden, de aandacht voor deze bekommernissenbinnen de
vakbonden. Vlak nade Tweede Wereldoorlog, in 1946, richtte
het ACV eendienstvoor migrantenarbeiders op.Later werden
de acties uitgebreid naar andere doelgroepen, zoals vrouwen,
jongeren, werklozen. Er werden interne groepen gecreéerd
om te werken aan een betere integratie. Deze strijd tegen
discriminatie is niet vanzelfsprekend, zelfs niet in een struc-
tuur die als doelheeft te strijden voor solidariteit. Tijdens het
laatste congres van het ACV in 2006 heeft de vakbond zich
geéngageerd om diversiteit te promoten met het oog op een
versterking van een‘veelkleurige’ maatschappij en een‘veel-
kleurig' ACV.In Gent legde Frédéric Fiore, coérdinator van het
diversiteitsbeleid van het ABVV, het accent op de sleutelpo-
sitie die vakbonden kunnen innemenin deze strijd door advies
te geven aan en samen te werken met instellingen zoals het
CGKR of het IGYM. Maar ook binnen de vakbonden zelf is er
nogeenhele weg af te leggen.

De workshops ‘Raciale gronden’

Tijdens de workshops werden gevallen van discriminatie geba-
seerdopraciale grondenvoorgesteld. Ineen eerste geval situ-
eerde de discriminatie zich tijdens een selectiegesprek, waarin
een kandidaat van vreemde afkomst werd ondervraagd over
zijn nationaliteit en godsdienst. Een ander geval, nog steeds
tijdens de selectieprocedure, had betrekking op de weigering
om een cv in overweging te nemen van een persoon van Tune-
sische oorsprong. Nog een ander voorgesteld dossier situ-
eerde zich in het kader van de uitvoering van het arbeidscon-
tract en bestond uit een geval van pesterij dat heeft geleid tot
vervolging voor de arbeidsrechtbanken. Het laatste geval had
betrekking op het ontslag van een maatschappelijk werker in
de context van een onderbroken permanente opleiding.

Bij het bespreken van het geval van discriminatie tijdens de
selectie werd gedrukt op het belang van het bestaan van het
permanente informatieloket voor discriminatie bij aanwer-
ving van Actiris (Brussels Gewest). Het loket is toegankelijk
in de lokalen van deze dienst voor arbeidsbemiddeling. In het
Waalse Gewest bestaan er wel steunpunten van het CGKR in
de gewestelijke integratiecentra die een keer per maand per-
manentie houden, maar deze genieten niet dezelfde zichtbaar-
heid als de lokalen van de Forem. Het is in elk geval belangrijk
omde toegangsdrempelvaninstellingen die strijden tegen dis-
criminatie te verlagen. Een deelnemer merkte op dat er in het
Waalse Gewest een opvolgsysteem wordt uitgewerkt om de
ontvangenklachten over te dragen naarhet CGKR.Het decreet
datdit systeemzal creéren, wordt momenteel besproken door
de Economische en Sociale Raad (juni 2007).

De zichtbaarheid van de vakbonden en hun interventies in het
kader van selectie- en rekruteringsprocedures kwamen ook
ter sprake. Een kandidaat die solliciteert voor een job en die
meent het slachtoffer te zijn van discriminatie weet niet hoe
hetbedrijf waar hijsolliciteertin elkaar zit. Het is belangrijk dat
de vakbond op de hoogte wordt gebracht van discriminerende
bedrijfspraktijken in dit stadium om te kunnen optreden als de
situatie zich opnieuw voordoet. Het CGKR behandelt dan wel
individuele klachten, wat niet uit het oog verloren mag worden,
is het belang van de samenwerking met de vakbonden, zelfs
wanneer een individuele actie niet mogelijk is of niet gewenst
wordt door hetindividu. Dit laatimmers toe om eenstructureel
proces op te starten tegende onderneming als dat nodig mocht
blijken. In deze context werpt CAO 38 de vraag op van eensyn-
dicale controle op de aanwervingsprocedure.
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Een ander besproken onderwerp was het belang van het
voeren van positieve acties in de onderneming, aangezien
er een interne dynamiek nodig is om resultaten te behalen.
Hier werpt zich de vraag op van de diversiteitslabels die aan
ondernemingen worden toegekend: deze mogen door onder-
nemingen niet worden beschouwd als een gadget of als lou-
ter een manier om hun imago te verbeteren. Ook de kwestie
van quota’skwamaanbod: kandit eeninteressante oplossing
zijn om bedrijven te dwingen tot meer diversiteit? Het CGKR
gaf aan dat er quota bestaan voor het aanwerven van perso-
nen met een handicap bij de federale overheid. Wanneer men
echter quota voorstelt voor andere slachtoffers van discri-
minatie (vrouwen, allochtonen), dan leidt dit tot negatieve
reacties. Waarom niet opteren voor een quotasysteem in het
kader van een slagvaardig, tijdelijk en duidelijk geidentifi-
ceerd beleid? Het CGKR ijvert niet voor quota, maar keurt ze
ook niet af. Men moet vooral waakzaam zijn voor de nefaste
effecten en meer aansporende strategieén voorrang geven
op eendergelijk beleid.

Er werden eveneens ervaringen uit de praktijk voorgesteld,
zoals die van een ACV-afgevaardigde die om raad werd
gevraagd door eenondernemer uit de bouwsector.De onder-
nemer telde onder zijn personeel een groot percentage mos-
lims en wenste geen werknemers meer aan te werven die
deze godsdienst praktiseerden omdat het hem te veel pro-
blemen bezorgde tijdens de ramadan. Hij vroeg zich af of dit
illegaal was. Deze situatie als discriminerend afdoen, zou
een verdraaiing zijn van het principe want deze ondernemer
is niet verplicht om te accepteren dat de arbeidsprestaties
gehinderd worden door religieuze praktijken. De Belgische
wet voorziet geenredelijke aanpassing voor dergelijke rede-
nen. Impliciet rijst dan ook de vraag van de grenzen van de
strijd tegen discriminatie. Een afgevaardigde van Italiaanse
afkomst heeft op zijn beurt zijn eigen stereotypen in vraag
gesteld: inzijn bedrijf is er een meerderheid vanallochtonen
van Noord-Afrikaanse afkomst die willen terugkeren naar
hun land en daarom altijd lange verlofperiodes willen. Het
is moeilijk om hier mee om te gaan en de personeelsverant-
woordelijke klaagt over de situatie. Door eenbeetje afstand
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te nemen, heeft de afgevaardigde van Italiaanse afkomst
ingezien dat een verlengd verlof tot voor enkele jaren ook
een eis was die |taliaanse arbeiders stelden. Er blijven dus
nogveelvooroordelen enstereotypen te bestrijden.

Erwerd eveneens stilgestaan bij de houding van de vakbonden
enhet gebrek aan strijdlustigheid op het vlak van discriminatie.
Waarom dringt een vakbondsafgevaardigde aan op en stelt hij
zich tevreden met verontschuldigingen in een dossier van pes-
terijen waarbij de persoon in kwestie geweld is aangedaan? In
bepaalde grensgevallenis de verdediging allesbehalve evident
waardoor men het klachtenproces liever niet te ver wil door-
drijven. Het gaat om een diplomatieke keuze van de afgevaar-
digde of de juridische dienst. Er werd eveneens geopperd dat
wanneer een rechtsvordering wordt ingesteld voor onrecht-
matig ontslag, de juridische diensten van de vakbonden welis-
waar een grote kennis hebben van de juridische aspecten met
betrekking tot ontslag, maar slechts weinig gespecialiseerd
zijn in de kwesties die verband houden met discriminatie. Men
valt terug op de klassieke bepalingen vanhet arbeidsrecht (ter-
mijnen, procedures, ...). Het feit dat wordt doorverwezen naar
het CGKR of het IGVM heeft als gevolg dat de vakbonden het
probleemniet meer op dezelfde manier behandelen. Inelk geval
dient er een meer systematische feedback te worden georga-
niseerd naar de vakbonden toe.

De vakbondsafgevaardigden hebben op een zeer positieve
manier de hand in eigen boezem gestoken en het gebrek aan
zichtbaarheid bij deze kwesties binnen de vakbonden beves-
tigd. Er dringt zich een controle van de interne processen
op en bovendien moet aandacht worden geschonken aan de
sensibilisering en de vorming van afgevaardigden. Vandaar
dat het erg nuttig is om casestudy’s uit te voeren binnen de
denktanks (bijvoorbeeld lokale intersyndicale comités), in
samenwerking met het CGKR, om een idee te hebben van wat
er gebeurtop hetterreinenhoe problemenworden opgelost.



De workshops ‘Niet-raciale gronden’

Er werden tijdens deze workshops verschillende dossiers
voorgesteld waaronder een geval waarin een homoseksuele
werknemer werd gepest door zijn collega’s. De werknemer
diende eenformele klacht in,maar werd ontslagen. Eenander
geval betrof de weigering om redelijke aanpassingen door te
voeren van de werkomstandigheden van een werkneemster
die last had van oorsuizen en die verplaatst wilde worden naar
een apart lokaal, maar uiteindelijk werd ontslagen wegens
overmacht. De kwestie vanredelijke aanpassingen werd even-
eens aangekaart bij gesprekken over selectieproeven.

Tijdens de eerste debatten die werden gevoerd, werd het
wetgevende kader besproken, evenals de beschermings-
maatregelen voor klagers en getuigen die de discriminatie
aan het licht brengen. Een van de voorgestelde gevallen had
betrekking op het bewijzen van de mondeling uitgesproken
ontslagdreiging door een hogergeplaatste. Toen deze laat-
ste geconfronteerd werd met een klacht van een werknemer
wegens pesterijen door collega’s, had hij de werknemer in
kwestie bedreigd met ontslag als hij hiermee zou doorgaan.
De argumentatie om deze werknemer te ontslaan, steunde
op het onrechtmatige karakter van de procedure: het feit dat
de procedure voor pesterijen was ingesteld zonder het aan-
voeren van bewijzen of feitelijke elementen wordt immers
beschouwd als een onrechtmatig gebruik van het recht op
klagen. Hijwas dus schuldig aan een zware fout, wat leidde tot
ontslag. De rechtsleer gaf de werkgever gelijk. Tot voor kort
was de situatie van de getuigen eveneens gevaarlijk omdat
de oude wetten geenbescherming boden voor getuigen. Inde
nieuwe wetten is dat wel het geval. Er werd tevens opgewor-
pendathet pas echt mogelijk is om dergelijke situaties binnen
de onderneming op te lossen als er een cultuur van openheid
isenals de werkgever bereid is om te luisteren. Als de onder-
neming proactief is op het vlak van diversiteit, dan neemt de
leiding een andere attitude aan.
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Inhetverlengde hiervanhebbeneenaantal personen opgemerkt
datervaak eenonevenwichtbestaat in de machtsverhoudingen
wanneer een werknemer durft te klagen over een situatie van
discriminatie. Er bestaan inderdaad sancties voor onrechtma-
tig ontslag wanneer dit kan worden bewezen of als discrimina-
tiewordt vastgesteld in het kader van een klacht. Maar volgens
bepaalde deelnemers lachen de werkgevers met de boetes, het
zijn te zwakke pressiemiddelen om te strijden tegen discrimi-
natie. Moet men niet de druk opvoeren in geval van veroorde-
lingvande werkgever, methogere boetes, de bekendmaking van
deze boetes, een mogelijkheid tot reintegratie in de onderne-
ming? Het CGKR geeft aan dat met de nieuwe wet een forfai-
taire schadevergoeding kan worden toegekend door de rech-
terin het kader van een vordering tot staking. Het is eveneens
mogelijk om de werknemer opnieuw te integreren. Het CGKR
sluit akkoorden met de vakbonden om samen te werken bij het
behandelenvandegevallen.Hetis ook vanmening dat eengrote
onderneming niet het risico wil lopen om in verband te worden
gebracht met discriminerende praktijken.

Een ander probleem dat aan bod kwam tijdens de debatten:
het feit dat de wetgeving te vaag is en te veel uitzonderingen
bevat. Alleen als de situatie overduidelijk is en als er schrifte-
lijk opgetekende gronden zijn, kan men hopen op een veroor-
deling wegens discriminatie. Anderzijds zijn maar weinigen
te vinden voor de antipestprocedure. Vaak wordt gekozen
voor een verzoeningsprocedure en dat is niet noodzakelijk
een slechte zaak. Maar in sommige situaties dringt zich een
krachtdadigere interventie op.

Eenvakbondsman heeft de kwestie van de neutraliteit van pre-
ventieadviseurs aangekaart. Volgens hem zijn preventieadvi-
seurs, die betaald worden door de bedrijven, niet zo neutraal
als men ze wil voorstellen: om neutraal te zijn, zouden ze niet
vergoed mogenworden door het bedrijf enzoudenze geendeel
mogenuitmakenvan de hiérarchische lijjn.Het interessante aan
vakbondenis dat deze geendruk hoeven te vrezenenhet debat
kunnenopleggen.Derolvandevakbondbestaaterineengoede
kennis te hebben van het personeel, getuigenissen in te zame-
len — wat makkelijker is omdat ze dichter bij de werknemers
staan - ente communiceren met de werkgever. De vakbonds-
afgevaardigde dient zich naar behoren van zijn taak te kwijten
enniet zomaar eender welke situatie te verdedigen.

Voorwat betreft ontslag wegens overmacht, dat lange tijd de
procedure was wanneer eenwerknemer een beroepsziekte of
een werkongeval kreeg, kan men zich afvragen hoe de zaken
zullen evolueren, met name bij de vakbonden: gedurende
lange tijd hebben deze laatste overmacht aanvaard als een
gemakkelijke achterpoortvoor eenwerknemer die een onder-
neming wenste te verlaten. Er bestaat evenwel een verplich-
ting tot redelijke aanpassing door de werkgever. Men dient
dus een onderscheid te maken tussen de werknemer die het
bedrijf wenst te verlaten en daarvoor overmacht inroept en
dewerknemer die in het bedrijf wenst te blijven, maar riskeert
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aan de kant te worden gezet, ook al zou de notie verplichting
tot redelijke aanpassing dat ontslag moeten kunnen vermij-
den.Eenlid van een veiligheids- enhygiénecomité heeft opge-
merkt dat dergelijke gevallen frequent voorkomen. Erbestaan
vandaag legislatieve pistes om het ontslagwegens overmacht
te hervormen omhet moeilijker te maken dit motief op wette-
lijk vlak in te roepen en het te onderwerpen aan een controle
door de RVA. Wat er ook van zij, de notie redelijke aanpassing
is zeer weinig gekend. Er werd een studie opgestart door het
CGKR en de vakbonden om deze notie grondig te onderzoe-
ken. Er werd eveneens geopperd dat de taak van een afge-
vaardigde in een dergelijke context veel moeilijker is wanneer
de ondernemingin een fase van herstructurering verkeert en
wanneer het economische criterium het belangrijkste is voor
de onderneming. Het moge duidelijk zijn dat er een echte wil
moet bestaan om personen met een handicap inhet bedrijf te
integreren om er een succes van te maken.

De kwestie van termijnen is belangrijk: er moet snel gerea-
geerd kunnen worden. In een van de voorgestelde gevallen
werd een brief verstuurd door het CGKR om te proberen tot
een regeling te komen, ook al was de termijn hiervoor ver-
streken. Het bedrijf heeft zich verscholen achter juridische
argumenten. Als er een vordering tot staking ingesteld was
geweest binnen de termijn, danzou de vrouw in kwestie waar-
schijnlijk in het gelijk zijn gesteld omdat het bedrijf niet zou
kunnen hebben aantonen dat de aanpassing onmogelijk of
onredelijk was. De poging van het CGKR had ook als doel om
zowel de werkgever als de vakbonden en de juridische dienst
te sensibiliseren voor de notie van redelijke aanpassing en
haar efficiéntie. Een vakbondsafgevaardigde haalde aan dat
de verjaringstermijnen in het arbeidsrecht zeer kort zijn. Er
dient een redelijke verjaringstermijn te worden voorzien. In
eenvandevoorgestelde gevallenwas eenwerkneemster ont-
slagennadat ze eenaanpassing vande werkplek had gevraagd
omdat ze last had van oorsuizen. De vrouw in kwestie moest
de schok vandit ontslagincasseren, terwijl oorsuizen sowieso
al vaak samengaat met een depressie. Eenmaal bekomen van
de schok wilde ze gerechtelijke stappen ondernemen, maar
hetwas al te laat. Het is dus belangrijk dat de vakbonden dui-
delijk de krijtlijnen kennen van de notie redelijke aanpassing
om werknemers beter te kunnen begeleiden. De redelijke
aanpassing kan materieel zijn, maar ook immaterieel (pau-
zes, coaching, ...). Het informeren van werkgevers over het
bestaan van gewestelijke fondsen die subsidies geven voor uit
te voeren aanpassingen kan eveneens een stimulans zijn. Een
sensibilisatiecampagne omtrent dit onderwerp werd georga-
niseerdinhetkader van de diversiteitsplanneninhet federaal
openbaar ambt. Deze zou kunnen worden uitgebreid.
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Inde debattenkwamde vraag vande grenzenvan de redelijke
aanpassing ter sprake: tot waar moet men gaan om de gelijk-
heid te herstellen? Indit kader werd het belang van de antidis-
criminatiewetten benadrukt omdat ze de gelijkheid herstel-
lenwanneer men geconfronteerd wordt met een onevenwicht.
Soms kan een gelijke behandeling van verschillende personen
discriminerend zijn. Het is dus zaak om aanvullende regels te
voorzienopdatiedereen dezelfde kansenkrijgt om eenzelfde
plaats in te nemen in de maatschappij. Met andere woorden:
bij gelijke competenties, gelijke kansen, maar met aanpassin-
gen als er obstakels zijn.



De workshops ‘Geslacht’

Discriminatie op grond van geslacht kom nog vaak voor,
ondanks dertig jaar wetgeving. Ze komt vooral voor op het
moment van de rekrutering en de aanwerving en bij de beé&in-
diging van het contract. Vaak gaat het om zwangerschaps-en
moederschapsverlof. Veel vrouwen worden ontslagen of ken-
nen hun rechten en plichten jegens de werkgever niet. Het
verzoenen van het beroepsleven met het privéleven blijft
moeilijk te verwezenlijken.

Tijdens de debatten kwam ter sprake dat werknemers van een
bepaald niveau (meestal met een hogere kaderfunctie) in tal-
rijke bedrijven voltijds moeten werken en geen 4/5%-regeling
kunnen aanvragen. Dit is een vorm van indirecte discriminatie
omdat dit type vansituaties het vaakst vrouwenbenadeelt. Als
men dit wil bestrijden, moet men naar de rechtbank stappen.
Het kan echter moeilijk zijn om deze discriminatie te bewijzen
omdat dit type vanregels vaak niet geschreven staat.

Telewerkenis eveneens eenongunstige maatregelvoor vrou-
wen, aangezien men telewerken het vaakst voorstelt aan vol-
tijdse werknemers enniet aan deeltijdse werknemers.

De combinatie van een fulltime baan en het werk thuis, even-
als het gebrek aan een kwalitatieve opvang voor kinderen en
bejaarden, vormen een belemmering voor de professionele
activiteit, evenals voor vakbondsactiviteiten. Men stelt vast
datvrouwenzich pasnade leeftijd van 40 jaar gaan bezighou-
den met vakbondsactiviteiten.

Erbestaat ook discriminatie die inherent is aan de flexibiliteit
of die verband houdt met het loonverschil tussen mannen en
vrouwen. Het eerste rapport dat hieromtrent werd opgesteld
doorhetNISende FOD Werkgelegenheid maakt gewagvaneen
verschil van gemiddeld 16 %. Bij kaderleden loopt dat verschil
zelfs op tot 30 a 35 %. Dit is te wijten aan verschillende facto-
ren, met in de eerste plaats een classificatie van functies die
ongunstig is voor vrouwen. Daarom is het belangrijk om een
analytische en genderneutrale classificatie van functies op
te stellen en aan te sturen op een mentaliteitswijziging. Het
belang van de cijfers kwam ter sprake: voor de eerste keer zijn
ersectorale cijfers over de loonverschillen beschikbaar.

Een andere grote ongelijkheid heeft betrekking op de oplei-
ding vanvrouwen in het kader van hunarbeidscontract: bijhet
verlaten van de school zijn vrouwen nu beter opgeleid, maar
er bestaan structurele belemmeringen voor vrouwen om te
genieten van permanente vorming en betaald educatief ver-
lof. Er werd aangehaald dat educatief verlof vooral toeganke-
lijk is voor voltijdse werknemers en dat minder dan 10 % van
de vrouwen er gebruik van maakt.

Wanneer er zich discriminatie voordoet, is ook de klachten-
behandeling allesbehalve optimaal. De vakbondsafgevaar-
digden die deelnemen aan de workshop leggen uit dat ze niet
vaak geraadpleegd worden door vrouwen. Anderzijds zijn de
vakbondsafgevaardigden niet altijd op de hoogte van de wet-
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geving en soms hebben ze ook geen tijd om deze klachten te
behandelen. Advocaten gespecialiseerd in deze materie zijn
niet dik gezaaid en het IGVM beschikt over te weinig perso-
neel om zelf alle klachten te behandelen. Het IGVM gaf uitleg
bij zijn werkwijze in de strijd voor gelijkheid tussen vrouwen
en mannen. Het ontving in 2005 en 2006 een driehonderdtal
klachten die in twee grote soorten kunnen worden onderver-
deeld: enerzijds gaat het omklachtenin de arbeidssfeer (50 %),
waarbij 90 % afkomstig was van vrouwen; anderzijds gaat het
om klachten met betrekking tot goederen en diensten (50 %),
waarbij het vooral mannen zijn die een klacht indienen of
informatie vragen. De klachten die toekomen bij het IGVM zijn
echter maar het topje van de ijsberg. Het IGVM biedt infor-
matie aan op het internet en beschikt tevens over een data-
bank met praktische gegevens over opleidingen die bestaan
op het gebied van gelijkheid tussen mannen en vrouwen. Toch
ervaart het IGYM nog heel wat moeilijkheden om voldoende
bekend teraken bij de vakbonden ende burgers.

De verplichting die ondernemingen met meer dan 20 werkne-
mers sinds 1993 hebben om een jaarverslag over de gelijk-
heid van kansen tussen mannen en vrouwen op te stellen,
werd eveneens aangehaald. Helaas leidt die verplichting niet
altijd tot resultaten. Het IGVM stelt een speciaal schema
en informatie ter beschikking van ondernemingen over wat
moet worden vermeld in een sociaal verslag. Het Resource-
centrum Amazone werd eveneens aangehaald. Dit centrum
biedt instrumenten aan op zijn website (www.amazone.be).
Erisgeencentraliseringvandeze verslagen op het niveauvan
de NAR of het IGVM.
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Sociojuridische
en gerechtelijke actoren

Seminaries van 18 september en 9 oktober 2007 (Brussel)

Twee seminariedagen stonden in het teken van juridische
instrumenten en de behandeling van discriminerende situ-
aties. De doelgroep van de seminaries bestond enerzijds
uit socio-juridische actoren uit verschillende kringen,
zoals vakbonden, ziekenfondsen, OCMW'’s, enz., en
anderzijds uit advocaten en magistraten die dergelijke

dossiers behandelen.
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Tijdens de inleiding stelde Edouard Delruelle, adjunct-
directeur van het CGKR, zich vragen omtrent de toepas-
sing van de nieuwe antidiscriminatiewetgeving. Zowel
“de elementen uit het Belgische recht als die uit andere
instrumenten, waaronder het Europese recht of het ver-
gelijkend recht, moeten onder de loep worden genomen.
Op die manier kan een optimale toepassing van bepaalde
concepten, zoals indirecte discriminatie, redelijke aanpas-
sing of vordering tot staking, worden gegarandeerd”.

Hetis ook belangrijk om ervoor te zorgen dat de discrimi-
natiematerie, die mensen vooral treft in hun dagelijkse
leven, zo homogeen mogelijk is. Het CGKR pleit er dan
ook voor om de gewestelijke en gemeenschapswetgeving
te baseren op de federale wetgeving. Opdat deze homo-
geniteit zo harmonieus mogelijk zou zijn, is het evenzeer
van belang dat de missies van het CGKR door middel van
samenwerkingsakkoorden ook het domein van de gefe-
dereerde entiteiten beslaan.

Ten slotte wierp Edouard Delruelle op dat “antidiscrimi-
natiewetten soms worden voorgesteld als politiek cor-
rect, pietluttig en bedreigend voor de grondwettelijke
vrijheden. Het doel van de wetten is echter om voor alle
individuen dezelfde omstandigheden te creéren om van
deze vrijheden te kunnen genieten. De antidiscrimina-
tiewetten moeten als zodanig worden begrepen door de
juristen, de advocaten en de magistraten”.



01 Enkele juridische aspecten in detail bekeken

DIRECTE EN INDIRECTE DISCRIMINATIE

EN HUN RECHTVAARDIGING

Volgens Stéphane Sottiaux, assistent aan de Universiteit
van Antwerpen, kunnen direct onderscheid, gebaseerd op

eenrechtstreeks beschermd criterium, en indirect onder-
scheid, waarbij een schijnbaar neutrale bepaling, maatstaf
of handelswijze kan leiden tot onaanvaardbare verschillen
inbehandeling, worden beschouwd als directe discriminatie
(DD) en indirecte discriminatie (ID) als dit niet kan worden
gerechtvaardigd. Derechtvaardigingsmotievendie inde drie
antidiscriminatiewetten worden vermeld, volgen niet alle-
maal dezelfde logica. Een van de basiselementen van recht-
vaardiging heeft betrekking op de evenredigheidstoets, maar
er zijn ook andere concepten die meespelen, zoals wezenlijke
beroepsvereisten.Indeze context spreekt menover eenopen
of gesloten systeem van rechtvaardigingen. Het systeem is
open wanneer de wetgever niet de oorzaken van de recht-
vaardiging bepaalt en de rechter oordeelt in functie van de
evenredigheid; het is gesloten wanneer de wetgever een
opsomming geeft vande beperkte elementen die eenonder-
scheid rechtvaardigen. In Belgié maken we gebruik van een
gemengd systeem. Voor sommige criteria en bepaalde toe-
passingsdomeinen is het systeem open en heeft de rechter
een zekere flexibiliteit, wat evenwel enige juridische onze-
kerheid met zich meebrengt. Voor andere gronden wordt een
gesloten systeem gebruikt dat minder flexibelis, maar meer
juridische zekerheid biedt.

Eenvanderechtvaardigingselementenheeft dus betrekkingop
de proportionaliteitstoets. Hierbij wordt in stappen gewerkt:
identificatie van het legitieme doel, analyse van de gebruikte
middelen om dit legitieme doel te bereiken. Gaat het om pas-
sende ennoodzakelijke middelen? Zonder deze middelenis het
niet mogelijk om doelstellingenterealiseren. Vervolgens moet
worden geanalyseerd of het om evenredige middelen gaat:
hiervoor moeten de belangen van de klager evenals die van de
aangeklaagde worden geanalyseerd. Inderechtspraak worden
verscheidene criteriagebruikt omhetrespectievelijke gewicht
vande belangenvaniedereente evalueren.

Wat de wezenlijke en essentiele beroepsvereisten betreft,
dient te worden nagegaan of de vereiste gebaseerd is op de
aardvan de beroepsactiviteit in een specifieke context.

Criterium per criterium

Voor de criteria zogenaamd ras, huidskleur, afstamming,
nationale of etnische origine, is DD verboden tenzij het gaat
om een wezenlijke beroepsvereiste in de arbeidssfeer of een
maatregel van positieve actie die op een wettelijke manier is
getroffen. D is verboden voor dezelfde criteria behalve wan-
neer ze beantwoordt aan een legitiem doel en wanneer pas-
sende ennoodzakelijke middelen worden gebruikt.
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Voor het criterium nationaliteit wordt het open systeem
voor DD en ID gebruikt: legitiem doel en passende en nood-
zakelijke middelen.

Voor het criterium geslacht (het meest complexe motief) zijn
erverschillenalnaargelang van het toepassingsdomein:

Op hetgebiedvangoederenendienstenis DD altijd verboden.
Het systeemis gesloten en telt een viertal uitzonderingen: in
het kader van goederen en diensten die uitsluitend bestemd
zijn voor een bepaald geslacht, voor het bepalen van premies
enverzekeringsdiensten, in het kader van positieve acties en
op het vlak van bescherming bij zwangerschap en moeder-
schap.|Disverbodenbehalve als ze beantwoordt aan eenlegi-
tiem doel en passende ennoodzakelijke middelen gebruikt.

Op hetvlak vansociale zekerheid ensociale voordelen, ... is DD
verboden behalve in het geval van positieve acties of onder-
scheid dat voortvloeit uit de bescherming bijzwangerschap en
moederschap. ID is verboden behalve als er sprake is van een
legitiem doel en passende ennoodzakelijke middelen.

Op hetvlak vanwerkgelgenheid is DD verbodenbehalve als het
gaat om een wezenlijke beroepsvereiste, een positieve actie
of een specifieke bepaling in het kader van zwangerschap en
moederschap. ID is verboden behalve als er sprake is van een
legitiem doel en passende ennoodzakelijke middelen.

Inandere domeinenzijn DD en|D verbodenbehalve als er sprake
isvaneen legitiem doel en passende ennoodzakelijke middelen.

Voor de criteria leeftijd, seksuele geaardheid, handicap,
geloof of levensbeschouwing, in het domein van de werkgel-
genheid, de aanvullende sociale zekerheid en lidmaatschap
van eenwerknemers- of werkgeversorganisatie, is DD verbo-
den, behalve in geval van een wezenlijke beroepsvereiste en
positieve acties (met een flexibeler systeem voor leeftijd en
geloof of levensbeschouwing). ID is verboden tenzij ze beant-
woordt aan een legitiem doel en passende en noodzakelijke
middelen gebruikt. Inandere domeinenzijn DD en ID verboden
behalve als er een legitiem doel is en noodzakelijke en pas-
sende middelen worden gebruikt.

Voor de criteria burgerlijke staat, geboorte, vermogen, hui-
dige of toekomstige gezondheidstoestand, politieke over-
tuigingen, taal, fysieke of genetische kenmerken, sociale
afkomstis ereenverbod op DD en D, behalveingevalvaneen
legitiem doel en noodzakelijke en passende middelen.

ORDERING TOT STAKING:
MOGELIJKHEDEN EN BEPERKINGEN
De vordering tot staking wordt beschouwd als het wapen
bij uitstek om te strijden tegen discriminatie en men kan er
dan ook best zo goed mogelijk gebruik van maken. In de drie
nieuwe antidiscriminatiewetten werd de vordering tot staking

(artikel 25 van de genderwet, artikel 18 van de antiracisme-
wet, artikel 20 van de algemene wet) op een identieke manier
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opgenomen. De bevoegde rechter is ofwel de voorzitter van
derechtbank vaneerste aanleg, de voorzitter van de arbeids-
rechtbank of de voorzitter van de rechtbank van koophandel,
al naargelang van de aard van de daad en de context waarin
de daad plaatsvond. Stijn Demeestere, advocaat bij Lonting
& partners, en Bart Mondelaers van het CGKR hebben deze
procedure aangekaart in hunuiteenzettingen.

De vordering tot staking kan vier doelstellingen beogen: het
verkrijgen van een bevel tot staking, het verkrijgen van een
schadevergoeding, het verkrijgen van een publicatie van het
vonnis of het verkrijgen van een dwangsom.

Het verkrijgen van een bevel tot staking. Om een einde te
stellen aan de overtreding moet niet worden bewezen dat er
schade is, maar enkel het feit dat de wetgeving werd overtre-
den.Devordering tot staking kan leiden tot een bevel tot sta-
king waarbij de verweerder zal worden verboden om discrimi-
nerende dadente stellentenopzichte vaneenpersoonenalle
andere personen. Dat is bijvoorbeeld het geval wanneer een
onderneming een standaardcontract gebruikt dat discrimi-
nerende bepalingen bevat. De rechter kan een positief bevel
geven tot aanpassing van het contract om deze discriminatie
te doenverdwijnen. Hijkan echter de werkgever niet verplich-
ten tot het afsluiten van een arbeidsovereenkomst als deze
iemand als kandidaat-werknemer heeft geweigerd. Kan het
individuele belang worden overstegen en worden overgegaan
tot een collectieve actie in het kader van de vordering tot
staking? Dit hangt af van geval tot geval en van het feit of de
beschrijvingbreed genoegis.

Het verkrijgen van een schadevergoeding. Dit is een mogelijk-
heid in het kader van de vordering tot staking, maar er dienen
wel bepaalde vormen te worden gerespecteerd. In geval van
een vordering tot staking kan alleen een forfaitaire schade-
vergoeding worden verkregen. Voor morele schade werd het
bedrag vastgesteld op 650 € of 1.300 € als de overtreder niet
kanaantonendat dezelfde behandeling ook op niet-discrimine-
rende gronden of in andere omstandigheden zou zijn gebeurd.
De materiéle en morele forfaitaire schadevergoedingen die
kunnen worden toegekend in geval van discriminatie in de
arbeidssfeer of op het vlak van de aanvullende sociale zeker-
heid bedragen drie maanden of zes maanden brutoloon, als de
overtreder niet kan aantonen dat dezelfde behandeling ook op
niet-discriminerende gronden zou zijn gebeurd.

De publicatie van het vonnis. De rechter zal deze maatregel
opleggen als hij meent dat dit kan bijdragen tot het stopzet-
tenvande discriminatie. Deze publicatie gebeurt viaaanplak-
king van het vonnis of via een andere soort communicatie, op
kostenvande overtreder.

Dwangsom. Dit instrument wordt gehanteerd in het kader
van het bevel tot staking. De toepassing ervan werd lichtjes
genuanceerd in het kader vande antidiscriminatiewetten: het
kan niet worden gebruikt om iemand die het arbeidscontract
niet heeft nageleefd te veroordelen tot de betaling van een
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som geld. Het Hof van Cassatie heeft geoordeeld dat wel een
dwangsom kan worden opgelegd in geval van etnische discri-
minatie bij de rekrutering.

De stakingsrechter heeft een beperkte bevoegdheid. Hij is
niet bevoegd voor de nietigheidsverklaring, de gerechtelijke
ontbinding, het schrappen van bepalingen van een contract
die worden beschouwd als discriminerend. Bijvoorbeeld: een
vrouw wordt aangeworven enhet overeengekomensalaris ligt
lager dan dat van mannen in een gelijkaardige situatie. Heeft
het voor deze vrouw nut om een vordering tot staking in te
stellen? De stakingsrechter kan eendiscriminatie vaststellen
op grond van geslacht enopleggen dat deze contractclausule
niet mag worden gebruikt (in dit geval het salaris). Maar hij
kan niet verder gaan dan dat: de vrouw zal verplicht zijn zich
tewendentoteenandererechtbank omhetsalaris te hereva-
luerenen om aanspraak te maken op een schadevergoeding.

De kenmerkenvande procedure vanvordering tot staking zijn
gelijkaardig aan die van de procedure in kort geding door de
korte termijnen en vallen onder de bevoegdheid van de voor-
zitter van de betreffende rechtbank. Met dat verschil dat er
hier geen sprake hoeft te zijn van hoogdringendheid of abso-
lute noodzakelijkheid. Er wordt een nabije datum vastgelegd
waarop de zaak voorkomt. Een ander verschil met het kort
geding is dat men hier een uitspraak krijgt over de grond van
de zaak. De vordering kan worden ingeleid bij dagvaarding of
bij verzoekschrift op tegenspraak: in dat geval is een woon-
plaatsverklaring vereist en moet het verzoekschrift worden
neergelegdinvier exemplaren. De zitting wordt vastgelegd bij
gerechtsbrief, de wachttijd is doorgaans drie tot acht dagen
na verzending. De pleidooien vinden plaats tijdens de zitting
vastgelegd door de rechter. De termijnen voor het indienen
van conclusies zijn kort. Het vonnis is uitvoerbaar bij voorraad
enwordt meegedeeld aan alle partijen.

Wiekan eenvordering tot staking inleiden? De klager, het CGKR,
hetIGVM, representatieve vakorganisaties, belangenverenigin-
gen, het openbaar ministerie evenals het arbeidsauditoraat.

In het geval van het slachtoffer (natuurlijke persoon of
rechtspersoon) spreekt de wet over hoedanigheid of belang.
Maar deze definitie kan enigszins variéren: bij een vordering
tot staking spreekt men over actueel belang en persoon-
lijk belang. Het actuele belang heeft betrekking op de mate
waarin er objectief gevaar bestaat voor de herhaling van een
soortgelijke daad in de toekomst. Op het vlak van het per-
soonlijk belang zijn er weinig nieuwe ontwikkelingen in de
rechtspraak inzake discriminatie.

Voor alle collectieve actoren, met name het IGVM, het CGKR,
evenals voor vakorganisaties enbelangenverenigingen, geldt
dat ze uitsluitend mogen optreden met instemming van het
slachtoffer. Alleenhet openbaar ministerie en het arbeidsau-
ditoraat vormen hierop een uitzondering. Om dit akkoord te
verkrijgen, is een geidentificeerd slachtoffer nodig dat niet
noodzakelijk deelneemt aan het proces, maar er wel belang



bijheeft. Niet alle slachtoffers hoeven hun akkoord te geven,
éénslachtoffer volstaat. Wanneer dit akkoord is verkregen,
is de vordering voor het CGKR of het IGYM automatisch toe-
gestaan. Alle andere organisaties en belangenverenigingen
dienen aan extra voorwaarden te voldoen. Zo kunnen ze der-
gelijke vorderingen slechts instellen als ze zich in hun statu-
ten tot doel hebben gesteld discriminatie te bestrijdenenals
niet wordt ingegaan tegen die statutaire opdracht. Tenslotte
moeten ze minimum drie jaar rechtspersoonlijkheid hebben.

Tegen wie wordt een stakingsvordering ingeleid? Tegen per-
sonendie de antidiscriminatiewetgeving hebben overtreden,
evenals tegen hun vertegenwoordigers en opdrachtgevers.

HET BEWIJS VAN DISCRIMINATIE

In Europa en Groot-Brittannié

Alvan bij het begin van de Europese regelgeving is men aan-
dachtig geweest voor de kwestie van de bewijslast. Op het
niveau van de wetgeving in de verschillende landen bestaan
er een aantal subtiele verschillen in functie van het rechts-
systeem. Het principe van de verschuiving van de bewijslast
heeft betrekking op directe discriminatie, indirecte discrimi-
natie, pesterijenenrepresailles.

Het principe is ontstaan uit de wil om de slachtoffers van
discriminatie in een pluralistische samenleving te helpen.
De Europese wetgeving bepaalt dat de lidstaten de naleving
van het gelijkheidsbeginsel op een efficiénte wijze moeten
garanderen, met name door de toegang tot de rechtbanken te
vergemakkelijken en door regels op te stellen die gelijkheid
tussen partijen mogelijk maken. Er bestaan belangrijke ver-
schillen tussen de lidstaten op het gebied van de toegang tot
hetbewijs voor de verweerder. Als er lacunes zijn in de toege-
paste procedures, kaneenberoep worden gedaanop dericht-
lijn om een efficiénte bescherming te garanderen.

“In Groot-Brittannié heeft de verschuiving van de bewijs-
last geleid tot veel rechtszaken, wat het Hof van beroep (The
Courts) ertoe heeft aangezet om een gids van dertien punten
op te stellen om te weten of de verschuiving van de bewijslast
vantoepassingis” aldus Jacques Algazy, advocaat envoorzitter
van de arbeidsrechtbanken in het Verenigd Koninkrijk. Wat zijn
debelangrijkste stappen? De eerste stap voor de werknemer is
het aanleveren van een begin van bewijs (prima facie) op basis
waarvan de rechtbank kan oordelen of er sprake is van discri-
minatie. Als dit begin van bewijs niet kan worden aangeleverd,
wordt de procedure afgesloten. Eenmaal het begin van bewijs
is geleverd, is het aan de werkgever om te bewijzen dat er geen
discriminatie was. De werkgever moet aantonen dat de toege-
paste behandeling geen verband houdt met geslacht, ras, leef-
tijd of elk ander discriminatiecriterium opgenomen in de wet.
Eris meer dan een klein element nodig om aan te tonen dat er
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geendiscriminatie was, alleen een afdoend bewijs volstaat. Als
de werkgever er niet in slaagt het bewijs te leveren dat er geen
discriminatie was, zal de rechtbank een beslissing nemen.

De toegang tot bewijselementen waarop een procedure kan
worden gebaseerd, kan soms moeilijk zijn. Reden hiervoor is
datdewerkgevers niet geneigd zijn ominzage te gevenindeze
informatie. Om dit probleem op te lossen, heeft Groot-Brit-
tannié een gesofisticeerd systeem uitgewerkt. Hierbij krijgt
de werkgever een vragenlijst voorgeschoteld die hij binnen
een bepaalde termijn moet beantwoorden. Als deze vragen-
lijst goed is opgesteld, kan ze een procedure voor de recht-
bank voorkomen. Het kan gaan om statistische gegevens, de
oprichting van pools, algemene vragen over het bestaan van
acties om de gelijkheid van kansen te bevorderen, eenregel-
matige update vanhetbeleid, het volgenvan opleidingen, enz.
Op basis van de antwoorden op deze vragenlijst en vooral
wanneer de antwoorden vaag of weinig overtuigend zijn, kun-
nen de rechtbanken conclusies trekken omtrent het al dan
nietbestaan vandiscriminatie.

Een andere wet, namelijk de wet inzake de bescherming van
gegevens, maakt het mogelijk om specifieke gegevens op
te vragen. Nadat de aanvrager £ 10 heeft betaald, heeft de
werkgever 42 dagen om te antwoorden op het verzoek. Deze
laatsteisverplicht ombepaalde algemene en specifieke gege-
vens te onthullen en bekend te maken (aanvraag tot toegang
tot een bepaald bestand of document). De gestelde vragen
moetenverband houden met de zaak in kwestie.

Erkan dus een combinatie van methoden (vragenlijsten, aan-
vraag van informatie, bekendmaking) worden gebruikt om de
nodige gegevens inte zamelen. Deze kunnen vervolgens gron-
dig door de rechtbanken worden onderzocht en verschillen in
antwoorden, eventuele incoherenties of onvolledigheden kun-
nen worden gebruikt. Het overduidelijke bewijs van discrimi-
natie wordt meestalniet verkregen: hetis door hettoetsenen
het met elkaar in verband brengen van diverse informatie en
getuigenissen dat de rechtbanken de puzzelstukjes in elkaar
kunnen passen en zich een oordeel kunnen vormen over het al
danniet bestaanvan discriminatie.
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In het Belgische recht

Zoals aangehaald door Christian Bayart, advocaat bij Allen
& Overy LLP, is de bewijslast de achillespees van de antidis-
criminatiewetgeving. Vandaar dat het systeem van de ver-
schuiving van de bewijslast werd ingevoerd in het Belgische
recht.Eenvanderedenenvande voorzichtigheid van de Raad
van State ten aanzien van een dergelijke verschuiving van de
bewijslast is de vrees dat louter het vermoeden van discrimi-
natie zal worden aanvaard. Vaak is het delen van de bewijslast
beperkt tot praktijktests. Er is een zekere verwarring ont-
staanomtrent de methodes omdiscriminatie op te sporen.De
praktijktests moesten het bijvoorbeeld mogelijk maken voor
organisaties die de mensenrechten verdedigen om discri-
minatie op een proactieve manier op te sporen. Maar ander-
zijds is er een vermeend geval van discriminatie nodig om dat
proces op te kunnen starten. De wetten van 2007 hebben
getracht deze kwestie te rationaliseren, ook al is het histori-
sche debat daarmee nog lang niet afgesloten.

Voor directe discriminatie kan de patroonmethode worden
gebruikt: hierbij brengt het slachtoffer informatie aan op
basis waarvan een patroon van ongunstige behandeling lei-
dend tot directe discriminatie kan worden beschreven. Het
verschil in behandeling wordt aangevoerd zonder dat men
noodzakelijk weet waaraan dit te wijten is. Een patroon van
ongunstige behandeling kan bijvoorbeeld betrekking heb-
ben op het weigeren van toegang tot een dancing aan perso-
nen met een andere huidskleur. Als een gerechtsdeurwaar-
der vaststelt dat de toegang systematisch geweigerd wordt
aan deze categorie van mensen, dan spreekt men over een
patroon van ongunstige behandeling. Concrete voorbeelden
van patronenkan menvindenin de voorbereidende stukken.

Een andere methode om tot een vermoeden van discrimina-
tie te komen, is de vergelijkingsmethode. Hierbij wordt een
slachtoffer van ongunstige behandeling vergeleken met beter
behandelde personen. Bijvoorbeeld: een man en een vrouw
hebben hetzelfde werk, dezelfde leeftijd, dezelfde opleiding,
maar de man verdient meer dan de vrouw: de vergelijkingsme-
thode kan bij de rechter een vermoeden van discriminatie op
grond van geslacht opwekken.

Voor indirecte discriminatie staat de wetgeving bewijsvor-
men toe (algemene statistieken, algemeen gekende feiten,
intrinsiek verdachte criteria, ...), zonder echter gebruik te
maken van een limitatieve lijst. Eenmaal het begin van bewijs
isaangevoerd, moet de aangeklaagde persoon die verdenking
weerleggen door te bewijzen dat het verschil in behandeling
gebaseerdis op eentoegestaan criterium. Derelevantie ende
geschiktheid van dat criterium moeten worden aangetoond.
Inhet geval van de vergelijkingsmethode moeten de aange-
klaagde personen aantonen dat de situaties niet gelijkaardig
zijn. Het verschil kan ook gerechtvaardigd zijn (bijvoorbeeld
inhet geval van een wezenlijke beroepsvereiste). In dat geval
moeten positieve bewijzen worden aangevoerd.
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DE TOEPASSING VAN HET CONCEPT

REDELIJKE AANPASSING

Tot 1980 was de handicap vooral gebaseerd op een medisch
concept en op de manier waarop deze handicap werd gezien
doordesociale zekerheid. Later zijn er in de Verenigde Staten
(endaarna ook in andere landen) bewegingen ontstaan die de
rechtenvan personen met een handicap beschermden en die
pleitten voor een meer sociale analyse van de handicap, met
name door deze te beschouwen als een element dat de per-
sonenbelemmert om deelte nemenaanhetsociale leven. Het
isindie context dat de notie redelijke aanpassing is ontstaan
als een sui generis-voorwaarde die het mogelijk maakte om
een andere behandeling toe te passen teneinde mensen met
eenhandicap op voet van gelijkheid te plaatsen.

De notie redelijke aanpassing werd ontwikkeld in de Euro-
peserichtlijnen. Ze verplicht de werkgever tot het nemenvan
een aantal geschikte maatregelen opdat rekening kan wor-
den gehouden met de gehandicapte persoon op het moment
van de selectie, de aanwerving of de promotie, behalve als
de belasting onevenredig is en deze onevenredigheid teniet
wordt gedaan door overheidsmaatregelen ter ondersteuning
vanderedelijke aanpassing. De verplichting om redelijke aan-
passingen door te voeren, staat beschreven in de teksten die
de verschillende aanpassingen opsommen en beschouwen als
passende en doeltreffende maatregelen om de lokalen, het
werkritme, het werk zelf, de toegang tot opleiding enz. aan te
passen.Deze teksten maken ook gewag van de financiéle kos-
ten die dergelijke redelijke aanpassingen met zich meebren-
gen en de noodzaak om deze af te stemmen op de omvang en
de financiéle middelen van de onderneming, die eventueel een
beroep kandoen op financiéle steun van de overheid.

Het arrest Chacdon Navas vs. Eurest Colectividas, uitgespro-
kenin 2006 door het Europese Hof van Justitie, heeft betrek-
kingop het geval van eenvrouw die acht maanden met ziekte-
verlof was en werd ontslagen. Het arrest legde de nadruk op
het feit dat opdat een beperking van de capaciteiten slechts
als ‘handicap’ kan worden opgevat het waarschijnlijk is dat
deze van lange duur is. Dit arrest drukte eveneens op het feit
dat het verboden is om iemand te ontslaan op basis van een
handicap endatalvorens te bepalen of een persooninstaatis
om een taak uit te voeren, het doorvoeren van redelijke aan-
passingen moet worden overwogen.



In het Verenigd Koninkrijk

In haar uiteenzetting herinnerde Katherine Casserley, senior
legislation adviser bij de Disability Right Commission (Lon-
den), eraan dat er een specifieke wet (Disability Discrimination
Act) werd uitgevaardigdin 1995, inwerking is getredenin 1996
enwerd gewijzigd in 2003 in functie van de nieuwe richtlijnen.
Inhet verleden werd verwezen naar een Code van goede prak-
tijken die criteria opsomde met betrekking tot interview- en
selectieprocessen, evenals promotie- en opleidingsprocedu-
res.In1995werd de Disability Discrimination Act aangenomen,
eenwet die een heel aantal praktische bepalingen bevat, zoals
de aanpassing van lokalen, de overdracht van bepaalde taken
die deeluitmakenvaneenbepaalde functie, maarnietdoor een
gehandicapte persoon kunnen worden uitgevoerd, een even-
tuele verandering van functie, de aanpassing van de werkuren
in functie van de handicap, te volgenrevalidatieprogramma’s,
enz.De organisatie van opleidingen voor personen die werken
met gehandicapte personen is eveneens voorzien, evenals de
aanpassing vanreferentiehandleidingen en apparatuur, de ter-
beschikkingstelling van lezers of tolken, begeleiders of men-
tors, de wijziging van de evaluatieprocedures, enz.

Wat de beoordeling van de redelijkheid van de aanpassingen
betreft, bestaan er eveneens criteria zoals de efficiéntie van
de maatregel, de praktische toepassing ervan, de aard van
de activiteit en het aantal betrokken werknemers, de draag-
wijdte van de last, de financiéle kosten in vergelijking met de
omvangvan de onderneming, de bestaande financiéle steun.
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In de praktijk zijn dit de meest frequent uitgevoerde aanpas-
singen: reaffectatie van de werkplek (35 %), reaffectatie van
de taken (25,1 %), aankoop van aangepast materiaal (20 %),
aanpassing van de werktijden (18,4 %), toewijzing van een
andere functie of andere taken (18,1 %), aanpassing van het
lokaal (8 %), organisatie van een aangepaste opleiding (7,5 %),
wijziging van de test- of assessmentprocedures (6,3 %). Wat
de toepassing van het concept redelijkheid betreft, wanneer
de werkgevers van mening zijn dat de gezondheid en veilig-
heid eenreden zijn om geen aanpassingen door te voeren en
wanneer daarop een klacht wordt ingediend, wordt de klager
in36,8 % vande gevalleninhet gelijk gesteld. En wanneer een
klacht wordt ingediend ten gevolge van een weigering van de
werkgever om aanpassingen door te voeren vanwege de te
hoge financiéle kosten, wordt deklagerin 43,8 % vande geval-
leninhetgelijk gesteld. Derechtspraak heeft eeninterpreta-
tie en toepassing van het concept redelijke aanpassing door
derechtbanken toegelaten. De rechter moet zich in de plaats
stellen van de werkgever. Als de werkgever bijvoorbeeld van
oordeelis dathijoveronvoldoende middelenbeschikt omeen
aanpassingsmaatregel te nemen, moet de rechter de balans
van de onderneming analyseren om te zien of dit klopt. Als de
werkgever een werknemer wil ontslaan, moet de rechter de
kostenvan een nieuwe aanwerving beoordelen en vergelijken
met de kosten om de gehandicapte persoon in dienst te hou-
den.Om te evalueren of de gronden die de werkgever inroept
om geen aanpassingen te doen gegrond zijn, moet de rechter
alle parameters analyseren en objectieve tests uitvoeren.

Meer informatie: Equality and humanrights commission disa-
bility - www.drc-bd.org - www.equalityhumanrights.com.
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In het Belgische recht

Op dit ogenblik biedt de Belgische rechtspraak geen inter-
pretatie voor de notie redelijke aanpassing. Met de nieuwe
antidiscriminatiewetten zal het nodig zijn om de benadering
die tot nog toe in de arbeidswetgeving werd gebruikt aan te
passen. Jean-Francois Funck, rechter bij de arbeidsrecht-
bank van Nijvel, gaf dit al duidelijk aan: tot op heden stond de
regelgeving inzake ziekte en handicap in het teken van een
contractualistische logica. Aan werkgeverszijde berustte de
rechtvaardiging van een ontslag wegens regelmatige afwe-
zigheid of ziekte op de noodzaak van het goed functioneren
vanhet bedrijf. Nuzullen de rechters zichmoeten buigen over
de vraag of een dergelijke beslissing gerechtvaardigd is en
over de evenredigheid ervaninde context van de situatie.

De notie redelijke aanpassing zat reeds vervat in de wet van
25 februari 2003, maar vormde nog niet het voorwerp van
een gerechtelijke uitspraak. Tot nog toe leidde een definitieve
werkonbekwaamheid van een werknemer over het algemeen
tot een ontslag wegens overmacht, en wel op basis van de vol-
gende redenering: “U kunt de taak waarvoor u bent aangewor-
venniet meer uitvoeren, het arbeidscontract wordt beéindigd.
De reden hiervoor is overmacht en het contract wordt opge-
zegd zonder schadevergoeding of opzegtermijn”. De wet van
3juli1978 voorziet deze situatie en het Hof van Cassatie oor-
deelde in een arrest van 2 oktober 2000 dat de permanente
werkonbekwaamheid die een werknemer definitief ongeschikt
maakt om de overeengekomen taak opnieuw op te nemen (met
inbegrip van het naleven van de overeengekomen duur) een
gevalvan overmacht is dat een einde stelt aan de arbeidsover-
eenkomst. Dit arrest weerspiegelde de zuiver burgerrechte-
lijke benadering van het Hof van Cassatie dat enkel en alleen
oog had voor het contract. En dit terwijl het doel van het soci-
aalrechterinbestaatde gewone contractuelerelatie te moda-
liseren:hetis niet alleen eenkwestie vanhetuitvoerenvaneen
werk tegen een prijs, maar het is ook de bedoeling om de werk-
nemer tebeschermeninhetkadervaneenrelatie waarinereen
zeker onevenwicht bestaat tussende partijen.

Een eerste halt aan deze contractualistische logica werd
reeds toegeroepen in het Koninklijk Besluit van 28 mei 2003
betreffende het gezondheidstoezicht op de werknemers:
in artikel 39 voorziet dit koninklijk besluit dat wanneer de
door de werknemer aangeduide behandelende geneesheer
de werknemer definitief ongeschikt verklaart om het over-
eengekomen werk nog verder uit te voeren wegens ziekte of
ongeval, deze werknemer kan genieten van hetrecht op een
procedure voor reintegratie, ongeacht of hij onderworpen is
aan het verplichte gezondheidstoezicht. Artikel 72 voorziet
dereaffectie op eenandere functie: dus zelfs indien de werk-
nemer arbeidsongeschikt is, kan de procedure voor reinte-
gratie leiden tot de toewijzing van ander werk, tenzijdatnoch
technisch noch objectief mogelijk is of wanneer dat redelij-
kerwijs niet kan worden geéist.
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Een tweede halt werd toegeroepen door de wet van 25 april
2007 houdende diverse bepalingen (BS van 8 mei 2007) die in
artikel 34 voorziet dat de werkgever ertoe gehouden is om de
werknemer die door de preventieadviseur/arbeidsgeneesheer
definitief ongeschikt is verklaard in dienst te houden. Hij dient
hem in dat geval ander werk toe te wijzen, tenzij dit noch tech-
nisch noch objectief mogelijk is of wanneer dat om gegronde
redenen niet redelijkerwijs kan worden geéist. De wet onder-
streept dat de arbeidsongeschiktheid die voortvloeit uit
een ziekte of een ongeval en die de werknemer definitief in
de onmogelijkheid stelt om het overeengekomen werk uit te
voeren geen einde stelt aan het contract wegens overmacht.
Overmacht kan dus niet meer worden ingeroepen in het geval
van een handicap, maar in functie van de onmogelijkheid om de
voorwaardenvoorhetuitvoerenvanhetarbeidscontractaante
passen. De wet van 25 april 2007 is nog niet van kracht omdat
er nog geen koninklijk besluit is (oktober 2007).

Het KB van 28 mei 2003 en de wet van 25 februari 2007
hebben betrekking op de verplichting van de werkgever
om wanneer hij iemand om gezondheidsredenen ontslaat te
bewijzen dat hij inspanningen heeft geleverd om de werkne-
mer ander werk te geven of de werkplek aan te passen. Indien
dit niet bewezen kan worden, zal het ontslag als onrechtma-
tig worden beschouwd wegens discriminerend. In geval van
ontslag op grond van gezondheidstoestand of handicap (wat
dus niets te maken heeft met een economisch motief), zijn dit
de enige criteria die onder het stelsel van werknemer worden
toegestaan: de last veroorzaakt door afwezigheden en onge-
schiktheid voor de overeengekomen functie. Onder het stel-
sel van bediende moet het misbruik worden bewezen door de
werknemer (bijvoorbeeld, misbruik van ontslagrecht).

Tenslotte,wat de vordering tot staking voorzien in de antidis-
criminatiewettenbetreft, rest de vraagof derechterinkwes-
tie een einde kan stellen aan de discriminatie door reintegra-
tie enreaffectatie te bevelen. Hier is sprake van een taboe
in ons recht dat gebaseerd is op het principe van de wilsau-
tonomie, volgens hetwelk men partijen niet kan dwingen om
in een contractuele verbintenis te blijven. Kan de rechter de
ontbinding van eenarbeidsovereenkomst ongedaan maken en
de werkgever verplichten de werknemer opnieuw in dienst te
nemen om de discriminatie te stoppen? Eenrecentarrestvan
het Arbeidshof van Brussel heeft op eennogal revolutionaire
manier bepaald dat er in de voorliggende zaak geen sprake
was van overmacht en dat daarom het arbeidscontract niet
was ontbonden. De werknemer moest opnieuw worden gein-
tegreerd. De antidiscriminatiewetten zijn duidelijk koren op
de molenvandit soort stellingen en zullen de zienswijze van
magistratenin grote mate beinvloeden.



02 Casestudy’s

Tijdens het seminarie voor sociojuridische actoren werden
workshops georganiseerd waarin vijf specifieke gevallen
werden geanalyseerd. Hieronder volgen de belangrijkste
beschouwingen.

HET EERSTE GEVAL

Het eerste geval had betrekking op de weigering om een
ergotherapeute die leed aan epilepsie voor onbepaalde duur
aan te werven, ook al was ze door de arbeidsgeneesheer
geschikt verklaard.

Het feit dat de arbeidsgeneesheer de vrouw geschikt had ver-
klaard, had de kwestie van de gezondheidstoestand moeten
afsluiten, vooral omdat ze in de twee jaar dat ze in dienst was
slechts één epilepsieaanval had gehad ten gevolge waarvan
ze naar de arbeidsgeneesheer was verwezen. De arbeidsge-
neesheer had de vrouw dan ook geschikt verklaard met één
beperking: het verbod op het besturen van voertuigen om
personen te vervoeren, wat niet in haar taakomschrijving
voorkwam. Als men de situatie bekijkt vanuit het standpunt
van de arbeidswetgeving, kan het weigeren om iemand aan
te werven voor een contract van onbepaalde duur, terwijl hij
voordien was aangeworven in het kader van een contract van
bepaalde duur, worden beschouwd als een ontslag. En omdat
hethome bovendieneenopenbare instellingis, is het verplicht
om elke kandidatuur in overweging te nemen en de beslissing
tot weigering te verantwoorden.

Op het vlak van bewijzen moet men om een rechtsvordering
voor discriminatie in te stellen feitelijke elementen kunnen
aanvoeren die discriminatie doen vermoeden. Het mecha-
nisme van de verschuiving van de bewijslast treedt dan in
werking: de werkgever moet kunnen bewijzen dat hij de per-
soon heeft ontslagen om een andere reden dan zijn handi-
cap. Indit geval schuilt het probleem in het feit dat de argu-
menten die berusten op de epilepsie alleen onder vier ogen
werden besproken. De werkgever had niettemin schriftelijk
verklaard dat hij alle vertrouwen in de persoon had verloren
omdat deze niets vande epilepsie had vermeld op het moment
van de aanwerving. Dat argument heeft het mogelijk gemaakt
om eenrechtsvordering in te stellen. In het kader van de pro-
cedure heeft de arbeidsauditeur een negatief advies gegeven
omdat het de werkgever vrij staat om te kiezen met wie hij wil
werken. De arbeidsrechter zag de zaken echter anders en
stelde dat een werknemer geen enkele verplichting heeft om
te spreken over zijn gezondheidstoestand op het moment van
de aanwerving, behalve als er eenrisico bestaat voor ande-
ren. De arbeidsgeneesheer heeft als opdracht om te bepalen
of een kandidaat geschikt is om een functie uit te oefenen. Er
is geen enkele wezenlijke beroepsvereiste voor een ergothe-
rapeut om niet epileptisch te zijn. In die tijd bestond er nog
geen forfaitaire schadevergoeding, de rechter heeft die dus
niet kunnen toekennen.
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De kwestie van toegang van gehandicapte personen tot oplei-
dingen georganiseerd op het niveau van het gewest kwam ter
sprake tijdens de besprekingen, aangezien de federale antidis-
criminatiewettenniet vantoepassingzijn op de bevoegdheden
geregeld door gewestelijke en gemeenschapsentiteiten. De
stakingsvordering werd eveneens aangehaald, als een moge-
lijkheid die de klaagster had kunnen overwegen in dit geval.

HET TWEEDE GEVAL

Het tweede geval had betrekking op een agressie jegens
een persoon die een bezoek bracht aan een homobar door
vier personen met beledigingen, slagen en verwondingen,
bedreiging met verkrachting en diefstal.

De meerderheid van de deelnemers was van mening dat een
klacht moest worden ingediend bij de strafrechtbank. Het
feit dat dit plaatsvond in het kader van privérelaties werd
aangehaald, met name omdat de homofobe uitlatingen niet
bekendgemaakt werden. In elk geval was er sprake van sla-
gen enverwondingen en volgens de antidiscriminatiewetten
zijn homofobe beledigingen gekoppeld aan een gewelddaad
verzwarende omstandigheden, aangezien het verwerpelijk
motief betrekking heeft op alle gronden van discriminatie.
Dit maakthet mogelijk om de straf te verdubbelen.

Monseigneur Léonard, bisschop van Namen, kwam ter sprake
tijdens de besprekingen, in het kader van de uitspraken die
hij had gedaan over homoseksuelen in de pers. De uitspraken
waren danwel gepubliceerd in een magazine, maar hijhad niet
aangezet tot haat en hij had niet beweerd dat homoseksue-
len moesten worden gelyncht. Het geval van Hans Van Them-
sche, de jonge Antwerpenaar die op straat twee personen
doodschoot en een derde verwondde omdat ze van vreemde
afkomst waren, leunt meer aan bij deze feiten.

Tijdens de workshops werd ook het accent gelegd op de rol
van de politie in de bestrijding van discriminatie. Een straf-
baar feit kan altijd worden gekwalificeerd aan de hand van
de klassieke strafbepalingen, maar het is ook belangrijk
om te verwijzen naar de discriminatie die gepaard gaat met
gewelddaden. De politiediensten en de parketten werden
dan ook aangemoedigd om tijdens het onderzoek aandacht
te hebbenvoor eventuele discriminatie omdat het belangrijk
isom de wetgeving toe te passen en om over statistieken te
beschikken hieromtrent.
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HET DERDE GEVAL

Het derde geval had betrekking op de situatie van een koppel
dathetslachtoffer was vandiscriminatie in het kader vanhun
zoektocht naar huisvesting. Zij werden verschillende malen
geweigerd vanwege hun vreemde afkomst.

Het probleem datinherentis aandiscriminatie op het vlak van
huisvesting is dat maar zelden klacht wordt ingediend voor
weigeringen, behalve bij gevallen van extreme ontreddering.
Vaak is ook het probleem om de discriminatie te bewijzen
doorslaggevend om geenklacht in te dienen.

Wanneer is de antidiscriminatiewetgeving van toepassing?
Er dient een onderscheid te worden gemaakt tussen twee
situaties: als een goed op een publieke manier wordt aange-
boden, bijvoorbeeld door aanplakking of door verhuur via een
vastgoedkantoor, dan zijn de antidiscriminatiewetten van
toepassing. Als dat niet op een publieke manier gebeurt, bij-
voorbeeld via mond-tot-mondreclame, dan is de wetgeving
niet van toepassing.

Als de wet van toepassing is, is er geen enkele rechtvaardi-
ging mogelijk voor directe enindirecte discriminatie op grond
vanracisme. Voor racistische discriminatie en discriminatie in
het kader van huisvesting kan een stakingsvordering worden
ingesteld, evenals eenstrafvordering.

Vaak komt de kwestie van de solvabiliteit ter sprake. Men
kan een eigenaar niet verbieden om zich te informeren over
de financiéle capaciteit van de kandidaat-huurder, maar men
kan ook niet bij voorbaat alle mensen van het OCMW of alle
zelfstandigen gaan weren, ... Het verzoeken om een loonfi-
che kan worden beschouwd als discriminerend op grond van
het criterium vermogen als de eigenaar een te hoge waarborg
vraagt ten opzichte van het huurbedrag. Ten slotte staat het
principe van de contractuele vrijheid het niet toe om om het
evenwelke informatie op te vragen.

De kwestie van de tussenpersonen die eisen stellen in naam
vanhunklanten (in het geval van het vastgoedkantoor die van
de eigenaar) werd eveneens aangekaart. Maar dit kan ook het
geval zijn van een arbeidsadviseur die de eisen van de werk-
gever doorspeelt. De tussenpersoon kan strafrechtelijk aan-
sprakelijk worden gesteld als de eisen die hij stelt innaamvan
deklant discriminerend zijn.
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HET VIERDE GEVAL

Ineenvierde gevalging het om een persoon die tweemaal voor
eenzelfde functie had gesolliciteerd bij twee verschillende
partijen: een eerste keer bij een rekruteringsbedrijf waar
hij het antwoord kreeg dat alle vacatures waren ingevuld en
eentweede keer rechtstreeks bij het bedrijf dat zijn cv niet in
overweging nam wegens een gebrek aan ervaring. Na zijn eer-
ste gesprek enalvorens aan te kloppen bij het tweede bedrijf,
wijzigde hij zijn cv en gaf hij zichzelf een meer Belgisch klin-
kende naam. De kandidaat beweerde het slachtoffer te zijn
geweest van discriminatie door het eerste bedrijf omdat de
vacature nog niet was ingevuld.

In dit geval vermoedde de kandidaat dat hij gediscrimineerd
werd op basis van het criteriumras in het kader van de rekru-
tering. De besprekingen tijdens de workshop handelden over
situatietests. De afgewezen kandidaat had immers eensoort
van zelfgefabriceerde situatietest uitgevoerd door eenpseu-
doniem te gebruiken, wat overigens een heftige reactie ver-
oorzaakte bij de tussenpersoon toen hij het te weten kwam.
Ook op andere vlakken werd niet aan de voorwaarden van een
situatietest voldaan. Hij had namelijk behalve zijn naam ook
nog andere elementen in zijn cv gewijzigd, dit om niet in ver-
band te kunnenworden gebracht met het eerste gesprek.

HET VIJFDE GEVAL

Het laatste geval ging over een vrouw die was geselecteerd
voor een functie in een onderneming en die, na ontslag te heb-
ben genomen uit haar oude functie, vernam te weten kwam
dat ze zwanger was. Tijdens het sollicitatiegesprek had men
haar alvast gevraagd of ze plannen had om kinderen te krijgen,
wat ze had ontkend.

Er ontstond een discussie omtrent het type informatie dat
moetwordenonthuldinverband metzwangerschap:is heteen
gebrek aan loyaliteit om te zwijgen over haar zwangerschap ?
Volgens de Belgische wetgeving mag de werkgever hierover
geenvragenstellen, aangezien dital eendiscriminatie zou zijn
op basis van geslacht. CAO nr. 38 samen met een constante
rechtspraak door het Hof van Justitie verbiedt het om vragen
te stellen met betrekking tot kinderwens geslacht, moeder-
schap enzwangerschap. Toch denkenveel vrouwennog dat ze
verplicht zijn om hierop te antwoorden.

Natuurlijk bestaat er een systeem dat beschermt tegen ont-
slag in het kader van de zwangerschap, maar toch is er een
probleem: wanneer een arbeidsovereenkomst ingaat, is er
een proefperiode van zes maanden. Dit geeft de werkgever
de tijd om andere argumenten aan te dragen en de vrouw in
kwestie naafloop van de proefperiode te ontslaan.



03 Praktische tips om discriminatie tegen te gaan

Tijdens de seminaries wijdde Patrick Charlier (CGKR) een uit-
eenzetting aan de behandeling van discriminatiedossiers. Hij
gaf ook eenaantal praktische tips om deze behandeling evenals
de slaagkansenbijhetindienenvaneenklacht te verbeteren.

ZICH HOUDEN AAN FEITELIJKE GEGEVENS

Wanneer er zich (eenmalig of meermaals) feiten, uitspraken
of daden voordoen die mogelijk van discriminerende, racisti-
sche,homofobe, ... aard zijn, kan het nuttig zijn deze incidenten
schriftelijk vast te leggen. Hierbijmoet mentrachtenzichzoveel
mogelijk te houden aan feitelijke gegevens en dient men inter-
pretaties, oordelenenstandpunten te vermijden. Het gebeurde
moet op een zo precies mogelijke manier worden weergegeven
en bovendien moet het ook zo snel mogelijk gebeuren. Even-
tuele ontlastende elementen mogen niet worden weggelaten:
de houding van het slachtoffer, provocatie, enz.

GETUIGENISSEN VERZAMELEN

Indien er getuigenzijn,moet menhenervanovertuigenomeen
getuigenverklaring af te leggen, moeten hun gegevens opge-
vraagd worden enmoet hun getuigenis indien mogelijk schrif-
telijk worden vastgelegd. Indien de getuige een zekere angst
vertoont (voor represailles, negatievereacties, ...), moet hij of
zijop de hoogte worden gebracht van het bestaan van bemid-
delingsorganen (CGKR, ...) die de getuigenissen kunnen afne-
men en vertrouwelijkheid en/of anonimiteit kunnen garan-
deren. Zelfs indien de getuigenis niet rechtstreeks wordt
gebruikt (dit kan enkel mits toestemming van de getuige),
kan deze toch eenondersteuning bieden voor het dossier.

Hoe minder nauw de band of de verwantschap met het
slachtoffer (familie, vriend, ...), hoe meer gewicht de getui-
genis inde schaal legt.

ADVIES VRAGEN

Alvorens een formele klacht in te dienen, moet men niet aar-
zelen om advies te vragen, informatie op te zoeken over de
kwalificatie van de feiten, over de mogelijke procedures, over
aantevoerenbewijzen, over eventuele bescherming, over wat
er mogelijk kan worden verkregen,... Ook gespecialiseerde
verenigingen, vakbonden, het CGKR, het IGVM, ... zijn nuttige
informatiebronnen. Daarnaast bestaan er nog tal van andere
documenten eninformatiebrochures.

MATERIELE BEWIJZEN VERZAMELEN

Het verhaal van het slachtoffer en de eventuele getuigenis-
sen zijn belangrijk, maar niet altijd voldoende. In bepaalde
situaties is hetimmers woord tegenwoord.

Daarommoeten materiéle bewijzen worden verzameld om het
betreffende dossier te schragen en te ondersteunen. Dit kan
gaanom:

eendocument (een bericht in een krant, een e-mail, een brief,
een handgeschreven aantekening op een document, een tus-
senkomst op een discussieforum op het internet, ...),

GERICHTE SEMINARIES OM DIEPER IN TE GAAN OP DE STRIJD TEGEN DISCRIMINATIE

foto’s van affiches, mededelingen, graffiti, beschadiging van
goederen, enz.,

berichten die werden achtergelaten op een antwoordappa-
raat of voicemail, sms-berichten.

DE VERMOEDELIJKE DADER ONDERVRAGEN

Het is belangrijk om zich tot de vermoedelijke dader van de
discriminatie terichtenomhemvragen te stellen over de situ-
atie en om hem te zeggen dat u niet begrijpt waarom hij een
bepaalde beslissing heeft genomen. Het is niet de bedoeling
om te wraakzuchtig te zijn of om te beschuldigend te klinken,
maar om een verklaring voor een bepaalde situatie te krijgen
(misschienis er wel een geldige verklaring) en niet om hem op
te hitsen. Dit kan ofwel schriftelijk gebeuren, ofwel monde-
ling in het bijzijn van getuigen.

EEN MEDISCH GETUIGSCHRIFT LATEN OPSTELLEN

Bij ernstige gevallen (slagen en verwondingen, pesterijen die
leidentot eendepressie, ...) is het belangrijk om zo snel moge-
lijk na de feiten een medisch getuigschrift op te laten stellen.

KLACHT INDIENEN BIJ DE POLITIE

Bij ernstige of duidelijke gevallen van discriminatie kan een
klacht worden ingediend bij de politie. De klager heeft het
recht om een kopie te vragen van het proces-verbaal van het
verhoor.Naast het indienen van de klacht kan het slachtoffer
ook een verklaring van benadeelde persoon afleggen. Door
deze verklaring heeft het slachtoffer de zekerheid dat hij op
de hoogte wordt gehouden van de afloop van de klacht (sepo-
nering, aanstelling van een onderzoeksrechter, verwijzing
naar derechtbank,...).Ingevalvan seponeringkanhet slacht-
offerinzage vragenin het dossier.

VRAGEN NAAR DE VERWACHTINGEN VAN HET SLACHTOFFER
Ermoet vastgesteld worden met welk resultaat het slachtof-
fertevredenzouzijn. Ditkaneeneenvoudige erkenning vande
discriminatie zijn, alsook (publieke) excuses, een schadeloos-
stelling (in natura, schadevergoeding, ...), een mededeling,
eenveroordeling en/of sancties.

Rekening houdend met de wetgeving, de procedures en het
dossier zelf is het belangrijk om na te gaan of al dan niet
aan deze verwachtingen redelijkerwijs kan worden voldaan.
Men moet vermijden om valse hoop te wekken.

DE BESTAANDE PROCEDURES ACTIVEREN

Het is belangrijk om goed op de hoogte te zijn van de formele
eninformele procedures die kunnen worden geactiveerd om
een oplossing te vinden: ombudsdienst (intern of extern),
tuchtoverheid, klachtendienst, opheldering vragen aan de
hiérarchische lijn, ingebrekestelling, ... Het activeren van
deze procedures laat toe de vinger aan de pols te houden en
kan leiden tot bevredigende oplossingen. In geval van misluk-
king kan een formelere burgerrechtelijke of strafrechtelijke
procedure worden overwogen.
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04 De proef op de som

Christian Panier, docent aan de KUL enrechter bij de rechtbank
van eerste aanleg in Namen, als magistraat een toonbeeld
van onafhankelijkheid en objectiviteit, heeft de conclusies
van de seminaries voor de gerechtelijke actoren opgetekend.
En hoewel hij zijn kritiek niet onder stoelen of banken heeft
gestoken, erkende hij niettemin zowel het nut als het belang
van de antidiscriminatiewetten.

Deze eminente jurist stelde zich in de eerste plaats de vraag
hoe eenmaatschappijmoet wordenbestuurd waarinbepaalde
groepenstereotypenenvooroordelenontwikkelenenprojec-
terenenvooral hoe deze groepen in bedwang kunnen worden
gehouden. Voor Christian Panier “zijn de antidiscriminatie-
wetten een vertaling van een streven naar humaniteit en
beantwoorden zij aan deze regel die zegt dat tussen de sterke
en de zwakke het de vrijheid is die verknecht en de wet die
bevrijdt. Het gaat hier ongetwijfeld over postmoderne wet-
ten, die verkeren in gasvormige toestand en beschikken over
een variabele inhoud, en waarvoor uiteindelijk een beroep
zal moeten worden gedaan op magistraten om de toepas-
sing ervan te bepalen. Maar het zijn wetten die de fictie die
door de consensualisten in stand wordt gehouden verleggen,
volgens wie de contracterende partijen op voet van gelijkheid
zouden staan.”

Dit soort wetten is verre van evident, noch voor de burgers,
noch voor de uitvoerders, noch voor de magistraten, zowel
inde arbeidssfeer als in andere sferen. Bij elk nieuw dossier
moet men zich de vraag stellen op welk pad men zich bevindt
en waar de grens ligt tussen delict en opinie. De wetten
voorzien opklimmende maatregelen met mogelijkheden voor
klachten, de mogelijkheid voor bepaalde organismen om de
plaats in te nemen van de klager, met bescherming tegen
represailles op het niveau van de onderliggende machtsverhou-
ding en het verkrijgen van schadevergoedingen. “De kwestie
van de bewijslast vormt uiteraard de achillespees, maar er
werd een ander systeem bedacht waardoor het slachtoffer
dat zich in een ondergeschikte positie bevindt elementen
kan aanbrengen ten aanzien waarvan de vermoedelijke
dader van de discriminatie zich zal moeten verantwoorden.
Ook al wijkt het systeem van verschuiving van de bewijslast
af, het heeft weinig revolutionairs aangezien het werkt naar
het voorbeeld van het vermoeden.”
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De antidiscriminatiewetten hebben ook een systeem van
forfaitaire schadevergoeding voorzien, evenals mogelijk-
heden om de vonnissen te publiceren en strafrechtelijke
sancties in geval vanniet-naleving of burgerlijk vergrijp, wat
slechts zelden voorkomt. Er werden een aantal specifieke
procedures opgezet en de vordering tot staking, die zich
voegt bij het kort geding, heeft toch minstens de verdienste
voor de drie wetten identiek te zijn. Ook de collectieve actie
wordt erkend, ook al is de rechtspraak van het Hof van Cas-
satie zeerrestrictief.

Bij wijze van conclusie heeft Christian Panier toch een waar-
schuwing geformuleerd: “het lijdt geen twijfel dat de antidis-
criminatiewetten een zeker belang hebben en steeds meer
bekend en toegepast worden. Maar als het respect voor het
anders-zijn louter op de wet berust, is de zaak verloren.”
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10 MEI 2007

WET TOT WIJZIGING VAN

DE WET VAN 30 JULI 1981

TOT BESTRAFFING VAN
BEPAALDE DOOR RACISME OF
XENOFOBIE INGEGEVEN DADEN

ALBERT Il, Koning der Belgen,

Aanallendie nuzijnen hiernawezen zullen, Onze Groet.
De Kamers hebben aangenomen en Wij bekrachtigen,
hetgeenvolgt:

Artikel 1. Deze wet regelt een aangelegenheid als
bedoeldinartikel 78 vande Grondwet.

Art. 2. De artikelen 1 tot 6 van de wet van 30 juli 1981
tot bestraffing van bepaalde door racisme en xenopho-
bieingegevendadenwordenopgeheven.
Art.3.Indezelfde wet worden de volgende titels hoofd-
stukken enartikeleningevoegd:

TITELI

HOOFDSTUKI. - Inleidende bepalingen
Art.1.§1.Bijdeze wet wordt Richtlijn 2000/43/EG van
de Raad van 29 juni 2000 houdende toepassing van het
beginselvangelijke behandeling vanpersonenongeacht
ras of etnische afstamming omgezet.

Art.2.Deze wet voert de verplichtingen uit opgelegd
aan Belgié door het Internationaal verdrag van 21
december 1965 inzake de uitbanning van alle vormen
vanrassendiscriminatie.

Art. 3. Deze wet heeft tot doel met betrekking tot de
in artikel 5 bedoelde aangelegenheden een algemeen
kader te creéren voor de bestrijding van discriminatie
op grond van nationaliteit, een zogenaamd ras, huids-
kleur,afkomst of nationale of etnische afstamming.
HOOFDSTUK II. - Definities

Art.4.Voor de toepassing van deze wet wordt verstaan

onder:

> arbeidsbetrekkingen: de betrekkingen die onder meer

de werkgelegenheid, de voorwaarden voor toegang tot
arbeid, de arbeidsvoorwaarden, en de ontslagregelin-
genomvatten, endit:

-zowelinde openbarealsinde private sector;

- zowel voor arbeid in loondienst, onbetaalde arbeid,
arbeid in het kader van stageovereenkomsten, leer-
overeenkomsten, beroepsinlevingsovereenkomsten en
startbaanovereenkomsten of arbeid als zelfstandige;
-vooralleniveaus van de beroepshiérarchie envooralle
activiteitstakken;

-ongeachtde statutaire of contractueleregeling vande
persoondie arbeid verricht;

- met uitzondering echter van de arbeidsverhoudingen
diewordenaangegaan metdeindeartikelen9en87van
de bijzondere wet van 8 augustus 1980 tot hervorming
derinstellingenorganeneninstellingenbedoelde enmet
uitzonderingvandeinartikel 127,§1, 2°, van de Grond-
wetbedoelde arbeidsverhoudingen in het onderwijs,

- belangenvereniging: deinartikel 32bedoelde organisa-

ties, verenigingenen groeperingen;

- bepalingen: de bestuursrechtelijke bepalingen, de bepa-

lingen opgenomeninindividuele of collectieve overeen-
komstenof reglementenendebepalingenopgenomenin
eenzijdiguitgevaardigde documenten;

> beschermde criteria: nationaliteit, een zogenaamd ras,

huidskleur, afkomst of nationale of etnische afstamming;

> Centrum: het Centrum voor gelijkheid van kansen en

voor racismebestrijding opgericht bij de wet van 15
februari1993;
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- directonderscheid: de situatie die zichvoordoet wanneer

iemand ongunstiger wordtbehandeld daneenanderineen
vergelijkbare situatie wordt, is of zou worden behandeld
opbasis vanéénvandebeschermde criteria;

- directe discriminatie: direct onderscheid op grond van

een beschermd criterium dat niet gerechtvaardigd kan
wordenop grond vande bepalingenvantitelll;

» indirect onderscheid: de situatie die zich voordoet wan-

neer een ogenschijnlijk neutrale bepaling, maatstaf of
handelwijze personen gekenmerkt door een bepaald
beschermd criterium, invergelijking met andere personen
bijzonder kanbenadelen;

indirecte discriminatie: indirect onderscheid op grond
van een beschermd criterium dat niet gerechtvaardigd
kanwordenop grond vande bepalingenvan titelll;

cintimidatie: ongewenst gedrag dat met een van de

beschermde criteria verband houdt, en tot doel of gevolg
heeftdat de waardigheid vande persoonwordtaangetast
eneenbedreigende, vijandige, beledigende, vernederende
of kwetsende omgeving wordt gecreéerd;

- positieve actie: specifieke maatregelen om de nadelen

verband houdende met een van de beschermde criteria
te voorkomen of te compenseren, met het oog op het
waarborgenvan eenvolledige gelijkheid in de praktijk;

- opdracht tot discrimineren: elke handelwijze die er in

bestaat wie ook opdracht te geven een persoon, een
groep, een gemeenschap of een van hun leden te discri-
mineren op grond van éénvande beschermde criteria;

- wezenlijke en bepalende beroepsvereiste: een wezen-

lijke en bepalende beroepsvereiste vastgesteld over-
eenkomstigartikel 8;

> sociale zekerheid: de wettelijke regelingeninzake werk-

loosheidsverzekering, de ziekte- en invaliditeitsver-
zekering, het rust- en overlevingspensioen, de kinder-
bijslag, de arbeidsongevallen, de beroepsziekten en de
jaarlijkse vakantie voor arbeid in loondienst, de arbeid
als zelfstandige enals ambtenaar;

> sociale voordelen: de sociale voordelen in de zin van

artikel 7,§ 2, van Verordening (EEG) nr. 1612/68 van de
Raadvan15oktober 1968 betreffende hetvrije verkeer
vanwerknemers binnende Gemeenschap;

» aanvullende regelingen voor sociale zekerheid: regelingen

die totdoelhebbenaan de werknemers of zelfstandigen uit
eenonderneming, eengroep ondernemingen, eentak vande
economie of een één of meer bedrijfstakken omvattende
sector, prestaties te verstrekken in aanvulling op de pres-
taties uithoofde van de wettelijke regelingen op het gebied
vandesocialezekerheid of inde plaats daarvan, ongeacht of
aansluiting bij dezeregelingenverplichtis of niet.

HOOFDSTUKIII. - Toepassingsgebied

Art.5.§ 1. Met uitzondering van de aangelegenheden
die onder de bevoegdheid van de Gemeenschappen of
de Gewestenvallen, is deze wet zowel in de overheids-
sector als in de particuliere sector, met inbegrip van
overheidsinstanties, op alle personen van toepassing
met betrekking tot:

- detoegangtotenhetaanbodvangoederenendiensten

die publiekelijk beschikbaar zijn;

- de sociale bescherming, met inbegrip van de sociale

zekerheid en de gezondheidszorg;

- desocialevoordelen;

> deaanvullenderegelingenvoor sociale zekerheid;

> dearbeidsbetrekkingen;

> devermeldingineenofficieelstuk of ineenproces-verbaal;
= hetlidmaatschap van of de betrokkenheid bij een werk-

gevers- of werknemersorganisatie of enige organisatie
waarvande ledeneenbepaald beroep uitoefenen, waar-
onder devoordelendie deze organisaties bieden;

- de toegang tot en de deelname aan, alsook elke andere

uitoefening van een economische, sociale, culturele of
politieke activiteit toegankelijk voor het publiek.
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§2.Watdearbeidsbetrekkingbetreft,is deze wetonder
meer, dochnietuitsluitend, van toepassing op:

de voorwaarden voor toegang tot arbeid, waaronder
onder meer, doch niet uitsluitend, wordt begrepen:

- de werkaanbiedingen of de advertenties voor betrek-
kingen en promotiekansen, en dit ongeacht de wijze
waarop deze worden bekendgemaakt of verspreid;
-debepalingende toepassingvande selectiecriteriaen
de selectiekanalen die worden gehanteerd in het wer-
vingsproces;

- de bepaling en de toepassing van de aanstellingscri-
teria die worden gehanteerd bij de aanwerving of de
benoeming;

-debepalingende toepassing vande criteriadie worden
gehanteerdbij promotie;

-detoetredingals vennootinvennootschappenof maat-
schappenvanzelfstandige beroepen;

- de bepalingen en de praktijken met betrekking tot de

arbeidsvoorwaarden en beloning, waaronder onder
meer, doch nietuitsluitend, wordtbegrepen:

- de regelingen vervat in arbeidsovereenkomsten, de
overeenkomsten van zelfstandigen, de bestuursrech-
telijke statutaire regelingen, de stage- en leerovereen-
komsten, de collectieve arbeidsovereenkomsten, de
collectieve regelingen voor zelfstandigen, de arbeids-
reglementen alsook de eenzijdige werkgeversbeslis-
singen en de eenzijdige beslissingen opgelegd aan een
zelfstandige;

- de toekenning en de bepaling van het loon, het ereloon
of de bezoldiging;

- de toekenning en de bepaling van alle huidige of toe-
komstige voordelen in geld of in natura mits deze, zij
het ook indirect, door de werkgever aan de werkne-
mer, of door de opdrachtgever aan de zelfstandige, uit
hoofde vanzijnbetrekking wordenbetaald, ongeacht of
dit ingevolge een overeenkomst, ingevolge wettelijke
bepalingen, dan wel vrijwillig gebeurt;
-dearbeidsduur ende arbeidsduurregeling;
-deregelingeninzake feestdagen enzondagsrust;
-deregelingeninzake nachtarbeid;
-deregelingeninzake arbeid vanjeugdige werknemers;
- de regelingen met betrekking tot de ondernemings-
raden, de comités voor preventie en bescherming op
het werk, de vakbondsafvaardigingen en de raden en
comités van dezelfde aard die in de openbare sector
bestaan;

-debevorderingvandearbeids-ende loonsverbetering
vande werknemers;
-deberoepen-enfunctieclassificatie;

-hetbetaald educatief verlof enhet vormingsverlof;
-deregelingeninzake tijdskrediet;

- deregelingen inzake jaarlijkse vakantie en het vakan-
tiegeld;

- de regelingen met betrekking tot het welzijn van de
werknemers bij de uitvoering van hunarbeid;

- debepalingenende praktijkeninzake de beéindiging van

dearbeidsbetrekking, waaronder onder meer, doch niet
uitsluitend, wordt begrepen:

-deontslagbeslissing;

- de bepaling en de toepassing van voorwaarden en
modaliteitenvanhetontslag;
-debepalingendetoepassingvancriteriabijontslagselectie;
-detoekenningendebepaling vanvergoedingen naaraan-
leiding van de beéindiging van de professionelerelatie;

- de maatregelen die worden getroffen, naar aanleiding
vande beéindiging van de professionelerelatie.

§ 3. Wat de aanvullende regelingen voor sociale zeker-
heid betreft, is deze wet onder meer, doch niet uitslui-
tend van toepassing bij:

- de bepaling van het toepassingsgebied van deze
regelingen, alsmede de voorwaarden inzake toelating
tot dieregeling;



-deverplichting tot premiebetalingende
premieberekening;

-deberekeningvande prestaties,alsmede de voorwaar-
deninzake duurenbehoudvanhetrechtop prestaties;
- de bepaling van de personen die aan een aanvullende
regeling voor sociale zekerheid mogen deelnemen;

-debepaling of verplicht danwel vrijwilligaan dergelijke
regelingwordtdeelgenomen;

- de bepaling van de regels voor de toetreding tot de
regeling of ten aanzien van de minimumduur van arbeid
of aansluiting bijderegelingominaanmerking te komen
voor prestaties;

- de bepaling van de regels ten aanzien van de terug-
betaling van premies wanneer de aangeslotene uit de
regeling treedt zonder te voldoen aan de voorwaarden
die hem eenuitgesteld recht op prestaties op lange ter-
mijnwaarborgen;

- de bepaling van de voorwaarden voor de toekenning
vande prestaties;

-debepaling van het behoud of de verwerving vanrech-
ten tijdens de periodes van schorsing van de arbeids-
overeenkomst;

- de bepaling van de rechten op uitgestelde prestaties
wanneer de aangeslotene deregeling verlaat.

Art. 6. - De bepalingen van deze wet zijn niet van toe-
passingin geval vanintimidatie in de arbeidsbetrekkin-
gentenaanzienvaninartikel 2,§1,1°vande wetvan 4
augustus 1996 betreffende het welzijn van de werkne-
mers bij de uitvoering vanhun werk bedoelde personen.
Deze personen kunnen zich in geval van intimidatie in
het kader van de arbeidsbetrekkingen enkel beroepen
op debepalingenvanvoornoemde wet.

TITELIIL.
RECHTVAARDIGING VAN ONDERSCHEID

HOOFDSTUKI.

Rechtvaardiging van direct onderscheid
Art.7.§1.Elkdirect onderscheid op grond vaneenzoge-
naamd ras, huidskleur, afkomst of nationale of etnische
afstamming, vormteendirecte discriminatie, behalvein
degevallenbepaaldindeartikelen8,10en11.

§ 2. Elk direct onderscheid op grond van nationaliteit
vormt eendirecte discriminatie, tenzij dit direct onder-
scheid objectief gerechtvaardigd wordt door een legi-
tiem doel en de middelen voor het bereiken van dat doel
passend en noodzakelijk zijn.

Het eerste lid laat echter in geen enkel geval toe dat
een direct onderscheid op grond van nationaliteit dat
verbodenis door hetrecht van de Europese Unie, wordt
gerechtvaardigd.

Art.8.§1.0phetvlak van de arbeidsbetrekkingen kan
eendirectonderscheidop grondvaneenzogenaamdras,
huidskleur, afkomst of nationale of etnische afstam-
ming, enkel gerechtvaardigd worden op basis van een
wezenlijke enbepalende beroepsvereiste.

§ 2. Van een wezenlijke en bepalende beroepsvereiste
kanslechts sprake zijn wanneer:
-eenbepaaldkenmerk, datverbandhoudt met eenzoge-
naamd ras, huidskleur, afkomst of nationale of etnische
afstamming, vanwege de aard van de betrokken speci-
fieke beroepsactiviteiten of de context waarin deze
wordenuitgevoerd, wezenlijk enbepalendis, en;
-hetvereisteberustop eenlegitieme doelstellingeneven-
redigis tenaanzienvan deze nagestreefde doelstelling.
§3.Derechter onderzoekt in elk concreet geval of een
bepaaldkenmerk eenwezenlijke enbepalende beroeps-
vereistevormt.

§ 4.De Koning kan, bij een besluit vastgesteld na over-
leg in de Ministerraad, na raadpleging van de organen
bedoeldinartikel 10§ 4, een exemplatieve lijst vansitu-
atiesbepalenwaarineenbepaald kenmerk eenwezenlijk

enbepalende beroepsvereiste vormt overeenkomstig
devoorwaardenbepaaldin§ 2.

Wanneer een van de geraadpleegde organen zich niet
heeft uitgesproken binnen twee maanden na de aan-
vraag, wordt zijn advies geacht positief te zijn.

HOOFDSTUKII.

Rechtvaardiging van indirect onderscheid
Art.9.Elk indirect onderscheid op grond van een van de
beschermde criteriavormt eenindirecte discriminatie,
tenzij de ogenschijnlijk neutrale bepaling, maatstaf of
handelwijze die aan de grondslag ligt van het indirecte
onderscheid objectief wordt gerechtvaardigd door een
legitiem doel en de middelen voor het bereiken van dat
doel passend ennoodzakelijk zijn.

HOOFDSTUK 1.

Algemene rechtvaardigingsgronden
Art.10.§1.Eendirect of indirect onderscheid op grond
van eenvan de beschermde criteria geeft nooit aanlei-
ding tot de vaststelling van enige vorm van discriminatie
wanneer dit directe of indirecte onderscheid een maat-
regelvan positieve actie inhoudt.
§2.Eenmaatregelvanpositieve actie kanslechts worden
uitgevoerd mits naleving van de volgende voorwaarden:
-ermoet eenkennelijke ongelijkheid zijn;
-hetverdwijnenvandeze ongelijkheid moet wordenaan-
gewezenals eentebevorderendoelstelling;

- de maatregel van positieve actie moet van tijdelijke
aard zijn en van die aard zijn dat hij verdwijnt zodra de
beoogde doelstelling is bereikt;

- de maatregel van positieve actie mag de rechten van
derdenniet onnodigbeperken.
§3.Innalevingvandein § 2 vastgelegde voorwaarden,
bepaalt de Koning bijeenbesluit vastgesteld naoverleg
inde Ministerraad, de situaties waarin en de voorwaar-
denwaarbijeenmaatregel vanpositieve actie getroffen
kunnenworden.

§4.0p hetvlak van de arbeidsbetrekkingen en de aan-
vullenderegelingenvoor sociale zekerheid worden de in
§3bedoelde koninklijke besluiten getroffen:

-wat de openbare sector betreft, naraadpleging, naar-
gelang het geval, van het in de wet van 19 december
1974 tot regeling van de betrekkingen tussen de over-
heid en de vakbonden van haar personeel of het aange-
wezenorgaanvanvakbondsoverleg voor de administra-
ties, diensten eninstellingen bedoelde bevoegde over-
leg-of onderhandelingscomité waaropvoornoemde wet
nietvan toepassingis;

- wat de private sector betreft, na raadpleging van de
Nationale Arbeidsraad.

Wanneer een van de geraadpleegde organen zich niet
heeft uitgesproken binnen twee maanden na de aan-
vraag, wordt zijn advies geacht positief te zijn.
Art.11.§1.Directof indirect onderscheid op grond van
de beschermde criteria geeft nooit aanleiding tot de
vaststelling van enige vorm van discriminatie verboden
door deze wet wanneer dit onderscheid wordt opgelegd
doorofkrachtens eenwet.

§ 2.Paragraaf 1 doet geen uitspraak over de conformi-
teit van een direct of indirect onderscheid dat door of
krachtens een wet wordt opgelegd met de Grondwet,
hetrechtvande Europese Unie enrekeninghoudend het
inBelgié geldende internationaal recht.

TITEL 11l

HOOFDSTUKI. - Discriminatieverbod

Art.12.In de aangelegenheden die onder het toepas-
singsgebied van deze wet vallen, is elke vorm van dis-
criminatie verboden. Voor de toepassing van deze titel
wordt onder discriminatie verstaan:

-directe discriminatie;

BIJLAGEN

-indirecte discriminatie;
-opdracht tot discrimineren;
-intimidatie.

HOOFDSTUK II. - Rechtsbescherming
Art.13.Debepalingen die strijdig zijn met deze wet als-
ook de bedingen die bepalen dat een of meer contrac-
terende partijen bij voorbaat afzien van de rechten die
door deze wet gewaarborgd worden, zijn nietig.
Art.14.§ 1. Wanneer een klacht wordt ingediend door
of ten voordele van een persoon wegens een schen-
ding van deze wet op een ander terrein dan dat van de
arbeidsbetrekkingenen de aanvullende regelingen voor
sociale zekerheid, mogen zij tegen wie de klacht is inge-
diend geen nadelige maatregel treffen ten aanzien van
de betrokkene, behalve om redenen die vreemd zijn aan
deklacht.

§ 2. Voor de toepassing van § 1, wordt onder klacht
begrepen:

- een met redenen omklede klacht ingediend door de
betrokkene bij de organisatie of instelling tegen wie de
klachtisingediend overeenkomstigde vankracht zijnde
procedures;

- een met redenen omklede klacht ingediend ten voor-
delevande betrokkene door een belangenvereniging of
door het Centrum;

-eenrechtsvorderingingesteld door de betrokkene;

- een rechtsvordering ingesteld ten voordele van de
betrokkene door een belangenvereniging of door het
Centrum.

Deinheteerstelid, eerste entweede gedachtestreepje
bedoelde met redenen omklede klacht, bestaat uit een
gedateerde, ondertekende en bij ter post ter kennis
gebrachte aangetekende brief waarin de grieven ten
aanzien van de dader van de vermeende discriminatie
worden uiteengezet.

§ 3. Wanneer een nadelige maatregel wordt getroffen
ten aanzienvan de betrokkene binnen twaalf maanden
na het indienen van de klacht, valt de bewijslast dat de
nadelige maatregelenwerdengetroffenomredenendie
vreemd zijn aan de klacht, ten laste van diegene tegen
wie deklachtisingediend.

Indien eenrechtsvordering door of ten voordele van de
betrokkene werd ingesteld, wordt de in het eerste lid
bedoelde periode verlengd tot drie maanden na de dag
waarop derechterlijke beslissinginkracht van gewijsde
is getreden.

§4.Wanneer geoordeeld wordt dat de nadelige maatre-
gelinstrijdis met § 1, moet hij die de maatregel geno-
men heeft aan de betrokkene een schadevergoeding
betalen die, naar keuze van die persoon, gelijk is hetzij
aandeinartikel 16,§ 2, bedoelde forfaitaire schadever-
goedinghetzijaan de werkelijk door de persoongeleden
schade. In laatstgenoemd geval moet de betrokkene de
omvangvande geleden schade bewijzen.
§5.Deinditartikel bedoelde beschermingis eveneens
vantoepassing op de personendie optreden als getuige
doordat zij, in het kader van het onderzoek vande in § 2
bedoeldeklacht,ineenondertekendengedateerd docu-
ment de feiten die zij zelf hebben gezien of gehoord en
die betrekking hebben op de toestand die het voorwerp
is van de klacht ter kennis brengen van de persoon bij
wie de klacht wordt ingediend, of doordat zij optreden
als getuigeinrechte.

§6.0p vraagvande verweerder, kan de rechter bij wie
dein §2bedoelde klacht aanhangig is gemaakt, beslis-
senomin§3bedoelde termijnintekorten.
Art.15.§1.Wanneer eenklacht wordtingediend door of
tenvoordelevaneenpersoonwegens eenschending van
deze wet op het vlak van de arbeidsbetrekkingen en de
aanvullende regelingen voor sociale zekerheid, mag de
werkgever geen nadelige maatregelen treffen ten aan-
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zienvan deze persoon, behalve omredenen die vreemd
zijnaandeklacht.
§2.Voordetoepassingvanditartikelwordtonder nade-
lige maatregel onder meer begrepen: de be-eindiging
van de arbeidsbetrekking, de eenzijdige wijziging van
de arbeidsvoorwaarden, of nadelige maatregel getrof-
fennadebeéindigingvande arbeidsbetrekking.

§ 3. Voor de toepassing van dit artikel wordt onder
klachtbegrepen:

- een met redenen omklede klacht ingediend door de
betrokkene ophetvlak vande ondernemingof de dienst die
hemtewerkstelt, overeenkomstig de vankracht zijnde;

- een met redenen omklede klacht ingediend door de
Directie-Generaal Toezicht op de sociale wetten bij de
Federale Overheidsdienst Werkgelegenheid, Arbeid en
Sociaal Overleg, tenvoordele van de betrokkene, tegen-
overde onderneming of de dienst die hem tewerkstelt;
-eenmetredenen omklede klachtingediend ten voor-
dele van de betrokkene door een belangenvereniging
of door het Centrum bij de onderneming of de dienst
die hem tewerkstelt;

-eenrechtsvorderingingesteld door de betrokkene;
-eenrechtsvorderingingesteld tenvoordele vandebetrok-
kene door eenbelangenvereniging of door het Centrum.
Deinheteerstelid, eerste entweede gedachtestreepje
bedoelde met redenen omklede klacht, bestaat uit een
gedateerde, ondertekende en bij ter post ter kennis
gebrachte aangetekende brief waarin de grieven ten
aanzien van de dader van de vermeende discriminatie
wordenuiteengezet.

§ 4. Wanneer de werkgever binnen twaalf maanden na
hetindienen van de klacht nadelige maatregelen treft
ten aanzien van de persoon, valt de bewijslast dat de
nadelige maatregelenwerdengetroffenomredenendie
vreemd zijn aan de klacht, ten laste van diegene tegen
wie deklachtisingediend.

Indien een rechtsvordering door of ten voordele van de
betrokkene werd ingesteld, wordt de n het eerste lid
bedoelde periode vantwaalf maanden, verlengd tot drie
maanden na de dag waarop de rechterlijke beslissing in
krachtvangewijsde is getreden.

§ 5. Wanneer de werkgever een nadelige maatregel
treft ten aanzien van betrokkene in strijd met § 1, ver-
zoekt deze persoon of de belangenvereniging waarbij
hijis aangesloten, hem opnieuw inde onderneming of de
dienst op te nemen of hem zijn functie onder dezelfde
voorwaardenals voorheen te latenuitoefenen.

Het verzoek wordt gedaan bij een ter post aangete-
kende brief binnen dertig dagen volgend op de datum
van de kennisgeving van de opzegging, van de beé&in-
diging zonder opzegging of van de eenzijdige wijziging
van de arbeidsvoorwaarden. De werkgever moet zich
binnen dertig dagenvolgend op de kennisgeving van het
verzoek uitspreken.

Dewerkgever die de persoon opnieuw in de onderneming
ofindedienstopneemtofhemzijnfunctie onder dezelfde
voorwaarden als voorheen laat uitoefenen, moet de
wegens ontslag of wijziging van de arbeidsvoorwaarden
gederfde beloning betalen, alsmede de werkgevers- en
werknemershbijdragenbetreffende deze beloning.

Deze paragraaf vindt geen toepassingwanneer de nade-
lige maatregelwordt getroffennadat de arbeidsbetrek-
kingeeneinde heeft genomen.

§ 6. Wanneer de persoon na het in § 5, eerste lid,
bedoelde verzoek niet opnieuwwordt opgenomen of zijn
functie niet onder dezelfde voorwaarden als voorheen
kan uitoefenen en er geoordeeld werd dat de nadelige
maatregel in strijd is met § 1, moet de werkgever aan
de betrokkene een vergoeding betalen die, naar keuze
vandie persoon, gelijk is hetzijaaneenforfaitair bedrag
datovereenstemt metdebrutobeloning voor zes maan-
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den, hetzijaan de werkelijk door de betrokkene geleden
schade;in laatstgenoemd geval moet hij de omvang van
de geledenschade bewijzen.
§7.Dewerkgeverisverplicht dezelfde vergoeding uit te
betalen,zonderdatde persoonof debelangenvereniging
waarbij hij is aangesloten het in § 5 bedoelde verzoek
moet indienen om opnieuw te worden opgenomen in de
onderneming of de dienst of zijn functie onder dezelfde
voorwaardenals voorheen te kunnen uitoefenen:

+ wanneer het bevoegde rechtscollege de feiten van dis-

criminatie, die het voorwerp uitmaakten van de klacht,

bewezen heeft geacht;

- wanneer de betrokkene de arbeidsbetrekking ver-

breekt, omdat het gedrag van de werkgever in strijd is
met de bepalingenvan § 1, wat volgens de betrokkene
eenredenisomdearbeidsbetrekkingzonder opzegging
of voorhet verstrijkenervante verbreken;

> wanneer de werkgever de arbeidsbetrekking heeft beéin-

digd om een dringende reden, op voorwaarde dat het
bevoegderechtscollege deze beéindiging voor ongegrond
houdteninstrijd metdebepalingenvan§1 heeftgeacht.
§ 8. Wanneer een nadelige maatregel wordt getroffen
nadat de arbeidsbetrekking beéindigd werd, en deze
maatregel in strijd wordt bevonden met § 1, dient de
werkgever de in § 6 bedoelde schadevergoeding te
betalenaanhetslachtoffer.

§9.Deindit artikel bedoelde bescherming is eveneens van
toepassing op de personen die optreden als getuige door-
datzij,inhetkadervanhetonderzoekvandein§3bedoelde
klacht, in een ondertekend en gedateerd document de fei-
ten die zij zelf hebben gezien of gehoord en die betrekking
hebben op de toestand die het voorwerpisvandeklacht ter
kennis brengen van de persoon bijwie de klacht wordt inge-
diend of doordat zijoptredenals getuige inrechte.

§ 10. De bepalingen van dit artikel zijn eveneens van
toepassing op andere personen dan werkgevers die
personen in de arbeidsbetrekkingen tewerkstellen of
opdrachtenbezorgen.

Art.16.§ 1. Ingeval van discriminatie kan het slachtoffer
eenschadevergoeding vorderenovereenkomstig, hetcon-
tractuele of buitencontractuele aansprakelijkheidsrecht.
In de hierna bedoelde gevallen moet de persoon die het
discriminatieverbod heeft geschonden aan het slacht-
offer een vergoeding betalen die naar keuze van het
slachtoffer, gelijk is hetzijaan eenforfaitairbedragzoals
uiteengezetin§ 2, hetzijaande werkelijk door het slacht-
offer geleden schade. In laatstgenoemd geval moet het
slachtoffer de omvang vande geleden schade bewijzen.
§2.Dein § 1 bedoelde forfaitaire schadevergoeding
wordtals volgt bepaald:

- metuitzondering van het hierna bepaalde geval, wordt

de forfaitaire vergoeding van de morele schade gele-
denten gevolge van een feit van discriminatie, bepaald
op 650 euro; dat bedrag wordt verhoogd tot 1.300
euroindien de dader niet kan aantonen dat de betwiste
ongunstige of nadelige behandeling ook op niet-discri-
minerende gronden getroffen zou zijn of omwille van
andere omstandigheden, zoals de bijzondere ernst van
de geleden morele schade;

Indien het slachtoffer morele en materiéle schadever-
goeding vordert wegens discriminatie in het kader van
de arbeidsbetrekkingen of van de aanvullende regelin-
genvoor sociale zekerheid, is de forfaitaire schadever-
goeding voor materiéle en morele schade gelijk aan de
bruto beloning voor zes maanden, tenzij de werkgever
aantoontdat debetwiste ongunstige of nadelige behan-
deling ook op niet-discriminerende gronden getrof-
fen zou zijn; in dat laatste geval wordt de forfaitaire
schadevergoeding voor materiéle en morele schade
beperkt tot drie maanden bruto beloning; wanneer de
materiéle schade die voortvloeit uiteendiscriminatie in
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het kader van de arbeidsbetrekkingen of van de aanvul-
lende regelingenvoor sociale zekerheid echter hersteld
kanwordenviade toepassing van de nietigheidssanctie
voorzieninartikel 13, wordt de forfaitaire schadever-
goeding bepaald volgens de bepalingen van punt 1°.
Art.17.Derechter kan op verzoek van het slachtoffer van
de discriminatie, van het Centrum of van eenvande belan-
genverenigingen, of van het openbaar ministerie of het
arbeidsauditoraat wanneer hij de vordering aanhanging
heeft gemaakt met toepassing van artikel 15 van de wet
van 10 mei 2007 tot aanpassing van het Gerechtelijk Wet-
boek aan de wetgeving ter bestrijding van discriminatie
entot bestraffing vanbeaalde door racisme of xenofpho-
bie ingegeven daden, diegene die de discriminatie heeft
gepleegd, veroordelen tot de betaling van een dwangsom
wanneer aan die discriminatie geen eidne is gemaakt.
De rechter doet uitspraak overeenkomstig de artikelen
1385bis tot 1385nonies vanhet Gerechtelijk wetboek.
Art.18.§1.0p verzoek van het slachtoffer van de dis-
criminatie,vanhet Centrumof vaneenvandebelangen-
verenigingen,vanhetopenbaar ministerie, of, al naarge-
lang de aard van de daad, het arbeids-auditoraat, stelt
de voorzitter van de rechtbank van eerste aanleg of,
naar gelang van de aard van de daad, de voorzitter van
de arbeidsrechtbank of van de rechtbank van koophan-
del, het bestaan vast van een zelfs onder het strafrecht
vallende daad waardoor de bepalingen van deze wet
wordenovertreden enbeveelt hijde staking ervan.

De voorzitter van de rechtbank kan de opheffing van
de staking bevelen zodra bewezen is dat een einde is
gemaaktaande overtreding.

§2.0pvraagvan hetslachtoffer kan de voorzitter van
derechtbank deinartikel 16, § 2, bedoelde forfaitaire
schadevergoedingaanhet slachtoffer toekennen.

§ 3. De voorzitter van de rechtbank kan bevelen dat zijn
beslissing of de samenvatting die hijopstelt, wordt aange-
plakt tijdens de door hem bepaalde termijn, zowel buiten
als binnen de inrichtingen van de overtreder of de lokalen
die hem toebehoren, en dat zijn vonnis of de samenvatting
ervaninkrantenof op enige andere wijze wordt bekendge-
maakt, ditalles op kostenvande overtreder.

Deze maatregelen van openbaarmaking mogen evenwel
slechts opgelegd wordenindienzijerkunnentoe bijdragen
dat de gewraakte daad of de uitwerking ervanophouden.
§ 4.De vordering die steunt op § 1, wordt ingesteld en
behandeld zoals inkort geding.

Zij kan worden ingesteld bij verzoekschrift. Dit wordt
in vier exemplaren neergelegd op de griffie van de
bevoegde rechtbank of bij een ter post aangetekende
brief verzonden aan deze griffie.

Opstraffe vannietigheid vermeldt het verzoekschrift:
de dag,de maand en hetjaar;

- de naam, de voornamen, het beroep en de woonplaats

vande verzoeker;

- de naam en het adres van de natuurlijke persoon of de

rechtspersoon tegenwie de vorderingwordtingesteld.

= hetvoorwerp endeuiteenzetting vande middelenvan

de vordering.

De griffier van de rechtbank verwittigt onverwijld de
tegenpartij bij gerechtsbrief en nodigt haar uit te ver-
schijnen ten vroegste drie dagen en ten laatste acht
dagen na het verzenden van de gerechtsbrief, waarbij
eenexemplaarvanhetverzoekschriftis gevoegd.

Over de vordering wordt uitspraak gedaan niettegen-
staande vervolging wegens dezelfde feiten voor enig
ander strafgerecht.

Wanneer eenvordering tot staking van bij de strafrech-
ter aanhangig gemaakte feiten ingesteld is, wordt over
de strafvervolging pas uitspraak gedaan nadat over de
vordering tot staking eeninkracht van gewijsde getre-
denbeslissing gewezen is. Tijdens de opschorting is de
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verjaring van de strafvordering geschorst.
Hetvonnisisuitvoerbaarbijvoorraad, niettegenstaande
enigrechtsmiddel en zonder borgtocht. Het wordt door
de griffier vanderechtbank onverwijld meegedeeld aan
alle partijen enaande procureur des Konings.
§5.Debepalingenvanditartikeldoen geenafbreuk aan
de bevoegdheden van de Raad van State zoals bepaald
inde gecodrdineerde wetten van 12 januari 1973 op de
Raadvan State.

TITELIV.

STRAFRECHTELIJKE BEPALINGEN

Art.19.Voor de toepassing van deze titel wordt begre-
pen onder discriminatie, elke vorm van opzettelijke
directe discriminatie, opzettelijke indirecte discrimina-
tie, opdracht tot discrimineren en intimidatie op grond
vandebeschermde criteria.

Art.20.Met gevangenisstraf vaneenmaand tot eenjaar
en met geldboete van vijftig euro tot duizend euro of
meteenvandiestraffenalleenwordt gestraft:

¢ hijdieineenvandeinartikel 444 van het Strafwetboek

bedoelde omstandigheden aanzet tot discriminatie
jegens eenpersoonwegens eenvandebeschermdecrite-
ria, endit, zelfs buitendeinartikel 5 bedoelde domeinen;

- hijdieineenvandeinartikel 444 van het Strafwetboek

bedoelde omstandigheden aanzet tot haat of geweld
jegens eenpersoonwegens eenvandebeschermde crite-
ria, endit, zelfs buitendeinartikel 5 bedoelde domeinen;

- hijdieineenvandeinartikel 444 vanhet Strafwetboek

bedoelde omstandigheden aanzet tot discriminatie of
tot segregatie jegens een groep, een gemeenschap of
de ledenervan, wegens eenvan de beschermde criteria,
endit, zelfsbuitendeinartikel 5 bedoelde domeinen;

> hijdieineenvandeinartikel 444 vanhet Strafwetboek

bedoelde omstandigheden aanzet tot haat of geweld
jegens een groep, een gemeenschap of de leden ervan,
wegens eenvande beschermde criteria, endit, zelfs bui-
tendeinartikel 5bedoelde domeinen.

Art.21.Met gevangenisstraf vaneenmaand tot eenjaar
enmet een geldboete van vijftig euro tot duizend euro
of met een van die straffen alleen wordt gestraft, hij
dieindeinartikel 444 van het Strafwetboek bedoelde
omstandigheden, denkbeelden die zijn gegrond op ras-
superioriteit of rassenhaat, verspreidt.

Art. 22. Met gevangenisstraf van een maand tot een jaar
enmet geldboete van vijftig euro tot duizend euro of met
eenvandie straffen alleen wordt gestraft, hij die behoort
tot een groep of tot een vereniging die kennelijk en her-
haaldelijk discriminatie of segregatie wegens een van de
beschermde criteria verkondigt in de in artikel 444 van
het Strafwetboek bedoelde omstandigheden, danwelaan
zodanige groep of vereniging zijn medewerking verleent.
Art. 23. Met gevangenisstraf van twee maanden tot
twee jaar wordt gestraft ieder openbaar officier of
ambtenaar, iedere drager of agent van het openbaar
gezag of van de openbare macht die in de uitoefening
vanzijnambteenpersoondiscrimineert wegens eenvan
debeschermde criteria.

Dezelfde straffen worden toegepast wanneer de feiten
begaan zijn jegens een groep, een gemeenschap of de
ledenervan, wegens eenvan de beschermde criteria.
Indien de verdachte bewijst dat hij heeft gehandeld op
bevelvanzijnmeerderen,inzakendie tothunbevoegdheid
behorenenwaarinhijhenals ondergeschikte gehoorzaam-
heid verschuldigd was, worden de straffen alleen toege-
pastopde meerderendiehetbevelhebbengegeven.
Indiende openbare officieren of ambtenaren die beticht
worden de bovengenoemde daden van willekeur bevo-
len, toegelaten of vergemakkelijkt te hebben, enindien
zijbeweren dat hun handtekening bij verrassing is ver-
kregen, zijn zij verplicht de daad in voorkomend geval
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te doen ophouden en de schuldige aan te geven; anders
worden zij zelf vervolgd.

Indien eenvan de bovengenoemde daden van willekeur is
gepleegd door middelvan de valse handtekening van een
openbaar ambtenaar, worden de daders van de valsheid
enzijdie erkwaadwilligof bedrieglijk gebruik van maken,
gestraft met opsluitingvantienjaar tot vijftienjaar.
Art.24.Depersoondie, binnenhetdomeinbedoeldinartikel
5,§1,1° eenpersoondiscrimineert op basis van éénvan de
beschermde criteria, wordt gestraft met gevangenisstraf
vaneenmaandtoteenjaarenmetgeldboete vanvijftigeuro
totduizend euro of meteenvandiestraffenalleen.
Dezelfde straffen worden toegepast bij discriminatie
jegens een groep, een gemeenschap of de leden ervan
opbasisvanéénvandebeschermde criteria.

Art. 25. De persoon die op het vlak van de arbeidsbe-
trekkingen een persoon die discrimineert op basis van
één van de beschermde criteria, wordt gestraft met
gevangenisstraf vaneenmaand tot eenjaar enmet geld-
boete van vijftig euro tot duizend euro of met een van
diestraffenalleen.

Dezelfde straffen worden toegepast bij discriminatie
jegens een groep, een gemeenschap of de leden ervan
opbasisvanéénvandebeschermde criteria.
Art.26.Met gevangenisstraf van een maand tot eenjaar en
met geldboete van vijftig euro tot duizend euro of met een
vandiestraffenalleenwordtgestraftzijdiezichnietvoegen
naar eenvonnis of eenarrest dat, als gevolg van een vorde-
ring tot staking, overeenkomstig artikel 18 werd gewezen.
Art. 27.In geval van inbreuk op de artikelen 20 tot 26,
kan de veroordeelde bovendien, overeenkomstig arti-
kel 33 van het Strafwetboek tot de ontzetting worden
veroordeeld.

Art.28. Allebepalingenvanhetboek | vanhet Strafwet-
boek, hoofdstuk VIl enartikel 85 niet uitgezonderd, zijn
vantoepassing op de in deze wet bedoelde misdrijven.

TITELV. - BEWIJSLAST

Art.29.Debepalingenvan deze titel zijn van toepassing
op alle gerechtelijke procedures, met uitzondering van
destrafrechtelijke procedures.

Voor de toepassing vandeze titelwordt begrepen onder
discriminatie:

-directe discriminatie;

-indirecte discriminatie;

-opdracht totdiscrimineren;

-intimidatie.

Art.30. § 1.Wanneer een persoon die zich slachtoffer
acht van een discriminatie, het Centrum of een van de
belangenverenigingenvoorhetbevoegderechtscollege
feitenaanvoertdie hetbestaanvaneendiscriminatie op
grond van eenvan de beschermde criteria kunnen doen
vermoeden, dient de verweerder te bewijzendater geen
discriminatie is geweest.

§ 2. Onder feiten die het bestaan van een directe
discriminatie op grond van een beschermd criterium
kunnen doenvermoeden, wordt onder meer, doch niet
uitsluitend, begrepen:

> degegevenswaaruiteenbepaaldpatroonvanongunstige

behandeling blijkt ten aanzien van personen die drager
zijnvaneenwelbepaald beschermd criterium; onder meer
verschillende, los van elkaar staande bij het Centrum of
eenvandebelangenverenigingen gedane meldingen; of

- de gegevens waaruitblijkt dat de situatie vanhet slacht-

offervande ongunstigere behandeling, vergelijkbaar is
met de situatie van dereferentiepersoon.

§3.0nder feiten die het bestaan van een indirecte dis-
criminatie op grond van een beschermd criterium kun-
nen doen vermoeden, wordt onder andere, doch niet
uitsluitend, begrepen:

algemene statistieken over de situatie van de groep
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waartoe hetslachtoffervandediscriminatiebehoort of

feitenvanalgemene bekendheid; of

- het gebruik van een intrinsiek verdacht criterium van

onderscheid; of

- elementair statistischmateriaal waaruit eenongunstige

behandelingblijkt.

TITEL VI. - BEVOEGDE INSTANTIES

Art. 31. Het Centrum kan in rechte optreden in de
geschillenwaartoe deze wet aanleidingkan geven.
Art.32.Kunneninrechte optredeninde rechtsgeschil-
len waartoe de toepassing van deze wet aanleiding kan
geven,wanneer afbreuk wordt gedaanaande statutaire
opdrachtendie ze zich tot doel hebben gesteld:

- elkeinstelling van openbaar nut en elke vereniging die op

dedagvande feitentenminstedrie jaarrechtspersoonlijk-
heidbezit, enzichstatutair totdoelsteltderechtenvande

mens te verdedigen of discriminatie te bestrijden;

- derepresentatieve werknemers-enwerkgeversorgani-

saties, bedoeld bij artikel 3 van de wet van 5 december
1968 betreffende de collectieve arbeidsovereenkom-

stenenparitaire comités;

- de representatieve vakorganisaties in de zin van de wet

van19december1974totderegelingvandebetrekkingen
tussende overheid ende vakbondenvanhaar personeel;

> de representatieve vakorganisaties in het aangewezen

orgaanvanvakbondsoverlegvoor de administraties, dien-
sten of instellingen waarop de wet van 19 december 1974
totderegelingvande betrekkingen tussende overheid en
devakbondenvanhaarpersoneelnietvantoepassingis;

- derepresentatieve organisaties van de zelfstandigen.

Art. 33. Wanneer het slachtoffer van de discriminatie
een geidentificeerd natuurlijk persoon of een rechts-
persoonis, is devorderingvanhet Centrum ende belan-
genverenigingenalleenontvankelijk als zijaantonen dat
zijdeinstemming van het slachtoffer hebben gekregen.

TITELVIIL. - TOEZICHT

Art.34.0nverminderd de bevoegdhedenvande officieren
van gerechtelijke politie,houden de door de Koning aange-
wezenambtenaren toezichtop de nalevingvande bepalin-
genvandeze wetende uitvoeringsbesluitenervan.

Deze ambtenaren oefenen dit toezicht uit overeenkom-
stig de bepalingen van de wet van 16 november 1972
betreffende de arbeidsinspectie.”

Kondigen deze wet af, bevelen dat zijmet ‘s Lands zegel
zalworden bekleed en door het Belgisch Staatsblad zal
wordenbekendgemaakt.

GegeventeBrussel, 10 mei 2007.

ALBERT

VanKoningswege:

De Minister van Maatschappelijk Integratie,
C.DUPONT

Met ‘s Lands zegel gezegeld:

De Minister van Justitie,
Mevr. L. ONKELINX
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10 MEI 2007

WET TER BESTRIJDING
VAN BEPAALDE VORMEN
VAN DISCRIMINATIE

ALBERT Il, Koning der Belgen,

Aanallendie nuzijnen hiernawezen zullen, Onze Groet.
De Kamers hebben aangenomen en Wij bekrachtigen,
hetgeenvolgt:

TITELI

HOOFDSTUKI. - Inleidende bepalingen

Artikel 1. Deze wet regelt een aangelegenheid als
bedoeldinartikel 78 van de Grondwet

Art. 2. Bij deze wet wordt Richtlijn 2000/78/EG van
de Raad van 27 november 2000 tot instelling van een
algemeen kader voor gelijke behandeling in arbeid en
beroep omgezet.

Art. 3. Deze wet heeft tot doel met betrekking tot de
in artikel 5 bedoelde aangelegenheden een algemeen
kader te creéren voor de bestrijding van discriminatie
op grond van leeftijd, seksuele geaardheid, burgerlijke
staat, geboorte, vermogen, geloof of levensbeschou-
wing, politieke overtuiging, taal, huidige of toekom-
stige gezondheidstoestand, een handicap, een fysieke
of genetische eigenschap of sociale afkomst.

HOOFDSTUKII. - Definities
Art.4.Voor de toepassing vandeze wet verstaat menonder:

¢ arbeidsbetrekkingen: de betrekkingen die ondermeer

omvatten de werkgelegenheid, de voorwaarden voor
toegang tot arbeid, de arbeidsvoorwaarden, en de ont-
slagregelingen, endit:

-zowelinde openbarealsinde private sector;

- zowel voor arbeid in loondienst, als voor onbetaalde
arbeid, arbeid verricht in het kader van stageovereen-
komsten, leerovereenkomsten, beroepsinlevingsover-
eenkomstenenstartbaanovereenkomstenof arbeidals
zelfstandige;

-vooralle niveaus van de beroepshiérarchie envooralle
activiteitstakken;

-ongeachtdestatutaire of contractuele regeling vande
persoondie arbeidverricht;

- met uitzondering echter van de arbeidsverhoudingen
diewordenaangegaan metdeindeartikelen9en87van
de bijzondere wet van 8 augustus 1980 tot hervorming
derinstellingenbedoelde organeneninstellingenenmet
uitzonderingvandeinartikel 127,§1, 2°, van de Grond-
wetbedoelde arbeidsverhoudingeninhet onderwijs;

> belangenvereniging: deinartikel 30 bedoelde organisa-

ties, verenigingen engroeperingen;

> bepalingen: debestuursrechtelijke bepalingen, de bepalin-

genopgenomen inindividuele of collectieve overeenkom-
sten en collectieve reglementen, evenals de bepalingen
opgenomenineenzijdiguitgevaardigde documenten;

* beschermde criteria: leeftijd, seksuele geaardheid, bur-

gerlijke staat, geboorte, vermogen, geloof of levensbe-
schouwing, politieke overtuiging, taal, huidige of toe-
komstige gezondheidstoestand, een handicap, een
fysieke of genetische eigenschap, sociale afkomst;

> Centrum: het Centrum voor gelijkheid van kansen en

voor racismebestrijding opgericht bij de wet van 15
februari1993;

» directonderscheid: de situatie die zichvoordoet wanneer

iemand ongunstiger wordt behandeld dan een ander in
eenvergelijkbare situatie wordt, is of zouworden behan-
deldop basisvanéénvandebeschermde criteria;

- directe discriminatie: direct onderscheid op grond van

eenbeschermd criterium dat niet gerechtvaardigd kan
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wordenop grond vande bepalingenvantitelll;

» indirect onderscheid: de situatie die zich voordoet wan-

neer een ogenschijnlijk neutrale bepaling, maatstaf of
handelwijze personen gekenmerkt door een bepaald
beschermd criterium, in vergelijking met andere perso-
nenbijzonder kanbenadelen;

- indirecte discriminatie: indirect onderscheid op grond

van een beschermd criterium dat niet gerechtvaardigd
kanwordenop grond vande bepalingenvan titelll;

»intimidatie: ongewenst gedrag dat met een van de

beschermde criteriaverband houdt, entot doelof gevolg
heeft dat de waardigheid van de persoon wordt aange-
tast en eenbedreigende, vijandige, beledigende, verne-
derende of kwetsende omgeving wordt gecreéerd;

- positieve actie: specifieke maatregelen om de nadelen

verband houdende met een van de beschermde criteria
te voorkomen of te compenseren, met het oog op het
waarborgenvan eenvolledige gelijkheid in de praktijk;

- redelijke aanpassingen: passende maatregelen die in

een concrete situatie en naargelang de behoefte wor-
den getroffen om een persoon met een handicap in
staat te stellen toegang te hebben tot, deel te nemen
aanenvooruit te komen in de aangelegenheden waarop
deze wet van toepassing is, tenzij deze maatregelen
een onevenredige belasting vormen voor de persoon
die deze maatregelen moet treffen. Wanneer die belas-
ting in voldoende mate wordt gecompenseerd door
bestaande maatregelen in het kader van het gevoerde
overheidsbeleidinzake personenmet eenhandicap, mag
zijniet als onevenredig worden beschouwd;

- opdracht tot discrimineren: elke handelwijze die er in

bestaat wie ook opdracht te geven omeen persoon, een
groep, een gemeenschap of een van hun leden te discri-
mineren op grond van eenvande beschermde criteria;

- wezenlijke en bepalende beroepsvereiste: een wezen-

lijke en bepalende beroepsvereiste vastgesteld, over-
eenkomstigde artikelen80f13;

> sociale zekerheid: de wettelijkeregelingeninzake werk-

loosheidsverzekering, de ziekte- en invaliditeitsver-
zekering, het rust- en overlevingspensioen, de kinder-
bijslag, de arbeidsongevallen, de beroepsziekten en de
jaarlijkse vakantie voor arbeid in loondienst, arbeid als
zelfstandige enals ambtenaar;

sociale voordelen: de sociale voordelen in de zin van
artikel 7,§ 2, van Verordening (EEG) nr. 1612/68 van de
Raadvan15oktober 1968 betreffende hetvrije verkeer
vanwerknemers binnende Gemeenschap;

- aanvullende regelingen voor sociale zekerheid: regelin-

gendie tot doelhebbenaan de werknemers of zelfstan-
digen uit een onderneming, een groep ondernemingen,
eentak van de economie of één of meer bedrijfstakken
omvattende sector, prestaties te verstrekken in aan-
vulling op de prestaties uit hoofde van de wettelijke
regelingen op het gebied van de sociale zekerheid of in
deplaatsdaarvan, ongeacht of aansluiting bijdezerege-
lingenverplichtis of niet.

HOOFDSTUK II. - Toepassingsgebied

Art.5.8.1. Met uitzondering van de aangelegenheden
die onder de bevoegdheid van de Gemeenschappen of
van de Gewesten vallen, is deze wet zowel in de over-
heidssector als in de particuliere sector, met inbegrip
van overheidsinstanties, op alle personen van toepas-
sing met betrekking tot:

> detoegangtotenhetaanbodvangoederenendiensten

die publiekelijk beschikbaar zijn;
de sociale bescherming, met inbegrip van de sociale
zekerheid en de gezondheidszorg;

 desocialevoordelen;
- deaanvullenderegelingenvoor sociale zekerheid;
> dearbeidsbetrekkingen;
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> devermeldingineenofficieelstuk of ineenproces-verbaal;
> het lidmaatschap van of de betrokkenheid bij een werk-

gevers-of werknemersorganisatie of enige organisatie
waarvande leden eenbepaaldberoep uitoefenen, waar-
onder de voordelendie deze organisaties bieden;

> de toegang tot en de deelname aan, alsook elke andere

uitoefening van een economische, sociale, culturele of
politieke activiteit toegankelijk voor het publiek.
§2.Watdearbeidsbetrekkingbetreft,is deze wetonder
meer, doch nietuitsluitend, van toepassing op:

de voorwaarden voor toegang tot arbeid, waaronder
onder meer, doch niet uitsluitend, wordt begrepen:

- de werkaanbiedingen of de advertenties voor betrek-
kingen en promotiekansen, en dit ongeacht de wijze
waarop deze worden bekendgemaakt of verspreid;

- de bepaling en de toepassing van de selectiecriteria
en de selectiekanalen die worden gehanteerd in het
wervingsproces;

- de bepaling en de toepassing van de aanstellingscriteria
diewordengehanteerd bijde aanwerving of de benoeming;
-debepalingende toepassing vande criteriadie worden
gehanteerdbij promotie;
-detoetredingalsvennootinvennootschappen of maat-
schappenvanzelfstandige beroepen.

- de bepalingen en de praktijken met betrekking tot de

arbeidsvoorwaarden en beloning, waaronder onder
meer, doch niet uitsluitend, wordt begrepen:

- de regelingen vervat in arbeidsovereenkomsten, de
overeenkomsten van zelfstandigen, de bestuurs-rech-
telijke statutaire regelingen, de stage- en leerovereen-
komsten, de collectieve arbeidsovereenkomsten, de
collectieve regelingen voor zelfstandigen, de arbeids-
regle- menten alsook de eenzijdige werkgeversbeslis-
singen en de eenzijdige beslissingen opgelegd aan een
zelfstandige;

- de toekenning en de bepaling van het loon, het ereloon
of de bezoldiging;

- de toekenning en de bepaling van alle huidige of toe-
komstige voordelen in geld of in natura mits deze, zij
het ook indirect, door de werkgever aan de werkne-
mer of door de opdrachtgever aan de zelfstandige uit
hoofde van zijn betrekking worden betaald, ongeacht of
dit ingevolge een overeenkomst, ingevolge wettelijke
bepalingen, dan wel vrijwillig gebeurt;
-dearbeidsduurende arbeidsduurregeling;
-deregelingeninzake feestdagen enzondagsrust;
-deregelingeninzake nachtarbeid;
-deregelingeninzake arbeid vanjeugdige werknemers;
- deregelingen met betrekking tot de ondernemingsra-
den, de comités voor preventie en bescherming op het
werk, de vakbondsafvaardigingenende radenen comités
vandezelfde aard dieinde openbare sector bestaan;
-debevorderingvande arbeids-ende loonsverbetering
vande werknemers;
-deberoepen-enfunctieclassificatie;

-hetbetaald educatief verlof enhet vormingsverlof;
-deregelingeninzake tijdskrediet;

- de regelingen inzake jaarlijkse vakantie en het
vakantiegeld;

- de regelingen met betrekking tot het welzijn van de
werknemers bij de uitvoering van hun arbeid.

- debepalingenende praktijkeninzake de beéindiging van

dearbeidsbetrekking, waaronder onder meer, doch niet
uitsluitend, wordt begrepen:

-deontslagbeslissing;

-debepalingende toepassingvande voorwaardenende
modaliteitenvanhetontslag;

- de bepaling en de toepassing van de criteria bij de ont-
slagselectie;

-de toekenningendebepaling vanvergoedingen naar aan-
leiding van de beéindiging van de professionelerelatie;



- de maatregelen die worden getroffen naar aanleiding
vande beéindiging van de professionelerelatie.

§ 3. Wat de aanvullende regelingen voor sociale zeker-
heid betreft, is deze wet ondermeer, doch niet uitslui-
tend van toepassing bij:
-debepalingvanhettoepassingsgebied vandezeregelingen,
alsmede devoorwaardeninzake toelating tot dieregeling;
-deverplichtingtot premiebetalingen de premieberekening;
-deberekeningvande prestaties, alsmede de voorwaar-
deninzake duurenbehoudvanhetrechtop prestaties;
- de bepaling van de personen die aan een aanvullende
regelingvoor sociale zekerheid mogen deelnemen;
-debepalingof verplicht danwel vrijwillig aan dergelijke
regelingwordtdeelgenomen;

- de bepaling van de regels voor de toetreding tot de
regelingen of ten aanzien van de minimumduur van
arbeid of aansluiting bij de regeling om in aanmerking te
komen voor prestaties;

-debepalingvanderegels tenaanzienvande terugbetaling
vanpremieswanneer de aangeslotene uit deregeling treedt
zonder te voldoen aan de voorwaarden die hem een uitge-
steldrechtop prestaties op lange termijnwaarborgen;

- de bepaling van de voorwaarden voor de toekenning
vande prestaties;

- de bepaling van het behoud of de verwerving van
rechten tijdens de periodes van schorsing van de
arbeidsovereenkomst;

- de bepaling van de rechten op uitgestelde prestaties
wanneer de aangeslotene deregeling verlaat.
Art.6.De bepalingen van deze wet zijn niet van toepas-
sing in geval van intimidatie in de arbeidsbetrekkingen
tenaanzienvandeinartikel 2,§1,1° vande wet van 4
augustus 1996 betreffende het welzijn van de werkne-
mers bij de uitvoering vanhun werk bedoelde personen.
Deze personen kunnen zich in geval van intimidatie in
het kader van de arbeidsbetrekkingen enkel beroepen
opdebepalingenvanvoornoemde wet.

TITEL Il -RECHTVAARDIGING VAN ONDERSCHEID

HOOFDSTUKI.

Rechtvaardiging van direct onderscheid

Art. 7. Elk direct onderscheid op grond van een van de
beschermde criteria vormt een directe discriminatie,
tenzij dit directe onderscheid objectief wordt gerecht-
vaardigd door een legitiem doel en de middelen voor het
bereikenvandatdoelpassend ennoodzakelijk zijn
Art.8.§ 1. In afwijking van artikel 7, en onverminderd
de overige bepalingen van deze titel, kan een direct
onderscheid op grond van leeftijd, seksuele geaard-
heid, geloof of levensbeschouwing of een handicap in
deinartikel 5,§1,4° 5%en7° bedoelde aangelegenhe-
den uitsluitend gerechtvaardigd worden op grond van
wezenlijke enbepalende beroepsvereisten.

§ 2.Van een wezenlijke en bepalende beroepsvereiste
kanslechts sprake zijnwanneer:

- eenbepaald kenmerk, dat verband houdt met leeftijd,
seksuele geaardheid, geloof of levensbeschouwing of
een handicap, vanwege de aard van de betrokken spe-
cifieke beroepsactiviteiten of de context waarin deze
wordenuitgevoerd, wezenlijk enbepalendis, en;
-hetvereisteberustop eenlegitieme doelstellingeneven-
redigis tenaanzienvan deze nagestreefde doelstelling.
§3.Derechter onderzoekt in elk concreet geval of een
bepaald kenmerk een wezenlijke en bepalend beroeps-
vereiste vormt.

§4.DeKoningkan, bijeen besluit vastgesteld na overleg
inde Ministerraad, naraadpleging van de in artikel 10, §
4,bedoelde organen, eenexemplatieve lijst vansituaties
bepalenwaarineenbepaaldkenmerk overeenkomstig § 2
eenwezenlijke enbepalende beroepsvereiste vormt.
Wanneer één van de geraadpleegde organen zich niet

heeft uitgesproken binnen twee maanden na de aan-
vraag, wordt zijn advies geacht positief te zijn.

HOOFDSTUK II.

Rechtvaardiging van indirect onderscheid
Art.9.Elk indirect onderscheid op grond van eenvan de
beschermde criteriavormt eenindirecte discriminatie,
- tenzij de ogenschijnlijk neutrale bepaling, maatstaf of
handelswijze die aan de grondslag ligt van dit indirecte
onderscheid objectief wordt gerechtvaardigd door een
legitiem doel en de middelen voor het bereiken van dat
doel passend ennoodzakelijk zijn; of,

- tenzij, in het geval van indirect onderscheid op grond
van een handicap, aangetoond wordt dat geen redelijke
aanpassingen getroffenkunnenworden.

HOOFDSTUKIII. - Algemene
rechtvaardigingsgronden

Art.10.§1.Eendirect of indirect onderscheid op grond
van eenvan de beschermde criteria geeft nooit aanlei-
dingtot de vaststelling vanenige vormvandiscriminatie
wanneer dit direct of indirect onderscheid een maatre-
gelvanpositieve actie inhoudt.
§2.Eenmaatregelvanpositieve actie kanslechts worden
uitgevoerd mits naleving vande volgende voorwaarden:
-ermoet eenkennelijke ongelijkheid zijn;
-hetverdwijnenvandeze ongelijkheid moet wordenaan-
gewezenals eentebevorderendoelstelling;

- de maatregel van positieve actie moet van tijdelijke
aard zijn en van die aard zijn dat hij verdwijnt zodra de
beoogde doelstellingis bereikt;

-demaatregelvan positieve actie magandermansrech-
tennietonnodigbeperken.

§ 3. In naleving van de in § 2 vastgelegde voorwaarden,
bepaalt de Koningbijeenbesluit vastgesteld naoverleginde
Ministerraad, de situaties waarin en de voorwaarden waarbij
eenmaatregelvanpositieve actie getroffenkanworden.
§4.0p hetvlak van de arbeidsbetrekkingen en de aan-
vullenderegelingenvoor sociale zekerheid worden de in
§3bedoelde koninklijke besluiten getroffen:

- wat de openbare sector betreft, na raadpleging, naar-
gelang het geval,van hetin de wetvan 19 december 1974
tot regeling van de betrekkingen tussen de overheid en
de vakbonden van haar personeel bedoelde bevoegde
overleg- of onderhandelingscomité of van het aangewe-
zen orgaan van vakbondsoverleg voor de administraties,
diensten eninstellingen waarop voornoemde wet niet van
toepassingis;

- wat de private sector betreft, naraadpleging van de
Nationale Arbeidsraad.

Wanneer een van de geraadpleegde organen zich niet
heeft uitgesproken binnen twee maanden na de aan-
vraag, wordt zijn advies geacht positief te zijn.
Art.11.§1.Directof indirect onderscheid op grond van
eenvan de beschermde criteria geeft nooit aanleiding
tot de vaststelling van enige vorm van discriminatie
verbodendoor deze wet wanneer dit onderscheid wordt
opgelegd door of krachtens een wet.

§2.Paragraaf 1 doetgeenuitspraak over de conformi-
teit van eendirect of indirect onderscheid dat door of
krachtens een wet wordt opgelegd, met de Grondwet,
het recht van de Europese Unie en het in Belgié gel-
dendeinternationaalrecht.

HOOFDSTUK V. - Specifieke rechtvaardingsgronden
Art.12.§1.0phetvlakvandearbeidsbetrekkingenenvan
de aanvullende regelingen voor sociale zekerheid, en in
afwijkingvanartikel8enonverminderd de andere bepalin-
genvantitelll, vormt eendirect onderscheid op grond van
leeftijd geen discriminatie wanneer het objectief enrede-
lijk wordt gerechtvaardigd door een legitiem doel, met
inbegripvan legitieme doelstellingenvanhetbeleidop het
terrein van de werkgelegenheid, de arbeidsmarkt of elke
ander vergelijkbaar legitiem doel, en de middelen voor het
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bereikenvandat doel passend ennoodzakelijk zijn.

§ 2. Op het vlak van de aanvullende regelingen voor
sociale zekerheid, enin afwijking van artikel 8 en onver-
minderd de andere bepalingen van deze titel, vormt een
direct onderscheid op grond van de leeftijd geen discri-
minatie in de volgende gevallen, mits dat niet leidt tot
discriminatie op grond van geslacht:

> devaststellingvan een toetredingsleeftijd;
- de vaststelling van een leeftijd voor het verkrijgen van

hetrechtop pensioen-of invaliditeitsuitkeringen;

- de vaststelling van verschillende leeftijden voor de toe-

treding of voor het verkrijgen vanrechten op pensioen- of
invaliditeitsuitkeringen, voor werknemers, voor groepen
of categorieénvanwerknemers of voor zelfstandigen;

= hetgebruik vanleeftijdscriteriainactuariéle berekeningen;
> eendirect onderscheid op grond van de leeftijd op het

vlak vande bijdragen, inclusief de persoonlijke bijdragen,
indepensioentoezeggingenvanhettypevastebijdragen,
zoals gedefinieerd in wet van 28 april 2003 betreffende
de aanvullende pensioenen en het belastingstelsel van
die pensioenen en van sommige aanvullende voordelen
inzake sociale zekerheid, enin de pensioentoezeggingen
bedoeldinartikel 21 van voornoemde wet, indien de vol-
gende voorwaarden vervuld zijn:

- het percentage dat op het loon op een bepaalde leef-
tijd wordt toegepast om de bijdrage te bepalen, ligt niet
lager dan het percentage op een latere leeftijd, geactu-
aliseerd tegen een jaarlijkse rentevoet van 4%, op de
periode die zichtussende twee leeftijdenuitstrekt;
-indien de differentiatie in trappen gebeurt, wordt die
vergelijking gemaakt tussende leeftijden die overeen-
stemmen met het begin van elke trap. Voor de toepas-
sing van deze regel wordt als beginleeftijd van de eer-
ste trap achttien jaar genomen.

§ 3. Voor de pensioentoezeggingen die reeds van kracht
waren op 14 november 2003 is het verbod op leeftijdsdis-
criminatie slechts vantoepassing vanaf 2 december 2006.
Art. 13. Voor publieke of particuliere organisaties,
waarvan de grondslag op geloof of levensbeschouwing
is gebaseerd, vormt een direct onderscheid op grond
van geloof of levensbeschouwing voor wat betreft de
beroepsactiviteiten van deze organisatie geen discri-
minatie indienhet geloof of de levensbeschouwing van-
wege de aard van de activiteiten of de context waarin
deze worden uitgeoefend een wezenlijke, legitieme en
gerechtvaardigde beroepsvereiste vormt gezien de
grondslag van de organisatie.

Opgrondvandeze bepaling kangeenander direct onder-
scheid op grond van een ander beschermd criterium
gerechtvaardigd worden, tenzij dit gebeurt in toepas-
singvaneenandere bepaling van deze titel.

Mits de bepalingen van deze wet voor het overige wor-
den geéerbiedigd, laat deze wet het recht van publieke
of particuliere organisaties waarvan de grondslag op
geloof of levensbeschouwing is gebaseerd, onverlet om
van personen die voor hen werkzaam zijn, een houding
van goede trouw en loyaliteit aan de grondslag van de
organisatie te verlangen.

TITEL 1N

HOOFDSTUK . - Discriminatieverbod

Art. 14. In de aangelegenheden die onder het toepas-
singsgebied van deze wet vallen, is elke vorm van dis-
criminatie verboden. Voor de toepassing van deze titel
wordtonder discriminatie verstaan:

-directe discriminatie;

-indirecte discriminatie;

- opdracht tot discrimineren;

-intimidatie;

-eenweigeringomredelijke aanpassingen te treffen ten
voordele vaneenpersoonmet eenhandicap.
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HOOFDSTUKII. - Rechtsbescherming

Art.15.De bepalingen die strijdig zijn met deze wet als-
ook de bedingen die bepalen dat een of meer contrac-
terende partijen bij voorbaat afzien van de rechten die
door deze wet gewaarborgd worden, zijn nietig.
Art.16.§ 1. Wanneer eenklacht wordt ingediend door of
tenvoordele van een persoon wegens een schending van
deze wet op een ander terrein dan dat van de arbeids-
betrekkingen en de aanvullende regelingen voor sociale
zekerheid, mogenzijtegenwie de klachtisingediend geen
nadelige maatregel treffen ten aanzien van de betrok-
kene, behalve omredenendie vreemdzijn aandeklacht.
§ 2. Voor de toepassing van § 1 wordt onder klacht
begrepen:

- een met redenen omklede klacht ingediend door de
betrokkene bij de organisatie of instelling tegen wie
de klacht is ingediend, overeenkomstig de van kracht
zijnde procedures;

- eenmet redenen omklede klacht ingediend ten voor-
delevandebetrokkene door eenbelangenvereniging of
doorhet Centrum;

-eenrechtsvorderingingesteld door de betrokkene;

- een rechtsvordering ingesteld ten voordele van
de betrokkene door een belangenvereniging of door
het Centrum.

Deinheteerstelid, eerste entweede gedachtestreepje
bedoelde met redenen omklede klacht, bestaat uit een
gedateerde, ondertekende en bij ter post ter kennis
gebrachte aangetekende brief waarin de grieven ten
aanzien van de dader van de vermeende discriminatie
worden uiteengezet.

§ 3. Wanneer een nadelige maatregel wordt getroffen
ten aanzienvan de betrokkene binnen twaalf maanden
na hetindienen van de klacht, valt de bewijslast dat de
nadelige maatregel werd getroffen om redenen die
vreemd zijn aan de klacht, ten laste van diegene tegen
wie deklachtisingediend.

Indien een rechtsvordering door of ten voordele van
de betrokkene werd ingesteld, wordt de in het eerste
lid bedoelde periode verlengd tot drie maanden na de
dag waarop de rechterlijke beslissing in kracht van
gewijsdeis getreden.

§4.Wanneer geoordeeld wordt dat de nadelige maatre-
gelinstrijdis met § 1, moet hij die de maatregel geno-
men heeft, aan de betrokkene een schadevergoeding
betalen die, naar keuze van die persoon, gelijk is hetzij
aandeinartikel 18,§ 2, bedoelde forfaitaire schadever-
goeding, hetzijaande werkelijk door de persoongeleden
schade. In laatstgenoemd geval moet de betrokkene de
omvangvan de geleden schade bewijzen.
§5.Deinditartikel bedoelde beschermingis eveneens van
toepassing op de personen die optreden als getuige door-
datzij,inhetkadervanhetonderzoek vandein§2bedoelde
klacht, in een ondertekend en gedateerd document de fei-
ten die zij zelf hebben gezien of gehoord en die betrekking
hebbenopdetoestanddiehetvoorwerpisvandeklacht, ter
kennis brengen van de persoon bijwie de klacht wordtinge-
diend, of doordat zijoptreden als getuige inrechte.
§6.0p vraagvande verweerder, kan de rechter bij wie
dein§2bedoelde klacht, aanhangig is gemaakt, beslis-
senomdeinin§3bedoelde termijninte korten.
Art.17.§1.Wanneer eenklachtwordtingediend door of ten
voordele van een persoon wegens een schending van deze
wet op het vlak van de arbeidsbetrekkingen en de aanvul-
lende regelingen voor sociale zekerheid, mag de werkgever
geennadelige maatregel treffen ten aanzien van deze per-
soon, behalve omredenendie vreemdzijnaandeklacht.
§2.Voordetoepassingvanditartikelwordt ondernade-
lige maatregelonder meer begrepen: de beéindiging van
de arbeidsbetrekking, de eenzijdige wijziging van de
arbeidsvoorwaarden of de nadelige maatregel getrof-
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fennadebeéindiging van de arbeidsbetrekking.

§ 3. Voor de toepassing van dit artikel wordt onder
klacht begrepen:

- een met redenen omklede klacht ingediend door de
betrokkene op hetvlak vande onderneming of de dienst
die hem tewerkstelt, overeenkomstig de van kracht
zijnde procedures;

- een met redenen omklede klacht ingediend door de
Directie-Generaal Toezicht op de sociale wetten bij de
Federale Overheidsdienst Werkgelegenheid, Arbeid en
Sociaal Overleg, ten voordele van de betrokkene, tegen-
over de onderneming of de dienst die hem tewerkstelt;
-eenmetredenenomkledeklachtingediend tenvoor-
dele van de betrokkene door een belangenvereniging
of door het Centrum bij de onderneming of de dienst
die hem tewerkstelt;

-eenrechtsvorderingingesteld door de betrokkene;
-eenrechtsvorderingingesteld tenvoordele vandebetrok-
kene dooreenbelangenverenigingof door het Centrum.
Deinheteerste lid, eerste tot derde gedachtestreepje
bedoelde met redenen omklede klacht bestaat uit een
gedateerde, ondertekende en bij ter post ter kennis
gebrachte aangetekende brief waarin de grieven ten
aanzien van de dader van de vermeende discriminatie
worden uiteengezet.

§4.Wanneerde werkgever eennadelige maatregel treft
ten aanzien van de betrokkene binnen twaalf maanden
na het indienen van de klacht, valt de bewijslast dat de
nadelige maatregel werd getroffen om redenen die
vreemd zijn aan de klacht, ten laste van diegene tegen
wie deklachtisingediend.

Indien een rechtsvordering door of ten voordele van
de betrokkene werd ingesteld, wordt de in het eerste
lid bedoelde periode verlengd tot drie maanden na de
dag waarop de rechterlijke beslissing in kracht van
gewijsdeis getreden.

§ 5. Wanneer de werkgever een nadelige maatregel
treft ten aanzien van de betrokkene in strijd met § 1,
verzoekt deze persoon of de belangenvereniging waar-
bij hijis aangesloten, hem opnieuw in de onderneming of
dedienstop tenemenof hemzijn functie onder dezelfde
voorwaardenals voorheente latenuitoefenen.

Het verzoek wordt gedaan bij een ter post aangetekende
briefbinnendertigdagenvolgend op de datumvande ken-
nisgeving van de opzegging, van de beéindiging zonder
opzegging of van de eenzijdige wijziging van de arbeids-
voorwaarden.Dewerkgever moet zichbinnendertigdagen
volgend op de kennisgeving vanhet verzoek uitspreken.
De werkgever die de persoon opnieuw in de onderneming
of inde dienst opneemt of hem zijn functie onder dezelfde
voorwaardenals voorheen laat uitoefenen,moetde wegens
ontslag of wijziging van de arbeidsvoorwaarden gederfde
beloningbetalen alsmede de werkgevers- en werknemers-
bijdragenbetreffende deze beloningstorten.

Deze paragraafis nietvan toepassingwanneer de nade-
lige maatregelwordt getroffennadat de arbeidsbetrek-
king eeneinde heeft genomen.

§ 6. Wanneer de betrokkene na hetin § 5, eerste lid,
bedoelde verzoek niet opnieuw wordt opgenomen of zijn
functie niet onder dezelfde voorwaarden als voorheen
kan uitoefenen en er geoordeeld werd dat de nadelige
maatregel in strijd is met § 1, moet de werkgever aan
de betrokkene een vergoeding betalen die, naar keuze
vandie persoon, gelijk is hetzijaan eenforfaitair bedrag
datovereenstemt met de bruto beloning voor zes maan-
den, hetzijaan de werkelijk door de betrokkene geleden
schade, in laatstgenoemd geval moet hij de omvang van
de geledenschade bewijzen.
§7.Dewerkgeverisverplicht dezelfde vergoeding uit te
betalen,zonder datde persoonof debelangenvereniging
waarbij hij is aangesloten het in § 5 bedoelde verzoek
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moet indienen om opnieuw te worden opgenomen in de
onderneming of de dienst of zijn functie onder dezelfde
voorwaardenals voorheen te kunnenuitoefenen:
wanneer het bevoegde rechtscollege de feiten van dis-
criminatie, die het voorwerp uitmaakten van de klacht,
bewezen heeftgeacht;

- wanneer de betrokkene de arbeidsbetrekking ver-

breekt, omdat het gedrag van de werkgever in strijd is
met de bepalingenvan § 1, wat volgens de betrokkene
eenredenisomdearbeidsbetrekkingzonder opzegging
of védrhet verstrijkenervante verbreken;

- wanneer de werkgever de arbeidsbetrekking heeft

beéindigd omdringende redenen, op voorwaarde dat het
bevoegderechtscollege deze beéindiging ongegronden
instrijdmetdebepalingenvan§1 heeft geacht.

§ 8. Wanneer de nadelige maatregel wordt getroffen
nadat de arbeidsbetrekking beéindigd werd, en deze
maatregel in strijd wordt bevonden met § 1, dient de
werkgever de in § 6 bedoelde schadevergoeding te
betalenaanhetslachtoffer.

§9.Deinditartikel bedoelde bescherming is eveneens van
toepassing op de personen die optreden als getuige door-
datzij,inhetkadervanhetonderzoek vandein§3bedoelde
klacht, in een ondertekend en gedateerd document de fei-
ten die zij zelf hebben gezien of gehoord en die betrekking
hebbenop detoestanddiehetvoorwerpisvandeklacht, ter
kennis brengenvande persoonbijwie deklacht wordtinge-
diend, of doordat zij optredenals getuige inrechte.

§10. De bepalingen van dit artikel zijn eveneens van
toepassing op andere personen dan werkgevers die
personen in de arbeidsbetrekkingen tewerkstellen of
opdrachtenbezorgen.

Art.18.§ 1. Ingeval van discriminatie kan het slachtoffer
een schadevergoeding vorderen overeenkomstig het con-
tractuele of buitencontractuele aansprakelijkheidsrecht.
Inde hierna bedoelde gevallen moet de persoon die het
discriminatieverbod heeft geschonden aan het slacht-
offer een vergoeding betalen die naar keuze van het
slachtoffer, gelijk is hetzijaan een forfaitair bedrag zoals
uiteengezetin§ 2, hetzijaan de werkelijk door het slacht-
offer geleden schade. In laatstgenoemd geval moet het
slachtoffer de omvangvan de geleden schade bewijzen.
§2.Dein § 1 bedoelde forfaitaire schadevergoeding
wordtals volgt bepaald:

met uitzondering van het hierna bedoelde geval, wordt
de forfaitaire vergoeding van de morele schade gele-
denten gevolge van een feit van discriminatie, bepaald
op 650 euro; dat bedrag wordt verhoogd tot 1.300
euroindien de dader niet kan aantonen dat de betwiste
ongunstige of nadelige behandeling ook op niet-discri-
minerende gronden getroffen zou zijn of omwille van
andere omstandigheden, zoals de bijzondere ernst van
de geledenmorele schade;

> indien het slachtoffer morele en materiéle schadever-

goeding vordert wegens discriminatie in het kader van
de arbeidsbetrekkingen of van de aanvullende regelin-
genvoor sociale zekerheid, is de forfaitaire schadever-
goeding voor materiéle en morele schade gelijk aan de
bruto beloning voor zes maanden, tenzij de werkgever
aantoont datdebetwiste ongunstige of nadelige behan-
deling ook op niet-discriminerende gronden getrof-
fen zou zijn; in dat laatste geval wordt de forfaitaire
schadevergoeding voor materiéle en morele schade
beperkt tot drie maanden bruto beloning; wanneer de
materiéle schade die voortvloeit uit eendiscriminatie in
hetkader van de arbeidsbetrekkingen of van de aanvul-
lenderegelingenvoor sociale zekerheid echter hersteld
kanworden via de toepassing van de nietigheidssanctie
voorzien in artikel 15, wordt de forfaitaire schadever-
goeding bepaald volgens de bepalingen van punt 1°.
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Art.19. Derechter kan op verzoek van het slachtoffer
van de discriminatie, van het Centrum, van een van de
belangenverenigingen, of van het openbaar ministe-
rie of het arbeidsauditoraat wanneer hij de vordering
aanhangig heeft gemaakt met toepassing van artikel
17 van de wet van 10 mei 2007 tot aanpassing van het
Gerechtelijk Wetboek aan de wetgeving ter bestrijding
vandiscriminatie en tot bestraffing van bepaalde door
racisme of xenofobie ingegeven daden, diegene die de
discriminatie heeft gepleegd, veroordelen tot de beta-
ling van een dwangsom wanneer aan die discriminatie
geen einde is gemaakt. De rechter doet uitspraak over-
eenkomstig de artikelen 1385bis tot 1385nonies van
het Gerechtelijk Wetboek.

Art.20.8§ 1. 0p verzoek van het slachtoffer van de dis-
criminatie, van het Centrum, van een van de belangen-
verenigingen, van het openbaar ministerie, of, naarge-
lang de aardvande daad, hetarbeidsauditoraat, stelt de
voorzitter van de rechtbank van eerste aanleg of, naar
gelang van de aard van de daad, de voorzitter van de
arbeidsrechtbank of van de rechtbank van koophandel,
hetbestaanvast vaneen zelfs onder het strafrecht val-
lende daad waardoor de bepalingen van deze wet wor-
denovertredenenbeveelt hijde staking ervan.

De voorzitter van de rechtbank kan de opheffing van
de staking bevelen zodra bewezen is dat een einde is
gemaaktaande overtreding.

§2.0pvraagvanhet slachtoffer kan, de voorzitter van
derechtbank deinartikel 18, § 2, bedoelde forfaitaire
schadevergoeding aanhet slachtoffer toekennen.

§ 3. De voorzitter van de rechtbank kan bevelen dat zijn
beslissing of de samenvatting die hijopstelt, wordt aange-
plakt tijdens de door hem bepaalde termijn, zowel buiten
als binnen de inrichtingen van de overtreder of de lokalen
die hem toebehoren, en dat zijn vonnis of de samenvatting
ervaninkrantenof op enige andere wijze wordt bekendge-
maakt, ditalles op kostenvande overtreder.

Deze maatregelenvan openbaarmaking mogen evenwel
slechts opgelegd worden indien zij er kunnen toe bij-
dragen dat de gewraakte daad of de uitwerking ervan
ophouden.

§ 4.De vordering die steunt op § 1, wordt ingesteld en
behandeld zoals inkort geding.

Zij kan worden ingesteld bij verzoekschrift. Dit wordt
in vier exemplaren neergelegd op de griffie van de
bevoegde rechtbank of bij een ter post aangetekende
brief verzonden aan deze griffie.

Opstraffe vannietigheid vermeldt het verzoekschrift:

- dedag,de maandenhetjaar;
> de naam, de voornamen, het beroep en de woonplaats

vande verzoeker;

 denaam en het adres van de natuurlijke persoon of de

rechtspersoontegenwie devorderingwordt ingesteld;

> hetvoorwerp en de uiteenzetting van de middelen van

devordering.

De griffier van de rechtbank verwittigt onverwijld de
tegenpartij bij gerechtsbrief en nodigt haar uit te ver-
schijnen ten vroegste drie dagen en ten laatste acht
dagen na het verzenden van de gerechtsbrief, waarbij
eenexemplaarvanhetverzoekschriftis gevoegd.

Over de vordering wordt uitspraak gedaan niettegen-
staande vervolging wegens dezelfde feiten voor enig
ander strafgerecht.

Wanneer eenvordering tot staking van bij de strafrech-
ter aanhangig gemaakte feiten ingesteld is, wordt over
de strafvervolging pas uitspraak gedaan nadat over de
vordering tot staking een in kracht van gewijsde getre-
denbeslissing gewezen is. Tijdens de opschorting is de
verjaring van de strafvordering geschorst.
Hetvonnisis uitvoerbaar bijvoorraad, niettegenstaand
enigrechtsmiddel enzonder borgtocht. Het wordt door
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degriffiervanderechtbank onverwijld meegedeeld aan
alle partijen enaan de procureur des Konings.
§5.Debepalingenvanditartikeldoengeenafbreuk aan
de bevoegdheden van de Raad van State zoals bepaald
inde gecodrdineerde wettenvan 12 januari 1973 op de
Raadvan State.

TITEL IV.

STRAFTRECHTELIJKE BEPALINGEN

Art. 21. Voor de toepassing van deze titel wordt
begrepen onder discriminatie, elke vorm van opzet-
telijke directe discriminatie, opzettelijke indirecte
discriminatie, opdracht tot discrimineren en intimi-
datie op grond van de beschermde criteria alsook de
weigering tot het maken van redelijke aanpassingen
voor eenpersoon met een handicap.

Art.22.Met gevangenisstraf van eenmaand tot eenjaar
en met geldboete van vijftig euro tot duizend euro of
met eenvandiestraffenalleen wordt gestraft:

> hijdie ineenvandeinartikel 444 van het Strafwetboek

bedoelde omstandigheden aanzet tot discriminatie
jegenseenpersoonwegens eenvandebeschermde crite-
ria, endit, zelfsbuitendeinartikel 5 bedoelde domeinen;

- hij die in eenvan de in artikel 444 van het Strafwetboek

bedoelde omstandigheden aanzet tot haat of geweld
jegenseenpersoonwegens eenvandebeschermde crite-
ria, endit, zelfsbuitendeinartikel 5 bedoelde domeinen;

> hijdieineenvandeinartikel 444 van het Strafwetboek

bedoelde omstandigheden aanzet tot discriminatie of
tot segregatie jegens een groep, een gemeenschap of
deledenervan, wegens eenvande beschermde criteria,
endit, zelfs buitende inartikel 5bedoelde domeinen;
hijdieineenvandeinartikel 444 vanhet Strafwetboek
bedoelde omstandigheden aanzet tot haat of geweld
jegens een groep, een gemeenschap of de leden ervan,
wegens eenvande beschermde criteria, endit, zelfs bui-
tendeinartikel 5bedoelde domeinen.

Art. 23. Met gevangenisstraf van twee maanden tot
twee jaar wordt gestraft ieder openbaar officier of
ambtenaar, iedere drager of agent van het openbaar
gezag of van de openbare macht die in de uitoefening
vanzijnambteenpersoondiscrimineert wegens eenvan
debeschermde criteria.

Dezelfde straffen worden toegepast wanneer de feiten
begaan zijn jegens een groep, een gemeenschap of de
leden ervan, wegens eenvande beschermde criteria.
Indien de verdachte bewijst dat hij heeft gehandeld op
bevelvanzijnmeerderen,inzakendie tothunbevoegdheid
behorenenwaarinhijhenals ondergeschikte gehoorzaam-
heid verschuldigd was, worden de straffen alleen toege-
pastopdemeerderendiehetbevelhebbengegeven.
Indien de openbare officieren of ambtenaren die beticht
worden de bovengenoemde daden van willekeur bevolen,
toegelaten of vergemakkelijkt te hebben, beweren dat
hun handtekening bij verrassing is verkregen, zijn zij ver-
plicht de daad, in voorkomend geval, te doen ophouden en
de schuldige aan te geven; anders worden zij zelf vervolgd.
Indien eenvan de bovengenoemde daden van willekeur is
gepleegd door middel van de valse handtekening van een
openbaar ambtenaar, worden de daders van de valsheid
enzijdie erkwaadwillig of bedrieglijk gebruik van maken,
gestraft met opsluitingvantienjaar tot vijftien jaar.
Art. 24. Met gevangenisstraf van een maand tot een
jaar en met geldboete van vijftig euro tot duizend euro
of met eenvandie straffen alleen wordt gestraft zij die
zich niet voegen naar een vonnis of een arrest dat, als
gevolg van een vordering tot staking, overeenkomstig
artikel 20 werd gewezen.

Art. 25.In geval van eeninbreuk op de artikelen 22, 23
of 24, kan de veroordeelde bovendien overeenkomstig
artikel 33 van het Strafwetboek tot de ontzetting wor-
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denveroordeeld.

Art. 26. Alle bepalingen van boek | van het Strafwet-
boek, hoofdstuk VIl enartikel 85 niet uitgezonderd, zijn
van toepassing op de in deze wet bedoelde misdrijven.

TITELV. - BEWIJSLAST

Art.27.De bepalingen van deze titel zijn van toepassing
op alle gerechtelijke procedures, met uitzondering van
de strafrechtelijke procedures.

Voor de toepassing van deze titelwordtbegrepen onder
discriminatie:

-directe discriminatie;

-indirecte discriminatie;

-opdracht tot discrimineren;

-intimidatie;

- alsook de weigering tot het maken van redelijke aan-
passingenvooreenpersoonmeteenhandicap.
Art.28.§ 1. Wanneer een persoon die zich slachtoffer
achtvan een discriminatie, het Centrum of een van de
belangenverenigingen voor hetbevoegde rechtscollege
feitenaanvoertdie hetbestaanvaneendiscriminatie op
grond van eenvan de beschermde criteria kunnen doen
vermoeden, dient de verweerder te bewijzendater geen
discriminatie is geweest.

§ 2. Onder feiten die het bestaan van een directe dis-
criminatie op grond van een beschermd criterium kun-
nen doenvermoeden, wordt onder meer, doch niet uit-
sluitend, begrepen:

- de gegevens waaruit eenbepaald patroon van ongunstige

behandelingblijkt tenaanzienvanpersonendie drager zijn
vaneenwelbepaaldbeschermd criterium; onder meer ver-
schillende, los van elkaar staande bij het Centrum of een
vande belangenverenigingen gedane meldingen; of

- degegevenswaaruit blijkt dat de situatie van het slacht-

offervande ongunstigere behandeling, vergelijkbaar is
met de situatie vandereferentiepersoon.

§3.0nder feiten die het bestaan van een indirecte dis-
criminatie op grond van een beschermd criterium kun-
nen doen vermoeden, wordt onder andere, doch niet
uitsluitend, begrepen:

- algemene statistieken over de situatie van de groep

waartoe hetslachtoffervande discriminatie behoort of
feitenvanalgemene bekendheid; of

» het gebruik van een intrinsiek verdacht criterium van

onderscheid; of

> elementair statistischmateriaal waaruit een ongunstige

behandeling blijkt.

TITEL VI. - BEVOEGDE INSTANTIES

Art. 29.§ 1. Het Centrum kan in rechte optreden in de
geschillen waartoe deze wet aanleiding kan geven, met
uitzondering van geschillen die betrekking hebben op
discriminatie op grond van taal.

§ 2.De Koning wijst het orgaan aan dat bevoegd is voor
discriminatie op grond van taal.
Art.30.Kunneninrechte optreden in de rechtsgeschil-
len waartoe de toepassing van deze wet aanleiding kan
geven,wanneer afbreuk wordt gedaan aan de statutaire
opdrachtendie ze zich tot doel hebben gesteld:

- elkeinstelling van openbaar nut en elke vereniging die op

de dag van de feiten ten minste drie jaar rechtspersoon-
lijkheid bezitten, enzichstatutair tot doelsteltderechten
vande mens te verdedigen of discriminatie te bestrijden;

- derepresentatieve werknemers-enwerkgeversorgani-

saties, bedoeld bij artikel 3 van de wet van 5 december
1968 betreffende de collectieve arbeidsovereenkom-

stenenparitaire comités;

- de representatieve vakorganisaties in de zin van de wet

van19december1974totderegelingvandebetrekkingen
tussende overheid ende vakbondenvanhaar personeel;

> derepresentatieve vakorganisaties in het aangewezen
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orgaan van vakbondsoverleg voor de administraties,
diensten of instellingen waarop de wet van 19 decem-
ber 1974 tot de regeling van de betrekkingen tussen de
overheid en de vakbonden van haar personeel niet van
toepassingis;
> derepresentatieve organisaties van de zelfstandigen.

Art. 31. Wanneer het slachtoffer van de discriminatie
een geidentificeerd natuurlijk persoon of een rechts-
persoonis, is de vordering vanhet Centrumende belan-
genverenigingenalleen ontvankelijk als zijaantonen dat
zijdeinstemming van het slachtoffer hebben gekregen.

TITEL VII. - VARIA

Art.32.§1.0nverminderd de bevoegdhedenvande officie-
renvangerechtelijke politie,houden de door de Koning aan-
gewezenambtenaren toezicht op de naleving van de bepa-
lingenvandeze wet ende uitvoeringsbesluitenervan.
Deze ambtenaren oefenen dit toezicht uit overeenkom-
stig de bepalingen van de wet van 16 november 1972
betreffende de arbeidsinspectie.

§ 2. Voor wat de aanvullende pensioenen betreft, met
inbegrip vande inde wet van 28 april 2003 betreffende
de aanvullende pensioenen en het belastingstelsel van
die pensioenen en van sommige aanvullende voordelen
inzake sociale zekerheid bedoelde eventuele solida-
riteitsuitkeringen, onverminderd de bepalingen van
§1,isdeinartikel 44 van de wet van 2 augustus 2002
betreffende het toezicht op de financiéle sector en
de financiéle diensten bedoelde Commissie voor het
Bank-, Financie- en Assurantiewezen, bevoegd voor het
toezicht op de naleving van artikel 12. In het kader van
dittoezichtzijndeinartikel 54 vanvoornoemde wetvan
28april 2003 bedoelde strafbepalingenvan toepassing
onverminderd titel V.

§ 3. Voor wat de aanvullende pensioenen voor zelf-
standigen betreft, met inbegrip van de in de titel Il,
hoofdstuk I, afdeling 4, van de programmawet (I) van 24
december 2002, bedoelde eventuele solidariteitsuitke-
ringen, onverminderd de bepalingenvan§1,isdeinarti-
kel 44 van de wet van 2 augustus 2002 betreffende het
toezicht op de financiéle sector en de financiéle dien-
sten bedoelde Commissie voor het Bank-, Financie- en
Assurantiewezen, bevoegdvoor het toezichtop de nale-
vingvanartikel12.Inhetkadervandit toezichtzijndein
artikel 62 vande programmawetbedoelde strafbepalin-
genvan toepassing onverminderd titel IV.

TITEL VIII. - WIJZIGINGSBEPALINGEN

HOOFDSTUK . - Wijzigingen van het Strafwetboek
Art. 33. Artikel 377bis van het Strafwetboek, inge-
voegd bij de wet van 25 februari 2003, wordt vervan-
genalsvolgt:

“Art.377bis. Inde gevallenbepaald in dit hoofdstuk kan
het minimum van de bij die artikelen bepaalde straffen
wordenverdubbeld in geval van gevangenisstraf en met
twee jaar verhoogd in geval van opsluiting, wanneer
eenvande drijfveren van de misdaad of het wanbedrijf
bestaat in de haat tegen, het misprijzen van of de vijan-
digheid tegen eenpersoonwegens diens zogenaamdras,
zijn huidskleur, zijn afkomst, zijn nationale of etnische
afstamming, zijn nationaliteit, zijn geslacht, zijn seksu-
ele geaardheid, zijn burgerlijke staat, zijn geboorte, zijn
leeftijd, zijn fortuin, zijn geloof of levensbeschouwing,
zijn huidige of toekomstige gezondheidstoestand, een
handicap, zijn taal, zijn politieke overtuiging, een fysieke
of genetische eigenschap of zijn sociale afkomst.”
Art.34.Artikel405quater vanhetzelfde Wetboek, ingevoegd
bijdewetvan 25 februari2003,wordt vervangenals volgt:
“Art. 405quater. In de gevallen bepaald in de artikelen
393 tot 405bis kan het minimum van de bij die artike-
len bepaalde straffen worden verdubbeld in geval van
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correctionele straffen en met twee jaar verhoogd in
gevalvan opsluiting, wanneer een van de drijfveren van
de misdaad of het wanbedrijf bestaat in de haat tegen,
het misprijzen van of de vijandigheid tegen een per-
soon wegens diens zogenaamd ras, zijn huidskleur, zijn
afkomst, zijn nationale of etnische afstamming, zijn
nationaliteit, zijn geslacht, zijn seksuele geaardheid,
zijn burgerlijke staat, zijn geboorte, zijn leeftijd, zijn
fortuin, zijn geloof of levensbeschouwing, zijn huidige
of toekomstige gezondheidstoestand, een handicap,
zijn taal, zijn politieke overtuiging, een fysieke of gene-
tische eigenschap of zijn sociale afkomst.”

Art. 35. Artikel 422quater van hetzelfde Wetboek,
ingevoegd bijde wet van 25 februari 2003, wordt ver-
vangenals volgt:

“Art. 422quater. In de gevallen bepaald in de artikelen
422bis en 422ter kan het minimum van de bij die arti-
kelen bepaalde correctionele straffen worden verdub-
beld, wanneer een van de drijfveren van de misdaad of
het wanbedrijf bestaat in de haat tegen, het misprij-
zen van of de vijandigheid tegen een persoon wegens
diens zogenaamd ras, zijn huidskleur, zijn afkomst, zijn
nationale of etnische afstamming, zijn nationaliteit,
zijn geslacht, zijn seksuele geaardheid, zijn burgerlijke
staat, zijn geboorte, zijn leeftijd, zijn fortuin, zijn geloof
of levensbeschouwing, zijn huidige of toekomstige
gezondheidstoestand, een handicap, zijn taal, zijn poli-
tieke overtuiging, een fysieke of genetische eigenschap
of zijnsociale afkomst.”

Art. 36. Artikel 438bis van hetzelfde Wetboek, inge-
voegdbijdewetvan 25 februari 2003, wordt vervangen
alsvolgt:

“Art.438bis. In de gevallen bepaald in dit hoofdstuk kan
het minimum van de bij die artikelen bepaalde straffen
wordenverdubbeldingevalvancorrectionele straffenen
met twee jaar verhoogd in geval van opsluiting, wanneer
eenvan de drijfveren van de misdaad of het wanbedrijf
bestaat in de haat tegen, het misprijzen van of de vijan-
digheid tegen een persoon wegens diens zogenaamd-ras,
zijn huidskleur, zijn afkomst, zijn nationale of etnische
afstamming, zijn nationaliteit, zijn geslacht, zijn seksu-
ele geaardheid, zijn burgerlijke staat, zijn geboorte, zijn
leeftijd, zijn fortuin, zijn geloof of levensbeschouwing,
zijn huidige of toekomstige gezondheidstoestand, een
handicap, zijn taal, zijn politieke overtuiging, een fysieke
of genetische eigenschap of zijn sociale afkomst.”

Art.37. Artikel 442ter van dhetzelfde Wetboek, inge-
voegd bij de wet van 25 februari 2003, wordt vervan-
genalsvolgt:

“Art. 442ter. In de gevallen bepaald in artikel 442bis
kan het minimum van de bij dit artikel bepaalde cor-
rectionele straffen worden verdubbeld, wanneer een
vande drijfverenvan het wanbedrijf bestaat in de haat
tegen, het misprijzen van of de vijandigheid tegen een
persoon wegens diens zogenaamd ras, zijn huidskleur,
zijnafkomst, zijn nationale of etnische afstamming, zijn
nationaliteit, zijn geslacht, zijn seksuele geaardheid, zijn
burgerlijke staat, zijn geboorte, zijn leeftijd, zijn fortuin,
zijn geloof of levensbeschouwing, zijn huidige of toe-
komstige gezondheidstoestand, een handicap, zijn taal,
zijn politieke overtuiging, een fysieke of genetische
eigenschap of zijnsociale afkomst.”

Art.38. Artikel 453bis van hetzelfde Wetboek, inge-
voegd bij de wet van 25 februari 2003, wordt vervan-
genalsvolgt:

“Art. 453bis. In de gevallen bepaald in dit hoofdstuk kan
het minimum van de correctionele straffen worden ver-
dubbeld, wanneer een van de drijfveren van het wanbe-
drijf bestaatinde haat tegen, het misprijzenvan of de vij-
andigheid tegen een persoon wegens diens zogenaamd
ras, zijn huidskleur, zijn afkomst, zijn nationale of etnische

afstamming, zijn nationaliteit, zijn geslacht, zijn seksuele
geaardheid, zijn burgerlijke staat, zijn geboorte, zijn leef-
tijd, zijn fortuin, zijn geloof of levensbeschouwing, zijn
huidige of toekomstige gezondheidstoestand, een han-
dicap, zijn taal, zijn politieke overtuiging, een fysieke of
genetische eigenschap of zijn sociale afkomst.”

Art.39. Artikel 514bis van hetzelfde Wetboek, inge-
voegd bij de wet van 25 februari 2003, wordt vervan-
genalsvolgt:

“Art. 514bis. In de gevallen bepaald in de artikelen
510 tot 514 kan het minimum van de bij die artikelen
bepaalde straffen worden verdubbeld in geval van cor-
rectionele straffen en met twee jaar verhoogd in geval
van opsluiting, wanneer een van de drijfveren van de
misdaad of het wanbedrijf bestaat in de haat tegen,
het misprijzen van of de vijandigheid tegen een per-
soon wegens diens zogenaamd ras, zijn huidskleur, zijn
afkomst, zijn nationale of etnische afstamming, zijn
nationaliteit, zijn geslacht, zijn seksuele geaardheid,
zijn burgerlijke staat, zijn geboorte, zijn leeftijd, zijn
fortuin, zijn geloof of levensbeschouwing, zijn huidige
of toekomstige gezondheidstoestand, een handicap,
zijn taal, zijn politieke overtuiging, een fysieke of gene-
tische eigenschap of zijn sociale afkomst.”

Art. 40. Artikel 525bis van hetzelfde Wetboek, inge-
voegd bij de wet van 25 februari 2003, wordt vervan-
genalsvolgt:

“Art. 525bis. In de gevallen bepaald in de artikelen
521 tot 525, kan het minimum van de bij die artike-
len bepaalde straffen worden verdubbeld in geval van
correctionele straffen en met twee jaar verhoogd in
gevalvan opsluiting, wanneer een van de drijfveren van
het wanbedrijf bestaat in de haat tegen, het misprij-
zen van of de vijandigheid tegen een persoon wegens
diens zogenaamd ras, zijn huidskleur, zijn afkomst, zijn
nationale of etnische afstamming, zijn nationaliteit,
zijn geslacht, zijn seksuele geaardheid, zijn burgerlijke
staat, zijn geboorte, zijn leeftijd, zijn fortuin, zijn geloof
of levensbeschouwing, zijn huidige of toekomstige
gezondheidstoestand, een handicap, zijn taal, zijn poli-
tieke overtuiging, een fysieke of genetische eigenschap
of zijnsociale afkomst.”

Art. 41. Artikel 532bis van hetzelfde Wetboek, inge-
voegd bij de wet van 25 februari 2003, wordt vervan-
genalsvolgt:

“Art. 532bis. In de gevallen bepaald in de artikelen
528 tot 532 kan het minimum van de bij die artikelen
bepaalde straffen worden verdubbeld in geval van cor-
rectionele straffen en met twee jaar verhoogd in geval
van opsluiting, wanneer een van de drijfveren van de
misdaad of het wanbedrijf bestaat in de haat tegen,
het misprijzen van of de vijandigheid tegen een per-
soon wegens diens zogenaamd ras, zijn huidskleur, zijn
afkomst, zijn nationale of etnische afstamming, zijn
nationaliteit, zijn geslacht, zijn seksuele geaardheid,
zijn burgerlijke staat, zijn geboorte, zijn leeftijd, zijn
fortuin, zijn geloof of levensbeschouwing, zijn huidige
of toekomstige gezondheidstoestand, een handicap,
zijntaal, zijn politieke over- tuiging, een fysieke of gene-
tische eigenschap of zijn sociale afkomst.”
Art.42.Inhetzelfde Wetboek wordteen artikel 534qua-
teringevoegd, luidende:

“Art. 534quater. In de gevallen bepaald in de artikelen
534bis en 534ter kan het minimum van de bij die arti-
kelen bepaalde straffen worden verdubbeld in geval
van correctionele straffen en met twee jaar verhoogd
in geval van opsluiting, wanneer een van de drijfveren
van het wanbedrijf bestaat in de haat tegen, het mis-
prijzenvanof de vijandigheid tegen eenpersoon wegens
diens zogenaamd ras, zijn huidskleur, zijn afkomst, zijn
nationale of etnische afstamming, zijn nationaliteit,



zijn geslacht, zijn seksuele geaardheid, zijn burgerlijke
staat, zijn geboorte, zijn leeftijd, zijn fortuin, zijn geloof
of levensbeschouwing, zijn huidige of toekomstige
gezondheidstoestand, een handicap, zijn taal, zijn poli-
tieke overtuiging, een fysieke of genetische eigenschap
of zijnsociale afkomst.”

HOOFDSTUK II. - Wijzigingen van de wet

van 15 februari 1993, tot oprichting van een
Centrum voor gelijkheid van kansen en voor
racismebestrijding

Art. 43. Artikel 2, eerste lid en tweede lid, eerste zin,
van de wetvan 15 februari 1993 tot oprichting van een
Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebe-
strijding, gewijzigd bij de wetten van 13 april 1995, 20
januari 2003, 25 februari 2003 en 10 augustus 2005,
wordt als volgt vervangen:

“Het Centrum heeft als opdracht het bevorderen van
de gelijkheid van kansen en het bestrijden van elke
vorm van onderscheid, uitsluiting, beperking of voor-
keur op grond van:

- nationaliteit, zogenaamd ras, huidskleur, afkomst of

nationale of etnische afstamming;

- seksuele geaardheid, burgerlijke staat, geboorte, fortuin,

leeftijd, geloof of levensbeschouwing, huidige of toekom-
stige gezondheidstoestand, handicap, politieke overtui-
ging, fysieke of genetische eigenschap of sociale afkomst.
Het Centrumvoert zijnopdrachtuitineengeest vandia-
loog en van samenwerking met de verenigingen, insti-
tuten, organen en diensten die, geheel of gedeeltelijk,
dezelfde opdrachtuitvoerenof rechtstreeks betrokken
zijnbij de uitvoering van deze opdracht.”.

Art.44. Artikel 3, tweede lid, 5, van dezelfde wet, gewij-
zigd bij de wetten van 25 februari 2003 en 10 augustus
2005, wordt vervangenals volgt:

- ominrechte op te tredenin alle rechtsgeschillen waar-

toe de toepassing van de volgende wetten aanleiding
kangeven:

- de wet van 30juli 1981 tot bestraffing van bepaalde
doorracisme of xenophobie ingegeven daden;
-dewetvan 23 maart 1995 tot bestraffing van het ont-
kennen, minimaliseren, rechtvaardigen of goedkeuren
vande genocide die tijdens de tweede wereldoorlog door
het Duitse nationaal-socialistische regime is gepleegd;
-dewetvan13april 1995houdendebepalingen ter bestrij-
dingvande mensenhandel envande mensensmokkel;

- het hoofdstuk Vbis van de wet van 4 augustus 1996
betreffende het welzijn van de werknemers bij de uit-
voeringvan hunwerk;

- de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van bepaalde
vormen vandiscriminatie.

HOOFDSTUK II. - Wijziging van de wetvan 5
maart 2002 betreffende het beginsel van non-
discriminatie ten gunste van deeltijdwerkers

Art. 45.In de wet van 5 maart 2002 betreffende het
beginsel van non-discriminatie ten gunste van deeltijd-
werkerswordt eenartikel 5ingevoegd, luidende:
“Art.5.-Dezewetlaatingeen geval toe omeendiscrimi-
natie terechtvaardigen die worden verbodendoor:

- de wet van 30juli 1981 tot bestraffing van bepaalde
doorracisme of xenophobie ingegeven daden;
-dewetvan 10 mei 2007 ter bestrijding van discrimina-
tie tussenvrouwen enmannen;

- de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van bepaalde

vormen vandiscriminatie.”.

HOOFDSTUK IV. - Wijziging van de wet van 5 juni
2002 betreffende het non-discriminatiebeginsel
tenvoordele van werknemers met een

arbeid k stvoor bepaalde tijd
Art.46.Inde wetvan 5juni 2002 betreffende het non-

discriminatiebeginseltenvoordele vanwerknemers met

eenarbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd wordt een

artikel 6ingevoegd, luidende:

“Art.6.-Deze wet laatin geen geval toe omeendiscrimi-
natie terechtvaardigen die wordt verboden door:

-de wetvan30juli 1981 tot bestraffing van bepaalde
doorracisme of xenophobie ingegeven daden;
-dewetvan10mei 2007 ter bestrijding van discrimina-
tie tussen vrouwen en mannen;

- de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van bepaalde
vormenvandiscriminatie.”.

HOOFDSTUKYV. - Wijzigingen van de wet van

28 april 2003 betreffende de aanvullende
pensioenen en het belastingstelsel van die
pensioenen en van sommige voordelen inzake
sociale zekerheid

Art. 47. Artikel 13, eerste lid, van de wet van 28 april
2003 betreffende de aanvullende pensioenen en het
belastingstelsel van die pensioenen en van sommige
aanvullende woordelen inzake sociale zekerheid, wordt
aangevuldalsvolgt:

“Detoekenningvande pensioentoezeggingmagnietafhan-
kelijk gemaakt worden van een bijkomende beslissing van
deinrichter,de werkgever of de pensioeninstelling.

De aangeslotene blijft pensioenrechten opbouwen
zolanghijindienstis.”.

Art.48. Artikel 14 van dezelde wet, gewijzigd bij de wet
van 27 oktober 2006, wordt vervangenals volgt:
“Art.14.§ 1. Elke vorm van discriminatie tussen werk-
nemers, aangeslotenen en begunstigden is verboden.
Discriminatie is een verschil in behandeling van perso-
nen die zich in een vergelijkbare situatie bevinden dat
niet berust op een objectief criterium en niet redelijk
verantwoord is. Hierbij wordt rekening gehouden met
de beoogde doelstelling, het objectief karakter, de
gevolgenvan het verschil in behandeling en het feit dat
dit verschilinbehandeling niet onevenredig magzijn ten
opzichtevanhetbeoogde geoorloofde doel.
Heteerstelidlaat niet toe omverschilleninbehandeling
terechtvaardigendie wordenverbodendoorwetten die
discriminatie op grond van specifieke criteria verbie-
den, waaronder in het bijzonder wordenbegrepen:

- de wetvan 30juli 1981 tot bestraffing van bepaalde
doorracisme of xenophobie ingegeven daden;
-dewetvan5maart 2002 betreffende het beginsel van
non-discriminatie ten gunste van deeltijdwerkers;

-de wetvan5juni 2002 betreffende het non-discrimi-
natiebeginsel ten voordele van werknemers met een
arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd;

-dewetvan 10 mei 2007 ter bestrijding van discrimina-
tie tussen vrouwen en mannen;

- de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van bepaalde
vormenvandiscriminatie.

Inbreukenop dediscriminatieverbodenvoorzieninde wet-
tenbedoeldinhet tweedelid leiden ook tot eeninbreuk op
hetdiscriminatieverbodbedoeldinhet eerste lid.

§ 2.0p hetvlak van de aansluiting bij een pensioenstel-
sel is elk onderscheid tussen deeltijdse en voltijdse
werknemers verboden.

Voor de werknemers die niet voltijds zijn tewerkgesteld
gelden dezelfde pensioenrechten als voor voltijdse
werknemers, maar rekening houdend met de verminde-
ring van arbeidsduur.”.

Art.49.Inartikel 54 van dezelfde wet, wordt tussenhet
tweede enhetderde lid, het volgende lid ingevoegd:
“Dezelfde straffenzijn van toepassingindieninbreuken
op de discriminatieverboden bedoeld in de wet van 10
mei 2007 ter bestrijding van bepaalde vormen van dis-
criminatie, inde wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van
discriminatie tussenvrouwenenmannenenindewetvan
30juli 1981 tot bestraffing van bepaalde door racisme
of xenofobie ingegeven daden, leiden tot eeninbreuk op
hetinartikel14,§1,bedoelde discriminatieverbod.”.

BIJLAGEN

TITEL IX. - OPHEFFINGSBEPALINGEN
Art.50.De artikelen 2 tot 11 van de wet van 13 febru-
ari 1998 houdende bepalingen tot bevordering van de
tewerkstelling, worden opgeheven.

Art.51.Dewetvan 25 februari 2003 ter bestrijding van
discriminatie en tot wijziging van de wetvan 15 februari
1993 totoprichting vaneen Centrum voor gelijkheid van
kansenenvoorracismebestrijding, gewijzigd bij de wet-
tenvan9juli2004 en 20juli 2006, wordt opgeheven.

TITEL X. - SLOTBEPALING

Art.52.§ 1. Om de vijf jaar, te rekenen vanaf de inwer-
kingtreding van deze wet, evalueren de Wetgevende
Kamers de toepassing en de doeltreffendheid van deze
wet alsook van de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding
van discriminatie tussen vrouwen en mannen en van de
wetvan 30juli 1981 tot bestraffing van bepaalde door
racisme en xenofobie ingegeven daden.

§ 2. Deze evaluatie vindt plaats, nadat het Centrum en
het Instituut werden gehoord, op basis van een door
een commissie van experts aan de Wetgevende Kamers
voorgelegd verslag.

§ 3. De Koning bepaalt, bij een besluit vastgesteld na
overlegin de Ministerraad, de nadere regels inzake de
samenstelling van de commissie van experts, hun aan-
stellingende vormen concrete inhoud van het verslag. Bij
de samenstelling wordt er over gewaakt dat de commis-
siebestaatuiteengelijk aantal ledenvanelk geslacht, en
wordt een evenwichtige verdeling gewaarborgd tussen
vertegenwoordigers van de magistratuur, de advocatuur
enandere actoren die een specifieke kennis en ervaring
inzake de strijd tegen discriminatie hebben.

Kondigen deze wet af, bevelen dat zijmet ‘s Lands zegel
zalworden bekleed en door het Belgisch Staatsblad zal
wordenbekendgemaakt.

GegeventeBrussel, 10 mei 2007.

ALBERT

Van Koningswege:

De Minister van Maatschappelijke Integratie,
C.DUPONT

Met's Lands zegel gezegeld:

De Minister van Justicie,

Mevr. L. ONKELINX
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10 MEI 2007

WET TER BESTRIJDING

VAN DISCRIMINATIE TUSSEN
VROUWEN EN MANNEN

ALBERT Il, Koning der Belgen,

Aanallendie nuzijnen hiernawezen zullen, Onze Groet.
De Kamers hebben aangenomen en Wij bekrachtigen,
hetgeenvolgt:

TITELI

HOOFDSTUKI. - Inleidende bepalingen

Artikel 1. Deze wet regelt een aangelegenheid als
bedoeldinartikel 78 van de Grondwet.

Art. 2. Bijdeze wet worden omgezet:

-Richtlijn 75/117/EEG van de Raad van 10 februari 1975
betreffende hetnader totelkaar brengenvande wetge-
vingender lidstateninzake de toepassing vanhet begin-
selvan gelijke beloning voor mannelijke en vrouwelijke
werknemers;

- Richtlijn 76/207/EEG van de Raad van 9 februari 1976
betreffende de tenuitvoerlegging van het beginsel van
gelijke behandeling van mannen en vrouwen ten aanzien
vande toegangtothetarbeidsproces, deberoepsopleiding
ende promotiekansen en ten aanzien van de arbeidsvoor-
waarden, gewijzigd door Richtlijn 2002/73/EG van het
Europees Parlementende Raad van 23 september 2002;

- Richtlijn 86/378/EEG van de Raad van 24 juli 1986
betreffende de tenuitvoerlegging van gelijke behande-
lingvanmannen envrouwen in ondernemings- ensecto-
riéleregelingeninzake sociale zekerheid, gewijzigd door
Richtlijn 96/97/EG van de Raad van 20 december 1996;
-Richtlijn 97/80/EG van de Raad van 15 december 1997
inzake de bewijslast in gevallen van discriminatie op
grond van het geslacht;

- Richtlijn 2004/113/EG van de Raad van 13 december
2004 houdende toepassing van het beginsel van gelijke
behandeling van mannen en vrouwen bij de toegang tot
enhetaanbodvangoederenendiensten;

- Richtlijn 86/613/EEG van de Raad van 11 december
1986 betreffende de toepassing van het beginsel van
gelijke behandeling van zelfstandig werkzame mannen
envrouwen, de landbouwsector daarbij inbegrepen, en
totbeschermingvanhet moederschap;

-Richtlijn 79/7/EEG van de Raad van 19 december 1978
betreffende de geleidelijke tenuitvoerlegging van het
beginsel van gelijke behandeling van mannen en vrou-
wen op het gebied van de sociale zekerheid.

Art. 3. Deze wet heeft tot doel, met betrekking tot de
in artikel 6 bedoelde aangelegenheden, een algemeen
kader te creéren voor de bestrijding van discriminatie
op grondvan geslacht.

Art.4.§ 1. Voor de toepassing van deze wet wordt een
direct onderscheid op grond van zwangerschap, beval-
lingof moederschap gelijkgesteld met eendirect onder-
scheid op grond van geslacht.

§ 2. Voor de toepassing van deze wet wordt een direct
onderscheidop grondvangeslachtsverandering gelijkge-
steldmet eendirect onderscheid op grond vangeslacht.

HOOFDSTUKII. - Definities

Art.5.Voor de toepassing van deze wet verstaat men
onder:

« arbeidsbetrekkingen: de betrekkingen die onder meer
omvatten de werkgelegenheid, de voorwaarden voor
toegang tot arbeid, de arbeidsvoorwaarden, en de
ontslagregelingen, en dit:

-zowelinde openbarealsinde private sector;

-zowel voor arbeid in loondienst, als voor onbetaalde
arbeid, arbeid verricht in het kader van stageovereen-
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komsten, leerovereenkomsten, beroepsinlevingsover-
eenkomsten en startbaanovereenkomsten of arbeid
als zelfstandige;

-vooralle niveaus van de beroepshiérarchie en vooralle
activiteitstakken;

-ongeachtde statutaire of contractuele regelingvande
persoondiearbeid verricht;

-metuitzondering echter van de arbeidsverhoudin-gen
diewordenaangegaanmetdeindeartikelen9en87van
de bijzondere wet van 8 augustus 1980 tot hervorming
der instellingen bedoelde organen en instellingen, en
vandeinartikel 127,§ 1, 2°, van de Grondwet bedoelde
arbeidsverhoudingeninhet onderwijs;
belangenverenigingen: de inartikel 35 bedoelde organi-
saties, verenigingen engroeperingen;

» bepalingen: de bestuursrechtelijke bepalingen, de bepalin-

genopgenomen inindividuele of collectieve overeenkom-
sten en collectieve reglementen, evenals de bepalingen
opgenomenin eenzijdiguitgevaardigde documenten;

> Instituut: het Instituut voor gelijkheid van vrouwen en

mannenopgerichtbijdewetvan16 december2002;

» direct onderscheid: de situatie die zich voordoet wan-

neer iemand ongunstiger wordt behandeld dan een
ander in een vergelijkbare situatie wordt, is of zou wor-
denbehandeld op basis vanhet geslacht;

» directe discriminatie: direct onderscheid op grond van

het geslacht dat niet gerechtvaardigd kan worden op
grondvandebepalingenvantitel |l van deze wet;

- indirectonderscheid: de situatie die zich voordoet wan-

neer een ogenschijnlijk neutrale bepaling, maatstaf of
handelwijze personen van een bepaald geslacht, in ver-
gelijkingmet andere personen bijzonder kan benadelen;

- indirecte discriminatie: indirect onderscheid op grond

van het geslacht dat niet gerechtvaardigd kan worden
opgrondvandebepalingenvantitelll;

» intimidatie: ongewenst gedrag dat met het geslacht

verband houdt, en tot doel of gevolg heeft dat de waar-
digheid van de persoon wordt aangetast en een bedrei-
gende, vijandige, beledigende, vernederende of kwet-
sende omgevingwordt gecreéerd;

- seksuele intimidatie: wanneer zich enige vorm van onge-

wenstverbaal,non-verbaal of fysiek gedragmet eensek-
suele connotatie voordoet met als doel of gevolg dat de
waardigheid van een persoon wordt aangetast, in het bij-
zonder wanneer eenbedreigende, vijandige, beledigende,
vernederende of kwetsende situatie wordt gecreéerd;

- positieve actie: specifieke maatregelen om de nadelen

verband houdende met het geslacht te voorkomen of te
compenseren, met het oog op het waarborgen van een
volledige gelijkheid in de praktijk;

- opdracht tot discrimineren: elke handelwijze die er in

bestaat wie ook opdracht te geven omeen persoon, een
groep, een gemeenschap of een van hun leden te discri-
mineren op grond van geslacht;

- wezenlijke en bepalende beroepsvereiste: een wezen-

lijke en bepalende beroepsvereiste vastgesteld, over-
eenkomstigartikel 13;

sociale zekerheid: de wettelijke regelingen inzake
werkloosheidsverzekering, de ziekte- eninvaliditeits-
verzekering, hetrust- en overlevingspensioen, de kin-
derbijslag, dearbeidsongevallen, de beroepsziektenen
dejaarlijkse vakantie voor arbeid in loondienst, arbeid
als zelfstandige enals ambtenaar;

> sociale voordelen: de sociale voordelen in de zin van

artikel 7,§ 2, van Verordening (EEG) nr. 1612/68 van de
Raadvan15oktober 1968 betreffende hetvrije verkeer
vanwerknemers binnende Gemeenschap;

aanvullende regelingen voor sociale zekerheid: regelin-
gendie totdoelhebben aan de werknemers of zelfstan-
digen uit een onderneming, een groep ondernemingen,
eentakvande economie of eenéénof meerbedrijfstak-
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ken omvattende sector, prestaties te verstrekken in
aanvulling op de prestaties uithoofde van de wettelijke
regelingen op het gebied van de sociale zekerheid of in
deplaats daarvan, ongeacht of aansluiting bijdeze rege-
lingenverplichtis of niet.

HOOFDSTUK III. - Toepassingsgebied

Art.6.§ 1. Met uitzondering van de aangelegenheden
die onder de bevoegdheid van de Gemeenschappenen
Gewesten vallen, is deze wet zowel in de overheids-
sector als in de particuliere sector, met inbegrip van
overheidsinstellingen, op alle personen van toepas-
sing met betrekking tot:

de toegang tot enhet aanbod van goederen en diensten
die publiekelijk beschikbaar zijn;

- de sociale bescherming, met inbegrip van de sociale

zekerheid en de gezondheidszorg;

- desocialevoordelen;

> deaanvullende regelingenvoor sociale zekerheid;

- dearbeidsbetrekkingen;

» devermeldingineenofficieel stuk of ineenproces-verbaal;
- hetlidmaatschap van of de betrokkenheid bij een werk-

gevers- of werknemersorganisatie of enige organisatie
waarvande ledeneenbepaaldberoep uitoefenen, waar-
onder de voordelen die deze organisaties bieden;

- de toegang tot en de deelname aan, alsook elke andere

uitoefening van een economische, sociale, culturele of
politieke activiteit toegankelijk voor het publiek.
§2.Watdearbeidsbetrekkingbetreft,is deze wet onder
meer, doch niet uitsluitend, van toepassing op:

de voorwaarden voor toegang tot arbeid, waaronder
onder meer, dochniet uitsluitend, wordt begrepen:

- de werkaanbiedingen of de advertenties voor betrek-
kingen en promotiekansen, en dit ongeacht de wijze
waarop deze worden bekendgemaakt of verspreid;

-de bepaling ende toepassing van de selectiecriteria
en de selectiekanalen die worden gehanteerd in het
wervingsproces;

- de bepaling en de toepassing van de aanstellingscriteria
diewordengehanteerd bij de aanwerving of de benoeming;
-debepalingende toepassing vande criteriadie worden
gehanteerd bij promotie;

-detoetredingals vennootinvennootschappenof maat-
schappenvanzelfstandige beroepen;

- de bepalingen en de praktijken met betrekking tot de

arbeidsvoorwaarden en beloning, waaronder onder
meer, doch nietuitsluitend, wordtbegrepen:

- de regelingen vervat in arbeidsovereenkomsten, de
overeenkomsten van zelfstandigen, de bestuursrechte-
lijke statutaireregelingen, de stage-enleerovereenkom-
sten, de collectieve arbeidsovereenkomsten, de collec-
tieveregelingenvoor zelfstandigen, de arbeidsreglemen-
ten, alsook de eenzijdige werkgeversbeslissingen en de
eenzijdige beslissingen opgelegd aaneen zelfstandige;

- de toekenning en bepaling van het loon, het ereloon of
debezoldiging;

- de toekenning en bepaling van alle huidige of toekom-
stige voordeleningeld of innaturamits deze, zij het ook
indirect, door de werkgever aan de werknemer of door
de opdrachtgever aan de zelfstandige uit hoofde van
zijn betrekking worden betaald, ongeacht of dit inge-
volge een overeenkomst, ingevolge wettelijke bepalin-
gen,danwelvrijwilliggebeurt;

-dearbeidsduurende arbeidsduurregeling;
-deregelingeninzake feestdagen enzondagsrust;
-deregelingeninzake nachtarbeid;
-deregelingeninzake arbeid vanjeugdige werknemers;
- deregelingen met betrekking tot de ondernemingsra-
den, de comités voor preventie en bescherming op het
werk, de vakbondsafvaardigingenende radenen comités
vandezelfde aard dieinde openbare sector bestaan;



w

-debevorderingvande arbeids-ende loonsverbetering
vande werknemers;
-deberoepen-enfunctieclassificatie;

-hetbetaald educatief verlof enhet vormingsverlof;
-deregelingeninzake tijdskrediet;

- de regelingen inzake jaarlijkse vakantie en het
vakantiegeld;

- de regelingen met betrekking tot het welzijn van de
werknemers bij de uitvoering van hun arbeid;

- debepalingenende praktijkeninzake de beéindiging van

dearbeidsbetrekking, waaronder onder meer, doch niet
uitsluitend, wordt begrepen:

-deontslagbeslissing;

- de bepaling en de toepassing van de voorwaarden en
modaliteitenvanhetontslag;

- de bepaling en de toepassing van criteria bij de ont-
slagselectie;

-de toekenningendebepaling vanvergoedingen naar aan-
leiding van de beéindiging van de professionelerelatie;

- de maatregelen die worden getroffen naar aanleiding
vande beéindiging van de professionelerelatie.

§ 3. Wat de aanvullende regelingen voor sociale zeker-
heid betreft, is deze wet onder meer, doch niet uitslui-
tend van toepassing bij:

- de bepaling van het toepassingsgebied van deze
regelingen, alsmede de voorwaarden inzake toelating
tot dieregeling;

-deverplichting tot premiebetaling en de premiebe-
rekening;

-deberekeningvande prestaties, alsmede de voorwaar-
deninzake duurenbehoudvanhetrechtop prestaties;
- de bepaling van de personen die aan een aanvullende
regelingvoor sociale zekerheid mogen deelnemen;

-debepaling of verplicht danwel vrijwilligaan dergelijke
regelingwordtdeelgenomen;

- de bepaling van de regels voor de toetreding tot de
regelingen of ten aanzien van de minimumduur van
arbeid of aansluiting bij de regeling om in aanmerking
te komenvoor prestaties;

- de bepaling van de regels ten aanzien van de terug-
betaling van premies wanneer de aangeslotene uit de
regeling treedt zonder te voldoen aan de voorwaarden
die hem eenuitgesteld recht op prestaties op lange ter-
mijnwaarborgen;

- de bepaling van de voorwaarden voor de toekenning
vande prestaties;

- debepalingvanhetbehoud of de verwerving vanrech-
ten tijdens de periodes van schorsing van de arbeids-
overeenkomst;

- de bepaling van de rechten op uitgestelde prestaties
wanneer de aangeslotene de regeling verlaat.

Art.7.De bepalingen van deze wet zijn niet van toepas-
singingevalvanintimidatie of seksuele intimidatie in de
arbeidsbetrekkingentenaanzienvandeinartikel2,§1,
1°,vande wetvan4augustus 1996 betreffende het wel-
zijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk
bedoelde personen. Deze personen kunnen zich in geval
vanintimidatie of seksuele intimidatie in het kader van
de arbeidsbetrekkingen enkel beroepen op de bepalin-
genvanvoornoemde wet.

TITELII.
RECHTVAARDIGING VAN ONDERSCHEID

HOOFDSTUK I.
Rechtvaardiging van direct onderscheid

Afdeling l. - Inzake goederen en diensten

Art.8.In de materies bedoeld in artikel 6, § 1, 1°, vormt
een direct onderscheid op grond van geslacht een
directe discriminatie, behalve in de gevallenbedoeld de
artikelen9,10,16,17en 18.

Art.9.§ 1. In afwijking van artikel 8, kan een direct
onderscheid gemaakt worden op grond van geslacht
als de levering van goederen en diensten die exclu-
sief of essentieel bestemd zijn voor de leden van één
geslacht, objectief gerechtvaardigd is door een legi-
tiem doel en als de middelen om dit doel te bereiken
passend en noodzakelijk zijn.

§ 2. De Koning bepaalt, bij een besluit vastgesteld na
overleg in de Ministerraad en na raadpleging van het
Instituut, op limitatieve wijze de goederen en diensten
die beschouwd kunnen worden als exclusief of essenti-
eelbestemdvoorde ledenvanééngeslacht.

Wanneer het Instituut zich niet heeft uitgesproken bin-
nende twee maanden na de aanvraag, wordt zijn advies
geacht positief te zijn.

§3.Bijgebreke vandeinde vorige paragraaf bedoelde
koninklijke besluiten, en uiterlijk tot 21 december
2007, komt het de rechter toe geval per geval na te
gaan of de in § 1 bedoelde onderscheiden objectief
met een gewettigd doel kunnen worden verantwoord,
alsmede of de middelen om dat doel te verwezenlijken
geschikt en noodzakelijk zijn.
Art.10.§1.Inafwijking vanartikel 8, is eendirect onder-
scheidop grond vangeslacht toegelatenvoor de bepaling
vanverzekeringspremies en-prestaties, als het objectief
gerechtvaardigd is door een legitiem doel en als de mid-
delenomditdoel te bereikengepast en noodzakelijk zijn.
§ 2. Deze bepaling is niet van toepassing op verzeke-
ringsovereenkomsten die worden afgesloten in het
kader van een aanvullende regeling voor sociale zeker-
heid. Deze overeenkomsten worden exclusief beheerst
doorartikel12.

§ 3. De uitzondering bepaald in § 1 zal ophouden van
kracht te zijn op de datum bepaald door de Koning, en
tenlaatste op 21 december 2007.

Afdeling Il. - Inzake Sociale zekerheid, sociale voordelen,
en lidmaatschap van professionele organisaties
Art.11.Indeindeartikelen6,§1,2°6,§1,3°en6,§1,
7° bedoelde materies vormt een direct onderscheid op
grondvangeslacht eendirecte discriminatie, behalve in
deindeartikelen16,17 en 18 bedoelde gevallen.

Afdeling Ill. - Inzake Aanvullende regelingen

voor sociale zekerheid

Art.12.§ 1. Indein artikel 6, § 1, 4°, bedoelde mate-
ries en onverminderd paragraaf 2 van dit artikel en de
artikelen 16,17 en 18, vormt een direct onderscheid op
grondvangeslacht eendirecte discriminatie.

§ 2. Wat de dienstjaren gepresteerd na 17 mei 1990
betreft, mag de in de wet van 28 april 2003 betreffende
de aanvullende pensioenen en het belastingstelsel van
die pensioenen en van sommige aanvullende voordelen
inzake sociale zekerheid bedoelde pensioentoezegging
geendirectonderscheid op grond van geslachtinhouden.
In afwijking van het eerste lid zijn alleen verschillen
gegrond op de respectieve levensverwachtingen van
mannen envrouwen toegelaten.

Inafwijking van het tweede lid mogen pensioentoezeggin-
gengeenonderscheid maken tussenmannen en vrouwen bij
debepalingvanhetniveauvande persoonlijke bijdragen.
Inafwijking van het tweede lid mogen de pensioentoe-
zeggingen van het type vaste bijdragen geen onder-
scheidmaken tussenmannen envrouwen bijde bepaling
van hetniveauvande bijdragen.

In overeenstemming met het eerste lid, levert het
direct onderscheid op grond van geslacht in de in de
wet van 28 april 2003 betreffende de aanvullende
pensioenenenhetbelastingstelsel van die pensioenen
envan sommige aanvullende voordelen inzake sociale
zekerheid bedoelde pensioentoezegging, met betrek-
king tot dienstjaren gepresteerd tot en met 17 mei

BIJLAGEN

1990, geen ongeoorloofd onderscheid op in strijd met
artikel 45 van de wet van 27 juni 1969 tot herziening
vande besluitwet van 28 december 1944 betreffende
de maatschappelijke zekerheid der arbeiders.
Afdeling IV.- Op het vlak van de arbeidsbetrekkingen
Art.13.§1.0p hetvlak van de arbeidsbetrekkingen,
enonder voorbehoud van artikelen 16,17 en 18, kan
een direct onderscheid op grond van geslacht enkel
worden gerechtvaardigd op grond van een wezenlijke
enbepalende beroepsvereiste.

§ 2.Van een wezenlijke en bepalende beroepsvereiste
kanslechts sprake zijn wanneer:

- een bepaald kenmerk dat verband houdt met het
geslacht vanwege de aard van de betrokken specifieke
beroepsactiviteiten of de context waarin deze worden
uitgevoerd, wezenlijk enbepalendis, en;
-hetvereisteberustop eenlegitieme doelstellingeneven-
redigis tenaanzienvandeze nagestreefde doelstelling.
§ 3. De Koning bepaalt, bij een in besluit vastgesteld na
overleginde Ministerraad, de situaties waarineenbepaald
kenmerk een wezenlijke en bepalende beroepsvereiste
vormt overeenkomstigde in § 2bepaalde voorwaarden.
§ 4. De koninklijke besluiten bedoeld in de vorige para-
graaf worden getroffen:

- wat de publieke sector betreft, na raadpleging van de
vaste Commissie van arbeid van de Raad van gelijke kan-
senvoor mannen en vrouwen en, naargelang het geval,
van hetinde wetvan 19 december 1974 tot regeling van
debetrekkingentussende overheidende vakbondenvan
haar personeel bedoeld bevoegde overleg- of onderhan-
delingscomité of het aangewezen orgaan van vakbonds-
overleg voor de administraties, diensten eninstellingen
waarop deze laatste wet niet van toepassingis;

-watde privésector betreft, naraadpleging vande vaste
Commissie vanarbeidvande Raad van gelijke kansenvoor
mannen envrouwen envande Nationale Arbeidsraad.
Wanneer één van de geraadpleegde organen zich niet
heeft uitgesproken binnen twee maanden na de aan-
vraagwordtzijn advies geacht positief te zijn.
Afdeling V.- Inzake de vermeldingin een officieel stuk en
de toegang tot en de deelname aan, alsook elke andere
uitoefening van een economische, sociale, culturele of
politieke activiteit toegankelijk voor het publiek

Art. 14. In de in de artikelen 6, §1,6° en 6, § 1, 8°,
bedoelde aangelegenheden enondervoorbehoudvande
artikelen 16,17 en 18, vormt een direct onderscheid op
grond van geslacht een directe discriminatie, tenzij dit
direct onderscheid objectief kan worden gerechtvaar-
digd door een legitiem doel en de middelen om dit doel
te bereiken passend ennoodzakelijk zijn.

HOOFDSTUK II.

Rechtvaardiging van indirect onderscheid

Art. 15. Elk indirect onderscheid op grond van
geslacht vormt een indirecte discriminatie, tenzij de
ogenschijnlijk neutrale bepaling, maatstaf of han-
delwijze die aan de grondslag ligt van het indirecte
onderscheid objectief wordt gerechtvaardigd door
een legitiem doel en de middelen voor het bereiken
vandatdoel passend ennoodzakelijk zijn.

HOOFDSTUK III.

Algemene rechtvaardigingsgronden

Art.16.§ 1. Eendirect of indirect onderscheid op grond
vangeslachtgeeftnooit aanleiding tot de vaststelling van
enigevormvandiscriminatie wanneer ditdirect of indirect
onderscheid eenmaatregel van positieve actie inhoudt.
§2.Eenmaatregelvanpositieve actie kanslechts worden
uitgevoerdmits naleving van de volgende voorwaarden:
-ermoet eenkennelijke ongelijkheid zijn;
-hetverdwijnenvandeze ongelijkheid moet wordenaan-
gewezenals eente bevorderendoelstelling;
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- de maatregel van positieve actie moet van tijdelijke
aard zijn en van die aard zijn dat hij verdwijnt zodra de
beoogde doelstellingis bereikt;

-demaatregelvan positieve actiemagandermansrech-
tenniet onnodigbeperken.

§3.Innalevingvandein§ 2 vastgelegde voorwaarden,
bepaalt de Koning bij een besluit vastgesteld na over-
legin de Ministerraad, de situaties waarin en de voor-
waarden waarbij een maatregel van positieve actie
getroffenkanworden.

§4.0p hetvlak van de arbeidsbetrekkingen en de aan-
vullende regelingenvoor sociale zekerheid worden de in
§3bedoelde koninklijke besluiten getroffen:

-wat de openbare sector betreft, naraadpleging, naarge-
lang het geval,van het in de wet van 19 december 1974 tot
regelingvandebetrekkingen tussende overheid ende vak-
bondenvanhaar personeelbedoelde bevoegde overleg-of
onderhandelingscomité of het aangewezen orgaanvanvak-
bondsoverlegvoor de administraties, diensteneninstellin-
genwaarop voornoemde wet niet van toepassingis;

- wat de private sector betreft, na raadpleging van de
Nationale Arbeidsraad.

Wanneer een van de geraadpleegde organen zich niet
heeft uitgesproken binnen twee maanden na de aan-
vraag, wordt zijn advies geacht positief te zijn.

Art. 17. De bepalingen betreffende de bescherming
van de zwangerschap en het moederschap kunnen niet
beschouwd worden als een vorm van discriminatie,
maar zijn een voorwaarde voor de verwezenlijking van
de gelijke behandeling van mannen envrouwen.
Art.18.§1.Eendirect of indirect onderscheid op grond
van geslacht geeft nooit aanleiding tot de vaststelling
van enige vorm van discriminatie verboden door deze
wet wanneer dit onderscheid wordt opgelegd door of
krachtens eenwet.

§ 2.Paragraaf 1 doet geen uitspraak over de conformi-
teit van een direct of indirect onderscheid dat door of
krachtens een wet wordt opgelegd, met de Grondwet,
hetrechtvande Europese Unie enhetinBelgié geldende
internationaalrecht.

§3.DeKoningneemt, bijeenbesluitvastgesteld naover-
legin de Ministerraad, naraadpleging van de vaste Com-
missie van arbeid van de Raad van gelijke kansen voor
mannen en vrouwen en van de Nationale Arbeidsraad,
de nodige maatregelen om de wetgeving betreffende de
ziekte- eninvaliditeitsverzekering, de gezinstoeslagen,
de pensioenen, de werkloosheidsverzekering en de jaar-
lijkse vakantie in overeenstemming te brengen met het
principe van de gelijkheid tussen mannen envrouwen.
Wanneer één van de geraadpleegde organen zich niet
heeft uitgesproken binnen de twee maanden na de aan-
vraag, wordt zijn advies geacht positief te zijn.

Deze maatregelen zullen met name het volgende
behandelen:

- debegrippen‘“gezinshoofd”en“personentenlaste”;
> de verschillen in de toekenningsvoorwaarden betref-

fendebepaalde prestaties;

> deverschillenbetreffende de bewijslast;
- de verschillenin de berekeningswijze enin het bedrag

vanbepaalde vergoedingen.

§ 4. De koninklijke besluiten houdende uitvoering van
artikel 18, § 3, worden voor advies voorgelegd aan de
bevoegde parlementaire commissies.

TITEL 1N

HOOFDSTUK . - Discriminatieverbod

Art.19.Inde aangelegenheden die onder het toepas-
singsgebied van deze wet vallen, is elke vorm van
discriminatie op grond van de beschermde criteria
verboden. Voor de toepassing van deze titel wordt
onder discriminatie verstaan:
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-directe discriminatie;
-indirecte discriminatie;
-opdracht tot discrimineren;
-intimidatie;

-sexuele intimidatie.

HOOFDSTUK II. - Rechtsbescherming

Art.20.De bepalingen die strijdig zijn met deze wet als-
ook de bedingen die bepalen dat een of meer contrac-
terende partijen bij voorbaat afzien van de rechten die
door deze wet gewaarborgd worden, zijn nietig.
Art.21.§1. Wanneer een klacht wordt ingediend door
of ten voordele van een persoon wegens een schen-
ding van deze wet op een ander terrein dan dat van
de arbeidsbetrekkingen en de aanvullende regelin-
genvoor sociale zekerheid, mogen zij tegen wie de de
klacht is ingediend geen nadelige maatregel treffen
tenaanzienvandebetrokkene,behalve omredenendie
vreemd zijn aandeklacht.

§ 2. Voor de toepassing van § 1, wordt onder klacht
begrepen:

- een met redenen omklede klacht ingediend door de
betrokkene bij de organisatie of instelling tegen wie
de klacht is ingediend, overeenkomstig de van kracht
zijnde procedures;

- een met redenen omklede klacht ingediend ten voor-
dele van de betrokkene door het Instituut of door een
belangenvereniging;

-eenrechtsvorderingingesteld door de betrokkene;

- een rechtsvordering ingesteld ten voordele van
de betrokkene door het Instituut of door een belan-
genvereniging.

Deinheteerstelid, eerste entweede gedachtestreepje,
bedoelde met redenen omklede klacht bestaat uit een
gedateerde, ondertekende enbij ter post aangetekende
brief waarin de grieven ten aanzien van de dader van de
vermeende discriminatie worden uiteengezet.

§ 3. Wanneer een nadelige maatregel wordt getroffen
ten aanzienvan de betrokkene binnen twaalf maanden
na hetindienen van de klacht, valt de bewijslast dat de
nadelige maatregel werd getroffen om redenen die
vreemd zijn aan de klacht, ten laste van diegene tegen
wie deklachtisingediend.

Indien eenrechtsvordering door of ten voordele van
de betrokkene werd ingesteld, wordt de in het eerste
lid bedoelde periode verlengd tot drie maanden na de
dag waarop de rechterlijke beslissing in kracht van
gewijsdeis getreden.

§4.Wanneer geoordeeld wordt dat de nadelige maatre-
gelin strijdis met § 1, moet hij die de maatregel geno-
men heeft, aan de betrokkene een schadevergoeding
betalen die, naar keuze van die persoon, gelijk is hetzij
aandeinartikel 23,§ 2,bedoelde forfaitaire schadever-
goeding, hetzijaan de werkelijk door de persoongeleden
schade. Inlaatstgenoemd geval moet de betrokkene de
omvangvan de geleden schade bewijzen.

§ 5. Deindit artikel bedoelde bescherming is even-
eens van toepassing op de personen die optreden als
getuige doordat zij, inhet kader van het onderzoek van
dein§2bedoeldeklacht,ineenondertekend en geda-
teerd document de feiten die zij zelf hebben gezien of
gehoord en die betrekking hebben op de toestand die
het voorwerp is van de klacht, ter kennis brengen van
de persoonbijwie de klacht wordt ingediend, of door-
dat zijoptredenals getuige inrechte.

§6.0p vraagvande verweerder, kan de rechter bij wie
dein§2bedoelde klacht aanhangig is gemaakt, beslis-
senomdein§3bepaalde termijnintekorten.
Art.22.§ 1. Wanneer een klacht wordt ingediend door
of tenvoordele vaneenpersoonwegens eenschending
van deze wet op het vlak van de arbeidsbetrekkingen

en de aanvullende regelingen voor sociale zekerheid,
mag de werkgever geen nadelige maatregel treffen
ten aanzien van deze persoon, behalve om redenen die
vreemd zijnaandeklacht.

§2.Voorde toepassingvanditartikelwordt onder nade-
lige maatregelonder meer begrepen: de beéindiging van
de arbeidsbetrekking, de eenzijdige wijziging van de
arbeidsvoorwaarden of de nadelige maatregel getrof-
fennadebeéindigingvande arbeidsbetrekking.

§ 3. Voor de toepassing van dit artikel wordt onder
klacht begrepen:

- een met redenen omklede klacht ingediend door
de betrokkene op het vlak van de onderneming of de
dienst die hem tewerkstelt, overeenkomstig de van
kracht zijnde procedures;

- een met redenen omklede klacht ingediend door de
Directie-Generaal Toezicht op de sociale wetten bij de
Federale Overheidsdienst Werkgelegenheid, Arbeid en
Sociaal Overleg, tenvoordele vande betrokkene, tegen-
over de onderneming of de dienst die hem tewerkstelt;

-eenmetredenen omklede klacht ingediend ten voor-
dele van de betrokkene door een belangenvereniging
of door het Instituut bij de onderneming of de dienst
die hem tewerkstelt;

-eenrechtsvorderingingesteld door de betrokkene;

- een rechtsvordering ingesteld ten voordele van de
betrokkene door het Instituut of eenbelangenvereniging.
Deinheteerstelid, eerste tot derde gedachtestreepje
bedoelde metredenenomklede klacht bestaat uiteen
gedateerde, ondertekende en bij ter post ter kennis
gebrachte aangetekende brief waarin de grieven ten
aanzienvande dader van de vermeende discriminatie
worden uiteengezet.

§4.Wanneer dewerkgevereennadelige maatregel treft
ten aanzien van de betrokkene binnen twaalf maanden
nahetindienen van de klacht, valt de bewijslast dat de
nadelige maatregel werd getroffen om redenen die
vreemd zijn aan de klacht, ten laste van diegene tegen
wie deklachtisingediend.

Indien eenrechtsvordering door of ten voordele van
de betrokkene werd ingesteld, wordt de in het eerste
lid bedoelde periode verlengd tot drie maanden na de
dag waarop de rechterlijke beslissing in kracht van
gewijsdeis getreden.

§ 5. Wanneer de werkgever een nadelige maatregel
treft ten aanzien van de betrokkene, in strijd met § 1,
verzoekt deze persoon of de belangenvereniging waar-
bij hijis aangesloten,hem opnieuw in de onderneming of
dedienstop tenemenof hemzijnfunctie onder dezelfde
voorwaarden als voorheen te laten uitoefenen.

Het verzoek wordt gedaan bij een ter post aangete-
kende brief binnen dertig dagen volgend op de datum
van de kennisgeving van de opzegging, van de beéindi-
ging zonder opzegging of van de eenzijdige wijziging
van de arbeidsvoorwaarden. De werkgever moet zich
binnen dertig dagen volgend op de kennisgeving van
hetverzoek uitspreken.

De werkgever die de persoon opnieuw in de onderne-
ming of in de dienst opneemt of hem zijn functie onder
dezelfde voorwaarden als voorheen laat uitoefenen,
moet het wegens ontslag of wijziging van de arbeids-
voorwaarden gederfde beloning betalen alsmede de
werkgevers- en werknemersbijdragen betreffende
deze beloning storten.

Deze paragraafisnietvantoepassingwanneer de nade-
lige maatregelwordt getroffennadat de arbeidsbetrek-
king eeneinde heeft genomen.

§ 6. Wanneer de betrokkene na het in § 5, eerste lid,
bedoelde verzoek niet opnieuw wordt opgenomen of zijn
functie niet onder dezelfde voorwaarden als voorheen
kan uitoefenen en er geoordeeld werd dat de nadelige
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maatregel in strijd is met § 1, moet de werkgever aan
de betrokkene een vergoeding betalen die, naar keuze
vandie persoon, gelijk is hetzijaan een forfaitair bedrag
datovereenstemtmet de bruto beloning voor zes maan-
den, hetzijaande werkelijk door de betrokkene geleden
schade; in laatstgenoemd geval moet hij de omvang van
degeledenschade bewijzen.
§7.Dewerkgeverisverplicht dezelfde vergoeding uit te
betalen,zonder datde persoonof de belangenvereniging
waarbij hij is aangesloten het in § 5 bedoelde verzoek
moet indienen om opnieuw te worden opgenomen in de
onderneming of de dienst of zijn functie onder dezelfde
voorwaardenals voorheen te kunnen uitoefenen:
wanneer het bevoegde rechtscollege de feiten van dis-
criminatie, die het voorwerp uitmaakten van de klacht,
bewezen heeft geacht;

- wanneer de betrokkene de arbeidsbetrekking ver-

breekt, omdat het gedrag van de werkgever in strijd is
met de bepalingenvan § 1, wat volgens de betrokkene
eenredenisomdearbeidsbetrekking zonder opzegging
of voor hetverstrijkenervan te verbreken;

> wanneer de werkgever de arbeidsbetrekking heeft

beéindigd omdringenderedenen, op voorwaarde dat het
bevoegde rechtsorgaan deze beéindiging ongegrond en
instrijd met de bepalingenvan§ 1 heeftgeacht.

§ 8. Wanneer de nadelige maatregel wordt getroffen
nadat de arbeidsbetrekking beéindigd werd, en deze
maatregel in strijd wordt bevonden met § 1, dient de
werkgever de in § 6 bedoelde schadevergoeding te
betalenaanhetslachtoffer.

§ 9. De in dit artikel bedoelde bescherming is even-
eens van toepassing op de personen die optreden als
getuige doordat zij, inhet kader van het onderzoek van
dein §3 bedoelde klacht, in een ondertekend en geda-
teerd document de feiten die zij zelf hebben gezien of
gehoord en die betrekking hebben op de toestand die
het voorwerp is van de klacht, ter kennis brengen van
de persoon bij wie de klacht wordt ingediend of door-
dat zijoptredenals getuige inrechte;

§ 10. De bepalingen van dit artikel zijn eveneens van
toepassing op andere personen dan werkgevers die
personen in de arbeidsbetrekkingen tewerkstellen of
opdrachtenbezorgen.

Art.23.§1.Ingeval van discriminatie kan het slachtoffer
eenschadevergoeding vorderenovereenkomstig, het con-
tractuele of buitencontractuele aansprakelijkheidsrecht.
Inde hierna bedoelde gevallen moet de persoon die het
discriminatieverbod heeft geschonden aan het slacht-
offer een vergoeding betalen die naar keuze van het
slachtoffer, gelijk is hetzijaaneenforfaitairbedragzoals
uiteengezetin§ 2, hetzijaande werkelijk door het slacht-
offer geleden schade. In laatstgenoemd geval moet het
slachtoffer de omvangvan de geleden schade bewijzen.
§2.Dein §1bedoelde forfaitaire schadevergoeding
wordtals volgtbepaald:

met uitzondering van het hierna bedoelde geval, wordt
de forfaitaire vergoeding van de morele schade gele-
den ten gevolge van een feit van discriminatie, bepaald
op 650 euro; dat bedrag wordt verhoogd tot 1300 euro
indien de dader niet kan aantonen dat de betwiste
ongunstige of nadelige behandeling ook op niet-discri-
minerende gronden getroffen zou zijn of omwille van
andere omstandigheden, zoals de bijzondere ernst van
de geleden morele schade;

- indien het slachtoffer morele en materiéle schadever-

goeding vordert wegens discriminatie in het kader van
de arbeidsbetrekkingen of van de aanvullende regelin-
genvoor sociale zekerheid, is de forfaitaire schadever-
goeding voor materiéle en morele schade gelijk aan de
bruto beloning voor zes maanden, tenzij de werkgever
aantoontdatdebetwiste ongunstige of nadelige behan-
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deling ook op niet-discriminerende gronden getrof-
fen zou zijn; in dat laatste geval wordt de forfaitaire
schadevergoeding voor materiéle en morele schade
beperkt tot drie maanden bruto beloning; wanneer de
materiéle schade die voortvloeituit eendiscriminatiein
hetkadervan de arbeidsbetrekkingen of van de aanvul-
lenderegelingenvoor sociale zekerheid echter hersteld
kanwordenvia de toepassing van de nietigheidssanctie
voorzien in artikel 20, wordt de forfaitaire schadever-
goeding bepaald volgens de bepalingen van punt 1°.
Art.24.Derechter kanop verzoek van het slachtoffer
van de discriminatie, van het Instituut of van een van
de belangenverenigingen, of van het openbaar minis-
terie of het arbeidsauditoraat wanneer hij de vorde-
ring aanhangig heeft gemaakt met toepassing van
artikel 16 van de wet van 10 mei 2007 tot aanpassing
van het Gerechtelijk Wetboek aan de wetgeving ter
bestrijding van discriminatie en tot bestraffing van
bepaalde doorracisme of xenofobie ingegeven daden,
diegene die de discriminatie heeft gepleegd, veroor-
delen tot de betaling van een dwangsom wanneer aan
die discriminatie geen einde is gemaakt. De rechter
doet uitspraak overeenkomstig de artikelen 1385bis
tot 1385novies vanhet Gerechtelijk Wetboek.
Art.25.§1.0p verzoek van het slachtoffer van de dis-
criminatie, van het Instituut, van een van de belangen-
verenigingen, van het openbaar ministerie, of, naarge-
langde aardvande daad, hetarbeidsauditoraat, steltde
voorzitter van de rechtbank van eerste aanleg of, naar
gelang van de aard van de daad, de voorzitter van de
arbeidsrechtbank of van de rechtbank van koophandel,
hetbestaanvastvaneen zelfs onder het strafrecht val-
lende daad waardoor de bepalingen van deze wet wor-
denovertredenenbeveelt hijde staking ervan.

De voorzitter van de rechtbank kan de opheffing van
de staking bevelen zodra bewezen is dat een einde is
gemaaktaande overtreding.

§2.0pvraagvan het slachtoffer kan, de voorzitter van
derechtbank dein artikel 23, § 2, bedoelde forfaitaire
schadevergoedingaan het slachtoffer toekennen.

§ 3. De voorzitter van de rechtbank kan bevelen dat zijn
beslissing of de samenvatting die hijopstelt, wordt aange-
plakt tijdens de door hem bepaalde termijn, zowel buiten
als binnen de inrichtingen van de overtreder of de lokalen
die hem toebehoren, en dat zijn vonnis of de samenvatting
ervaninkranten of op enige andere wijze wordt bekendge-
maakt, ditallesop kostenvande overtreder.

Deze maatregelen van openbaarmaking mogen evenwel
slechtsopgelegd wordenindienzijerkunnentoebijdragen
datde gewraakte daad of de uitwerking ervan ophouden.
§4.De vordering die steunt op § 1, wordt ingesteld en
behandeld zoals inkort geding.

Zij kan worden ingesteld bij verzoekschrift. Dit wordt
in vier exemplaren neergelegd op de griffie van de
bevoegde rechtbank of bij een ter post aangetekende
brief verzonden aan deze griffie.

Op straffe van nietigheid vermeldt het verzoekschrift:

: dedag,demaandenhetjaar;

- de naam, de voornamen, het beroep en de woonplaats

vandeverzoeker;

- de naam en het adres van de natuurlijke persoon of de

rechtspersoon tegenwie de vorderingwordt ingesteld;
hetvoorwerpendekorte samenvatting vande middelen
vandevordering.

De griffier van de rechtbank verwittigt onverwijld de
tegenpartij bij gerechtsbrief en nodigt haar uit te ver-
schijnen ten vroegste drie dagen en ten laatste acht
dagen na het verzenden van de gerechtsbrief, waarbij
eenexemplaarvanhetverzoekschriftis gevoegd.
Over de vordering wordt uitspraak gedaan niettegen-
staande vervolging wegens dezelfde feiten voor enig
ander strafgerecht.
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Wanneer een vordering tot staking van bij de strafrech-
ter aanhangig gemaakte feiten ingesteld is, wordt over
de strafvervolging pas uitspraak gedaan nadat over de
vordering tot staking eenin kracht van gewijsde getre-
den beslissing gewezen is. Tijdens de opschorting is de
verjaring van de strafvordering geschorst.
Hetvonnisisuitvoerbaarbijvoorraad, niettegenstaande
enigrechtsmiddel en zonder borgtocht. Het wordt door
degriffiervanderechtbank onverwijld meegedeeld aan
alle partijenenaande procureur des Konings.

§ 5. De bepalingen van dit artikel doen geen afbreuk
aan de bevoegdheden van de Raad van State zoals
bepaald in de gecodrdineerde wetten van 12 januari
1973 op de Raad van State.

TITEL IV. - STRAFRECHTELIJKE BEPALINGEN
Art. 26. Voor de toepassing van deze titel wordt begre-
pen onder discriminatie elke vorm van opzettelijke
directe discriminatie opzettelijke indirecte discrimina-
tie, opdracht tot discrimineren, intimidatie of seksuele
intimidatie, op grond van geslacht.

Art.27.Met gevangenisstraf vaneenmaand tot eenjaar
en met geldboete van vijftig euro tot duizend euro of
meteenvandiestraffenalleen wordt gestraft:

- hijdieineenvandeinartikel 444 vanhet Strafwetboek

bedoelde omstandigheden aanzet tot discriminatie
jegens een persoon wegens zijn geslacht, en dit, zelfs
buitendeinartikel 6 bedoelde domeinen;

- hijdieineenvandeinartikel 444 vanhet Strafwetboek

bedoelde omstandigheden aanzet tot haat of geweld
jegens een persoon wegens zijn geslacht, en dit, zelfs
buitendeinartikel 6 bedoelde domeinen;

> hijdieineenvandeinartikel 444 vanhet Strafwetboek

bedoelde omstandigheden aanzet tot discriminatie of
tot segregatie jegens een groep, een gemeenschap of
de ledenervan, wegens hetgeslacht, endit, zelfs buiten
deinartikel 6 bedoelde domeinen;

> hij die in een van de in artikel 444 van het Strafwet-

boek bedoelde omstandigheden aanzet tot haat of
geweld jegens een groep, een gemeenschap of de
leden ervan, wegens het geslacht, en dit, zelfs buiten
deinartikel 6 bedoelde domeinen.

Art. 28. Met gevangenisstraf van twee maanden tot
twee jaar wordt gestraft ieder openbaar officier of
ambtenaar, iedere drager of agent van het openbaar
gezag of van de openbare macht die in de uitoefening
vanzijnambt jegens een persoon discrimineert wegens
zijngeslacht.

Dezelfde straffen worden toegepast wanneer de feiten
begaan zijn jegens een groep, een gemeenschap of de
ledenervan, wegens het geslacht.

Indien de verdachte bewijst dat hij heeft gehandeld op
bevelvanzijnmeerderen,inzakendie tothunbevoegdheid
behorenenwaarinhijhenals ondergeschikte gehoorzaam-
heid verschuldigd was, worden de straffen alleen toege-
pastop demeerderendie hetbevelhebbengegeven.
Indien de openbare officieren of ambtenaren die
beticht worden de bovengenoemde daden van wille-
keur bevolen, toegelaten of vergemakkelijkt te heb-
ben, beweren dat hun handtekening bij verrassing is
verkregen, zijn zij verplicht de daad, in voorkomend
geval, tedoen ophoudenende schuldige aan te geven;
anders worden zij zelf vervolgd.

Indien eenvan de bovengenoemde daden van willekeur is
gepleegd door middel van de valse handtekening van een
openbaar ambtenaar, worden de daders van de valsheid
enzijdie erkwaadwilligof bedrieglijk gebruik van maken,
gestraft metopsluiting van tienjaar tot vijftienjaar.
Art. 29. Met gevangenisstraf van een maand tot een
jaar en met geldboete van vijftig euro tot duizend euro
of met eenvandie straffen alleen wordt gestraft zij die
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zich niet voegen naar een vonnis of een arrest dat, als
gevolg van een vordering tot staking, overeenkomstig
artikel 25 werd gewezen.

Art.30.Ingeval van eeninbreuk op de artikelen 27, 28
of 29, kan de veroordeelde bovendien overeenkomstig
artikel 33 van het Strafwetboek tot de ontzetting wor-
denveroordeeld.

Art. 31. Alle bepalingen van boek | van het Strafwet-
boek, hoofdstuk VIl enartikel 85 niet uitgezonderd, zijn
van toepassing op de in deze wet bedoelde misdrijven.

TITELV. - BEWIJSLAST
Art.32.Debepalingenvandeze titel zijn van toepassing
op alle gerechtelijke procedures, met uitzondering van
destrafrechtelijke procedures.

Voor de toepassing van deze titel wordt begrepen onder
discriminatie:

-directe discriminatie;

-indirecte discriminatie;

-opdracht tot discrimineren;

-intimidatie;

-sexuele intimidatie.

Art.33.§1.Wanneer eenpersoondie zichslachtofferacht
vaneendiscriminatie, het Instituut of eenvande belangen-
verenigingen voor hetbevoegderechtscollege feitenaan-
voert die het bestaan van een discriminatie op grond van
hetgeslachtkunnendoenvermoeden, dient de verweerder
tebewijzendatergeendiscriminatieis geweest.

§ 2.0nder feitendie het bestaanvaneendirecte discri-
minatie op grond vanhet geslacht kunnen doenvermoe-
den, wordt onder meer, doch niet uitsluitend, begrepen:
de gegevens waaruit een bepaald patroon van ongun-
stige behandeling blijkt ten aanzien van personenvan
hetzelfde geslacht; onder meer verschillende, los van
elkaar staande bijhet Instituut of eenvande belangen-
verenigingen gedane meldingen; of

- de gegevens waaruitblijkt dat de situatie vanhet slacht-

offervan de ongunstigere behandeling, vergelijkbaar is
met de situatie vande referentiepersoon.

§3.0nder feiten die het bestaan van een indirecte discri-
minatie op grond van het geslacht kunnen doen vermoe-
den,wordtonderandere, dochniet uitsluitend, begrepen:

- algemene statistieken over de situatie van de groep

waartoe hetslachtoffervande discriminatie behoort of
feitenvanalgemene bekendheid; of

het gebruik van een intrinsiek verdacht criterium van
onderscheid; of

> elementair statistisch materiaal waaruit een ongunstige

behandeling blijkt.”

TITELVI. - BEVOEGDE INSTANTIES

Art. 34. Het Instituut kan in rechte optreden in de
geschillenwaartoe deze wet aanleiding kan geven.
Art.35.Kunnen inrechte optredenin de rechtsgeschil-
len waartoe de toepassing van deze wet aanleiding kan
geven,wanneer afbreuk wordt gedaanaande statutaire
opdrachten die ze zich tot doel hebben gesteld:

- elkeinstelling van openbaar nut envereniging, die op de

dagvande feitenten minste driejaarrechtspersoonlijk-
heid bezit, enzich statutair tot doel steltde rechtenvan

demens te verdedigen of discriminatie te bestrijden;

- derepresentatieve werknemers-enwerkgeversorgani-

saties, bedoeld bij artikel 3 van de wet van 5 december
1968 betreffende de collectieve arbeidsovereenkom-

stenenparitaire comités;

- de representatieve vakorganisaties in de zin van de wet

van19december1974 totderegelingvandebetrekkingen
tussende overheid ende vakbondenvanhaar personeel;

° derepresentatieve vakorganisaties in het aangewe-

zen orgaan van vakbondsoverleg voor de administra-
ties, diensten of instellingen waarop de wet van 19
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december 1974 tot de regeling van de betrekkingen
tussen de overheid en de vakbonden van haar perso-
neelniet vantoepassingis;

> derepresentatieve organisaties van de zelfstandigen.

Art.36. Wanneer het slachtoffer van de discriminatie
een geidentificeerd natuurlijk persoon of rechtsper-
soonis,isdevorderingvanhetInstituutendebelangen-
verenigingen alleen ontvankelijk als zij aantonen dat zij
deinstemmingvanhetslachtoffer hebben gekregen.

TITEL VIL. - VARIA

Art.37.§1.DeKoning, bijbesluit vastgesteld naover-
legin de Ministerraad, kan maatregelen nemen om te
waarborgendatdeberoepenclassificatiesinovereen-
stemming zijn met het principe van de gelijkheid tus-
senmannen envrouwen zoals voorzien door deze wet.
§ 2.Dein § 1 bedoelde koninklijke besluiten worden
getroffen:

- wat de publieke sector betreft, naraadpleging van
devaste Commissie vanarbeid van de Raad van gelijke
kansen voor mannen en vrouwen en, naargelang het
geval, van het in de wet van 19 december 1974 tot
regeling van de betrekkingen tussen de overheid en
devakbondenvan haar personeel bedoelde bevoegde
overleg- of onderhandelingscomité zoals voorzien of
vanhetaangewezenorgaanvanvakbondsoverlegvoor
de administraties, diensten en instellingen waarop
deze laatste wet niet van toepassing is;

-watde privésector betreft, naraadpleging van de vaste
Commissievanarbeid vande Raad vangelijke kansenvoor
mannenenvrouwen envan de Nationale Arbeidsraad;
De geraadpleegde organen geven hun advies binnen
twee maandenvanaf de aanvraag.

Wanneer één van de geraadpleegde organen zich niet
heeft uitgesproken binnen de twee maanden na de aan-
vraag, wordt zijn advies geacht positief te zijn.
Art.38.§ 1. Onverminderd de bevoegdheden van de
officieren van gerechtelijke politie, houden de door
de Koning aangewezen ambtenaren toezicht op de
naleving van de bepalingenvandeze wet en de uitvoe-
ringsbesluiten ervan.

Deze ambtenaren oefenen dit toezicht uit overeenkom-
stig de bepalingen van de wet van 16 november 1972
betreffende de arbeidsinspectie.

§ 2.Voor wat de aanvullende pensioenen betreft, met
inbegripvandeindewetvan28april 2003 betreffende
deaanvullende pensioenenenhetbelastingstelsel van
die pensioenenenvansommige aanvullende voordelen
inzake sociale zekerheid bedoelde eventuele solida-
riteitsuitkeringen, onverminderd de bepalingen van
§1,isdeinartikel 44 van de wet van 2 augustus 2002
betreffende het toezicht op de financiéle sector en
de financiéle diensten bedoelde Commissie voor het
Bank-,Financie- en Assurantiewezenbevoegd voor het
toezicht op de naleving van artikel 12. In het kader van
dit toezicht zijn de in artikel 54 van voornoemde wet
van 28 april 2003 bedoelde strafbepalingen van toe-
passing onverminderd titel IV.

§ 3. Voor wat de aanvullende pensioenen voor zelf-
standigen betreft, met inbegrip van de in de titel Il,
Hoofdstuk I, Afdeling 4, van de programmawet (I)
van 24 december 2002 bedoelde eventuele solidari-
teitsuitkeringen, onverminderd de bepalingen van §
1,isdeinartikel 44 van de wet van 2 augustus 2002
betreffende het toezicht op de financiéle sector en
de financiéle diensten bedoelde Commissie voor het
Bank-, Financie- en Assurantiewezen, bevoegd voor
hettoezichtop de naleving vanartikel 12. Inhet kader
van dit toezicht zijn de in artikel 62 van de program-
mawet bedoelde strafbepalingen van toepassing
onverminderd titel V.

Art. 39. Artikel 4, 6°, van de wet van 16 december
2002 houdende oprichting van het Instituut voor
gelijkheid van vrouwen en mannen, wordt vervangen
door de volgende bepaling:

“6°inrechtop te tredenin de rechtsgeschillen waartoe
detoepassingvandewetvan 10 mei 2007 ter bestrijding
van discriminatie tussen vrouwen en mannen, van het
hoofdstuk Vbis van de wetvan 4 augustus 1996 betref-
fende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering
vanhunwerkenenvandestrafwettenenandere wetten
die spécifiek tot doel hebben de gelijkheid van vrouwen
enmannen te waarborgen, aanleiding kan geven;”

Art. 40. De wet van 7 mei 1999 op de gelijke behan-
deling van mannen en vrouwen ten aanzien van de
arbeidsvoorwaarden, de toegang tot arbeidsproces
en de promotiekansen, de toegang tot een zelfstan-
dig beroep ende aanvullende regelingen voor sociale
zekerheid, wordt opgeheven.

Art.41. Artikel 29 vande wetvan29juni 1981 houdende
de algemene beginselen van de sociale zekerheid voor
werknemers, wordt opgeheven.

Art. 42, In artikel 1, 32° van de wet van 30 juni 1971
betreffende de administratieve geldboeten toepas-
selijk in geval van inbreuk op sommige sociale wetten,
worden litteran, o, popgeheven.

Kondigen deze wet af, bevelen dat zij met ‘s Lands zegel
zalworden bekleed en door het Belgisch Staatsblad zal
wordenbekendgemaakt.

Gegeven te Brussel, 10 mei 2007.

ALBERT

VanKoningswege:

De Minister van Maatschappelijke Integratie,
C.DUPONT

Met's Lands zegel gezegeld:

De Minister van Justitie,

Mevr. L. ONKELINX
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