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 SEQ CHAPTER \h \r 1De Belgische anti-discriminatiewet en de arbeidsverhoudingen: werk voor Verhofstadt II

Belgium has had a general Anti-Discrimination Act since 25 February 2003. The Act bans discrimination on many grounds and in various social relationships, including labour relations. The expectations for this Act were high. In employer and employee circles the Act was announced as a quasi-revolutionary change to the human resources policy in every company. However, upon further examination, the Act seems to be a muddled legal mess that generates more problems than solutions.

Sedert 25 februari 2003 kent België een algemene antidiscriminatiewet. De wet verbiedt discriminatie op tal van gronden en in diverse maatschappelijke verhoudingen, waaronder de arbeidsverhoudingen. De verwachtingen rond deze wet waren hooggespannen. In kringen van werkgevers en werknemers werd de wet aangekondigd als een quasi-revolutionaire verandering voor het human resources beleid van elke onderneming. Bij nader toezien blijkt de wet een onduidelijk juridisch kluwen dat veeleer problemen dan oplossingen genereert.

Krachtlijnen van de antidiscriminatiewet

· De wet (BE0212304F) verbiedt discriminatie op grond van diverse beschermde kenmerken: geslacht, zogenaamd ras, huidskleur, afkomst, nationale of etnische afstamming, seksuele geaardheid, burgerlijke staat, geboorte, fortuin, leeftijd, geloof of levensbeschouwing, huidige of toekomstige gezondheidstoestand, een handicap of fysieke eigenschap.
· Het toepassingsgebied van de wet is algemeen: zij viseert niet alleen de arbeidsverhoudingen maar ook vele andere relaties (bv. het leveren van goederen en diensten).

· De wet verbiedt discriminatie die rechtstreeks is gebaseerd op een beschermd kenmerk (directe discriminatie), maar ook neutrale handelingen die onrechtstreeks personen met een beschermd kenmerk treffen (indirecte discriminatie). Daarenboven verbiedt de wet ook andere vormen van discriminatie: pesten, opdracht geven tot discrimineren en het ontbreken van redelijke aanpassingen voor gehandicapten.
· Discriminatie is in te praktijk moeilijk te bewijzen en te sanctioneren. Daarom bevat de wet een heel arsenaal aan regels om de discriminatieverboden afdwingbaar te maken: nietigheid van discriminatoire overeenkomsten, strafrechtelijke sancties, omkering van de bewijslast naar de partij die vermoedelijk discrimineert, mogelijkheid om de discriminatie te laten staken door de rechtbank, en de bevoegdheid van belangenverenigingen om te procederen tegen discriminatie. Die procesbevoegdheid komt bovenop die van het Centrum voor Gelijkheid van Kansen en Racismebestrijding, dat met de wet belangrijke nieuwe opdrachten heeft gekregen.

Onduidelijke begrippen

De regering Verhofstadt I, voornamelijk de Franstalige socialisten met minister Onkelinkx en senator Mahoux, waren drijvende krachten achter de antidiscriminatiewet. De wet lag reeds ter bespreking in het parlement op het ogenblik dat twee Europese richtlijnen tot bestrijding van discriminatie werden goedgekeurd: de richtlijn 2000/43/EG (EU0006256F) over het beginsel van gelijke behandeling van personen ongeacht ras of etnische afstamming, en de richtlijn 2000/78/EG tot instelling van een algemeen kader voor gelijke behandeling in arbeid en beroep. De Belgische antidiscriminatiewet moest de Europese richtlijnen respecteren, maar wou anderzijds ook verder gaan in het bestrijden van discriminatie. De oorspronkelijke teksten werden dus gedeeltelijk bijgesteld, waardoor het uiteindelijk resultaat zeer verwarrend oogt.

Voor de cruciale vraag wat precies discriminatie uitmaakt, is de combinatie van wet en richtlijnen een echte puzzel. De antidiscriminatiewet hanteert definities die moeilijk te begrijpen zijn in het licht van de Europese regels, die nochtans verplicht als minimumbescherming gelden.

Ook de wettelijke omschrijving van toegelaten discriminatie is problematisch. In het kader van arbeidsverhoudingen moet de werkgever kunnen aantonen dat de discriminatie stoelt op een wezenlijke en bepalende beroepsvereiste. Dat is bijzonder merkwaardig. In de Europese context mag alleen indirecte discriminatie worden gerechtvaardigd, en dat kan dan telkens het onderscheid een legitiem doel dient. De Belgische antidiscriminatiewet erkent rechtvaardiging zowel voor directe als indirecte discriminatie, maar dan onder een veel restrictievere voorwaarde van essentiële beroepsvereiste.

Aangezien Belgische wetgeving de Europese richtlijnen moet respecteren, is er dus een prangend probleem: de omschrijving van verboden discriminatie - hét fundament van de antidiscriminatiewet - paart moeilijk met de Europese verplichtingen terzake.

Praktische pijnpunten voor de arbeidsverhoudingen

Werkgevers, werknemers en sociale partners worstelen niet alleen met onduidelijke basisbegrippen. Zij worden ook geconfronteerd met een rist discriminatieverboden die moeilijk toepasbaar zijn. We vermelden slechts enkele van de vele praktische pijnpunten.

· - Redelijke aanpassingen voor gehandicapten: het is onduidelijk of werkgevers hier een preventief beleid moeten voeren, dan wel kunnen wachten tot een gehandicapte zich aandient. De meningen neigen naar het laatste, maar dan zullen de noodzakelijk investeringen vaak onevenredig - en dus onredelijk - zijn in verhouding tot de individuele gehandicapte.

· - Leeftijd: in vele sectoren en ondernemingen wordt leeftijd gebruikt voor het bepalen van arbeidsvoorwaarden, hetzij rechtstreeks, hetzij onrechtstreeks via het verrekenen van anciënniteit. Diverse arbeidswetgeving laat dat trouwens toe, bv. in brugpensioenen, aanvullende pensioenen, outplacement, berekening van opzeggingsvergoedingen enz. Of de antidiscriminatiewet deze wereld op zijn kop zet, is een open vraag. De Europese richtlijnen lieten een overgangsregeling toe, maar de Belgische wetgever koos voor een onmiddellijk verbod van leeftijdsdiscriminatie. De sociale partners zitten met de gebakken peren.

· - Ras, afstamming en huidskleur: tal van selectiecriteria kunnen onrechtstreeks allochtonen discrimineren: taalkennis, diploma, kleding, arbeidsflexibiliteit etc. Anderzijds regelt Belgische arbeidswetgeving het gebruik van de landstalen in de tewerkstelling, alsook de arbeidsduur, het tijdstip van vakanties enz. Hoe werkgevers die twee moeten verenigen, is opnieuw onduidelijk.

Commentaar

De algemene antidiscriminatiewet is het voorlopige hoogtepunt in de overheidsstrijd tegen discriminatie in de samenleving. In alle fases van de arbeidsverhouding kan de wet een belangrijke impact hebben: aanwerving, arbeidsvoorwaarden bij tewerkstelling, promotie en ontslag. De wet wordt echter geteisterd door een ondraaglijke onduidelijkheid, combineert moeilijk met bestaande arbeidswetgeving en wringt met de Europese richtlijnen. Juridisch-technisch zorgt zij voor hopeloze rechtsonzekerheid. Daar is niemand mee gediend. Een aanpassing van de wet is noodzakelijk, anders is het jarenlang wachten op keuzes door rechters. Indien de nieuwe regering Verhofstadt II de ambities van de wet wil veiligstellen, moet zij dus ingrijpen. (Prof. Dr. Marc De Vos, Universiteit Gent)

