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RÉGION  DE BRUXELLES-CAPITALE 
BRUSSELS HOOFDSTEDELIJK GEWEST 

AVANT-PROJET D'ORDONNANCE CADRE 
VISANT À ASSURER UNE POLITIQUE DE 
DIVERSITÉ ET DE LUTTE CONTRE LES 
DISCRIMINATIONS AU SEIN DE LA FONCTION 
PUBLIQUE LOCALE BRUXELLOISE. 

CHAPITRE  Ier  - Dispositions générales 

Article 1er. La présente d'ordonnance règle une 
matière visée ä l'article 39 de la Constitution. 

Art. 2. La présente ordonnance transpose les 
directives européennes suivantes : 

1° La Directive 2000/43/CE du Conseil du 29 juin 
2000 relative ä la mise en oeuvre du principe de 
l'égalité de traitement entre les personnes sans 
distinction de race ou d'origine ethnique; 

2° La Directive 2000/78/CE du Conseil du 27 
novembre 2000, portant création d'un cadre général 
en faveur de l'égalité de traitement en matière 
d'emploi et de travail. 

3° La Directive 2006/54/CE du Parlement européen 
et du Conseil du 5 juillet 2006 relative ä la mise en 
oeuvre du principe de l'égalité des chances et de 
l'égalité de traitement entre hommes et femmes en 
matière d'emploi et de travail. 

L'usage du masculin dans la présente 
ordonnance est épicène 

CHAPITRE Il - Objectifs 

Art. 3. La présente ordonnance fixe le cadre général 
pour la promotion de la diversité et la lutte contre la 
discrimination dans la fonction publique locale de la 
Région de Bruxelles-Capitale. 

CHAPITRE III - Définitions 

Art. 4. Pour l'application de la présente ordonnance, 
il faut entendre par: 

1° Administrations locales :  

VOORONTWERP VAN KADERORDONNANTIE 
MET HET 00G OP EEN BELEID VOOR DE 
BEVORDERING VAN DIVERSITEIT EN DE 
BESTRIJDING VAN DISCRIMINATIE BIJ DE 
BRUSSELSE PLAATSELIJKE AMBTENARIJ. 

HOOFDSTUK I. — Algemene bepalingen 

Artikel I. Onderhavige ordonnantie regelt een 
aangelegenheid zoals bedoeld in artikel 39 van de 
Grondwet. 

Art. 2. Met deze ordonnantie worden de volgende 
Europese richtlijnen omgezet: 

1° Richtlijn 2000/43/EG van de Raad van 29 juni 
2000 houdende toepassing van het beginsel van 
gelijke behandeling van personen ongeacht ras of 
etnische afstamming; 

2° Richtlijn 2000/78/EG van de Raad van 27 
november 2000 tot instelling van een algemeen 
kader voor gelijke behandeling in arbeid en beroep. 

3° Richtlijn 2006/54/EG van het Europees 
Parlement en de Raad van 5 juli 2006 betreffende 
de toepassing van het beginsel van gelijke kansen 
en gelijke behandeling van mannen en vrouwen in 
arbeid en beroep. 

In deze ordonnantie wordt voor alle geslachten 
de mannelijke woordvorm gebruikt. 

HOOFDSTUK  II.  — Doelstellingen 

Art. 3. Deze ordonnantie bepaalt het algemene 
kader voor het bevorderen van diversiteit en het 
bestrijden van discriminatie in de plaatselijke 
ambtenarij van het Brussels Hoofdstedelijk Gewest. 

HOOFDSTUK  III.  — Definities 

Art 4. Voor de toepassing van deze ordonnantie, 
wordt verstaan onder: 

1° Lokaal bestuur 

a) les communes; a) de gemeenten; 
b) les intercommunales; b) de intercommunales; 
c) les asbl communales. c) de gemeentelijke vzw's. 

2° asbl communale : Une asbl est réputée 
communale dès qu'elle remplit la condition suivante: 

2° gemeentelijke vzw: een vzw wordt als 
gemeentelijk beschouwd wanneer ze voldoet aan de 
volgende voorwaarde: 
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un ou plusieurs de ses organes est composé, 
pour plus de la moitié, des membres du conseil 
communal siégeant en cette qualité ou de 
membres proposés par le conseil communal ; 

la commune ou ses représentants directs ou 
indirects disposent de la majorité des voix dans 
un ou plusieurs organes de gestion ; 

la commune prend en charge la majeure partie 
du déficit structurel de l' asbl ou du passif de 
liquidation, 

3° CPAS : Centres publics d'action sociale tels que 
définis par la Loi organique du 8 juillet 1976 des 
Centres Publics d'Action Sociale. 

4°  Emploi contractuel : tout emploi qui n'est pas 
statutaire- tant pour le travail salarié, que pour le 
travail non salarié, le travail presté dans le cadre de 
conventions de stage, d'apprentissage, d'immersion 
professionnelle et de premier emploi ou le travail 
indépendant; 

5° Actiris: Organisme d'intérêt public de catégorie B, 
réglementé par l'ordonnance du 18 janvier 2001 
portant organisation et fonctionnement d'Actiris. 

6° Bruxelles Pouvoirs locaux : l'administration du 
Service public régional de Bruxelles chargée des 
Pouvoirs locaux et qui a pour mission d'encourager 
la mise en oeuvre d'une politique de diversité au 
sein des administrations locales. 

7° Plan diversité : dispositif de mesures destinées ä 
favoriser la représentation de l'ensemble des 
composantes de la population et ä lutter contre la 
discrimination dans l'emploi dans les 
administrations locales. 

8° Consultant en diversité : Agent d'Actiris ayant 
pour mission d'accompagner les administrations 
locales dans la création, la mise en oeuvre et 
l'évaluation d'un plan diversité 

9°Le Gouvernement : le Gouvernement de la 
Région de Bruxelles-Capitale. 

10° Quartiers du territoire couvert par la Région 
Bruxelloise : l'ensemble des quartiers statistiques 
définis par l'Institut national de Statistiques. 

11° Travailleur : chaque membre du personnel qui 
travaille dans les administrations locales telles que 
visées au point 1° du présent article, ä titre 
rémunéré ou non. 

een of meer van haar organen is voor meer dan 
de helft samengesteld uit leden van de 
gemeenteraad die zetelen in die hoedanigheid 
of door de gemeenteraad voorgedragen leden; 

de gemeente of haar directe of indirecte 
vertegenwoordigers beschikken over een 
stemgerechtigde meerderheid in een of meer 
bestuursorganen; 

de gemeente neemt het merendeel van het 
structureel tekort van de vzw of van het 
vereffeningspassief ten laste. 

3° OCMW: openbaar centrum voor maatschappelijk 
welzijn als bedoeld in de organieke wet van 8 juli 
1976 betreffende de openbare centra voor 
maatschappelijk welzijn. 

4° Contractuele betrekking : iedere betrekking die 
niet statutair is, zowel voor arbeid in loondienst, 
onbetaalde arbeid, arbeid in het kader van stage-
overeenkomsten, leerovereenkomsten, beroeps-

 

inlevingsovereenkomsten en 
startbaanovereenkomsten of arbeid als 
zelfstandige. 

5° Actiris: Instelling van Openbaar Nut van categorie 
B, geregeld door de ordonnantie van 18 januari 
2001 houdende organisatie en werking van Actiris. 

6° Brussel Plaatselijke Besturen: het bestuur van de 
Gewestelijke Overheidsdienst Brussel dat bevoegd 
is voor Plaatselijke Besturen en dat als opdracht 
heeft het voeren van een diversiteitsbeleid bij de 
plaatselijke besturen aan te moedigen. 

7° Diversiteitsplan: geheel van maatregelen ter 
bevordering van de vertegenwoordiging van alle 
bevolkingsgroepen en ter bestrijding van 
discriminatie in de tewerkstelling bij de plaatselijke 
besturen. 

8° Diversiteitsconsulent: personeelslid van Actiris 
van wie de opdracht erin bestaat de plaatselijke 
besturen te begeleiden in de uitwerking, toepassing 
en evaluatie van een diversiteitsplan. 

9° de Regering: de Brusselse Hoofdstedelijke 
Regering. 

10° Wijken van het grondgebied van het Brussels 
Hoofdstedelijk Gewest: alle statistische wijken als 
gedefinieerd door het Nationaal Instituut voor de 
Statistiek. 

11° Werknemer: elk personeelslid dat - al dan niet 
bezoldigd - werkt bij de plaatselijke besturen als 
bedoeld in punt 1° van dit artikel. 
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12° relations de travail : les relations qui incluent, 
entre autres, l'emploi, les conditions d'accès ä 
l'emploi, les conditions de travail et les 
réglementations de licenciement, et ceci : 

tant dans le secteur public; 

tant pour le travail salarié, que pour le travail 
non salarié, le travail preste dans le cadre de 
conventions de stage, d'apprentissage, 
d'immersion professionnelle et de premier 
emploi ou le travail indépendant; 

ä tous les niveaux de la hiérarchie 
professionnelle et pour toutes les branches 
d'activité; 

indépendamment du régime contractuel ou 
statutaire de la personne prestant du travail; 

13° critères protégés : l'âge, l'orientation sexuelle, 
l'état civil, la naissance, la fortune, les convictions 
religieuses, philosophiques ou politiques, les 
convictions syndicales, la langue, l'état de santé, un 
handicap, une caractéristique physique ou 
génétique, le sexe, la grossesse, l'accouchement, 
la maternité, le changement de sexe, l'identité et 
l'expression de genre, la nationalité, une prétendue 
race, la couleur de peau, l'ascendance, l'origine 
nationale, ethnique, ou l'origine ou condition 
sociale. 

14° : distinction directe : une distinction directe se 
produit lorsque, sur base d'un des critères protégés, 
une personne est traitée de manière moins 
favorable qu'une autre personne ne l'est, ne l'a été 
ou ne le serait dans une situation comparable ; 

15° : discrimination directe : distinction directe, 
fondée sur l'un des critères protégés, qui ne peut 
être justifiée sur base des dispositions de la section 
JI ; 

16° : distinction indirecte : une distinction indirecte 
se produit lorsqu'une disposition, un critère ou une 
pratique apparemment neutre est susceptible 
d'entraîner, par rapport ä d'autres personnes, un 
désavantage particulier pour des personnes 
caractérisées par l'un des critères protégés; 

17° : discrimination indirecte : distinction indirecte 
fondée sur l'un des critères protégés, qui ne peut 
être justifiée sur la base des dispositions de la 
section il; 

18° harcèlement : comportement non désiré qui est 
lié ä un des critères protégés, et qui a pour objet ou 
pour effet de porter atteinte ä la dignité d'une 
personne et de créer un environnement intimidant, 
hostile, dégradant, humiliant ou offensant;  

12° Arbeidsbetrekkingen: de betrekkingen die onder 
meer de werkgelegenheid, de voorwaarden voor 
toegang tot arbeid, de arbeidsvoorwaarden, en de 
ontslagregelingen omvatten, en dit: 

zowel in de openbare sector; 

zowel voor arbeid in loondienst, onbetaalde 
arbeid, arbeid in het kader van 
stageovereenkomsten, leerovereenkomsten, 
beroepsinlevingsovereenkomsten en 
startbaanovereenkomsten of arbeid als 
zelfstandige; 

voor alle niveaus van de beroepshiërarchie en 
voor alle activiteitstakken; 

ongeacht de statutaire of contractuele regeling 
van de persoon die arbeid verricht; 

13° beschermde criteria: leeftijd, seksuele 
geaardheid, burgerlijke stand, geboorte, vermogen, 
godsdienstige, levensbeschouwelijke, politieke of 
vakbondsovertuiging, taal, gezondheidstoestand, 
handicap, fysieke of genetische eigenschap, 
geslacht, zwangerschap, bevalling, moederschap, 
geslachtsverandering, identiteit en genderuiting, 
nationaliteit, een zogenaamd ras, huidskleur, 
afkomst, nationale of etnische afstamming, sociale 
afkomst of positie. 

14° direct onderscheid: er is sprake van een direct 
onderscheid wanneer een persoon op basis van een 
van de beschermde criteria minder gunstig 
behandeld wordt dan een andere persoon in een 
vergelijkbare situatie behandeld wordt, werd of zou 
worden; 

15° directe discriminatie: direct onderscheid op 
grond van een beschermd criterium dat niet 
gerechtvaardigd kan worden op grond van de 
bepalingen van afdeling  Il; 

16° indirect onderscheid: een indirect onderscheid 
doet zich voor wanneer een ogenschijnlijk neutrale 
bepaling, maatstaf of handelwijze personen 
gekenmerkt door een beschermd criterium, in 
vergelijking met andere personen bijzonder kan 
benadelen; 

17° indirecte discriminatie: indirect onderscheid op 
grond van een beschermd criterium dat niet 
gerechtvaardigd kan worden op grond van de 
bepalingen van afdeling 11; 

18° intimidatie: ongewenst gedrag dat met een van 
de beschermde criteria verband houdt, en tot doel of 
gevolg heeft dat de waardigheid van de persoon 
wordt aangetast en een bedreigende, vijandige, 
beledigende, vernederende of kwetsende omgeving 
wordt gecreëerd; 
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19° harcèlement sexuel: comportement non désiré 
ä connotation sexuelle, s'exprimant physiquement, 
verbalement ou non verbalement, qui a pour objet 
ou pour effet de porter atteinte ä la dignité d'une 
personne, en particulier lorsqu'un environnement 
intimidant, hostile, dégradant, humiliant ou 
offensant est créé; 

200  aménagements raisonnables : les mesures 
appropriées, prises en fonction des besoins dans 
une situation concrète, pour permettre ä une 
personne handicapée d'accéder ä un emploi, de 
l'exercer ou d'y progresser, sauf si ces mesures 
imposent ä l'égard de l'employeur une charge 
disproportionnée. Cette charge n'est pas 
disproportionnée lorsqu'elle est compensée de 
façon suffisante par des mesures existant dans le 
cadre de la politique publique menée concernant les 
personnes handicapées; 

21° injonction de discriminer : tout comportement 
qui consiste ä enjoindre quiconque de pratiquer une 
discrimination sur la base d'un des critères 
protégés, ä l'encontre d'une personne, d'un groupe, 
d'une communauté ou de l'un de ses membres; 

22° action positive : toute mesure spécifique 
autorisée par le Gouvernement et destinée ä 
prévenir ou ä compenser les désavantages liés ä un 
ou plusieurs critères protégés, en vue de garantir la 
pleine égalité dans la pratique ; 

23° exigence professionnelle essentielle et 
déterminante : une exigence professionnelle est 
essentielle et déterminante uniquement lorsque : 

une caractéristique déterminée, liée ä un critère 
protégé, est essentielle et déterminante pour 
l'exercice d'activités professionnelles, en 
raison de la nature des activités 
professionnelles spécifiques concernées ou du 
contexte dans lequel celles-ci sont exécutées, 
et; 

l'exigence repose sur un objectif légitime et est 
proportionnée par rapport ä celui-ci. 

24'dispositions : les actes administratifs, les 
dispositions reprises dans les conventions 
individuelles ou collectives et les dispositions 
figurant dans des documents établis de manière 
unilatérale; 

25° « Unia» : le Centre interfédéral pour l'égalité des 
chances et la lutte contre le racisme et les 
discriminations, créé par l'accord de coopération du 
12 juin 2013 entre l'autorité fédérale, les Régions et 
les Communautés visant ä créer un Centre 
interfédéral pour l'égalité des chances et la lutte 
contre le racisme et les discriminations sous la 
forme d'une institution commune au sens de l'article 
92bis de la loi spéciale de réformes institutionnelles 
du 8 août 1980; 

190  seksuele intimidatie: ongewenst gedrag met een 
seksuele connotatie, dat fysiek, verbaal of non-
verbaal tot uiting komt, met als doel of gevolg dat de 
waardigheid van een persoon wordt aangetast, in 
het bijzonder wanneer een bedreigende, vijandige, 
beledigende, vernederende of kwetsende omgeving 
wordt gecreëerd; 

20° redelijke aanpassingen: passende maatregelen 
die in een concrete situatie en naargelang de 
behoefte worden getroffen om een person met een 
handicap in staat te stellen toegang te hebben tot 
tewerkstelling, er deel aan te nemen en erin vooruit 
te komen, tenzij deze maatregelen een 
onevenredige belasting vormen voor de werkgever. 
Wanneer die belasting in voldoende mate wordt 
gecompenseerd door bestaande maatregelen in het 
kader van het gevoerde overheidsbeleid inzake 
personen met een handicap, mag zij niet als 
onevenredig worden beschouwd; 

210  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 discrimineren op grond van een van de 
beschermde criteria; 

22° positieve actie: elke specifieke, door de 
Regering gemachtigde maatregel die tot doel heeft 
de nadelen verbonden aan een of meer beschermde 
criteria te voorkomen of te compenseren om in de 
praktijk volledige gelijkheid te waarborgen; 

23° wezenlijke en bepalende beroepsvereiste: van 
een wezenlijke en bepalende beroepsvereiste kan 
slechts sprake zijn wanneer: 

een bepaald kenmerk, dat verband houdt met 
een beschermd criterium, vanwege de aard van 
de betrokken specifieke beroepsactiviteiten of 
de context waarin deze worden uitgevoerd, 
wezenlijk en bepalend is voor de uitoefening 
van die activiteiten, en; 

de vereiste berust op een legitieme doelstelling 
en daarmee evenredig is. 

24°13epalingen: de bestuursrechtelijke bepalingen, 
de bepalingen opgenomen in individuele of 
collectieve overeenkomsten en collectieve 
reglementen, evenals de bepalingen opgenomen in 
eenzijdig uitgevaardigde documenten; 

25° "Unia": het interfederaal Centrum voor gelijke 
kansen en bestrijding van discriminatie en racisme, 
opgericht door het samenwerkingsakkoord van 12 
juni 2013 tussen de federale overheid, de Gewesten 
en de Gemeenschappen voor de oprichting van het 
interfederaal Centrum voor gelijke kansen en 
bestrijding van discriminatie en racisme onder de 
vorm van een gemeenschappelijke instelling zoals 
bedoeld in artikel 92bis van de bijzondere wet van 8 
augustus 1980; 
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26° « Institut » : l'Institut pour l'égalité des femmes 
et des hommes, créé par la loi du 16 décembre 2002 
portant création de l'Institut pour l'égalité des 
femmes et des hommes. 

CHAPITRE IV — Promotion de la diversité dans 
les administrations locales bruxelloises 

Art 5. §1er. Chaque administration locale est tenue 
d'élaborer un plan d'action diversité qui a une durée 
de 2 ans. Ces plans d'action sont établis en 
concertation avec les délégations de travailleurs au 
sein des administrations locales dont le nombre de 
travailleurs est supérieur ä 49. 

§2. Afin d'assurer l'élaboration, la mise en oeuvre et 
l'évaluation de ce plan d'action, chaque 
administration locale est tenue de: 

1° désigner un membre du personnel chargé du 
plan d'action diversité, le « manager de la diversité 
» ; 

2° créer une commission d'accompagnement 
diversité. 

§3. Dans les limites des crédits budgétaires 
régionaux, le Gouvernement attribue un subside 
aux CPAS et aux administrations locales telle que 
définies á l'article 4, 1° et 2° de la présente 
ordonnance afin de promouvoir la diversité au sein 
de ceux-ci. Ce subside est attribué aux CPAS et aux 
administrations locales telles que définies ä l'article 
4, 1° qui, au cours d'une année civile, engagent 
dans des emplois contractuels un minimum de 10 % 
de demandeurs d'emploi issus des quartiers 
bruxellois dont le taux de chômage de la population 
est égal ou supérieur ä la moyenne de la région 
bruxelloise. 

§.4 Dans les limites des crédits budgétaires 
régionaux, le montant du subside visé au §3 du 
présent article est augmenté lorsque la commune 
possède un plan de diversité en activité lors du 
recrutement 

Les montants de subsidiation par engagement et en 
fonction des durées d'engagement et du type de 
contrat sont déterminés par le Gouvernement dans 
les six mois de l'entrée en vigueur de la présente 
ordonnance. 

Art.6. Les consultants en diversité d'Actiris 
assistent les managers de la diversité des 
administrations locales dans l'élaboration, la mise 
en oeuvre et l'évaluation des plans diversité.  

26° "Instituut" : het Instituut voor de gelijkheid van 
vrouwen en mannen, opgericht door de wet van 16 
december 2002 houdende oprichting van het 
Instituut voor de gelijkheid van vrouwen en mannen. 

HOOFDSTUK  IV  — Bevordering van diversiteit bij 
de Brusselse plaatselijke besturen 

Art. 5. §1. Elk plaatselijk bestuur dient een actieplan 
diversiteit uit te werken met een looptijd van 2 jaar. 
Deze actieplannen worden opgesteld in overleg met 
de afvaardigingen van werknemers in de plaatselijke 
besturen met meer dan 49 werknemers. 

§2. Met het oog op de opstelling, uitvoering en 
evaluatie van dit actieplan moet elk plaatselijk 
bestuur: 

1° een personeelslid aanwijzen dat belast is met het 
actieplan diversiteit, de "diversiteitsmanager"; 

2° een begeleidingscommissie diversiteit oprichten. 

§3. Binnen de perken van de gewestelijke 
begrotingskredieten kent de Regering een subsidie 
toe aan de in art. 4, 1° en 2° van deze ordonnantie 
bepaalde OCMW's en plaatselijke besturen om de 
diversiteit bij deze instellingen te bevorderen. Deze 
subsidie wordt toegekend aan de in artikel 4, 1° 
bepaalde OCMW's en plaatselijke besturen die 
tijdens een kalenderjaar voor contractuele 
betrekkingen minstens 10% werkzoekenden in 
dienst nemen die afkomstig zijn uit Brusselse wijken 
met een werkloosheidsgraad die gelijk is aan of 
hoger ligt dan het Brusselse gewestelijke 
gemiddelde. 

§4. Binnen de perken van de gewestelijke 
begrotingskredieten wordt het bedrag van de 
subsidie zoals bedoeld in §3 van dit artikel verhoogd 
als de gemeente over een diversiteitsplan beschikt 
dat actief is op het moment van de aanwerving. 

De subsidiebedragen per indienstneming en 
volgens de duur van de indienstneming en de soort 
overeenkomst worden bepaald door de Regering 
binnen zes maanden na de inwerkingtreding van 
deze ordonnantie. 

Art. 6. De diversiteitsconsulenten van Actiris staan 
de diversiteitsmanagers van de plaatselijke 
besturen bij in het uitwerken, toepassen en 
evalueren van de diversiteitsplannen. 
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Art.7. Bruxelles Pouvoirs locaux ou l'organe auquel 
elle donne délégation coordonne l'échange de 
bonnes pratiques au sein du réseau des managers 
de la diversité des administrations locales 
bruxelloises et organise des actions de formation, 
information et sensibilisation ä la diversité ä 
destination des managers de la diversité des 
administrations locales de la Région de Bruxelles-
Capitale. 

Art. 8. Les administrations locales transmettent 
automatiquement toutes leurs offres d'emploi ä 
Actiris. 

Art. 9. §1. Le dispositif des plans de diversité fait 
l'objet d'une évaluation. 

§2. Aux fins de l'évaluation du dispositif des plans 
de diversité, un comité d'évaluation est créé. Ce 
comité d'évaluation est composé d'un représentant 
d'Actiris, d'un représentant de Bruxelles Pouvoirs 
locaux, d'un représentant du cabinet du Ministre 
ayant en charge les Pouvoirs locaux, d'un 
représentant du cabinet du Ministre ou Secrétaire 
d'Etat ayant en charge l'Egalité des Chances, d'un 
représentant d'Unia et d'un représentant de 
l'Institut. 

§3. Le Gouvernement arrête le contenu de 
l'évaluation du dispositif des plans de diversité. 

Art. 10. Le Gouvernement arrête le contenu minimal 
des plans de diversité, la procédure pour leur 
adoption ainsi que la description de fonction du 
manager de la diversité visé ä l'article 5, §2, 10  dans 
les six mois de l'entrée en vigueur de la présente 
ordonnance. 

CHAPITRE V. - Lutte contre la discrimination 
dans les administrations locales de la Région de 
Bruxelles-Capitale 

Section I — Interdiction de la discrimination 

Art. 11. § 1er. Toute discrimination dans les 
relations de travail sur la base d'un ou de plusieurs 
critères protégés, réels ou supposés, personnels ou 
attribués par association, est interdite dans les 
administrations locales de la Région de Bruxelles-
Capitale. 

Art. 7. Brussel Plaatselijke Besturen of het orgaan 
waaraan het delegatie verleent, coördineert de 
uitwisseling van goede praktijken binnen het 
netwerk van diversiteitsmanagers van de Brusselse 
plaatselijke besturen en organiseert opleidings-, 
informatie- en sensibiliseringsacties ten behoeve 
van de diversiteitsmanagers van de plaatselijke 
besturen van het Brussels Hoofdstedelijk Gewest. 

Art. 8. De plaatselijke besturen delen hun 
werkaanbiedingen automatisch mee aan Actiris. 

Art. 9. §1. Het systeem van de diversiteitsplannen 
maakt het voorwerp uit van evaluatie. 

§2. Voor de evaluatie van het systeem van de 
diversiteitsplannen, wordt een evaluatiecomité 
opgericht dat is samengesteld uit een 
vertegenwoordiger van Actiris, een 
vertegenwoordiger van Brussel Plaatselijke 
Besturen, een vertegenwoordiger van het kabinet 
van de minister die bevoegd is voor Plaatselijke 
Besturen, een vertegenwoordiger van het kabinet 
van de minister of staatssecretaris die bevoegd is 
voor Gelijke Kansen, een vertegenwoordiger van 
Unia en een vertegenwoordiger van het Instituut. 

§3. De Regering stelt de inhoud vast van de 
evaluatie van het systeem van de 
diversiteitsplannen. 

Art. 10. De Regering stelt de minimaal vereiste 
inhoud van de diversiteitsplannen, de 
goedkeuringsprocedure ervan en de 
functiebeschrijving van de in artikel 5, §2, 10 
bedoelde diversiteitsmanager vast binnen de zes 
maanden na de inwerkingtreding van deze 
ordonnantie. 

HOOFDSTUK V. — Bestrijding van discriminatie 
bij de plaatselijke besturen van het Brussels 
Hoofdstedelijk Gewest 

Afdeling I. — Discriminatieverbod 

Art. 11. § 1. Elke discriminatie in de 
arbeidsbetrekkingen op basis van één of meer, 
werkelijke of vermeende, eigen of bij associatie 
toegekende beschermde criteria is verboden bij de 
plaatselijke besturen van het Brussels 
Hoofdstedelijk Gewest. 
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§ 2. Au sens du présent chapitre, la discrimination 
s'entend au sens de: 

discrimination directe; 

discrimination indirecte; 

- injonction de discriminer; 

- harcèlement; 

- harcèlement sexuel; 

refus de mettre en place des aménagements 
raisonnables en faveur d'une personne 
handicapée. 

Inégalité ou iniquité des rémunérations entre 
hommes et femmes 

§3. Pour un même travail ou pour un travail auquel 
est attribuée une valeur égale, la discrimination 
directe ou indirecte fondée sur le sexe est éliminée 
dans l'ensemble des éléments et conditions de 
rémunération. En particulier, lorsqu'un système de 
classification professionnelle est utilisé pour la 
détermination des rémunérations, ce système est 
fondé sur des critères communs aux travailleurs 
masculins et féminins et est établi de manière ä 
exclure les discriminations fondées sur le sexe. 

§4. Un parent, engagé dans une relation de travail 
telle que visée ä l'article 4, 12°, en congé de 
maternité, de paternité ou d'adoption a le droit, au 
terme de ce congé, de retrouver sa fonction ou une 
fonction équivalente ä des conditions qui ne lui 
soient pas moins favorables et de bénéficier de 
toute amélioration des conditions de travail ä 
laquelle il aurait eu droit durant son absence. 

§5. Les dispositions de la présente ordonnance ne 
sont pas applicables en cas de harcèlement dans 
les relations de travail vis-à-vis des personnes 
visées dans l'article 2, § 1er, 1°, de la loi du 4 août 
1996 relative au bien-être des travailleurs dans 
l'exécution de leur travail. En cas de harcèlement 
dans le cadre des relations de travail, ces 
personnes peuvent seulement recourir aux 
dispositions de la loi précitée. 

Section II. —Justification des distinctions 

Art. 12. Les distinctions directes fondées sur une 
caractéristique liée ä l'un des critères protégés ne 
constituent pas une discrimination directe lorsque, 
en raison de la nature de l'activité professionnelle 
ou des conditions de son exercice, la caractéristique 
en cause constitue une exigence professionnelle 
essentielle et déterminante. 

II appartient au juge de vérifier, au cas par cas, si 
telle caractéristique donnée constitue une exigence 
professionnelle essentielle et déterminante en vertu 
de la définition donnée ä l'article 4, 23°.  

§ 2. Voor de toepassing van dit hoofdstuk wordt 
onder discriminatie verstaan : 

rechtstreekse discriminatie; 

onrechtstreekse discriminatie; 

opdracht tot discrimineren; 

intimidatie; 

seksuele intimidatie; 

weigering om redelijke aanpassingen te treffen 
ten voordele van een persoon met een 
handicap. 

ongelijke of onrechtvaardige bezoldiging van 
mannen en vrouwen 

§3. Voor hetzelfde werk of voor werk waaraan 
eenzelfde waarde wordt toegekend, moet 
rechtstreekse of onrechtstreekse discriminatie op 
grond van geslacht uit alle elementen en 
voorwaarden van de bezoldiging worden geweerd. 
In het bijzonder wanneer een systeem van sectorale 
beroepsindeling wordt gebruikt voor het bepalen van 
de bezoldigingen, moet dit systeem steunen op 
dezelfde criteria voor mannelijke en vrouwelijke 
werknemers en het moet discriminatie op grond van 
geslacht uitsluiten. 

§4. Een ouder verbonden door een 
arbeidsbetrekking zoals bedoeld in artikel 4, 12°, die 
in ouderschaps-, vaderschaps- of adoptieverlof is, 
heeft het recht om na dit verlof zijn/haar functie of 
een gelijkwaardige functie weer op te nemen onder 
dezelfde voorwaarden en hij/zij moet de 
verbeteringen van de arbeidsvoorwaarden genieten 
waarop hij/zij recht zou hebben gehad tijdens 
zijn/haar aanwezigheid. 

§5. De bepalingen van deze ordonnantie zijn niet 
van toepassing in geval van intimidatie in de 
arbeidsbetrekkingen ten aanzien van in artikel 2, § 
1, 1° van de wet van 4 augustus 1996 betreffende 
het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van 
hun werk bedoelde personen. Deze personen 
kunnen zich in geval van intimidatie in het kader van 
de arbeidsbetrekkingen enkel beroepen op de 
bepalingen van voornoemde wet. 

Afdeling  il.  — Rechtvaardiging van onderscheid 

Art. 12. Direct onderscheid op grond van een van 
de beschermde criteria vormt geen discriminatie 
wanneer het betrokken kenmerk vanwege de aard 
van de betrokken specifieke beroepsactiviteiten of 
de omstandigheden waarin deze worden 
uitgevoerd, een wezenlijke en bepalende 
beroepsvereiste uitmaakt. 

De rechter onderzoekt in elk concreet geval of een 
bepaald kenmerk een wezenlijke en bepalende 
beroepsvereiste vormt op grond van de in artikel 4, 
23° gegeven definitie. 
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Art. 13. Toute distinction indirecte fondée sur l'un 
des critères protégés constitue une discrimination 
indirecte, -à moins que la disposition, le critère ou la 
pratique apparemment neutre qui est au fondement 
de cette distinction indirecte soit objectivement 
justifié/e par un but légitime et que les moyens de 
réaliser ce but soient appropriés et nécessaires; ou, 
-à moins que, en cas de distinction indirecte sur 
base d'un handicap, il soit démontré qu'aucun 
aménagement raisonnable ne peut être mis en 
place. 

Art. 14. § 1er. Une distinction sur la base d'un 
critère protégé ne s'analyse pas en une quelconque 
forme de discrimination directe ou indirecte lorsque 
la distinction constitue une mesure d'action positive 
autorisée par le Gouvernement. 

§ 2. Une mesure d'action positive ne peut être mise 
en oeuvre que moyennant le respect cumulatif des 
conditions suivantes : 

il existe une inégalité manifeste; 

la disparition de cette inégalité est désignée 
comme un objectif ä promouvoir; 

la mesure d'action positive est de nature 
temporaire et de nature ä disparaître dès que 
l'objectif visé est atteint; 

la mesure d'action positive ne restreint pas 
inutilement les droits d'autrui. 

Art. 15. § 1er. Une distinction sur la base des 
critères protégés ne s'analyse pas en une 
quelconque forme de discrimination directe ou 
indirecte prohibée par la présente ordonnance 
lorsque cette distinction est imposée par ou en vertu 
d'une loi. 

§ 2. Le § 1er ne préjuge cependant en rien de la 
conformité des distinctions directes ou indirectes 
établies par ou en vertu d'une loi avec la 
Constitution, le droit de l'Union européenne et le 
droit international en vigueur en Belgique. 

Section III. — Contrôle 

Art. 16. §1er. Sans préjudice des devoirs incombant 
aux officiers de police judiciaire, les fonctionnaires 
désignés par le Gouvernement surveillent 
l'exécution de la présente ordonnance et de ses 
arrêtés d'exécution. 

Art. 13. Elk indirect onderscheid op grond van een 
van de beschermde criteria vormt een indirecte 
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 en noodzakelijk zijn of, in geval van direct 
onderscheid op grond van een handicap, tenzij 
aangetoond wordt dat geen redelijke aanpassingen 
getroffen kunnen worden. 

Art. 14. § 1. — Een onderscheid op grond van een 
beschermd criterium geeft nooit aanleiding tot de 
vaststelling van enige vorm van rechtstreekse of 
onrechtstreekse discriminatie wanneer het 
onderscheid een door de Regering toegelaten 
maatregel van positieve actie inhoudt. 

§ 2. Een maatregel van positieve actie kan slechts 
worden uitgevoerd mits de volgende voorwaarden 
samen worden nageleefd: 

er is een kennelijke ongelijkheid; 

het verdwijnen van deze ongelijkheid wordt 
aangewezen als een te bevorderen doelstelling; 

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

de maatregel van positieve actie beperkt 
andermans rechten niet onnodig. 

Art. 15. § 1. Onderscheid op grond van de 
beschermde criteria geeft nooit aanleiding tot de 
vaststelling van enige vorm van door deze 
ordonnantie verboden rechtstreekse of 
onrechtstreekse discriminatie wanneer dit 
onderscheid wordt opgelegd door of krachtens een 
wet. 

§ 2. § 1 doet evenwel geen uitspraak over de 
conformiteit van een onderscheid dat door of 
krachtens een wet wordt opgelegd, met de 
Grondwet, het recht van de Europese Unie en het in 
België geldende internationale recht. 

Afdeling  III.  — Controle 

Art. 16. §1. Onverminderd de bevoegdheden van de 
officieren van gerechtelijke politie, houden de door 
de Regering aangewezen ambtenaren toezicht op 
de naleving van deze ordonnantie en de 
uitvoeringsbesluiten ervan. 
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Ces fonctionnaires exercent cette surveillance 
conformément aux articles 4 ä 11 de l'ordonnance 
du 30 avril 2009 relative ä la surveillance des 
législations en matière d'emploi qui relèvent de la 
compétence de la Région de Bruxelles-Capitale et 
ä l'instauration d'amendes administratives 
applicables en cas d'infraction ä ces 
réglementations tel que modifié par l'ordonnance du 
16 novembre 2017 visant ä lutter contre les 
discriminations en matière d'emploi en Région de 
Bruxelles-Capitale. 

§2. L'administration locale a l'obligation de 
conserver pendant un an, dans un dossier de 
sélection unique, toutes les candidatures ä un poste 
ä pourvoir, ainsi que les suites qui leur ont été 
données. 

Ce dossier de sélection est accessible aux 
fonctionnaires en charge de la surveillance de 
l'exécution de la présente ordonnance 
conformément aux dispositions prévues au §1 

§3. L'administration locale est tenue de motiver au 
niveau interne l'ensemble des décisions de 
sélection, de promotion ou de licenciement et de 
conserver ces motivations pendant un an. 

Ces motivations sont accessibles aux 
fonctionnaires en charge de la surveillance de 
l'exécution de la présente ordonnance 
conformément aux dispositions prévues au §1 

Section IV. — Dispositifs de sanction et 
procédures 

Art. 17. Les dispositions contraires ä cette 
ordonnance sont nulles, ainsi que les clauses 
contractuelles stipulant qu'une ou plusieurs parties 
renoncent par avance aux droits garantis par la 
présente ordonnance. 

Art. 18. §1 er.  En cas de discrimination interdite par 
la présente ordonnance, la victime peut réclamer 
une indemnisation de son préjudice en application 
du droit de la responsabilité contractuelle et 
extracontractuelle. 

L'employeur qui a contrevenu ä l'interdiction de la 
discrimination doit verser ä la victime une indemnité 
correspondant, selon le choix de la victime, soit ä 
une somme forfaitaire fixée conformément au § 2, 
soit au dommage réellement subi par la victime. 
Dans ce dernier cas, la victime doit prouver 
l'étendue du préjudice subi par elle. 

Deze ambtenaren oefenen dit toezicht uit 
overeenkomstig de bepalingen van de artikelen 4 tot 
11 van de ordonnantie van 30 april 2009 betreffende 
het toezicht op de reglementeringen inzake 
werkgelegenheid die tot de bevoegdheid van het 
Brussels Hoofdstedelijk Gewest behoren en de 
invoering van administratieve geldboeten 
toepasselijk in geval van inbreuk op deze 
reglementeringen, als gewijzigd door de 
ordonnantie van 16 november 2017 inzake het 
bestrijden van discriminatie op het vlak van 
tewerkstelling in het Brussels Hoofdstedelijk 
Gewest. 

§2.Het plaatselijke bestuur heeft de verplichting om 
gedurende een jaar, in een dossier voor de selectie 
van één persoon, alle kandidaatstellingen voor de in 
te vullen betrekking te bewaren, alsook het gevolg 
dat aan die laatste werd gegeven. 

De ambtenaren die belast zijn met het toezicht op 
de uitvoering van deze ordonnantie hebben in 
overeenstemming met de bepalingen van §1 
toegang tot dit selectiedossier. 

§3. Het plaatselijke bestuur moet op intern vlak alle 
beslissingen over selecties, bevorderingen of 
ontslagen motiveren en moet deze motiveringen 
gedurende een jaar bewaren. 

De ambtenaren die belast zijn met het toezicht op 
de uitvoering van deze ordonnantie hebben in 
overeenstemming met de bepalingen van §1 
toegang tot deze motiveringen. 

Afdeling  IV.  — Sancties en procedures 

Art. 17. De bepalingen die strijdig zijn met deze 
ordonnantie alsook de bedingen die bepalen dat één 
of meer contracterende partijen bij voorbaat afzien 
van de rechten die door deze ordonnantie worden 
gewaarborgd, zijn nietig. 

Art. 18. § 1. In geval van discriminatie verboden 
door deze ordonnantie kan het slachtoffer een 
schadevergoeding vorderen overeenkomstig het 
contractuele en buitencontractuele 
aansprakelijkheidsrecht. 

De werkgever die het discriminatieverbod heeft 
geschonden moet aan het slachtoffer een 
vergoeding betalen die naar keuze van het 
slachtoffer, gelijk is hetzij aan een forfaitair bedrag 
zoals uiteengezet in § 2, hetzij aan de werkelijk door 
het slachtoffer geleden schade. In laatstgenoemd 
geval moet het slachtoffer de omvang van de 
geleden schade bewijzen. 
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§ 2. Les dommages et intérêts forfaitaires pour le 
préjudice matériel et moral visé au § 1er 
correspondent ä la rémunération brute de six mois, 
ä moins que l'employeur ne démontre que le 
traitement litigieux préjudiciable ou désavantageux 
aurait également été adopté en l'absence de 
discrimination. 

Dans cette dernière hypothèse, l'indemnisation 
forfaitaire pour le dommage matériel et moral est 
limitée ä trois mois de rémunération brute. 

Lorsque le préjudice matériel résultant d'une 
discrimination interdite par la présente ordonnance 
peut toutefois être réparé en appliquant la sanction 
de nullité telle que prévue ä l'article 17, 
l'indemnisation forfaitaire du préjudice moral subi du 
fait d'une discrimination est fixée ä un montant de 
650 euros. Ce montant est porté ä 1.300 euros 
lorsque le contrevenant ne peut démontrer que le 
traitement litigieux préjudiciable ou désavantageux 
aurait également été adopté en l'absence de 
discrimination ou en raison d'autres circonstances, 
telles que la gravité du préjudice moral subi. 

Art. 19. § 1 er.  A la demande de la victime de la 
discrimination ou ä la demande d'un groupement 
d'intérêts, ou encore d'un organe au sens de l'article 
27, la juridiction saisie constate l'existence et 
ordonne la cessation d'un acte, même pénalement 
réprimé, constituant un manquement aux 
dispositions de la présente ordonnance. 

La juridiction saisie peut ordonner la levée de la 
cessation dès qu'il est prouvé par le contrevenant 
qu'il a été mis fin aux infractions 

§ 2. A la demande de la victime, la juridiction saisie 
peut lui attribuer l'indemnisation forfaitaire visée ä 
l'article 18, § 2. 

§ 3. La juridiction saisie peut prescrire l'affichage de 
sa décision ou du résumé qu'elle en rédige, tout en 
veillant ä garantir l'anonymat de la victime, pendant 
le délai qu'elle détermine, aussi bien ä l'extérieur 
qu'à l'intérieur des établissements du contrevenant 
ou des locaux lui appartenant, et ordonner la 
publication ou la diffusion de son jugement ou du 
résumé par la voie de journaux ou de toute autre 
manière, le tout aux frais du contrevenant. 

Ces mesures de publicité ne peuvent être prescrites 
que si elles sont de nature ä contribuer ä la 
cessation de l'acte incriminé ou de ses effets. 

§ 4. L'action est formée et instruite selon les formes 
du référé.  

§ 2. De forfaitaire schadevergoeding voor materiële 
en morele schade, vermeld in § 1, is gelijk aan de 
bruto bezoldiging voor zes maanden, tenzij de 
werkgever aantoont dat de betwiste ongunstige of 
nadelige behandeling ook op niet-discriminerende 
gronden getroffen zou zijn. 

In dat laatste geval wordt de forfaitaire 
schadevergoeding voor materiële en morele schade 
beperkt tot drie maanden bruto bezoldiging. 

Als de materiële schade die voortvloeit uit een 
discriminatie verboden door deze ordonnantie 
echter kan worden hersteld via de toepassing van 
de nietigheidssanctie voorzien in artikel 17, is de 

forfaitaire vergoeding voor de morele schade, 
geleden ten gevolge van een feit van discriminatie, 
vastgesteld op 650 euro. Dat bedrag wordt 
verhoogd tot 1.300 euro indien de verweerder niet 
kan aantonen dat de betwiste ongunstige of 
nadelige behandeling ook op niet-discriminerende 
gronden getroffen zou zijn of wegens andere 
omstandigheden, zoals de bijzondere ernst van de 
geleden morele schade. 

Art. 19. § 1. Op verzoek van het slachtoffer van de 
discriminatie of op verzoek van een 
belangenvereniging of een orgaan in de zin van 
artikel 27 stelt de geadieerde rechter het bestaan 
vast van een zelfs onder het strafrecht vallende 
daad waardoor de bepalingen van deze ordonnantie 
worden overtreden en beveelt hij de staking ervan. 

De geadieerde rechter kan de opheffing van de 
staking bevelen zodra bewezen is dat een einde is 
gemaakt aan de overtreding. 

§ 2. Op vraag van het slachtoffer kan de geadieerde 
rechter de in artikel 18, § 2, bedoelde forfaitaire 
schadevergoeding aan het slachtoffer toekennen. 

§ 3. De geadieerde rechter kan bevelen dat zijn 
beslissing of de samenvatting die hij opstelt, met 
waarborging van de anonimiteit van het slachtoffer, 
wordt aangeplakt 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 ervan in kranten 
of op enige andere wijze wordt bekendgemaakt, dit 
alles op kosten van de overtreder. 

Deze maatregelen van openbaarmaking mogen 
evenwel slechts opgelegd worden indien zij er 
kunnen toe bijdragen dat de gewraakte daad of de 
uitwerking ervan ophouden. 

§ 4. De vordering wordt ingesteld en behandeld 
zoals in kort geding. 
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Elle est formée par requête, établie en quatre 
exemplaires et envoyée par lettre recommandée ä 
la poste ou déposée au greffe de la juridiction 
compétente. 

A peine de nullité, la requête contient : 

10 l'indication des jour, mois et année; 

2° les nom, prénoms, profession et domicile du 
requérant; 

3° les nom et adresse de la personne physique ou 
morale contre laquelle la demande est formée; 

4° l'objet et l'exposé des moyens de la demande. 

Le greffier du tribunal avertit sans délai la partie 
adverse par pli judiciaire, auquel est joint un 
exemplaire de la requête, et l'invite ä comparaître 
au plus tôt trois jours et au plus tard huit jours après 
l'envoi du pli judiciaire. 

Il est statué sur l'action nonobstant toute poursuite 
exercée en raison des mêmes faits devant toute 
autre juridiction pénale. 

Lorsque les faits soumis au juge pénal font l'objet 
d'une action en cessation, il ne peut être statué sur 
l'action pénale qu'après qu'une décision coulée en 
force de chose jugée n'a été rendue relativement ä 
l'action en cessation. La prescription de l'action 
publique est suspendue pendant la  surséance. 

Le jugement est exécutoire par provision, 
nonobstant tout recours et sans caution. Il est 
communiqué par le greffier de la juridiction, sans 
délai, ä toutes les parties et au procureur du Roi. 

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

Art. 20. Le juge peut, ä la demande de la victime de 
la discrimination, des organes au sens de l'article 
27, ou d'un groupement d'intérêts, condamner au 
paiement d'une astreinte l'auteur de la 
discrimination au cas où il ne serait pas mis fin ä 
celle-ci. Le juge statue conformément aux articles 
1385bis ä 1385nonies du Code judiciaire. 

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 

1° de dag, de maand en het jaar; 

2° de naam, de voornamen, het beroep en de 
woonplaats van de verzoeker; 

3° de naam en het adres van de natuurlijke 
persoon of de rechtspersoon tegen wie de 
vordering wordt ingesteld; 

40 het voorwerp en de uiteenzetting van de 
middelen van de vordering. 

De griffier van de rechtbank verwittigt onverwijld de 
tegenpartij bij gerechtsbrief en nodigt haar uit te 
verschijnen ten vroegste drie dagen en ten laatste 
acht dagen na het verzenden van de gerechtsbrief, 
waarbij een exemplaar van het verzoekschrift is 
gevoegd. 

Over de vordering wordt uitspraak gedaan 
niettegenstaande vervolging wegens dezelfde feiten 
voor enig ander strafgerecht. 

Als een vordering tot staking van bij de strafrechter 
aanhangig gemaakte feiten ingesteld is, wordt over 
de strafvervolging pas uitspraak gedaan nadat over 
de vordering tot staking een in kracht van gewijsde 
getreden beslissing gewezen is. Tijdens de 
opschorting is de verjaring van de strafvordering 
geschorst. 

Het vonnis is uitvoerbaar bij voorraad, 
niettegenstaande enig rechtsmiddel en zonder 
borgtocht. Het wordt door de griffier van de 
rechtbank onverwijld meegedeeld aan alle partijen 
en aan de procureur des Konings. 

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

Art. 20. De rechter kan op verzoek van het 
slachtoffer van de discriminatie, van het orgaan of 
de organen in de zin van artikel 27, of van een 
belangenvereniging, diegene die de discriminatie 
heeft gepleegd, veroordelen tot de betaling van een 
dwangsom als aan die discriminatie geen einde is 
gemaakt. De rechter doet uitspraak overeenkomstig 
artikel 1385bis tot en met 1385nonies van het 
Gerechtelijk Wetboek. 
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Section V. — Dispositions pénales 

Art. 21. Est puni d'un emprisonnement de deux 
mois ä deux ans et d'une amende de cinquante 
euros ä mille euros, ou de l'une de ces peines 
seulement, tout travailleur, tout dépositaire ou agent 
de l'autorité ou de la force publique qui, dans 
l'exercice de ses fonctions, commet 
intentionnellement une discrimination ä l'égard 
d'une personne sur la base d'un des critères 
protégés. 

Les mêmes peines sont applicables lorsque les faits 
sont commis ä l'égard d'un groupe, d'une 
communauté ou de ses membres, sur la base des 
critères protégés. 

Si l'inculpé justifie qu'il a agi par ordre de ses 
supérieurs pour des objets du ressort de ceux-ci et 
sur lesquels il leur était dû obéissance hiérarchique, 
les peines sont appliquées seulement aux 
supérieurs qui ont donné l'ordre. 

Si les travailleurs prévenus d'avoir ordonné, 
autorisé ou facilité les actes arbitraires 
susmentionnés prétendent que leur signature a été 
surprise, ils sont tenus, le cas échéant, de faire 
cesser l'acte, de dénoncer le coupable; sinon, ils 
sont poursuivis personnellement. 

Si l'un des actes arbitraires susmentionnés est 
commis au moyen d'une fausse signature d'un 
fonctionnaire public, les auteurs du faux et ceux qui, 
méchamment ou frauduleusement, en font usage 
sont punis de la réclusion de dix ä quinze ans. 

Le juge peut, ä la demande de la victime de la 
discrimination, des organes au sens de l'article 27, 
ou d'un groupement d'intérêts, condamner au 
paiement d'une astreinte l'auteur de la 
discrimination au cas où il ne serait pas mis fin ä 
celle-ci. Le juge statue conformément aux articles 
1385bis ä 1385nonies du Code judiciaire. 

Art. 22. Est puni d'un emprisonnement d'un mois ä 
un an et d'une amende de cinquante euros ä mille 
euros, ou de l'une de ces peines seulement, toute 
personne qui ne se conforme pas ä un jugement ou 
ä un arrêt prononcé suite ä une demande de 
cessation, conformément ä l'article 19. 

Art. 23. En cas d'infractions telles que définies aux 
articles 21 et 22, le condamné peut, en outre, être 
condamné ä l'interdiction conformément ä l'article 
33 du Code pénal. 

Afdeling V. - Strafbepalingen 

Art. 21. Met een gevangenisstraf van twee 
maanden tot twee jaar en een geldboete van vijftig 
tot duizend euro of met één van die straffen wordt 
gestraft iedere werknemer, iedere drager of agent 
van het openbaar gezag of van de openbare macht 
die in de uitoefening van zijn ambt een persoon 
opzettelijk discrimineert op grond van een van de 
beschermde criteria. 

Dezelfde straffen worden toegepast als de feiten 
begaan zijn jegens een groep, een gemeenschap of 
de leden ervan, op grond van de beschermde 
criteria. 

Als de verdachte bewijst dat hij heeft gehandeld op 
bevel van zijn meerderen, in zaken die tot hun 
bevoegdheid behoren en waarin hij hen als 
ondergeschikte gehoorzaamheid verschuldigd was, 
worden de straffen alleen toegepast op de 
meerderen die het bevel hebben gegeven. 

Als de werknemers die beticht worden de 
bovengenoemde daden van discriminatie bevolen, 
toegelaten of vergemakkelijkt te hebben, beweren 
dat hun handtekening bij verrassing is verkregen, 
zijn zij verplicht de daad, in voorkomend geval, te 
doen ophouden en de schuldige aan te geven, 
anders worden zij zelf vervolgd. 

Als één van de bovengenoemde daden van 
discriminatie is gepleegd door middel van de valse 
handtekening van een openbaar ambtenaar, 
worden de daders van de valsheid en zij die er 
kwaadwillig of bedrieglijk gebruik van maken, 
gestraft met opsluiting van tien jaar tot vijftien jaar. 

De rechter kan op verzoek van het slachtoffer van 
de discriminatie, van de organen in de zin van artikel 
27 of van een belangenvereniging diegene die de 
discriminatie heeft gepleegd, veroordelen tot de 
betaling van een dwangsom als aan die 
discriminatie geen einde is gemaakt. De rechter 
doet uitspraak overeenkomstig de artikelen 1385bis 
tot 1385nonies van het Gerechtelijk Wetboek. 

Art. 22. Met een gevangenisstraf van een maand tot 
een jaar en met een geldboete van vijftig euro tot 
duizend euro of met één van die straffen alleen 
wordt gestraft, elke persoon die zich niet voegt naar 
een vonnis of een arrest dat, als gevolg van een 
vordering tot staking, overeenkomstig artikel 19 
werd gewezen. 

Art. 23. In geval van inbreuken als omschreven in 
de artikelen 21 en 22 kan de veroordeelde 
daarnaast veroordeeld worden tot een verbod 
overeenkomstig artikel 33 van het Strafwetboek. 
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Art. 24. En cas d'infraction visée ä l'article 21, une 
amende administrative de 125 euros ä 6.200 euros 
peut être infligée. 

L'amende administrative est appliquée autant de 
fois qu'il y a de personnes victimes d'une infraction 
visée ä l'article 21, sans que son montant puisse 
excéder 20.000 euros. 

En cas de récidive dans l'année qui suit une 
décision infligeant une amende administrative, les 
montants visés aux alinéas 1er et 2 peuvent être 
doublés. 

Le Gouvernement détermine la procédure et les 
modalités relatives aux amendes administratives. 

Art. 25. Toutes les dispositions du Livre premier du 
Code pénal, y compris le chapitre VII et l'article 85, 
sont applicables aux infractions prévues par la 
présente ordonnance. 

Section VI. — Charge de la preuve 

Art. 26. § 1er. Lorsque la personne qui s'estime 
victime d'une discrimination invoque devant la 
juridiction compétente des faits qui permettent de 
présumer l'existence d'une discrimination, il 
incombe au défendeur de prouver qu'il n'y a pas eu 
de discrimination. 

§ 2. Les dispositions du § 1er sont applicables ä 
toutes les procédures juridictionnelles, ä l'exception 
des procédures pénales. 

Section VII. — Dispositifs de protection et de 
défense 

Art. 27. § 1er. Lorsqu'une plainte est introduite par 
ou au bénéfice d'une personne en raison de fa 
violation de la présente ordonnance, l'employeur ne 
peut prendre de mesure préjudiciable ä l'encontre 
de cette personne, excepté pour des motifs 
étrangers ä cette plainte. 

§2. L'interdiction de la prise de mesures 
préjudiciables par l'employeur vaut également pour 
les éventuels travailleurs qui agissent comme 
témoin, défendant, conseil ou soutien en faveur de 
la personne ayant introduit la plainte. 

§ 3. Pour ce qui est de l'application du présent 
article, il faut entendre par mesure préjudiciable : 
la cessation de la relation de travail, la modification 
unilatérale des conditions de travail ou tout autre 
traitement défavorable par l'employeur. La mesure 
préjudiciable peut avoir lieu durant la relation de 
travail ou après la cessation de celle-ci. 

§ 4. Pour l'application du présent article, il convient 
d'entendre par plainte :  

Art. 24. In geval van inbreuk zoals bedoeld in artikel 
21 kan een administratieve geldboete worden 
opgelegd van 125 tot 6.200 euro. 

De administratieve geldboete wordt toegepast 
zoveel maal als er personen slachtoffer zijn van een 
inbreuk zoals bedoeld in artikel 21, zonder dat het 
bedrag ervan hoger mag zijn dan 20.000 euro. 

Bij herhaling binnen het jaar dat volgt op een 
beslissing die een administratieve geldboete oplegt, 
kunnen de bedragen bedoeld in het eerste en 
tweede lid worden verdubbeld. 

De Regering bepaalt de procedure en de 
modaliteiten met betrekking tot de administratieve 
geldboetes. 

Art. 25. Alle bepalingen van boek I van het 
Strafwetboek, hoofdstuk  VII  en artikel 85 niet 
uitgezonderd, zijn van toepassing op de misdrijven, 
vermeld in deze ordonnantie. 

Afdeling  VI.  — Bewijslast 

Art. 26. § 1. Wanneer de persoon die meent 
slachtoffer te zijn van discriminatie voor de 
bevoegde rechter feiten aanvoert die het bestaan 
van een rechtstreekse of onrechtstreekse 
discriminatie kunnen doen vermoeden, dient de 
verweerder te bewijzen dat er geen discriminatie is 
geweest. 

§ 2. Het bepaalde van § 1 is van toepassing op alle 
gerechtelijke procedures, met uitzondering van de 
strafrechtelijke procedures. 

Afdeling  VII.  — Rechtsbescherming en 
rechtshandhaving 

Art. 27. § 1, Als een klacht wordt ingediend door of 
ten voordele van een persoon wegens een 
schending van deze ordonnantie, mag de werkgever 
geen nadelige maatregel treffen ten aanzien van 
deze persoon, behalve om redenen die vreemd zijn 
aan de klacht. 

§2. Het verbod op het nemen van nadelige 
maatregelen door de werkgever geldt eveneens 
voor eventuele werknemers die optreden als 
getuige, de verdediging, raadsman of toeverlaat 
voor de persoon die de klacht heeft ingediend. 

§ 3. Voor de toepassing van dit artikel wordt onder 
nadelige maatregel onder meer begrepen : de 
beëindiging van de arbeidsbetrekking, de eenzijdige 
wijziging van de arbeidsvoorwaarden of elke andere 
nadelige maatregel getroffen door de werkgever. De 
nadelige maatregel kan worden getroffen tijdens de 
arbeidsbetrekking of na de beëindiging ervan. 

§ 4. Voor de toepassing van dit artikel wordt onder 
klacht begrepen: 
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- une plainte motivée introduite par l'intéressé 
auprès de l'institution publique ou du service 
qui l'emploie, conformément aux procédures 
en vigueur; 

- une plainte motivée introduite au bénéfice de la 
personne concernée par un des organes au 
sens de l'article 27, ou par un groupement 
d'intérêts, auprès de l'institution publique ou du 
service qui l'emploie; 

- une action en justice introduite par la personne 
concernée; 

- une action en justice introduite au bénéfice de 
ia  personne concernée par un des organes au 
sens de l'article 27, ou par un groupement 
d'intérêts. 

La plainte motivée, visée au §3, premier et 
deuxième tiret, consiste en un écrit, daté, signé et 
notifié par pli recommandé avec accusé de 
réception ä la poste, dans lequel les griefs adressés 
ä l'auteur de la discrimination alléguée sont 
exposés. 

§ 5. Lorsque l'employeur adopte une mesure 
préjudiciable vis-à-vis de la personne concernée 
dans un délai de douze mois suivant l'introduction 
de la plainte, il appartient ä celui ou celle contre qui 
la plainte est dirigée de prouver que la mesure 
préjudiciable a été adoptée pour des motifs qui sont 
étrangers ä cette plainte. 

Lorsqu'une action en justice a été introduite par ou 
au bénéfice de la personne concernée, le délai de 
12 mois visé ä l'alinéa premier, est prolongé jusqu'à 
échéance d'un délai de trois mois suivant le jour où 
la décision intervenue est passée en force de chose 
jugée. 

§ 6. Lorsque l'employeur adopte une mesure 
préjudiciable ä l'encontre de la personne concernée 
en contravention au § 1er, cette personne ou le 
groupement d'intérêts auquel elle est affiliée 
demande sa réintégration dans le service ou de lui 
permettre d'exercer ses fonctions aux mêmes 
conditions que précédemment. 

La demande est introduite par lettre recommandée 
dans les trente jours qui suivent la date de la 
notification du préavis, de la rupture sans préavis ou 
de la modification unilatérale des conditions de 
travail. 

L'employeur doit prendre position sur cette 
demande dans un délai de trente jours suivant sa 
notification. 

- een met redenen omklede klacht ingediend 
door de betrokkene bij de openbare instelling of 
de dienst die hem tewerkstelt, overeenkomstig 
de van kracht zijnde procedures; 

- een met redenen omklede klacht ingediend ten 
voordele van de betrokkene door een van de in 
organen in de zin van artikel 27 of door een 
belangenvereniging bij de openbare instelling of 
dienst die de betrokkene tewerkstelt; 

een rechtsvordering ingesteld door de 
betrokkene; 

- een rechtsvordering ingesteld ten voordele van 
de betrokkene door een van de organen in de 
zin van artikel 27, of door een 
belangenvereniging. 

De in §3, eerste en tweede gedachtestreepje 
bedoelde met redenen omklede klacht bestaat uit 
een gedateerde, ondertekende en bij ter post 
aangetekende zending ter kennis gebrachte brief 
waarin de grieven ten aanzien van de dader van de 
vermeende discriminatie worden uiteengezet. 

§ 5. Als de werkgever een nadelige 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 de klacht is ingediend. 

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 gewijsde is getreden. 

§ 6. Als de werkgever een nadelige maatregel treft 
ten aanzien van de betrokkene in strijd met § 1, 
verzoekt deze persoon of de belangenvereniging 
waarbij hij is aangesloten, hem opnieuw in de dienst 
op te nemen of hem zijn functie onder dezelfde 
voorwaarden als voorheen te laten uitoefenen. 

Het verzoek wordt gedaan bij een ter post 
aangetekende brief binnen dertig dagen volgend op 
de datum van de kennisgeving van de opzegging, 
van de beëindiging zonder opzegging of van de 
eenzijdige wijziging van de arbeidsvoorwaarden. 

De werkgever moet zich binnen dertig dagen 
volgend op de kennisgeving van het verzoek 
uitspreken. 
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L'employeur qui réintègre la personne dans son 
précédent service ou lui permet d'exercer ses 
fonctions dans les mêmes conditions 
qu'auparavant, est tenu de payer la rémunération 
perdue du fait du licenciement ou de la modification 
des conditions de travail et de verser les cotisations 
des employeurs et des travailleurs afférentes ä cette 
rémunération. 

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

§ 7. A défaut de réintégration ou de reprise des 
fonctions aux conditions fixées antérieurement, ä la 
suite de la demande visée au § 5, alinéa  Ier,  et 
lorsque la mesure préjudiciable a été jugée 
contraire aux dispositions du § 1er, l'employeur doit 
payer ä la personne concernée une indemnité 
égale, selon le choix de cette personne, soit ä un 
montant forfaitaire correspondant ä la rémunération 
brute de six mois, soit au préjudice réellement subi 
par le travailleur, ä charge pour celui-ci de prouver 
l'étendue de ce préjudice, dans ce dernier cas. 

§ 8. L'employeur est tenu de payer la même 
indemnité, sans que la personne ou le groupement 
d'intérêts auquel elle est affiliée ne doive introduire 
la demande visée au § 5 tendant ä sa réintégration 
dans le service ou ä la reprise de ses fonctions, aux 
conditions fixées antérieurement : 

1° lorsque la juridiction compétente a considéré 
comme établis les faits de discrimination qui forment 
l'objet de la plainte; 

2° lorsque la personne concernée rompt la relation 
de travail, parce que le comportement de 
l'employeur viole les dispositions du § 1er, ce qui 
constitue selon le travailleur un motif de rupture de 
la relation de travail sans préavis ou pour y mettre 
un terme avant son expiration; 

3° lorsque l'employeur a rompu la relation de travail 
pour motif grave, et pour autant que la juridiction 
compétente ait estimé cette rupture non fondée et 
en contradiction avec les dispositions du §  ier. 

§ 9. Lorsque la mesure préjudiciable intervient 
après la cessation de la relation de travail et qu'elle 
est jugée contraire au paragraphe premier, 
l'employeur est tenu de payer ä la victime 
l'indemnité prévue au § 6.  

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

Deze paragraaf is niet van toepassing wanneer de 
nadelige maatregel wordt getroffen nadat de 
arbeidsbetrekking een einde heeft genomen. 

§ 7. Als 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 maatregel in strijd is met § 1, moet de 
werkgever aan de betrokkene een vergoeding 
betalen die, naar keuze van die persoon, gelijk is 
hetzij aan een forfaitair bedrag dat overeenstemt 
met de bruto verloning voor zes maanden, hetzij aan 
de werkelijk door de betrokkene geleden schade. In 
laatstgenoemd geval moet hij de omvang van de 
geleden schade bewijzen. 

§ 8. De werkgever is verplicht dezelfde vergoeding 
uit te betalen, zonder dat de persoon of de 
belangenvereniging waarbij hij is aangesloten het in 
§ 5 bedoelde verzoek moet indienen om opnieuw te 
worden opgenomen in de dienst of zijn functie onder 
dezelfde voorwaarden als voorheen te kunnen 
uitoefenen: 

1° als het bevoegde rechtscollege de feiten van 
discriminatie, die het voorwerp uitmaakten van de 
klacht, bewezen heeft geacht; 

2° als de betrokkene de arbeidsbetrekking 
verbreekt, omdat het gedrag van de werkgever in 
strijd is met de bepalingen van § 1, wat volgens de 
betrokkene een reden is om de arbeidsbetrekking 
zonder opzegging of védr het verstrijken ervan te 
verbreken; 

3° als de werkgever de arbeidsbetrekking heeft 
beëindigd om dringende redenen, op voorwaarde 
dat het bevoegde rechtscollege deze beëindiging 
ongegrond en in strijd met de bepalingen van § 
1 heeft geacht. 

§ 9. Ais de nadelige maatregel wordt getroffen nadat 
de arbeidsbetrekking beëindigd werd, en deze 
maatregel in strijd wordt bevonden met § 1, dient de 
werkgever de in § 6 bedoelde schadevergoeding te 
betalen aan het slachtoffer. 
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§ 10. La protection visée au présent article est 
également d'application aux personnes qui 
interviennent comme témoins par le fait que, dans 
le cadre de l'instruction d'une plainte visée au § 3, 
elles font connaître auprès de la personne chez qui 
la plainte est introduite, dans un document daté et 
signé, les faits qu'elles ont elles-mêmes vus ou 
entendus et qui sont en relation avec la situation qui 
fait l'objet d'une plainte ou par  ie  fait qu'elles 
interviennent en tant que témoins de justice. 

Art 28. Unia et l'Institut sont désignés comme 
organes de promotion de l'égalité de traitement en 
Région de Bruxelles-Capitale. 

Art. 29. § 1er. Unia et l'Institut sont désignés 
comme organes pouvant ester en justice, chacun 
pour ses compétences respectives, dans les litiges 
auxquels l'application de la présente ordonnance 
donnerait lieu en cas de discrimination sur la base 
des critères protégés. 

Lorsque la requête concerne une discrimination ou 
une infraction envers une personne physique ou 
morale, la requête des organes mentionnés au 
premier alinéa n'est recevable que s'ils prouvent 
qu'ils agissent en accord avec cette personne 
physique ou morale. 

§ 2. Les organes mentionnés au § 1er, sont, sur la 
base des critères protégés pour lesquels ils sont 
compétents, également compétents pour : 

1° l'assistance indépendante aux victimes de 
discrimination lors de la prise en considération de 
leurs plaintes relatives ä une discrimination; 

2° la réalisation d'études indépendantes sur la 
discrimination; 

3° la publication de rapports indépendants et la 
formulation de recommandations ä propos de tout 
sujet en rapport avec la discrimination. 

Art. 30. § 1er. Unia et l'Institut sont désignés 
comme service de conciliation dans les litiges 
auxquels l'application de la présente ordonnance 
donnerait lieu en cas de discrimination sur la base 
d'un des critères protégés. 

§ 2. Le service de conciliation est compétent pour : 

10 recevoir les plaintes et s'efforcer de concilier 
les positions de toutes les parties concernées; 

2° formuler des recommandations ou faire des 
propositions en vue de trouver une solution au 
litige pour lequel il a été sollicité.  

§ 10. De in dit artikel bedoelde bescherming is 
eveneens van toepassing op de personen die 
optreden als getuige doordat zij, in het- kader van 
het onderzoek van de in § 3 bedoelde klacht, in een 
ondertekend en gedateerd 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 doordat zij optreden als 
getuige in rechte. 

Art 28. Unia en het instituut worden aangewezen als 
organen voor de bevordering van gelijke 
behandeling in het Brussels Hoofdstedelijke 
Gewest. 

Art. 29. § 1. Unia en het Instituut worden 
aangewezen als organen die, elk wat hun 
respectieve bevoegdheden betreft, in rechte kunnen 
optreden in rechtsgeschillen waartoe de toepassing 
van deze ordonnantie aanleiding kan geven in geval 
van discriminatie op grond van de beschermde 
criteria. 

Als de vordering betrekking heeft op een 
discriminatie van of een overtreding tegen een 
natuurlijke persoon of een rechtspersoon, dan is de 
vordering van de in het eerste lid vermelde organen 
pas ontvankelijk als zij bewijzen dat zij handelen met 
instemming van die natuurlijke persoon of 
rechtspersoon. 

§ 2. De in § 1 vermelde organen zijn op grond van 
de beschermde criteria waarvoor zij bevoegd zijn, 
eveneens bevoegd voor: 

1° het verlenen van onafhankelijke bijstand aan de 
slachtoffers van discriminatie bij de afwikkeling van 
hun klachten over discriminatie; 

2° het verrichten van onafhankelijke studies over 
discriminatie; 

3° het publiceren van onafhankelijke verslagen en 
het doen van aanbevelingen over elk onderwerp dat 
met discriminatie verband houdt. 

Art. 30. § 1. Unia en het Instituut worden 
aangewezen als verzoeningsdienst in de geschillen 
waartoe deze ordonnantie aanleiding kan geven 
ingeval van discriminatie op grond van een van de 
beschermde criteria. 

§ 2. De verzoeningsdienst is bevoegd om: 

1° klachten te ontvangen en inspanningen te 
leveren om het standpunt van al de betrokken 
partijen te verzoenen; 

2° aanbevelingen op te stellen of voorstellen te 
formuleren die een oplossing kunnen bieden 
voor het geschil waarvoor op hem een beroep 
wordt gedaan. 
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§ 3. Le service de conciliation peut refuser de traiter 
une plainte notamment dans les cas suivants : 

10 la plainte est manifestement infondée; 

2° la plainte n'est pas du ressort de ses 
compétences; 

3° les faits se sont produits plus d'un an avant que 
la plainte ne soit déposée; 

40 la plainte fait déjà l'objet d'une requête civile en 
instance ou d'une procédure pénale pendante. 

§ 4. Le service de conciliation remet annuellement 
un rapport d'activités au Parlement dans lequel 
l'identité des requérants et celle des personnes 
inculpées ne peuvent figurer. Parallèlement, le 
service de conciliation peut, s'il le juge utile, établir 
des rapports intermédiaires. Ceux-ci contiennent 
toute proposition susceptible de favoriser l'égalité 
de traitement en ce qui concerne l'accès ä l'emploi. 

Section VIII-Dispositions finales 

Art.31. Au moment de son entrée en vigueur, la 
présente ordonnance abroge l'ordonnance du 4 
septembre 2008 visant ä assurer une politique de 
diversité au sein de la fonction publique bruxelloise. 

Bruxelles, le 19 -V- 2018 

§ 3. De verzoeningsdienst kan weigeren een klacht 
te behandelen in de volgende gevallen: 

1° de klacht is manifest ongegrond; 

2° de klacht valt buiten zijn bevoegdheden; 

3° de feiten hebben zich voorgedaan meer dan een 
jaar voordat de klacht werd ingediend; 

4° een hangende burgerlijke rechtsvordering of een 
hangende strafprocedure heeft reeds betrekking op 
het voorwerp van de klacht. 

§ 4. De verzoeningsdienst bezorgt het Parlement 
jaarlijks een activiteitenverslag waarin de identiteit 
van de verzoekers en die van de beschuldigde 
personen niet mogen worden opgenomen. 
Daarnaast kan de verzoeningsdienst tussentijdse 
verslagen opstellen indien hij dit nuttig acht. Die 
verslagen kunnen elk voorstel bevatten dat de 
gelijke behandeling bij de tewerkstelling kan 
verbeteren. 

Afdeling Vill-Slotbepalingen 

Art.31. Bij haar inwerkingtreding heft deze 
ordonnantie de ordonnantie van 4 september 2008 
ter bevordering van diversiteit en ter bestrijding van 
discriminatie in het Brussels gewestelijk openbaar 
ambt op. 

Brussel, 19 -07- 2018 

Pour le Gouvernement, Voor de Regering, 

Rudi VER VOORT 

Ministre-Président du Gouvernement de la Région 
de Bruxelles-Capitale, chargé des Pouvoirs locaux. 

Minister-president van de Brusselse Hoofdstedelijke 
Regering, bevoegd voor Plaatselijke Besturen. 
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2.9 
RÉGION  DE BRUXELLES—CAPITALE 
BRUSSELS HOOFDSTEDELIJK GEWEST 

AVANT-PROJET D'ORDONNANCE CADRE 
VISANT À ASSURER UNE POLITIQUE DE 
DIVERSITÉ ET DE LUTTE CONTRE LES 
DISCRIMINATIONS AU SEIN DE LA 
FONCTION PUBLIQUE LOCALE 
BRUXELLOISE. 

EXPOSE DES MOTIFS 

Dans une société démocratique aussi 
multiculturelle que la Région de Bruxelles-
Capitale, il est indispensable que  ia  fonction 
publique locale soit le reflet de la population 
bruxelloise qu'elle sert. 

Néanmoins la réalité n'est pas toujours celle-ci, 
c'est pour cette raison que le présent projet 
d'ordonnance vise ä combler le vide juridique 
concernant l'application de la législation 
antidiscrimination mais également ä étendre la 
possibilité de subvention pour l'emploi de 
contractuels issus des quartiers dont le taux de 
chômage est égal ou supérieur ä la moyenne 
régionale aux CPAS de la Région de Bruxelles-
Capitale. 

Le droit européen comporte plusieurs directives 
« antidiscrimination », dont les plus importantes 
recouvrent l'égalité de traitement entre les 
personnes sans distinction de race et d'origine 
(2000/43/CE), la création d'un cadre général en 
faveur de l'égalité de traitement en matière 
d'emploi et de travail (2000/78/CE), l'égalité de 
traitement entre femmes et hommes en ce qui 
concerne l'accès ä l'emploi, ä la formation et ä la 
promotion professionnelle et les conditions de 
travail (2002/73/CE et 2006/54/CE), ainsi que 
l'égalité de traitement entre femmes et hommes 
dans l'accès aux biens et aux services 
(2004/113/CE). 

En Région de Bruxelles-Capitale, il a été choisi 
d'adopter des ordonnances différentes selon 
diverses matières. 

L'ordonnance du 4 septembre 2008 visant ä 
assurer une politique de diversité au sein de la 
fonction publique bruxelloise s'appliquant aux 
pouvoirs locaux ne contient donc pas de volet « 
égalité de traitement » ou « lutte contre la 
discrimination » et ne comporte pas non plus de 
volet relatif ä l'égalité de traitement, qui interdirait 
formellement la discrimination. 

VOORONTWERP VAN KADERORDONNANTIE 
MET HET 00G OP EEN BELEID VOOR DE 
BEVORDERING VAN DIVERSITEIT EN DE 
BESTRIJDING VAN DISCRIMINATIE BIJ DE 
BRUSSELSE PLAATSELIJKE AMBTENARIJ. 

MEMORIE VAN TOELICHTING 

In een democratische, multiculturele samenleving 
als het Brussels Hoofdstedelijk Gewest is het 
plaatselijke openbaar ambt het aan zichzelf 
verplicht de Brusselse bevolking als doelpubliek 
van haar dienstverlening te weerspiegelen. 

Dit is in werkelijkheid niet altijd het geval. Met het 
oog op de toepassing van de 
discrinninatiebestrijdende wetgeving tracht dit 
ontwerp van ordonnantie een juridische leegte op 
te vullen, maar ook de mogelijkheid tot 
subsidiëring voor de tewerkstelling van 
contractuelen afkomstig uit wijken waar het 
werkloosheidscijfer gelijk is aan of hoger ligt dan 
het gewestelijk gemiddelde, uit te breiden naar 
de OCMW's van het Brussels Hoofdstedelijk 
Gewest. 

Het Europese recht bevat verschillende 
discriminatierichtlijnen, waarvan de voornaamste 
de gelijke behandeling van personen ongeacht 
ras of etnische afstamming (2000/43/EG) 
betreffen, de instelling van een algemeen kader 
voor gelijke behandeling in arbeid en beroep 
(2000/78/EG), de gelijke behandeling van 
mannen en vrouwen ten aanzien van de toegang 
tot het arbeidsproces, de beroepsopleiding en de 
promotiekansen en ten aanzien van de 
arbeidsvoorwaarden (2 002/73/EG en 
2006/54/EG), alsook de gelijke behandeling van 
mannen en vrouwen bij de toegang tot en het 
aanbod van goederen en diensten 
(2004/113/EG). 

In het Brussels Hoofdstedelijk Gewest werd 
ervoor gekozen verschillende ordonnanties aan te 
nemen, naargelang van de uiteenlopende 
aangelegenheden. 

De ordonnantie van 4 september 2008 ertoe 
strekkende een diversiteitsbeleid te 
bewerkstelligen in het Brussels 
ambtenarenapparaat is van toepassing op 
plaatselijke besturen, maar bevat geen onderdeel 
gewijd aan gelijke behandeling of aan 
discriminatiebestrijding, waardoor het evenmin 
een formeel discriminatieverbod bevat. 
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Il en résulte par exemple que les agents 
statutaires employés par les pouvoirs locaux ne 
sont aujourd'hui protégés par aucune législation 
antidiscrimination, au contraire des agents 
contractuels, qui sont protégés par le droit 
fédéral, par le biais de la loi du 3 mars 1978 sur 
les contrats de travail. C'est là clairement un 
défaut de transposition des directives 
européennes. 

La présente ordonnance entend répondre ä ces 
présentes lacunes ä la fois sur le plan de la lutte 
contre les discriminations mais également sur le 
plan de la promotion de la diversité au sein de la 
fonction publique locale. 

Si la présente ordonnance entend combler la 
lacune du manque de protection contre la 
discrimination des fonctionnaires statutaires de 
la fonction publique locale, ses dispositions 
s'entendent de manière générale quant aux 
relations de travail « indépendamment du régime 
contractuel ou statutaire de la personne prestant 
le travail ». Dès lors, bien que les emplois 
contractuels relèvent bien du fédéral, dans 
l'intérêt du principe d'égalité de traitement des 
travailleurs, si les dispositions de la présente 
ordonnances sont plus favorables que celles 
prévues par les lois du 10 mai 2007, ces 
dispositions s'appliquent aussi bien aux 
contractuels qu'aux statutaires. 

Le premier objectif vise ä garantir dans les 
meilleures conditions l'établissement d'un plan 
d'action de diversité dans chaque institution 
publique. Le contenu général des plans d'action 
de diversité est déterminé par le Gouvernement. 

Le second objectif vise ä favoriser l'emploi de 
tous au sein de la fonction publique bruxelloise. 
Au sein de certaines communes bruxelloises et 
plus particulièrement de certains quartiers, une 
proportion considérable de la population est 
confrontée au chômage. Dès lors, il convient de 
combler cette inégalité de fait en offrant ä ces 
citoyens des moyens supplémentaires d'accéder 
ä un emploi. 

Pour ce faire, des mesures positives sont mises 
sur pied dans le but de permettre aux individus 
les plus fragilisés  socio-économiquement 
d'accéder ä l'emploi, unique vecteur possible de 
progrès social. 

De manière évidente, ces mesures positives 
seront mises sur pied sans préjudice des règles 
actuellement en vigueur en matière de 
recrutement de personnel contractuel et d'emploi 
des langues dans la fonction publique. 

Hieruit vloeit bijvoorbeeld voort dat door 
plaatselijke besturen in vast dienstverband 
tewerkgestelde personeelsleden momenteel door 
geen enkele discriminatiewetgeving worden 
beschermd, terwijl dit wel het geval is voor de 
contractuele personeelsleden, die onder de 
bescherming van het federale recht vallen, 
namelijk de wet van 3 juli 1978 betreffende de 
arbeidsovereenkomsten. De Europese richtlijnen 
zijn dus niet volledig omgezet, dat is duidelijk. 

Deze ordonnantie wil bij het plaatselijke openbaar 
ambt de witte vlekken opvullen die nu nog 
bestaan op het vlak van discriminatiebestrijding 
en de aanmoediging van diversiteit. 

Hoewel deze ordonnantie het gebrek aan 
bescherming tegen discriminatie van de statutaire 
ambtenaren van het plaatselijke openbaar ambt 
wenst weg te werken, hebben haar bepalingen op 
algemene wijze ook betrekking op de 
arbeidsbetrekkingen "onafhankelijk van het 
contractuele dan wel statutaire stelsel van de 
persoon die het werk uitvoert". Bijgevolg, hoewel 
de contractuele betrekkingen wel degelijk onder 
de federale bevoegdheden vallen, zijn de 
bepalingen van deze ordonnantie, als ze 
gunstiger zijn dan die welke bepaald zijn in de 
wetten van 10 mei 2007, van toepassing op zowel 
contractuele als statutaire personeelsleden 
wegens het belang van het principe van gelijke 
behandeling van alle werknemers. 

Een gunstig klimaat creëren en garanderen voor 
het opstellen van een actieplan diversiteit bij elke 
overheidsdienst vormt de eerste doelstelling. De 
regering bepaalt de algemene inhoud van de 
actieplannen diversiteit. 

Tewerkstelling voor iedereen bij het Brusselse 
openbaar ambt bevorderen, vormt de tweede 
doelstelling. Bij bepaalde Brusselse gemeenten 
en in het bijzonder in sommige wijken is een 
aanzienlijk deel van de bevolking werkloos. Deze 
feitelijke ongelijkheid moet worden weggewerkt, 
door de burgers bijkomende instrumenten te 
bieden om toegang tot arbeid te verwerven. 

Daartoe worden positieve maatregelen 
ingevoerd, om de arbeidsmarkt te ontsluiten voor 
personen met een zeer kwetsbare sociaal-
economische achtergrond, aangezien een job 
een unieke hefboom voor sociale vooruitgang is. 

Bij deze positieve maatregelen zal er uiteraard 
niet worden geraakt aan de geldende regels in 
verband met de aanwerving van contractueel 
personeel en het taalgebruik in het openbaar 
ambt. 
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Les indicateurs de l'intégration des immigrés 
2015 publiés conjointement par la Commission 
européenne et l'OCDE, confirment que la 
Belgique reste l'un des pays où le taux d'emploi 
parmi les personnes issues de l'immigration est 
le plus bas avec un taux inférieur de 10% par 
rapport au taux d'emploi des nationaux. 

Les résultats du Monitoring socio-économique 
2015 pointent des différences notables en 
termes d'accès ä l'emploi, de position dans 
l'emploi et de chômage selon l'origine des 
individus. La question se pose avec beaucoup 
plus d'importance en Région de Bruxelles-
Capitale où 72 % de sa population est d'origine 
étrangère (contre 19% en Flandre et 32% en 
Wallonie). 

Ainsi, les chiffres disponibles concernant la 
Région de Bruxelles-Capitale publiés dans ce 
Monitoring 2015 nous indiquent que le taux 
d'emploi des personnes d'origine belge était, en 
2012, de 71 % alors que les taux d'emploi les 
plus faibles sont observés pour les personnes 
originaires d'autres pays européens et du 
Proche/ Moyen-Orient (35%) ou encore des 
autres populations d'origine africaine (38 %). 

Ce monitoring indique également une différence 
entre ces groupes quant au taux de chômage, 
lequel s'élevait en 2012 ä 10% pour la population 
de la Région de Bruxelles-Capitale d'origine 
belge alors qu'il atteint 30% pour celle d'origine 
maghrébine et 25 % pour celle d'origine d'autres 
pays africains. 

Dès lors, il appartient ä la région en tant qu'acteur 
social de prendre ses responsabilités en 
s'inscrivant dans un processus de lutte contre 
toutes les discriminations. 

Suite ä une réflexion en amont avec l'ensemble 
des opérateurs concernés par l'applicabilité de la 
présente législation, il a été décidé il y a quelques 
mois de revoir en profondeur le dispositif 
applicable aux Pouvoirs locaux en matière de 
promotion de la diversité et de lutte contre les 
discriminations. 

Qu'il s'agisse de répondre aux recommandations 
des instituts chargés de lutter contre la 
discrimination ou de favoriser une meilleure 
promotion de la diversité dans les organismes 
publics de la Région de Bruxelles-Capitale. 

La présente ordonnance entend satisfaire ä ce 
double objectif : 

10 La création d'un cadre général pour la 
promotion de la diversité dans les organismes 
publics de la Région de Bruxelles-Capitale.  

De Europese Commissie en de OESO hebben in 
2015 samen integratie-indicatoren voor 
inwijkelingen bekendgemaakt, waaruit blijkt dat 
België tot de landen blijft behoren waar de 
tewerkstellingsgraad bij personen met een 
migratieachtergrond het laagst ligt, namelijk 10% 
lager dan de tewerkstelling van de personen 
zonder migratieachtergrond. 

De sociaaleconomische  monitoring  2015 stipt 
opmerkelijke verschillen aan in het Brussels 
Hoofdstedelijk Gewest m.b.t. de toegang tot werk, 
de arbeidsmarktpositie en de werkloosheid al 
naargelang de herkomst van personen. Deze 
kwestie is des te  prangender  in het Brussels 
Hoofdstedelijk Gewest aangezien 72% van zijn 
bevolking van buitenlandse afkomst is (tegen 19% 
in Vlaanderen en 32% in Wallonië). 

Meer bepaald leren de Brusselse cijfers van de 
Monitoring  2015 ons dat de tewerkstellingsgraad 
van personen met een Belgische achtergrond in 
2012 71% bedroeg, terwijl de laagste 
tewerkstellingspercentages  worden  opgetekend 
bij personen die uit andere Europese landen en 
uit het Nabije/Midden-Oosten komen, of bij 
andere bevolkingsgroepen van Afrikaanse 
afkomst (38%). 

Deze  monitoring  wijst eveneens op een verschil 
tussen deze groepen m.b.t. de 
werkloosheidsgraad, die in 2012 10% bedroeg 
voor de bevolking van het Brussels Hoofdstedelijk 
Gewest met een Belgische achtergrond, terwijl die 
graad 30% bedraagt bij mensen van 
Maghrebijnse afkomst en 25% bij mensen uit 
andere Afrikaanse landen. 

Bijgevolg heeft het gewest een sociale 
voorbeeldfunctie en moet het zijn 
verantwoordelijkheid opnemen door elke vorm 
van discriminatie georganiseerd te bestrijden. 

Na beraad tussen  aile  bij de toepassing van de 
huidige regelgeving betrokken partijen werd 
enkele maanden geleden besloten de 
discriminatie- en diversiteitswetgeving die 
momenteel geldt voor de plaatselijke besturen 
grondig te hervormen. 

Het gaat erom gevolg te geven aan de 
aanbevelingen van de instellingen die 
discriminatie bestrijden, en een bijkomende 
inspanning te leveren voor de bevordering van 
diversiteit in de overheidsinstellingen van het 
Brussels Hoofdstedelijk Gewest. 

Deze ordonnantie wil deze tweevoudige 
doelstelling vervullen: 
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2° Interdire la discrimination et promouvoir 
l'égalité de traitement dans les relations 
professionnelles au sein de la fonction publique 
régionale bruxelloise. 

Nous avons également décidé de favoriser une 
meilleure compréhension des objectifs 
poursuivis par la présente législation en 
modifiant son intitulé : « ordonnance visant ä 
assurer une politique de diversité au sein de la 
fonction publique locale bruxelloise ». 

Afin de répondre aux recommandations du 
secteur, il a également été décidé de structurer 
l'ordonnance en deux parties : 

- Une partie : « promotion de la diversité dans les 
Pouvoirs locaux» qui reprendra notamment les 
dispositions relatives aux plans diversité dans les 
Pouvoirs locaux. 

-Une partie : «Lutte contre la discrimination dans 
les Pouvoirs locaux » qui reprendra les 
définitions des différentes formes de 
discrimination, les critères protégés et le principe 
fondamental de l'interdiction de la discrimination 
sur base des critères protégés. 

1° Een algemeen kader creëren voor de 
aanmoediging van diversiteit binnen de 
overheidsinstellingen van het Brussels 
Hoofdstedelijk Gewest. 

2° In de professionele betrekkingen bij het 
Brusselse gewestelijke openbaar ambt 
discriminatie verbieden en gelijke kansen 
aanmoedigen. 

Voor een beter begrip van de doelstelling van de 
huidige wetgeving hebben we besloten de titel 
aan te passen: 'ordonnantie met het oog op een 
diversiteitsbeleid bij de Brusselse plaatselijke 
ambtenarij'. 

We volgen de aanbevelingen van de sector en 
hebben besloten de ordonnantie in twee delen op 
te splitsen: 

- Het onderdeel 'bevordering van diversiteit bij de 
Brusselse plaatselijke besturen' bevat de 
bepalingen betreffende de diversiteitsplannen bij 
de plaatselijke besturen. 

-Het onderdeel 'bestrijding van discriminatie bij de 
plaatselijke besturen van het Brussels 
Hoofdstedelijk Gewest' omschrijft de 
verschillende vormen van discriminatie, de 
beschermde criteria en het grondbeginsel, 
namelijk een verbod van discriminatie op basis 
van de beschermde criteria. 
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COMMENTAIRE DES ARTICLES ARTIKELSGEWIJZE TOELICHTING 

Article  i er 

Cet article situe l'ordonnance en projet en se 
référant ä la matière visée ä l'article 39 de la 
Constitution conformément ä l'article 8 de la loi 
spéciale du 12 janvier 1989 relative aux 
Institutions bruxelloises. 

Article 2 

Cette disposition énumère les différentes 
directives européennes en matière de 
discrimination transposées par cette 
ordonnance. Il s'agit d'une obligation de 
transparence imposée par les directives 
européennes. 

Article 3 

Disposition établissant les objectifs généraux de 
l'ordonnance. Cet article comprend les objectifs 
essentiels de l'ordonnance, ä la lumière desquels 
les dispositions restantes doivent être 
interprétées. 

L'ordonnance porte le fondement légal pour la 
politique de diversité dans les relations de travail 
au sein des Administrations locales de la Région 
de Bruxelles-Capitale. 

A cet égard, le subside octroyé aux 
administrations locales (pour l'emploi de 
contractuels issus de quartiers bruxellois dont les 
indicateurs  INS  indiquent un taux de chômage 
égal ou supérieur ä la moyenne régionale) et le 
plan d'action diversité constituent les instruments 
centraux. 

L'objectif du plan de diversité c'est avant tout 
s'engager en faveur de l'égalité des chances et 
de la non-discrimination, en offrant des chances 
égales ä toutes et ä tous afin que le lieu de travail 
soit le reflet de la société dans laquelle nous 
vivons. Le plan de diversité comprend des 
actions orientées vers le personnel mais 
également vers les citoyens et les citoyennes. 
Dans la pratique, la diversité renvoie ä 
l'intégration dans l'emploi de certains groupes 
cibles et ä des problématiques en lien avec 
l'égalité professionnelle. 

De plus, l'ordonnance offre une base juridique 
pour éviter la discrimination afférente aux 
relations de travail au sein des administrations 
locales de la Région de Bruxelles-Capitale, sur la 
base d'une liste de critères protégés qui 
rassemblent les critères qui font l'objet d'une 
protection au niveau européen et dans les lois 
anti-discrimination au niveau fédéral. 

Artikel 1 

Dit artikel situeert de in voorbereiding zijnde 
ordonnantie, en verwijst daarbij naar de materie 
bedoeld in artikel 39 van de Grondwet in 
overeenstemming met artikel 8 van de bijzondere 
wet van 12 januari 1989 met betrekking tot de 
Brusselse Instellingen. 

Artikel 2 

In deze bepaling worden de verschillende 
Europese richtlijnen met betrekking tot 
discriminatie die met deze ordonnantie worden 
omgezet, opgenoemd. Het gaat om een 
transparantieverplichting opgelegd door de 
Europese richtlijnen. 

Artikel 3 

Bepaling waarin de algemene doelstellingen van 
de ordonnantie worden vastgelegd. Dit artikel 
bevat de essentiële doelstellingen van de 
ordonnantie, in het licht waarvan de overige 
bepalingen moeten worden geinterpreteerd. 

De ordonnantie vormt de wettelijke basis voor het 
diversiteitsbeleid in de arbeidsbetrekkingen bij de 
plaatselijke besturen van het Brussels 
Hoofdstedelijk Gewest. 

In dit verband zijn de aan de plaatselijke besturen 
toegekende subsidie (voor de tewerkstelling van 
contractuelen uit Brusselse wijken waarvan de 
NIS-indicatoren een werkloosheidsgraad gelijk 
aan of hoger dan het gewestelijke gemiddelde 
aanduiden) en het actieplan diversiteit de centrale 
instrumenten. 

De doelstelling van het diversiteitsplan bestaat er 
op de eerste plaats in gelijke kansen en non-
discriminatie te bevorderen door iedereen gelijke 
kansen te bieden, zodat de werkomgeving een 
weerspiegeling is van de maatschappij waarin wij 
leven. Het diversiteitsplan omvat 
personeelsgerichte acties, maar ook 
burgergerichte acties. Diversiteit verwijst in de 
praktijk naar integratie van bepaalde doelgroepen 
in de tewerkstelling en naar problemen in verband 
met professionele gelijkheid. 

Bovendien levert de ordonnantie een wettelijke 
basis voor het vermijden van discriminatie 
betreffende de arbeidsbetrekkingen bij de 
plaatselijke besturen van het Brussels 
Hoofdstedelijk Gewest, op basis van een lijst van 
beschermde criteria, namelijk de criteria die het 
voorwerp vormen van bescherming op het 
Europese niveau en in de antidiscriminatiewetten 
op het federale niveau. 
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Cette dimension était totalement absente de 
l'ordonnance précédente en la matière, ä savoir 
l'ordonnance du 4 septembre 2008 visant ä 
assurer une politique de diversité au sein de la 
fonction publique bruxelloise. L'ordonnance vient 
ainsi combler un vide juridique puisque jusqu'à 
présent, les agents stautaires des 
administrations des pouvoirs locaux n'étaient pas 
protégés contre la discrimination dans les 
relations de travail. 

Article 4 

Cet article donne un aperçu des définitions qui 
sont mobilisées dans l'ordonnance. Celles-ci 
sont empruntées au cadre conceptuel utilisé 
dans les Directives européennes énumérées ä 
l'article 2 ainsi que des notions prévues dans la 
législation fédérale. 

Les notions suivantes méritent d'être 
développées : 

Administrations locales : 

Il a été choisi de baser la définition des 
administrations locales sur l'ordonnance relative 
aux modes spécifiques de gestion communale et 
ä la coopération intercommunale. 

Asbl communale : Suite ä l'avis officiel d'Actiris 
sur l'avant-projet d'ordonnance, la définition 
d'asbl communale est volontairement plus 
restrictive que celle qui figurait dans l'avant-
projet initial (qui correspondait ä celle de 
l'ordonnance relative aux modes spécifiques de 
gestion communale et ä la coopération 
intercommunale). Le but, en utilisant cette 
définition restrictive est d'éviter qu'un très grand 
nombre d'asbl tombent sous la définition d'asbl 
communale et se voient soudain contraintes ä 
l'obligation d'avoir un plan de diversité tout en ne 
bénéficiant plus d'aucun financement pour ce 
faire ni de la possibilité d'obtenir un label (en 
relevant de l'ordonnance diversité dite «secteur 
privé »). En particulier, le  ene  point de la 
définition initiale, ä savoir : «les asbl dont la 
majeure partie du déficit est prise en charge par 
la commune» était très problématique car 
difficile ä monitorer pour faire appliquer 
l'obligation de plan de diversité et de plus, il est 
évident qu'une asbl déjà en déficit ne disposera 
pas des fonds nécessaires ä la mise en oeuvre 
du plan de diversité. La logique incitative de 
l'ordonnance «secteur privé»» est donc plus 
adaptée pour promouvoir la mise en oeuvre de 
plans de diversité dans ce type de petite asbl. 

Relations de travail : 

Dans un souci de cohérence, la définition retenue 
est la même que celle exposée dans la loi du 10 
mai 2007 tendant ä lutter contre certaines formes 
de discrimination. 

Deze dimensie was totaal afwezig in de 
voorgaande ordonnantie ter zake, namelijk de 
ordonnantie van 4 september 2008 die borg moet 
staan voor een diversiteitsbeleid binnen het 
Brusselse openbare ambt. Aldus vult de 
ordonnantie een juridische leemte op, aangezien 
de ambtenaren van de plaatselijke 
overheidsadministraties tot nu toe niet beschermd 
waren tegen discriminatie in de 
arbeidsbetrekkingen. 

Artikel 4 

Dit artikel bevat een overzicht van de definities die 
in de ordonnantie worden gehanteerd. Die worden 
ontleend aan het conceptuele kader gebruikt in de 
in artikel 2 opgenoemde Europese richtlijnen, 
alsook aan de noties voorkomend in de federale 
wetgeving. 

De volgende begrippen verdienen toelichting: 

Lokale besturen: 

Er werd voor gekozen om de definitie van lokale 
besturen te steunen op de ordonnantie 
betreffende de specifieke gemeentelijke 
bestuursvormen en de samenwerking tussen 
gemeenten. 

Gemeentelijke vzw: naar aanleiding van het 
officiële advies van Actiris over het voorontwerp 
van ordonnantie is de definitie van gemeentelijke 
vzw bewust strikter dan die welke voorkwam in 
het oorspronkelijke voorontwerp (die 
overeenstemde met die van de ordonnantie over 
de specifieke gemeentelijke bestuursvormen en 
de samenwerking tussen gemeenten). Het is de 
bedoeling van deze striktere definitie om te 
vermijden dat een zeer groot aantal vzw's onder 
de noemer van gemeentelijke vzw zouden vallen 
waardoor ze plots verplicht  worden  om een 
diversiteitsplan op te stellen zonder dat ze daar 
enige financiering voor ontvangen en zonder dat 
ze er een label voor kunnen krijgen (vallende 
onder de zogenoemde diversiteitsordonnantie 
van de privésector).  ln  het bijzonder het derde 
punt van de oorspronkelijke definitie, namelijk "de 
vzw's waarvan het merendeel van het tekort ten 
laste wordt genomen door de gemeente" was zeer 
problematisch omdat het moeilijk te controleren 
was om de verplichting van het diversiteitsplan te 
doen toepassen en bovendien is het 
vanzelfsprekend dat een vzw die reeds een tekort 
heeft niet over de nodige middelen beschikt voor 
de uitvoering van het diversiteitsplan. De 
aansporende logica van de zogenoemde 
privésectorordonnantie is dus beter aangepast 
voor het bevorderen van de uitvoering van 
diversiteitsplannen in dit soort van kleine vzw's. 

Arbeidsbetrekkingen: 

Met het oog op coherentie werd dezelfde definitie 
weerhouden als in de wet van 10 mei 2007 ter 
bestrijding van bepaalde vormen van 
discriminatie. 
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Si la présente ordonnance entend combler la 
lacune du manque de protection contre la 
discrimination des fonctionnaires statutaires de 
la fonction publique locale, ses dispositions 
s'entendent de manière générale quant aux 
relations de travail « indépendamment du régime 
contractuel ou statutaire de la personne prestant 
le travail ». Dès lors, bien que les emplois 
contractuels relèvent bien du fédéral, dans 
l'intérêt du principe d'égalité de traitement des 
travailleurs, si les dispositions de la présente 
ordonnances sont plus favorables que celles 
prévues par les lois du 10 mai 2007, ces 
dispositions s'appliquent aussi bien aux 
contractuels qu'aux statutaires. 

Le champ d'application ne vise pas seulement le 
travail salarié, mais également le travail 
indépendant et le volontariat. 

La branche d'activité dans laquelle le travail est 
réalisé n'est pas pertinente. Dans tous les 
secteurs de la vie professionnelle, l'ordonnance 
pourra donc être appliquée. La hiérarchie 
professionnelle n'est pas pertinente non plus. 

Dispositions : 

En vue notamment de l'application de la sanction 
de nullité prévue par l'avant-projet, celui-ci définit 
les «dispositions » qui peuvent être affectées par 
une telle sanction de nullité. 

Cette définition est très large: elle vise les actes 
administratifs et les clauses insérées dans les 
conventions — y compris les conventions 
collectives, telles que les conventions collectives 
de travail — et dans les règlements, ainsi que les 
dispositions reprises dans des documents 
publiés unilatéralement (p.ex. des offres d'emploi 
ou des documents dans lesquels la fourniture de 
services ou de biens est offerte). 

Critères protégés : 

Par «critères protégés», on entend les critères 
que cette ordonnance souhaite protéger (les 
motifs de discrimination). Les critères protégés 
découlent de différentes directives européennes. 
L'objectif de l'ordonnance est d'être une 
ordonnance cadre qui prévient la discrimination 
dans les relations de travail par rapport ä 
l'ensemble des critères protégés définis au 
niveau européen. 

Le critère protégé de « l'état de santé»» doit 
s'entendre comme l'état de santé « passé, actuel 
ou futur ». 

Le critère «origine ou condition sociale» : 
recouvre non-seulement « l'origine sociale que 
l'on a tendance ä restreindre ä l'origine (socio-
économique) des parents mais aussi d'autres 
critères sociaux qui ne sont pas seulement liés 

Hoewel deze ordonnantie het gebrek aan 
bescherming tegen discriminatie van de statutaire 
ambtenaren van het plaatselijke openbaar ambt 
wenst weg te werken, hebben haar bepalingen op 
algemene wijze ook betrekking op de 
arbeidsbetrekkingen "onafhankelijk van het 
contractuele dan wel statutaire stelsel van de 
persoon die het werk uitvoert". Bijgevolg, hoewel 
de contractuele betrekkingen wel degelijk onder 
de federale bevoegdheden vallen, zijn de 
bepalingen van deze ordonnantie, als ze 
gunstiger zijn dan die welke bepaald zijn in de 
wetten van 10 mei 2007, van toepassing op zowel 
contractuele als statutaire personeelsleden 
wegens het belang van het principe van gelijke 
behandeling van alle werknemers. 

Het toepassingsgebied bevat niet alleen de arbeid 
in loondienst, maar ook de arbeid als zelfstandige 
en het vrijwilligerschap. 

De activiteitstak waarin de arbeid wordt verricht, 
is niet relevant. De ordonnantie zal dus in alle 
beroepssectoren kunnen worden toegepast. De 
beroepshiërarchie is dus evenmin relevant. 

Bepalingen: 

Onder meer met het oog op toepassing van de 
nietigheidssanctie opgenomen in het 
voorontwerp, worden in dit ontwerp de 
"bepalingen" die door een dergelijke sanctie 
kunnen worden getroffen, gedefinieerd. 

Deze definitie is heel ruim: ze doelt op de 
bestuursrechtelijke bepalingen, de bepalingen 
opgenomen in overeenkomsten — met inbegrip 
van collectieve overeenkomsten, zoals collectieve 
arbeidsovereenkomsten — en in reglementen, 
alsook de bepalingen opgenomen in eenzijdig 
uitgevaardigde documenten (bijv. 
werkaanbiedingen of documenten waarin de 
levering van diensten of goederen wordt 
aangeboden). 

Beschermde criteria: 

Onder "beschermde criteria" worden de criteria 
verstaan die men met behulp van deze 
ordonnantie wenst te beschermen (de 
discriminatiemotieven). De beschermde criteria 
vloeien voort uit verschillende Europese 
richtlijnen. De bedoeling is dat de ordonnantie een 
kaderordonnantie is die discriminatie in de 
arbeidsbetrekkingen ten opzichte van het geheel 
van de op het Europese niveau gedefinieerde 
beschermde criteria voorkomt. 

Het beschermde criterium van de 
"gezondheidstoestand" moet worden begrepen 
als de "vroegere, huidige of toekomstige" 
gezondheidstoestand. 

Het criterium "sociale afkomst of positie" behelst 
niet alleen "de sociale afkomst die we geneigd zijn 
terug te brengen tot de (sociaaleconomische) 
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aux parents ou ä la fortune. Avec le critère 
«origine ou position sociale », l'on protège aussi 
les personnes qui sont au chômage de longue 
durée, qui habitent certains quartiers, qui parlent 
avec un accent populaire, ou encore les 
personnes qui ont un passé judiciaire. 

Distinction directe — discrimination directe : 

L'ordonnance fait une distinction entre la notion 
de «distinction directe» et la notion de 
«discrimination directe». 

L'intérêt de faire cette distinction conceptuelle est 
de distinguer les différences de traitement 
autorisées ou interdites en vertu de l'ordonnance 
sur base d'un critère protégé. 

Le terme de «discrimination» sera réservé pour 
désigner ce qui ne peut être justifié en vertu de 
l'ordonnance, tandis que le terme «distinction » 
aura une connotation neutre en termes de licéité 
ou d'illicéité. En d'autres termes, dans  ia 
systématique proposée, une «distinction» de 
traitement «directe » ou «indirecte» n'est pas 
nécessairement une «discrimination». 

La définition de la distinction directe a été reprise 
directement de la Directive européenne (art. 2§2 
Directive 2000/78/CE). Le concept est composé 
de trois éléments: (1) une différence de 
traitement (traitement moins favorable) (2) entre 
personnes se trouvant dans une situation 
comparable et (3) un lien causal entre le 
traitement moins favorable et le critère protégé. 

Distinction indirecte — discrimination indirecte : 

La définition de la notion «distinction indirecte» 
reprise dans cette ordonnance est directement 
empruntée ä la directive européenne 
2000/78/CE (article 2, § 2). II est question d'une 
distinction indirecte lorsqu'une disposition, une 
mesure ou une pratique apparemment neutre est 
susceptible 

d'entraîner, par rapport ä d'autres personnes, un 
désavantage particulier pour des personnes 
caractérisées par l'un des critères protégés. 

A nouveau la distinction est opérée entre 
comportement licite (distinction indirecte) et 
illicite (discrimination indirecte). 

La notion de discrimination indirecte (c'est-à-dire 
une distinction indirecte injustifiable) remplit une 
double fonction. D'une part, ce concept peut viser 
des discriminations (directes) dites «couvertes», 
lesquelles surviennent lorsque un critère neutre 
est utilisé afin d'éviter l'interdiction de la 
discrimination directe. D'autre part, ce concept 
peut contribuer ä la solution des formes 
structurelles de défavorisation de groupes 

afkomst van de ouders maar ook andere sociale 
criteria die niet alleen verband houden met de 
ouders of met het vermogen. Met het criterium 
"sociale afkomst of positie" beschermt men ook 
personen die langdurig werkloos zijn, die in 
bepaalde wijken wonen, met een volkse tongval, 
of ook mensen die met het gerecht in aanraking 
zijn geweest. 

Direct onderscheid - directe discriminatie 

In de ordonnantie wordt er onderscheid gemaakt 
tussen de begrippen "direct onderscheid" en 
"directe discriminatie". 

Het belang van dit conceptuele onderscheid 
bestaat in het onderscheiden van de verschillen in 
behandeling die op basis van een beschermd 
criterium toegestaan of verboden zijn krachtens 
de ordonnantie. 

De term "discriminatie" wordt voorbehouden aan 
de aanduiding van wat niet kan worden 
gerechtvaardigd krachtens de ordonnantie, terwijl 
"onderscheid" een neutrale connotatie heeft in 
termen van rechtmatigheid of onrechtmatigheid. 
Anders gezegd, in de voorgestelde systematiek is 
"direct" of "indirect" "onderscheid" in behandeling 
niet noodzakelijk "discriminatie". 

De definitie van direct onderscheid is rechtstreeks 
overgenomen uit de Europese richtlijn (art. 2, §2, 
Richtlijn 2000/78/EG). Het concept bestaat uit drie 
elementen: (1) een verschil in behandeling 
(minder gunstige behandeling) (2) tussen 
personen die zich in een vergelijkbare situatie 
bevinden, en (3) een oorzakelijk verband tussen 
de minder gunstige behandeling en het 
beschermde criterium. 

Indirect onderscheid - indirecte discriminatie: 

De in deze ordonnantie opgenomen definitie van 
de notie "indirect onderscheid" wordt rechtstreeks 
ontleend aan Europese richtlijn 2000/78/EG 
(artikel 2, §2). Er is sprake van indirect 
onderscheid wanneer een ogenschijnlijk neutrale 
bepaling, maatstaf of handelwijze 

personen gekenmerkt door een beschermd 
criterium, in vergelijking met andere personen 
bijzonder kan benadelen. 

Opnieuw wordt er onderscheid gemaakt tussen 
rechtmatig gedrag (indirect onderscheid) en 
onrechtmatig gedrag (indirecte discriminatie). 

Het begrip indirecte discriminatie (namelijk 
indirect onderscheid dat niet kan worden 
gerechtvaardigd) heeft een dubbele functie. 
Enerzijds kan dit concept gericht zijn op 
zogenaamde "bedekte" (directe) discriminaties, 
die zich voordoen wanneer een neutraal criterium 
wordt gebruikt om het verbod van directe 
discriminatie te vermijden. Anderzijds kan dit 
concept bijdragen tot het oplossen van structurele 
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«protégés». Tandis que la discrimination directe 
combat l'inégalité de traitement comme un acte, 
la discrimination indirecte cherche les 
conséquences et effets réels d'un acte neutre en 
soi sur un groupe protégé. 

Quand une « défavorisation » (désavantage 
particulier) d'un groupe protégé est constatée, 
une distinction indirecte est constatée. Cette 
distinction indirecte entraîne un soupçon d'une 
discrimination indirecte. 

Harcèlement-injonction de discriminer-exigence 
professionnelle essentielle et déterminante-
action positive-aménagements raisonnables : 

Ces définitions sont reprises du vocable des 
directives européennes. 

Article 5 

Cet article définit les deux instruments mis en 
place par l'ordonnance pour promouvoir la 
diversité dans les administrations locales ä 
savoir 

- l'obligation pour les administrations locales 
d'établir un plan diversité d'une durée de 2 
ans. Ce plan de diversité est l'instrument 
central qui doit permettre d'atteindre 
l'aménagement de proportionnalité des 
différentes composantes de la population 
active dans le personnel des administrations 
locales. 

Il comporte ä la fois un état des lieux de la 
diversité dans les différentes administrations et la 
définition de politiques pro-actives. Un rapport 
sur l'avancement de ces plans de diversité au 
sein de chaque administration. 

- l'octroi d'un subside pour les administrations 
locales qui, au cours d'une année civile, 
engagent dans des emplois contractuels un 
minimum de 10 % de demandeurs d'emploi 
issus des quartiers bruxellois dont le taux de 
chômage de la population est égal ou 
supérieur ä la moyenne de la région 
bruxelloise. 

Le paragraphe 4 a été inséré sur base des avis 
d'Unia et d'Actiris qui tous deux regrettaient que 
dans l'avant-projet aucun lien ne soit fait entre 
l'obtention d'un subside et le fait de posséder un 
pian de diversité. L'insertion de ce paragraphe 
permettra donc d'augmenter le subside si 
l'administration locale possède un plan de 
diversité, pour autant que les crédits budgétaires 
pour ce faire puissent être dégagés 

vormen van benadeling van "beschermde" 
groepen. Terwijl bij directe discriminatie de 
ongelijkheid in behandeling als handeling wordt 
bestreden, wordt bij indirecte discriminatie op 
zoek gegaan naar de reële gevolgen en effecten 
van een op zich neutrale handeling op een 
beschermde groep. 

Wanneer er benadeling (bijzonder nadeel) van 
een beschermde groep wordt geconstateerd, is er 
sprake van indirect onderscheid. Dit indirecte 
onderscheid brengt een vermoeden van indirecte 
discriminatie met zich mee. 

Intimidatie - opdracht tot discrimineren 
wezenlijke en bepalende beroepsvereiste 
positieve actie - redelijke aanpassingen: 

Deze definities worden overgenomen uit de 
terminologie van de Europese richtlijnen. 

Artikel 5 

In dit artikel worden de twee via de ordonnantie 
geimplementeerde instrumenten ter bevordering 
van de diversiteit bij de lokale besturen 
gedefinieerd, namelijk: 

- de verplichting van de lokale besturen om 
een diversiteitsplan met een looptijd van 2 
jaar op te stellen. Dat diversiteitsplan is het 
centrale instrument dat het mogelijk moet 
maken om de proportionele 
vertegenwoordiging van de verschillende 
componenten van de actieve bevolking in het 
personeel van de lokale besturen te bereiken. 

Het bevat tegelijk een stand van zaken op het vlak 
van diversiteit in de verschillende besturen en de 
definiëring van proactieve beleidsmaatregelen. 
Een verslag over de vordering van dit 
diversiteitsplan in elk bestuur. 

- de toekenning van een subsidie aan de 
plaatselijke besturen die tijdens een 
kalenderjaar voor contractuele betrekkingen 
minstens 10% werkzoekenden in dienst 
nemen die afkomstig zijn uit Brusselse wijken 
met een werkloosheidsgraad die gelijk is aan 
of hoger ligt dan het Brusselse gewestelijke 
gemiddelde. 

Paragraaf 4 werd ingevoegd op basis van de 
adviezen van Unia en Actiris, die allebei 
betreurden dat er in het voorontwerp geen enkel 
verband werd gelegd tussen het verkrijgen van 
een subsidie en het al dan niet beschikken over 
een diversiteitsplan. De invoeging van deze 
paragraaf laat dus toe de subsidie te verhogen als 
het plaatselijke bestuur een diversiteitsplan heeft, 
voor zover de nodige budgettaire kredieten 
kunnen worden vrijgemaakt. 
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Article 6 

Cette disposition vise ä offrir aux managers de la 
diversité, responsable du plan diversité au sein 
de leur administration locale, le soutien 
méthodologique et l'expertise des consultants 
diversité d'Actiris. 

Article 7 

Cette disposition vise ä améliorer la qualité des 
plans diversité par l'organisation régionale 
d'actions d'échanges de bonnes pratiques, de 
formation, d'information et de sensibilisation afin 
de développer l'expertise des managers de la 
diversité. 

Article 8 

Cette disposition a pour but d'assurer une plus 
grande visibilité des offres d'emploi au sein de la 
fonction publique locale grâce ä l'amplitude 
régional d'Actiris et le fait qu'Actiris diffuse ces 
offres d'emploi et ä ses partenaires 
conventionnés via le Réseau des Plateformes 
locales pour l'Emploi. 

Article 9 

Cet article formalise l'évaluation du dispositif des 
plans de diversité via la création d'un comité 
d'évaluation qui n'existait pas dans le cadre de 
l'ordonnance précédente. L'ordonnance fixe la 
composition de ce comité d'évaluation. 
Néanmoins le contenu de l'évaluation du 
dispositif devra être défini par le biais d'un arrêté 
d'exécution pris par le Gouvernement. 

Article 10 

Il s'agit des modalités pratiques de mise en 
oeuvre du dispositif des plans de diversité qui 
doivent être adoptées par le Gouvernement par 
le biais d'un arrêté d'exécution. 

Article 11 

Le premier paragraphe de cet article contient 
l'interdiction de la discrimination. Le champ 
d'application de l'interdiction de la discrimination 
y est également défini : 

L'interdiction de la discrimination est entendue 
comme une interdiction de discrimination dans 
les relations de travail, sur base d' un ou 
plusieurs critères protégés, réels ou supposés, 
personnels ou attribués par association, dans les 
administrations locales de la Région de 
Bruxelles-Capitale. 

-La référence ä «un ou plusieurs critères 
protégés»» permet de tenir compte des 
discriminations multiples ou croisées. 

Artikel 6 

Deze bepaling is erop gericht om aan de 
diversiteitsmanagers, verantwoordelijk voor het 
diversiteitsplan in hun lokale bestuur, de 
methodologische ondersteuning en expertise van 
de diversiteitsconsulenten van Actiris ter 
beschikking te stellen. 

Artikel 7 

Deze bepaling is gericht op het verbeteren van de 
kwaliteit van de diversiteitsplannen door de 
gewestelijke organisatie van acties op het vlak 
van uitwisseling van goede praktijken, opleiding, 
informatieverstrekking en sensibilisering om de 
deskundigheid van de diversiteitsmanagers te 
ontwikkelen. 

Artikel 8 

De aan deze bepaling verbonden doelstelling 
bestaat erin grotere visibiliteit te verlenen aan de 
werkaanbiedingen in het plaatselijke openbare 
ambt door de gewestelijke omvang van Actiris en 
het feit dat Actiris deze aanbiedingen onder zijn 
geconventioneerde partners verspreidt via het 
netwerk van lokale tewerkstellingsplatformen. 

Artikel 9 

Dit artikel formaliseert de evaluatie van het 
instrument diversiteitsplannen via de oprichting 
van een evaluatiecomité, dat niet bestond in het 
kader van de vorige ordonnantie. De ordonnantie 
legt de samenstelling van dit evaluatiecomité vast. 
Desalniettemin dient de inhoud van de evaluatie 
van het instrument te worden gedefinieerd in een 
uitvoeringsbesluit genomen door de Regering. 

Artikel 10 

Het betreft de praktische modaliteiten voor het 
implementeren van het instrument 
diversiteitsplannen die door de Regering moeten 
worden aangenomen via een uitvoeringsbesluit. 

Artikel 11 

De eerste paragraaf van dit artikel bevat het 
verbod van discriminatie. Ook wordt het 
toepassingsgebied van het discrirninatieverbod 
erin gedefinieerd: 

Het verbod op discriminatie wordt verstaan als 
een verbod op discriminatie in de 
arbeidsbetrekkingen, op basis van één of meer, 
werkelijke of vermeende, eigen of bij associatie 
toegekende beschermde criteria, in de 
plaatselijke besturen van het Brussels 
Hoofdstedelijk Gewest. 

-De verwijzing naar "een of meer beschermde 
criteria" maakt het mogelijk rekening te houden 
met meervoudige of gekruiste discriminatie. 
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-l'expression «réels ou supposés» permet de 
tenir compte du fait qu'une personne est parfois 
discriminée non pas en raison de 
caractéristiques qui sont réellement  fes  siennes, 
mais bien en raison de caractéristiques qu'on lui 
suppose (comme par exemple, une orientation 
sexuelle ou une conviction religieuse). 

-l'expression « personnels ou attribués par 
association » permet de tenir compte des cas où 
une personne est discriminée non pas en raison 
de caractéristiques qui lui sont personnelles, 
mais en raison des caractéristiques des 
personnes qui lui sont associées, comme un 
membre de la famille, un partenaire, un ami.... 
(exemple : refus d'embauche motivé par le fait 
que le candidat est parent d'un enfant handicapé) 

Pour ce qui est des définitions des notions de 
relations de travail et critères protégés, il est 
renvoyé aux définitions de l'article 4 de 
l'ordonnance. 

Le deuxième paragraphe de cet article précise ce 
qui doit être entendu dans cette ordonnance par 
la notion de discrimination : discrimination 
directe, discrimination indirecte, injonction de 
discriminer, harcèlement, harcèlement sexuel et 
refus de mettre en place un aménagement 
raisonnable pour une personne handicapée. 
Pour ce qui est des définitions de ces notions, il 
est renvoyé aux définitions de l'article 4. 

Le troisième paragraphe a été inséré sur 
recommandation de l'Institut pour l'égalité des 
femmes et des hommes. Il vise ä transposer la 
directive 2006/54/0E dite directive "refonte" en 
ce qui concerne le principe de l'égalité et de 
l'équité des rémunérations entre les hommes et 
les femmes. 

Le quatrième paragraphe a également été 
intégré sur recommandation de l'Institut pour 
l'égalité des femmes et des hommes. Il transpose 
les articles 15 et 16 de la directive «refonte » qui 
prévoient les dispositions relatives au congé de 
maternité, de paternité et d'adoption. 

Le cinquième paragraphe établit que les 
dispositions de l'ordonnance ne sont pas 
applicables en cas de harcèlement dans les 
relations de travail vis-à-vis des personnes 
visées dans l'article 2, § 1er, 1°, de la loi du 4 
août 1996 relative au bien-être des travailleurs 
dans l'exécution de leur travail. En cas de 
harcèlement dans le cadre des relations de 
travail, ces personnes peuvent seulement 
recourir aux dispositions de la loi précitée. 

En effet, en ce qui concerne les situations de 
harcèlement et de violence dans le cadre des 
relations de travail, la loi du 4 août 1996 prévoit 
un dispositif plus détaillé afin de répondre ä des 
faits de cette nature. Comme cette loi prévoit un 
volet préventif et des procédures détaillées afin  

-De uitdrukking "werkelijke of vermeende" laat toe 
rekening te houden met het feit dat een persoon 
soms niet wordt gediscrimineerd op basis van 
kenmerken die hem eigen zijn, maar wel aan hem 
of haar worden toegeschreven, bijvoorbeeld een 
seksuele voorkeur of religieuze overtuiging. 

-De uitdrukking "eigen of bij associatie" laat toe 
rekening te houden met gevallen waarin een 
persoon niet wordt gediscrimineerd op basis van 
kenmerken die hem eigen zijn, maar wel op basis 
van kenmerken van personen waarmee hij of zij 
wordt geassocieerd, zoals een familielid, een 
partner, een vriend, ... bijvoorbeeld een weigering 
iemand aan te nemen wegens het feit dat de 
kandidaat een gehandicapt kind heeft. 

Voor wat betreft de definities van de begrippen 
arbeidsbetrekkingen en beschermde criteria, 
wordt verwezen naar de definities in artikel 4 van 
de ordonnantie. 

De tweede paragraaf van dit artikel preciseert wat 
in deze ordonnantie moet worden verstaan onder 
de notie discriminatie: directe discriminatie, 
indirecte discriminatie, opdracht tot discrimineren, 
intimidatie, seksuele intimidatie, en weigering om 
redelijke aanpassingen te treffen ten voordele van 
een persoon met een handicap. Voor wat betreft 
de definities van deze begrippen, wordt verwezen 
naar de definities in artikel 4. 

De derde paragraaf werd ingevoegd op advies 
van het Instituut voor de Gelijkheid van Vrouwen 
en Mannen. Hij beoogt de omzetting van Richtlijn 
2006/54/EG (de zogenoemde herziene richtlijn 
betreffende het principe van gelijkheid en 
rechtvaardigheid van de bezoldigingen van 
mannen en vrouwen. 

De vierde paragraaf werd ook ingevoegd op 
advies van de het Instituut voor de Gelijkheid van 
Vrouwen en Mannen. Hij zet de artikelen 15 en 16 
van de herziene richtlijn om die voorzien in de 
bepalingen betreffende het moederschaps-, 
vaderschaps- en adoptieverlot 

In de vijfde paragraaf wordt gestipuleerd dat de 
bepalingen van de ordonnantie niet van 
toepassing zijn in geval van intimidatie in de 
arbeidsbetrekkingen ten aanzien van in artikel 2, 
§ 1, 1° van de wet van 4 augustus 1996 
betreffende het welzijn van de werknemers bij de 
uitvoering van hun werk bedoelde personen. 
Deze personen kunnen zich in geval van 
intimidatie in het kader van de 
arbeidsbetrekkingen enkel beroepen op de 
bepalingen van voornoemde wet. 

Wat betreft situaties van intimidatie en geweld in 
het kader van de arbeidsbetrekkingen, reikt de 
wet van 4 augustus 1996 immers een meer 
gedetailleerd instrument aan om feiten van deze 
aard te beantwoorden. Vermits deze wet een 
preventief luik bevat, alsook gedetailleerde 
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de combattre la problématique de la violence et 
des harcèlements au travail, il est préférable que 
la loi du 4 août 1996 soit toujours et uniquement 
d'application ä des faits de cette nature vis-à-vis 
des victimes qui ressortissent du champ 
d'application de la loi sur le bien-être au travail. 

Par conséquent, les personnes visées ä l'article 
2, § 1er, 10  de la loi sur le bien-être au travail ne 
peuvent en aucun cas se prévaloir des 
dispositions de la présente ordonnance pour 
alléguer d'un harcèlement dans le cadre des 
relations de travail. 

Article 12 

Cet article prévoit le motif de justification qui 
permet qu'une distinction directe liée ä l'un des 
critères protégés ne puisse pas être qualifiée de 
discrimination directe. 

Ainsi, une distinction directe sur la base d'un 
critère protégé constitue une discrimination 
directe, ä moins que cette distinction directe soit 
objectivement justifiée par une exigence 
professionnelle essentielle et déterminante telle 
que définie ä l'article 4 de l'ordonnance. 

En effet, dans certains cas, il est socialement 
souhaitable que l'on puisse — dans les relations 
de travail (et particulièrement le processus du 
recrutement) — faire une distinction sur la base 
des critères protégés ou des caractéristiques qui 
y sont liées. 

En particulier, il peut être envisagé, dans le 
secteur culturel, l'industrie des loisirs ou le 
monde publicitaire, que des personnes aux 
caractéristiques déterminées (âge déterminé, ...) 
soient recherchées pour des programmes ou des 
productions spécifiques. Pour ce genre de 
situations, l'ordonnance offre une solution grâce 
ä la stipulation d'exception pour les exigences 
professionnelles essentielles et déterminantes. 
Ce régime d'exception est également prévu dans 
les Directives européennes. 

En cas de conflit d'interprétation quant ä un 
traitement particulier, le caractère d'exigence 
professionnelle essentielle et déterminante devra 
être tranché par un juge. En tant que règle 
d'exception, la règle des exigences 
professionnelles essentielles et déterminantes 
doit être appliquée avec parcimonie et 
uniquement pour les exigences professionnelles 
qui sont strictement nécessaires afin d'exercer 
les activités en question. 

A l'instar des Directives européennes, le projet 
exige qu'il s'agisse d'activités professionnelles 
spécifiques (voir la définition donnée ä l'article 4, 
23°). Ce qui veut dire que la nécessité de fixer 
l'exigence devra toujours dépendre des activités 
concrètes réalisées par un travailleur (à 
engager). Si le critère demandé pour une 
catégorie de travailleurs déterminée est 

procedures om de problematiek van geweld en 
intimidatie op het werk te bestrijden, is het 
verkieslijk dat de wet van 4 augustus 1996 altijd 
en alleen van toepassing zou zijn op feiten van 
deze aard ten aanzien van slachtoffers die binnen 
het toepassingsgebied van de wet betreffende het 
welzijn op het werk vallen. 

De personen bedoeld in artikel 2, §1, 10  van de 
wet betreffende het welzijn op het werk, kunnen 
zich bijgevolg in geen enkel geval beroepen op de 
bepalingen van deze ordonnantie om gewag te 
maken van intimidatie in het kader van 
arbeidsbetrekkingen. 

Artikel 12 

Dit artikel bevat het rechtvaardigingsmotief dat het 
mogelijk maakt dat direct onderscheid op basis 
van een van de beschermde criteria niet als 
directe discriminatie kan worden gekwalificeerd. 

Aldus vormt direct onderscheid op basis van een 
beschermd criterium directe discriminatie, tenzij 
dit directe onderscheid objectief wordt 
gerechtvaardigd door een wezenlijke en 
bepalende beroepsvereiste zoals gedefinieerd in 
artikel 4 van de ordonnantie. 

In bepaalde gevallen is het immers sociaal 
wenselijk dat er — in de arbeidsbetrekkingen (en 
in het bijzonder het rekruteringsproces) — 
onderscheid kan worden gemaakt op basis van de 
beschermde criteria of de eraan verbonden 
kenmerken. 

In het bijzonder is het denkbaar dat in de culturele, 
vrijetijds- en reclamesectoren voor specifieke 
programma's of producties op zoek wordt gegaan 
naar personen met bepaalde kenmerken (leeftijd, 
...). Voor dit soort situaties biedt de ordonnantie 
een oplossing via de uitzonderingsbepaling 
inzake wezenlijke en bepalende 
beroepsvereisten. Dit uitzonderingsstelsel is ook 
vervat in de Europese richtlijnen. 

In geval van een interpretatieconflict met 
betrekking tot een specifieke behandeling, moet 
een rechter oordelen over het karakter van 
wezenlijke en bepalende beroepsvereiste. Als 
uitzonderingsregel moet de regel van de 
wezenlijke en bepalende beroepsvereisten zuinig 
worden toegepast, en enkel voor 
beroepsvereisten die strikt noodzakelijk zijn voor 
het uitoefenen van de betreffende activiteiten. 

Net zoals de Europese richtlijnen, bevat het 
ontwerp de vereiste dat het specifieke 
beroepsvereisten betreft (zie definitie in artikel 4, 
23°). Wat betekent dat de noodzaak tot 
vastlegging van de vereiste steeds dient af te 
hangen van de concrete activiteiten verricht door 
een (aan te werven) werknemer. Indien het 
criterium gevraagd voor een bepaalde 
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nécessaire dans certains cas et pas nécessaire 
dans d'autres cas, le critère ne peut pas être 
imposé d'office ä la catégorie complète des 
travailleurs. 

Le projet exige par ailleurs que l'usage des 
exigences professionnelles essentielles et 
déterminantes soit justifié objectivement. Les 
exigences professionnelles essentielles et 
déterminantes doivent être basées sur un objectif 
légitime et doivent être proportionnées vis-à-vis 
de l'objectif poursuivi. 

Article 13. 

Cet article prévoit le motif de justification qui 
permet qu'une distinction indirecte liée à l'un des 
critères protégés ne puisse pas être qualifiée de 
discrimination indirecte. 

Ainsi, toute distinction indirecte fondée sur l'un 
des critères protégés constitue une 
discrimination indirecte, -à moins que la 
disposition, le critère ou la pratique 
apparemment neutre qui est au fondement de 
cette distinction indirecte soit objectivement 
justifié/e par un but légitime et que les moyens de 
réaliser ce but soient appropriés et nécessaires; 
ou, -à moins que, en cas de distinction indirecte 
sur base d'un handicap, il soit démontré qu'aucun 
aménagement raisonnable ne peut être mis en 
place. 

Une distinction indirecte doit être justifiée par la 
personne qui met en place la disposition, la 
mesure ou la pratique apparemment neutre, en 
démontrant que l'usage de cette disposition, 
mesure ou pratique neutre est justifié par un but 
légitime et que les moyens mis en couvre afin 
d'atteindre ce but sont appropriés et nécessaires. 

En cas de conflit d'interprétation quant ä une 
disposition, un critère ou une pratique, la 
légitimité du but poursuivi et le caractère 
approprié et nécessaire des moyens mis en 
oeuvre pour atteindre ce but devront être évalués 
par un juge. 

D'une part, en examinant une distinction faite 
dans le cadre des relations de travail, le juge 
devra examiner si les moyens choisis répondent 
au besoin réel de l'administration locale. En 
examinant l'objectif légitime, il est donc 
nécessaire de chercher la raison sous-jacente ä 
ce traitement inégal. D'autre part, le juge doit 
examiner si les moyens sont appropriés pour 
atteindre l'objectif légitime poursuivi. 

Cette exigence implique que la distinction 
indirecte contribue ä la réalisation du but 
poursuivi. Si les moyens ne contribuent pas ä la 
réalisation de l'objectif légitime mentionné, ceux-

  

werknemerscategorie, in bepaalde gevallen 
noodzakelijk is en in andere niet, mag het niet 
automatisch aan de volledige 
werknemerscategorie  worden  opgelegd. 

In het ontwerp wordt overigens geëist dat het 
hanteren van wezenlijke en bepalende 
beroepsvereisten objectief wordt 
gerechtvaardigd. Wezenlijke en bepalende 
beroepsvereisten moeten worden gebaseerd op 
een legitieme doelstelling en in verhouding staan 
tot het nagestreefde doel. 

Artikel 13. 

Dit artikel bevat het rechtvaardigingsmotief dat het 
mogelijk maakt dat indirect onderscheid op basis 
van een van de beschermde criteria niet als 
indirecte discriminatie kan worden gekwalificeerd. 

Aldus vormt elk indirect onderscheid op grond van 
een van de beschermde criteria een indirecte 
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 en noodzakelijk zijn of, in geval van 
direct onderscheid op grond van een handicap, 
tenzij aangetoond wordt dat geen redelijke 
aanpassingen getroffen kunnen worden. 

Indirect onderscheid moet worden 
gerechtvaardigd door de persoon die de 
ogenschijnlijk neutrale bepaling, maatstaf of 
handelwijze implementeert, door aan te tonen dat 
het hanteren van deze neutrale bepaling, 
maatstaf of handelwijze wordt gerechtvaardigd 
door een legitiem doel en dat de middelen voor 
het bereiken van dat doel passend en 
noodzakelijk zijn. 

In geval van een interpretatieconflict met 
betrekking tot een bepaling, criterium of 
handelwijze, moeten de legitimiteit van het 
nagestreefde doel alsook het passende en 
noodzakelijke karakter van de middelen 
aangewend voor het bereiken van dat doel, door 
een rechter worden beoordeeld. 

Bij het onderzoeken van een onderscheid 
gemaakt in het kader van de arbeidsbetrekkingen, 
dient de rechter enerzijds te onderzoeken of de 
gekozen middelen beantwoorden aan de reële 
behoefte van het lokale bestuur. Bij het 
onderzoeken van het legitieme doel, moet dus 
worden gezocht naar de onderliggende reden 
voor deze ongelijke behandeling. Anderzijds dient 
de rechter te onderzoeken of de middelen 
passend zijn voor het bereiken van het 
nagestreefde legitieme doel. 

Deze vereiste impliceert dat het indirecte 
onderscheid bijdraagt tot het bereiken van het 
nagestreefde doel. Als de middelen niet bijdragen 
tot het bereiken van het vermelde legitieme doel, 

13 



ci ne peuvent pas être maintenus. Le juge devra 
également vérifier si l'objectif en question ne 
pourrait pas être atteint avec d'autres moyens qui 
n'entraînent pas un traitement inégal. 

Finalement, dans un dernier temps le juge devra 
effectuer une « balance des intérêts » entre d'une 
part l'intérêt de la personne désavantagée 
victime de la différence de traitement et d'autre 
part l'intérêt privé ou public de l'objectif poursuivi. 

Outre le contrôle de justification classique et 
général qui est valable pour tous les critères 
protégés, un motif de justification alternatif est 
prévu pour la distinction indirecte sur base d'un 
handicap (par analogie avec la directive cadre 
européenne 78/2000 — art. 2.b.ii). S'il s'avère que 
des aménagements raisonnables ne peuvent 
pas être apportés dans une situation concrète 
(parce que les aménagements seraient 
déraisonnables), aucun effet discriminatoire 
indirect ne peut être constaté. 

Article 14 

Cet article permet qu'une action positive sur base 
d'un critère protégé autorisée par le 
Gouvernement ne puisse pas être qualifiée de 
discrimination. Les mesures d'action positive 
sont autorisées et, par conséquent, elles 
n'entraînent pas de discrimination (directe ou 
indirecte). 

Une administration locale peut prendre l'initiative 
de demander au Gouvernement l'autorisation de 
mettre en oeuvre une action positive spécifique. 

L'article définit en parallèle des conditions 
strictes qui doivent être rencontrées pour qu'une 
mesure puisse être qualifiée d'action positive afin 
de prévenir des dérives. Les conditions définies 
se basent sur la jurisprudence européenne en la 
matière, ainsi que sur la jurisprudence de la Cour 
constitutionnelle (voir e.a. C. Const., n° 9/94, 27 
janvier1994, B.6.2.; C. Const, n° 157/2004, 6 
octobre 2004, B. 76-79). 

La première condition est qu'il doit exister une 
inégalité manifeste. Cette inégalité manifeste doit 
être attestée par exemple par des données 
statistiques (par exemple, des données 
statistiques sur les populations analysées issues 
du monitoring socio-économique réalisé par 
Unia), des études scientifiques,.... 

Article 15 

Cet article prévient les conflits entre la présente 
ordonnance et d'autres législations ou 
réglementations qui imposent une distinction de 
traitement sur la base des critères protégés. En 
vertu de cet article, une personne ne commet 

mogen ze niet worden gehandhaafd. De rechter 
zal ook moeten verifiëren of het betreffende doel 
niet zou kunnen worden bereikt met andere 
middelen die geen ongelijke behandeling 
teweegbrengen. 

Ten slotte  zef  de rechter in laatste instantie een 
"belangenbalans" dienen op te stellen tussen het 
belang van de benadeelde persoon die slachtoffer 
is van het verschil in behandeling enerzijds, en het 
private of openbare belang van het nagestreefde 
doel anderzijds. 

Behalve de klassieke en algemene 
rechtvaardigingscontrole die geldt voor alle 
beschermde criteria, bevat het ontwerp een 
alternatief rechtvaardigingsmotief voor indirect 
onderscheid op basis van een handicap (naar 
analogie van Europese kaderrichtlijn 78/2000 — 
art. 2.b.ii). Als blijkt dat er in een concrete situatie 
geen redelijke aanpassingen kunnen worden 
aangebracht (aangezien de inrichtingen 
onredelijk zouden zijn), kan er geen enkel indirect 
discriminerend effect worden geconstateerd. 

Artikel 14 

Dit artikel maakt het mogelijk dat een door de 
Regering toegestane positieve actie op basis van 
een beschermd criterium niet als discriminatie kan 
worden gekwalificeerd. Maatregelen van 
positieve actie zijn toegestaan en veroorzaken 
bijgevolg geen (directe of indirecte) discriminatie. 

Een plaatselijk bestuur mag op eigen initiatief 
aan de regering de toestemming vragen om een 
specifieke positieve actie uit te voeren. 

Het artikel definieert tegelijk strikte voorwaarden 
die moeten worden nageleefd opdat een 
maatregel zou kunnen worden gekwalificeerd als 
van positieve actie ter voorkoming van 
buitensporigheden. De gedefinieerde 
voorwaarden zijn gebaseerd op de Europese 
jurisprudentie ter zake, alsook op de 
jurisprudentie van het Grondwettelijk Hof (zie o.a. 
Grondw. Hof, nr. 9/94, 27 januari 1994, B.6.2.; 
Grondw. Hof, nr. 157/2004, 6 oktober 2004, B. 76-
79). 

De eerste voorwaarde is dat er sprake moet zijn 
van uitdrukkelijke ongelijkheid. Deze 
uitdrukkelijke ongelijkheid moet bijvoorbeeld door 
statistische gegevens  worden  aangetoond 
(bijvoorbeeld statistische gegevens over de 
geanalyseerde populaties uit de 
sociaaleconomische  monitoring  uitgevoerd door 
Unia), wetenschappelijk onderzoek, ... 

Artikel 15 

Dit artikel voorkomt conflicten tussen deze 
ordonnantie en andere wetgevingen of 
reglementeringen die onderscheid in behandeling 
op basis van beschermde criteria opleggen. 
Krachtens dit artikel pleegt een persoon geen 
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aucun acte de discrimination défendu par la 
présente ordonnance, si cette personne agit en 
conformité avec la législation ou la 
réglementation qui organise la distinction sur la 
base des critères protégés. 

Cette disposition garantit la sécurité juridique. 
Elle empêche qu'un citoyen doive faire un choix 
entre les normes qu'il doit respecter (la présente 
ordonnance ou la norme qui organise la 
distinction). 

Cette disposition d'exception ne porte bien 
entendu pas préjudice ä la possibilité dont 
dispose la victime d'une discrimination prétendue 
de faire vérifier la compatibilité de la norme qui 
organise la distinction en vertu des critères 
protégés par rapport au principe constitutionnel 
d'égalité qui devra, le cas échéant, être interprété 
de manière conforme aux directives 
européennes. 

Article 16 

Le premier paragraphe de l'article 2 de 
l'ordonnance du 30 avril 2009 relative ä la 
surveillance des législations en matière d'emploi 
qui relèvent de la compétence de la Région de 
Bruxelles-Capitale et ä l'instauration d'amendes 
administratives applicables en cas d'infraction ä 
ces réglementations est formulé de manière telle 
que les dispositions de cette ordonnance qui ont 
trait ä la surveillance des réglementations en 
matière d'emploi puissent être rendues 
applicables ä n'importe quelle réglementation 
pour autant que la réglementation en question 
mentionne clairement que la surveillance de ses 
dispositions est exercée en vertu de 
l'ordonnance du 30 avril 2009 relative ä la 
surveillance des législations en matière d'emploi 
qui relèvent de la compétence de la Région de 
Bruxelles-Capitale et ä l'instauration d'amendes 
administratives applicables en cas d'infraction á 
ces réglementations. 

L'article 16 du présent projet d'ordonnance a 
donc pour effet de garantir une telle surveillance. 
De plus, l'article 16 fait non seulement référence 
ä l'ordonnance du 30 avril 2009 mais également 
ä sa modification dans l'ordonnance du 16 
novembre 2017 visant ä lutter contre les 
discriminations en matière d'emploi en Région de 
Bruxelles-Capitale. 

L'insertion de cette mention aura pour effet que 
la surveillance de l'ordonnance pourra 
également comprendre des tests de 
discrimination tels que prévus ä l'article 
l'ordonnance du 16 novembre 2017 dont l'extrait 
est repris ci-dessous : 

enkele door deze ordonnantie verboden 
discriminerende daad, als hij handelt in 
overeenstemming met de wetgeving of 
reglementering die het onderscheid op basis van 
beschermde criteria oplegt. Deze bepaling 
garandeert de rechtszekerheid. 

Ze verhindert dat een burger een keuze moet 
maken tussen de te respecteren normen (deze 
ordonnantie of de norm die het onderscheid 
oplegt). 

Deze uitzonderingsbepaling doet natuurlijk geen 
afbreuk aan de mogelijkheid waarover het 
slachtoffer van vermeende discriminatie beschikt 
om de compatibiliteit van de norm die het 
onderscheid krachtens beschermde criteria 
oplegt, te verifiëren ten opzichte van het 
grondwettelijke gelijkheidsbeginsel, dat 
desgevallend in overeenstemming met de 
Europese richtlijnen moet worden 
geinterpreteerd. 

Artikel 16: 

De eerste paragraaf van artikel 2 van de 
ordonnantie van 30 april 2009 betreffende het 
toezicht op de reglementeringen inzake 
werkgelegenheid die tot de bevoegdheid van het 
Brussels Hoofdstedelijk Gewest behoren en de 
invoering van administratieve geldboeten 
toepasselijk in geval van inbreuk op deze 
reglementeringen, is op een zodanige manier 
geformuleerd dat de bepalingen van deze 
ordonnantie die betrekking hebben op het toezicht 
op de reglementeringen inzake werkgelegenheid, 
van toepassing kunnen worden gemaakt op om 
het even welke reglementering voor zover in de 
betreffende reglementering duidelijk is vermeld 
dat het toezicht op haar bepalingen wordt 
uitgeoefend krachtens de ordonnantie van 30 april 
2009 betreffende het toezicht op de 
reglementeringen inzake werkgelegenheid die tot 
de bevoegdheid van het Brussels Hoofdstedelijk 
Gewest behoren en de invoering van 
administratieve geldboeten toepasselijk in geval 
van inbreuk op deze reglementeringen. 

Artikel 16 van dit ontwerp van ordonnantie heeft 
dus als effect dat een dergelijk toezicht wordt 
gewaarborgd. Bovendien wordt in artikel 16 niet 
alleen verwezen naar de ordonnantie van 30 april 
2009, maar ook naar de wijziging ervan door de 
ordonnantie van 16 november 2017 inzake het 
bestrijden van discriminatie op het vlak van 
tewerkstelling in het Brussels Hoofdstedelijk 
Gewest. 

De invoeging van deze vermelding zal als effect 
hebben dat het toezicht op de ordonnantie ook 
discriminatietesten kan bevatten zoals bedoeld in 
het artikel van de ordonnantie van 16 november 
2017 waarvan het uittreksel hieronder wordt 
weergegeven: 
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« Dans l'ordonnance du 30 avril 2009 relative ä 
la surveillance des réglementations en matière 
d'emploi qui relèvent de la compétence de la 
Région de Bruxelles-Capitale et ä l'instauration 
d'amendes administratives applicables en cas 
d'infraction ä ces réglementations, il est inséré un 
article 4/3 rédigé comme suit : 

Art. 4/3. §1er. Les inspecteurs de l'emploi 
peuvent dans l'exercice de leur mission réaliser 
des tests de discrimination en matière d'emploi. 

§2. Le test de discrimination réalisé, par voie 
postale, électronique ou téléphonique, par les 
inspecteurs, sous une identité d'emprunt et, par 
dérogation ä l'article 4, alinéa  Ier,  sans devoir se 
justifier de leurs fonctions, peut avoir les formes 
suivantes : 

a) Test de situation, qui consiste en l'envoi par 
les inspecteurs d'une paire de curriculum 
vitae similaires qui ne varient que sur un 
critère potentiellement discriminant. L'envoi 
de ces curriculum vitae a lieu en principe en 
réponse ä une offre d'emploi et, ä défaut, 
sans préjudice du § 4, ä la manière de 
candidatures spontanées ; 

b) Appel mystère, qui consiste en la prise de 
contact avec un employeur en vue de vérifier 
qu'il ne répond pas ä une demande 
discriminante d'un potentiel client. 

§3. L'ensemble des actions réalisées lors et les 
résultats du test de discrimination doivent être 
consignés dans un procès-verbal. 

§4. Le test de discrimination répond aux 
conditions suivantes : 

a) Il ne peut avoir un caractère provoquant : 

1° II doit se borner ä créer l'occasion de mettre ä 
jour une pratique discriminante en reproduisant, 
sans excès, un processus d'embauche, d'emploi 
ou de recrutement ; 

2° II ne peut avoir pour effet de créer, renforcer 
ou confirmer une discrimination alors que la 
personne testée n'avait pas l'intention de 
commettre une telle discrimination ou souhaitait 
y mettre fin; 

a) Il n'est utilisé qu'à la suite de plaintes, sur la 
base de fortes présomptions de pratiques  

"In de ordonnantie van 30 april 2009 betreffende 
het toezicht op de reglementeringen inzake 
werkgelegenheid die tot de bevoegdheid van het 
Brussels Hoofdstedelijk Gewest behoren en de 
invoering van administratieve geldboeten 
toepasselijk in geval van inbreuk op deze 
reglementeringen, wordt een artikel 4/3 
ingevoegd dat als volgt is opgesteld: 

Art. 4/3. § 1. De werkgelegenheidsinspecteurs 
kunnen bij de uitoefening van hun opdracht 
discriminatietesten op het vlak van tewerkstelling 
uitvoeren. 

§2. De discriminatietest, die uitgevoerd wordt via 
de post, elektronisch of telefonisch, door de 
inspecteurs, onder een valse identiteit en, in 
afwijking van artikel 4, eerste lid, zonder dat zij 
zich moeten legitimeren of erop moeten wijzen dat 
de bij deze gelegenheid gedane vaststellingen 
kunnen worden aangewend voor de uitoefening 
van het toezicht of de controle, kan de volgende 
vormen aannemen: 

a) de praktijktest, die bestaat uit het versturen 
door de inspecteurs van paren gelijkaardige 
sollicitaties die enkel verschillen op één 
criterium dat mogelijk tot discriminatie leidt. 
De indiening van deze sollicitaties gebeurt in 
principe als antwoord op een jobaanbieding 
en, bij gebrek eraan, onverminderd § 4, als 
spontane sollicitaties; 

b) mystery calling, wat bestaat uit het 
contacteren van een werkgever om te 
controleren of hij niet tegemoetkomt aan een 
discriminerende vraag van een mogelijke 
klant. 

§3. Alle acties ondernomen tijdens de 
discriminatietest en de resultaten ervan worden in 
een verslag opgetekend. 

§4. De discriminatietest beantwoordt aan de 
volgende voorwaarden: 

a) hij mag niet van uitlokkende aard zijn: 

10 hij moet zich beperken tot het creëren van de 
gelegenheid om een discriminerende praktijk aan 
het licht te brengen door een procedure inzake 
aanwerving, rekrutering of tewerkstelling zonder 
overdrijven na te bootsen; 

2° hij mag niet tot gevolg hebben dat een 
discriminerende praktijk gecreëerd, versterkt of 
bevestigd wordt, terwijl de geteste persoon niet de 
bedoeling had om dergelijke discriminatie te 
begaan of er een einde aan wenste te stellen; 

b) hij wordt slechts gebruikt na klachten, op 
basis van sterke vermoedens van 
discriminerende praktijken bij een bepaalde 
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discriminantes au sein d'un employeur ou werkgever of in een bepaalde 
d'un secteur d'activité déterminé. » 

Par ailleurs, il revient traditionnellement au 
pouvoir exécutif de désigner, réglementation par 
réglementation, les fonctionnaires qui en 
exercent la surveillance. C'est pourquoi, les 
réglementations qui nécessitent une surveillance 
comportent une disposition habilitant le 
Gouvernement ä procéder ä cette désignation. 

C'est le cas dans cet article. Sur cette base, le 
Gouvernement pourra, selon les besoins, confier 
la surveillance aux fonctionnaires de fa direction 
de l'inspection régionale de l'emploi de 
l'administration de l'économie et de l'emploi du 
Service public régional de Bruxelles notamment. 
Le présent projet d'ordonnance ne confère pas 
aux fonctionnaires chargés de la surveillance des 
matières d'emploi  ia  qualité d'agent ou d'officier 
de police judiciaire. 

Le paragraphe 2 de l'article 16 oblige les 
administrations locales ä conserver pendant un 
an, dans un dossier de sélection unique, toutes 
les candidatures ä un poste ä pourvoir, ainsi que 
les suites qui leur ont été données. Ce 
paragraphe permet égaiement ä l'inspection 
régionale désignée pour surveiller l'application 
de l'ordonnance en vertu du §1er d'accéder ä ces 
dossiers de sélection . 

Le paragraphe 3 oblige les administrations 
locales ä motiver leurs décisions de sélection, 
promotion et licenciement et donne également 
accès ä ces motivations ä l'inspection régionale 
désignée pour surveiller l'application de 
l'ordonnance en vertu du §ler  d'accéder ä ces 
dossiers de sélection. 

Ainsi les paragraphes 2 et 3 permettront 
notamment ä l'inspection régionale d'avoir accès 
aux différentes candidatures pour un poste, et de 
comparer les motivations de refus d'embauche, 
ce qui peut s'avérer crucial pour identifier une 
configuration typique de discrimination (un 
« pattern »), ou encore pour motiver un 
glissement de la charge de la preuve (telle que 
prévu ä la section V de la présente ordonnance). 

Article 17 

Cet article prévoit la sanction de nullité pour les 
dispositions discriminatoires (les actes 
administratifs, les dispositions reprises dans les 
conventions individuelles ou collectives et les 
dispositions reprises dans les documents rédigés 
unilatéralement). Il s'agit d'une nullité impérative 
partielle expresse. Ceci signifie que la sanction 
de nullité concerne uniquement la distinction 
discriminatoire et ne touche pas, par conséquent, 
ä la disposition discriminatoire complète. 

Ceci a pour conséquence que si un certain 
avantage est attribué par ladite  clausule  ä 

activiteitensector." 

Traditioneel is het trouwens aan de uitvoerende 
macht om per reglementering de ambtenaren aan 
te duiden die het toezicht erop uitoefenen. 
Daarom bevatten reglementeringen die toezicht 
vergen, een bepaling die de Regering machtigt 
om tot deze aanduiding over te gaan. 

Dat is het geval in dit artikel. Op deze basis kan 
de Regering, naargelang de behoeften, het 
toezicht toevertrouwen aan onder meer de 
ambtenaren van de Directie Gewestelijke 
Werkgelegenheidsinspectie van het Bestuur 
Economie en Werkgelegenheid van de 
Gewestelijke Overheidsdienst Brussel. Dit 
ontwerp van ordonnantie verleent aan de 
ambtenaren belast met het toezicht op 
werkgelegenheidsmateries, geen hoedanigheid 
van agent of officier van gerechtelijke politie. 

Paragraaf 2 van artikel 16 verplicht de plaatselijke 
besturen gedurende een jaar, in een dossier voor 
de selectie van één persoon, alle 
kandidaatstellingen voor de in te vullen betrekking 
te bewaren, alsook het gevolg dat aan die laatste 
werd gegeven. Deze paragraaf stelt de 
gewestelijke inspectie die is aangeduid om toe te 
zien op de toepassing van de ordonnantie 
krachtens §1 in staat om toegang te krijgen tot 
deze selectiedossiers. 

Paragraaf 3 verplicht de plaatselijke besturen om 
hun beslissingen over selecties, bevorderingen of 
ontslagen te motiveren en hij geeft de 
gewestelijke inspectie die is aangeduid om toe te 
zien op de toepassing van de ordonnantie 
krachtens §1 toegang tot deze selectiedossiers. 

Zodoende laten paragraaf 2 en 3 de gewestelijke 
inspectie ook toe om toegang te krijgen tot de 
verschillende kandidaatstellingen voor een 
betrekking, en om de motiveringen voor een 
weigering tot het aannemen van een kandidaat te 
vergelijken, wat cruciaal kan blijken te zijn om een 
typisch patroon van discriminatie te ontwaren, of 
ook om een overdracht van de bewijslast te 
motiveren (zoals bepaald in afdeling V deze 
ordonnantie). 

Artikel 17 

Dit artikel bevat de sanctie van nietigheid voor 
discriminerende bepalingen 
(bestuurshandelingen, bepalingen opgenomen in 
individuele of collectieve overeenkomsten, en 
bepalingen opgenomen in eenzijdig opgestelde 
documenten). Het betreft een expliciete 
gedeeltelijke imperatieve nietigheid. Dat betekent 
dat de nietigheidssanctie enkel betrekking heeft 
op het discriminerende onderscheid en bijgevolg 
niet de integrale discriminerende bepaling treft. 

Dat heeft als gevolg dat als er door de vermelde 
clausule aan bepaalde groepen een bepaald 
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certains groupes au détriment d'un groupe 
défavorisé, et que la distinction ainsi faite est 
discriminatoire, le groupe défavorisé peut 
revendiquer l'avantage du groupe favorisé. Cette 
nullité impérative partielle expresse est imposée 
en vertu du droit européen (C.d.J., 43/75 arrêt 
Defrenne 2, 8 avril 1976, considérant 15) et entre 
dans le droit fil de la jurisprudence de cassation 
belge. (Cass. 17 janvier 1994, Soc. Kron. 1994, 
75, note J. Jacqmain). 

Le projet prévoit en outre une nullité des clauses 
qui stipulent qu'une ou plusieurs parties 
contractantes renoncent par avance aux droits 
garantis par l'ordonnance. Cela signifie qu'on ne 
peut pas renoncer a priori contractuellement ä 
l'application des dispositions de l'ordonnance. 

Article 18 

Cette disposition introduit — par analogie avec les 
lois  anti-discrimination fédérales — un système 
d'indemnisation forfaitaire, en tant qu'alternative 
optionnelle (au choix de la victime) aux règles 
habituelles du droit de la responsabilité 
contractuelle ou extracontractuelle (voir article 
23, loi-genre, article 16 loi antiracisme et article 
18 loi  anti-discrimination). 

Il s'est avéré  par le passé que  l'application  du 
droit  commun  ne  permettait  pas, dans  une 
mesure suffisante, aux victimes  de  discrimination 
de  bénéficier effectivement  de  l'indemnisation  de 
leurs dommages.  Les  Directives européennes 
exigent toutefois  que les  sanctions prévues  par 
les  Etats  membres,  et  pouvant  entre  autres 
prévoir  le  paiement d'une indemnité  ä la  victime, 
soient effectives,  et  proportionnées. Pour 
satisfaire  ä  cette exigence  de droit  européen  de 
l'existence d'une sanction effective  de la 
discrimination, il  a  donc également été opté pour 
un régime d'indemnisation  forfaitaire. 

Article 19 

En application de l'article 10 de la Loi spéciale de 
réforme institutionnelle, cet article prévoit une 
action en cessation. Cette disposition est basée 
sur les lois fédérales du 10 mai 2007 (article 25 
loi-genre, article 18 loi antiracisme et article 20 loi 
anti-discrimination). 

La victime d'une prétendue discrimination (de 
même qu'un groupement d'intérêts ou les 
organes au sens de l'article 27) peut introduire 
auprès du président du tribunal compétent une 
demande tendant ä ce qu'il soit ordonné la 
cessation des pratiques discriminatoires. La 
procédure se déroule comme en référé. Il peut 
être statué sur la demande introduite auprès du 
juge de la cessation, nonobstant l'existence de 
poursuites ä raison des mêmes faits devant toute 
autre juridiction pénale. 

voordeel wordt toegekend ten koste van een 
achtergestelde groep en als het aldus gemaakte 
onderscheid discriminerend is, de benadeelde 
groep het voordeel van de bevoordeelde groep 
mag opeisen. Deze expliciete gedeeltelijke 
imperatieve nietigheid wordt opgelegd krachtens 
het Europese recht (H.v.J., 43/75, arrest Defrenne 
2, 8 april 1976, rechtsoverweging 15) en is in 
overeenstemming met de Belgische 
cassatierechtspraak. (Cass. 17 januari 1994,  Soc. 
Kron. 1994, 75, nota J. Jacqmain). 

Dit ontwerp regelt ook de nietigheid van bedingen 
die bepalen dat een of meer contracterende 
partijen bij voorbaat afzien van de rechten die 
door de ordonnantie worden gewaarborgd. Dat 
betekent dat niet a priori contractueel kan worden 
verzaakt aan de toepassing van de bepalingen 
van de ordonnantie. 

Artikel 18 

Deze bepaling introduceert — naar analogie van 
de federale antidiscriminatiewetten — een 
systeem van forfaitaire schadevergoeding, als 
optioneel alternatief (naar keuze van het 
slachtoffer) voor de gebruikelijke regels van 
contractuele of buitencontractuele 
aansprakelijkheid (zie artikel 23 genderwet, artikel 
16 antiracismewet en artikel 18 
antidiscriminatiewet). 

In het verleden is gebleken dat de toepassing van 
het gemene recht het voor de slachtoffers van 
discriminatie niet in toereikende mate mogelijk 
maakte om de vergoeding voor hun schade 
effectief te genieten. De Europese richtlijnen 
vereisen echter dat de door de lidstaten 
gehanteerde sancties die onder meer de betaling 
van een schadevergoeding aan het slachtoffer 
kunnen inhouden, effectief en proportioneel zijn. 
Om te voldoen aan deze vereiste van Europees 
recht inzake het bestaan van een effectieve 
sanctie voor discriminatie, is er dus ook geopteerd 
voor een stelsel van forfaitaire schadevergoeding. 

Artikel 19 

In toepassing van artikel 10 van de bijzondere wet 
tot hervorming der instellingen, voorziet dit artikel 
in een stakingsvordering. Deze bepaling is 
gebaseerd op de federale wetten van 10 mei 2007 
(artikel 25 genderwet, artikel 18 antiracismewet 
en artikel 20 antidiscriminatiewet). 

Het slachtoffer van de vermeende discriminatie 
(alsook een belangenvereniging of de organen in 
de zin van artikel 27) kan bij de voorzitter van de 
bevoegde rechtbank een verzoek indien om de 
staking van de discriminerende praktijken te 
bevelen. De procedure wordt gevoerd zoals in 
kortgeding. Over de vordering ingeleid bij de 
stakingsrechter kan uitspraak worden gedaan, 
niettegenstaande vervolging wegens dezelfde 
feiten voor enig ander strafgerecht. 
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Il s'agit d'un renversement du principe « Le 
criminel tient le civil en état». Cette disposition a 
pour but de garantir une réaction rapide contre 
des faits discriminatoires. Le juge de cessation 
peut aussi ordonner que sa décision soit rendue 
publique : — via l'affichage de la décision (ou du 
résumé établi par le juge, tout en garantissant 
l'anonymat de la victime) ä l'extérieur et ä 
l'intérieur de l'établissement ou des locaux du 
contrevenant; et — via la publication du jugement 
(ou du résumé établi par le juge) ä l'extérieur et 
ä l'intérieur de l'établissement ou des locaux du 
contrevenant; et — via la publication du jugement 
(ou du résumé) dans des journaux ou de quelque 
autre manière que ce soit. 

Ces mesures de publicité sont prises aux frais du 
contrevenant. Les mesures de publicité ne 
peuvent toutefois être imposées que si elles 
peuvent contribuer ä la cessation de l'acte 
incriminé ou de ses effets. Cette disposition 
indique que la publicité, comme mécanisme de 
sanction, a un caractère curatif plutôt que 
répressif. Le juge de cessation peut aussi 
accorder l'indemnisation forfaitaire tel que 
prévue ä l'article 18 de l'ordonnance. 

Article 20 

En application de l'article 10 de la loi spéciale de 
réforme institutionnelle, cet article confirme le 
droit commun en matière de condamnation d'une 
astreinte. Le juge peut condamner une personne 
qui a commis une discrimination au paiement 
d'une astreinte, pour le cas où il ne serait pas mis 
fin ä cette discrimination, et ce, conformément 
aux règles générales du code judiciaire relatives 
aux astreintes (article 1385bis et suiv.). 

Cet article est basé sur les lois fédérales du 10 
mai 2007 (article 24 loi-genre, article 17 loi 
antiracisme et article 19 loi  anti-discrimination). 

Article 21 

Cet article prévoit la répression pénale des 
discriminations commises lors de l'exercice de 
ses fonctions par un agent public. Il est inspiré 
par les lois fédérales du 10 mai 2007 (article 28 
loi-genre, article 23 loi antiracisme et article 23 loi 
anti-discrimination). Tout fonctionnaire ou officier 
public, tout dépositaire ou agent de l'autorité ou 
de la force publique qui, dans l'exercice de ses 
fonctions, commet une discrimination sur base 
de l'un des critères protégés, est passible de 
poursuites pénales. Tant la discrimination vis-à-
vis d'une personne que vis- à-vis d'un groupe, 
d'une communauté ou de ses membres est 
érigée en infraction pénale. 

Het betreft een omkering van het principe "de 
strafrechtelijke procedure heeft voorrang op de 
burgerlijke procedure". Deze bepaling heeft tot 
doel te waarborgen dat er snel gereageerd kan 
worden op feiten van discriminatie. De 
stakingsrechter kan ook bevelen dat zijn 
beslissing wordt bekendgemaakt: — via 
aanplakking van de beslissing (of de 
samenvatting die de rechter opstelt, waarbij de 
anonimiteit van het slachtoffer wordt 
gewaarborgd) buiten en binnen de inrichting of 
lokalen van de overtreder; en — via bekendmaking 
van het vonnis (of de samenvatting die de rechter 
opstelt) buiten en binnen de inrichting of lokalen 
van de overtreder; en via bekendmaking van het 
vonnis (of de samenvatting) in kranten of op enige 
andere wijze. 

Deze maatregelen van openbaarmaking worden 
genomen op kosten van de overtreder. De 
maatregelen van openbaarmaking mogen 
evenwel slechts opgelegd worden indien zij er 
kunnen toe bijdragen dat de gewraakte daad of de 
uitwerking ervan ophouden. Deze bepaling duidt 
aan dat de openbaarmaking, als 
sanctiemechanisme, eerder een curatief dan een 
repressief karakter heeft. De stakingsrechter kan 
ook de forfaitaire schadevergoeding toekennen 
zoals beschreven in artikel 18 van de ordonnantie. 

Artikel 20 

In toepassing van artikel 10 van de Bijzondere 
Wet tot hervorming der instellingen, bevestigt dit 
artikel het gemene recht op het vlak van 
veroordeling tot de betaling van een dwangsom. 
De rechter kan degene die discriminatie heeft 
gepleegd, veroordelen tot de betaling van een 
dwangsom als aan die discriminatie geen einde is 
gemaakt - dat in overeenstemming met de 
algemene regels van het Gerechtelijk Wetboek 
betreffende dwangsommen (artikelen 1385bis en 
volgende). 

Dit artikel is gebaseerd op de federale wetten van 
10 mei 2007 (artikel 24 genderwet, artikel 17 
antiracismewet en artikel 19 antidiscriminatiewet). 

Artikel 21 

Dit artikel organiseert de strafbaarstelling van 
discrinninaties begaan bij de ambtsuitoefening 
door een ambtenaar. Het is gebaseerd op de 
federale wetten van 10 mei 2007 (artikel 28 
genderwet, artikel 23 antiracisnnewet en artikel 23 
antidiscriminatiewet). ledere openbare ambtenaar 
of officier, iedere drager of agent van het 
openbare gezag of van de openbare macht die in 
de uitoefening van zijn ambt op basis van een van 
de beschermde criteria discriminatie pleegt, kan 
strafrechtelijk worden vervolgd. Zowel 
discriminatie ten aanzien van een persoon als ten 
aanzien van een groep, een gemeenschap of de 
leden ervan wordt strafbaar gesteld. 
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Si l'inculpé justifie qu'il a agi par ordre de ses 
supérieurs pour des objets du ressort de ceux-ci 
et sur lesquels il leur était dû obéissance 
hiérarchique, les peines sont appliquées 
seulement aux supérieurs qui ont donné l'ordre. 
Si les fonctionnaires ou officiers publics prévenus 
d'avoir ordonné, autorisé ou facilité les actes 
arbitraires susmentionnés prétendent que leur 
signature a été surprise, ils sont tenus en faisant, 
le cas échéant, cesser l'acte, de dénoncer le 
coupable ; sinon, ils sont poursuivis 
personnellement. II incombe donc au 
responsable (hiérarchique) — s'il prétend que son 
ordre autorisant ou facilitant (la discrimination) a 
été surpris — de mettre fin ä l'acte récusé et 
d'indiquer le coupable. A défaut, il sera poursuivi 
personnellement. Comme expressément indiqué 
dans le texte, l'application de cette disposition ne 
peut sanctionner que la discrimination 
intentionnelle. 

Article 22 

L'article 22 érige en infraction pénale le fait, pour 
une personne, de ne pas respecter l'ordre de 
cessation d'un comportement discriminatoire qui 
lui a été intimé par le juge de la cessation. Cet 
article est basé sur les lois fédérales du 10 mai 
2007 (article 29 loi-genre, article 26 foi 
antiracisme et article 24 loi  anti-discrimination). 

Article 23 

Cet article prévoit que l'article 33 du Code pénal 
peut être appliqué vis-à-vis des coupables des 
délits visés aux articles 21 et 22 (en l'occurrence 
déchéance de certains droits tels que : droit de 
remplir des fonctions, emplois ou offices publics, 
droit d'éligibilité, de porter une décoration, un titre 
de noblesse...).  

Indien de verdachte bewijst dat hij heeft 
gehandeld op bevel van zijn meerderen, in zaken 
die tot hun bevoegdheid behoren en waarin hij 
hen als ondergeschikte gehoorzaamheid 
verschuldigd was, worden de straffen alleen 
toegepast op de meerderen die het bevel hebben 
gegeven. Indien openbare ambtenaren of 
officieren ervan beticht worden voormelde daden 
van willekeur te hebben bevolen, toegelaten of 
vergemakkelijkt en indien zij beweren dat hun 
handtekening bij verrassing is verkregen, zijn zij 
verplicht de daad, in voorkomend geval, te doen 
ophouden en de schuldige aan te geven; anders 
worden zij zelf vervolgd. Het is dus aan de 
(hierarchische) verantwoordelijke — indien hij 
beweert dat zijn bevel dat (de discriminatie) 
toestaat of vergemakkelijkt, bij verrassing is 
verkregen — om een einde te maken aan de 
gewraakte daad en om de schuldige aan te 
duiden. Zo niet, zal hij zelf worden vervolgd. Zoals 
uitdrukkelijk aangegeven in de tekst, kan bij de 
toepassing van deze bepaling enkel opzettelijke 
discriminatie worden gesanctioneerd. 

Artikel 22 

Artikel 22 voert een strafbaarstelling in voor 
personen die zich niet voegen naar het bevel van 
de stakingsrechter om discriminerend gedrag te 
staken. Dit artikel is gebaseerd op de federale 
wetten van 10 mei 2007 (artikel 29 genderwet, 
artikel 26 antiracismewet en artikel 24 
antidiscriminatiewet). 

Artikel 23 

Dit artikel bepaalt dat artikel 33 van het 
Strafwetboek kan worden toegepast jegens de 
personen die zich schuldig maken aan de 
inbreuken omschreven in de artikelen 21 en 22 (in 
casu vervallenverklaring van bepaalde rechten 
zoals bijvoorbeeld het recht om openbare 
functies, banen of ambten waar te nemen, het 
passief kiesrecht, en het recht om een decoratie 
of adellijke titel te dragen). 

Article 24 

Cet article ouvre la possibilité d'infliger des 
amendes administratives applicables en cas 
d'infraction ä la présente législation. 

Le Gouvernement déterminera dans l'arrêté 
d'exécution les modalités dans lesquelles les 
présentes sanctions pourront être prononcées 

Article 25 

Cet article prévoit que toutes dispositions du livre 
premier du Code pénal (y compris le chapitre VII 
et l'article 85) sont d'application. 

Article 26 

Artikel 24 

Dit artikel schept de mogelijkheid om 
administratieve geldboetes op te leggen in geval 
van een inbreuk op deze wetgeving. 

De Regering zal in het uitvoeringsbesluit bepalen 
volgens welke modaliteiten die sancties 
uitgesproken kunnen worden. 

Artikel 25 

Dit artikel stipuleert dat alle bepalingen van boek 
I van het Strafwetboek (met inbegrip van 
hoofdstuk  VII  en artikel 85) van toepassing zijn. 

Artikel 26 
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Par analogie avec le droit fédéral en matière de 
discrimination, cet article met en place le principe 
du transfert de la charge de la preuve en cas de 
discrimination a prima  facie  (cf. article 33 loi-
genre, article 30 loi antiracisme et article 28 loi 
anti-discrimination). Le projet prévoit le transfert 
de la charge de la preuve pour la preuve de 
discrimination. Quand la victime de la 
discrimination avance des faits qui peuvent 
laisser présumer l'existence d'une discrimination 
sur base des critères protégés, la charge de la 
preuve de l'absence de discrimination incombe 
au défendeur. 

Cette disposition doit être appliquée avec la 
flexibilité nécessaire. Elle a pour objectif de 
faciliter, pour les victimes, la constatation d'un 
acte de discrimination par un juge. En particulier, 
lorsque l'auteur d'une distinction n'est pas clair 
au moment des faits sur les critères de 
différentiation qu'il utilise, le transfert de la charge 
de la preuve doit être accepté relativement 
rapidement. 

Afin d'éviter tout malentendu, il est fait remarquer 
que ce principe ne suppose pas que l'auteur de 
la distinction rapporte une preuve négative : la 
présomption de discrimination peut être réfutée 
simplement en indiquant les critères légitimes en 
vertu desquels la décision incriminée a été prise. 
Comme expressément indiqué dans le texte, cet 
article n'est pas d'application pour les 
procédures pénales. 

Article 27 

Cet article protège contre les mesures de 
représailles la personne qui porte plainte ainsi 
que les travailleurs agissant comme témoin, 
soutien, défendant ou conseil en sa faveur. Une 
telle protection est exigée par les Directives 
communautaires. La forme concrète de cet 
article est basée sur le droit fédéral en matière de 
discrimination (article 21 loi-genre, article 14 loi 
antiracisme et article 17 loi  anti-discrimination). 
L'article définit clairement ce qui est entendu par 
mesures préjudiciables. Ces mesures de 
représailles peuvent consister notamment en la 
cessation de l'emploi ou en la modification des 
conditions de travail. Le dispositif prévoit que de 
telles mesures préjudiciables peuvent être prises 
uniquement pour des raisons étrangères ä la 
plainte. L'article définit également clairement ce 
qu'il faut entendre sous le vocable « plainte ». 

Le dispositif de protection contre les représailles 
prévoit une réglementation propre de la charge 
de la preuve. En cas de suspicion de mesure 
préjudiciable suite ä l'introduction d'une plainte 
pour discrimination, il revient ä l'employeur 
contre lequel la plainte est dirigée de prouver que 
la mesure en question n'est pas liée ä la plainte. 

Naar analogie van het federale recht op het vlak 
van discriminatie, implementeert dit artikel het 
principe van overdracht van de bewijslast in geval 
van discriminatie a prima facie  (cf.  artikel 33 
genderwet, artikel 30 antiracismewet en artikel 28 
antidiscriminatiewet). Het ontwerp voorziet in de 
overdracht van de bewijslast voor het bewijs van 
discriminatie. Wanneer het slachtoffer van de 
discriminatie feiten aanvoert die het bestaan van 
discriminatie op grond van de beschermde criteria 
kunnen doen vermoeden, is het aan de 
verweerder om te bewijzen dat er geen 
discriminatie is geweest. 

Deze bepaling dient met de nodige flexibiliteit te 
worden toegepast. Ze is erop gericht om, voor de 
slachtoffers, de rechterlijke vaststelling van een 
discriminerende daad te vergemakkelijken. In het 
bijzonder, wanneer degene die het onderscheid 
maakt, zich op het moment van de feiten niet 
duidelijk uitspreekt over de differentiatiecriteria 
die hij hanteert, dient de overdracht van de 
bewijslast relatief snel te worden aanvaard. 

Om elk misverstand te vermijden, moet worden 
opgemerkt dat dit principe niet veronderstelt dat 
degene die het onderscheidt maakt, een negatief 
bewijs levert: het vermoeden van discriminatie 
kan eenvoudig worden weerlegd door aanduiding 
van de legitieme criteria krachtens welke de 
gewraakte beslissing is genomen. Zoals 
uitdrukkelijk aangeduid in de tekst, is dit artikel 
niet van toepassing op de strafrechtelijke 
procedures. 

Artikel 27 

Dit artikel beschermt de persoon die klacht 
indient, tegen nadelige maatregelen, alsook de 
werknemers die optreden als getuige, toeverlaat, 
verdediging, of raadsman ten gunste van die 
persoon. Dergelijke bescherming is vereist 
volgens de communautaire richtlijnen. De 
concrete vorm van dit artikel is gebaseerd op het 
federale recht op het vlak van discriminatie (artikel 
21 genderwet, artikel 14 antiracismewet en artikel 
17 antidiscriminatiewet). In het artikel wordt 
duidelijk gedefinieerd wat onder nadelige 
maatregelen wordt verstaan. Ze kunnen onder 
meer bestaan in de beëindiging van de 
arbeidsbetrekking of de wijziging van de 
arbeidsvoorwaarden. De bepaling stipuleert dat 
dergelijke nadelige maatregelen enkel mogen 
worden getroffen om redenen die vreemd zijn aan 
de klacht. In het artikel wordt ook duidelijk 
gedefinieerd wat moet worden verstaan onder de 
term "klacht". 

De bepaling inzake bescherming tegen 
represailles bevat een specifieke reglementering 
van de bewijslast. Ingeval wordt vermoed dat een 
bepaalde nadelige maatregel het gevolg is van de 
indiening van een klacht wegens discriminatie, is 
het aan de werkgever tegen wie de klacht is 
gericht, om te bewijzen dat de betreffende 
maatregel vreemd is aan de klacht. 
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Quand le travailleur estime que les mesures 
préjudiciables ont été prises pour des raisons qui 
sont liées ä la plainte ou ä l'action en justice, il 
doit alors demander la réintégration ou le 
rétablissement dans les conditions de travail 
initiales. Sauf dans les cas exceptionnels, cette 
demande est déterminante pour obtenir une 
indemnisation. 

Si le service prend une décision positive par 
rapport ä la demande du travailleur, celui-ci est 
repris dans le service ou rétabli dans les 
conditions de travail initiales. Si le service refuse 
la demande de réintégration et refuse de 
reprendre le travailleur dans le service ou de le 
rétablir dans les conditions de travail initiales, et 
pour autant qu'il soit jugé que les mesures ont été 
motivées par des raisons qui ne sont pas 
étrangères ä la plainte ou ä l'action en justice, le 
service doit payer une indemnisation au 
travailleur. 

Au choix du travailleur, cette indemnisation peut 
être évaluée forfaitairement, ou fixée en fonction 
du préjudice réellement subi. Dans ce dernier 
cas, l'employé doit prouver l'étendue du 
préjudice subi. S'il choisit l'estimation forfaitaire, 
l'indemnisation correspond ä un salaire brut de 
six mois. Dans le droit fil du droit européen, le 
projet prévoit expressément que la protection 
contre les représailles vaut également ä l'égard 
des mesures qui seraient prises après la 
cessation de la relation de travail. L'extension de 
la protection vis-à-vis des témoins est nécessaire 
ä la lumière du droit européen. 

Article 28 

La mise en place d'organismes pour la promotion 
de l'égalité de traitement est une obligation qui 
découle des Directives européennes (cf. e.a. 
l'article 13 de la Directive 2000/43/CE et l'article 
8bis de la Directive 2002/73/CE). 

Ces directives disposent que : 

« Les États membres font en sorte que ces 
organismes aient pour compétence: 

- sans préjudice des droits des victimes et des 
associations, organisations et autres 
personnes morales visées ä l'article 7, 
paragraphe 2, d'apporter aux personnes 
victimes d'une discrimination une aide 
indépendante pour engager une procédure 
pour discrimination, 

— de conduire des études indépendantes 
concernant les discriminations, 

Wanneer de werknemer van oordeel is dat de 
nadelige maatregelen zijn genomen om redenen 
die verband houden met de klacht of het proces, 
moet hij vragen om opnieuw in de dienst te 
worden opgenomen of om zijn functie onder 
dezelfde voorwaarden als voorheen te mogen 
uitoefenen. Behalve in uitzonderlijke gevallen, is 
dit verzoek bepalend voor het verkrijgen van een 
schadevergoeding. 

Als de dienst een positieve beslissing neemt met 
betrekking tot het verzoek van de werknemer, 
wordt hij opnieuw in de dienst opgenomen of mag 
hij zijn functie onder dezelfde voorwaarden als 
voorheen uitoefenen. Als de dienst het verzoek 
om herintegratie verwerpt en weigert om de 
werknemer opnieuw op te nemen of hem zijn 
functie onder dezelfde voorwaarden als voorheen 
te laten uitoefenen, en voor zover er wordt 
geoordeeld dat de maatregelen zijn gemotiveerd 
door redenen die niet vreemd zijn aan de klacht of 
het proces, moet de dienst aan de werknemer een 
schadevergoeding betalen. 

De werknemer mag kiezen of deze 
schadevergoeding forfaitair of op basis van de 
werkelijk geleden schade wordt vastgelegd. In het 
laatstgenoemde geval moet de werknemer de 
omvang van de geleden schade bewijzen. Ais hij 
opteert voor de forfaitaire raming, stemt de 
vergoeding overeen met de bruto verloning voor 
zes maanden. Conform het Europese recht 
stipuleert het ontwerp uitdrukkelijk dat de 
bescherming tegen nadelige maatregelen 
eveneens geldt inzake maatregelen die zijn 
getroffen nadat de arbeidsbetrekking een einde 
heeft genomen. De uitbreiding van de 
bescherming tot de getuigen is nodig in het licht 
van het Europese recht. 

Artikel 28 

De installatie van organen voor de bevordering 
van gelijke behandeling is een verplichting die 
voortvloeit uit de Europese richtlijnen  (cf.  o.a. 
artikel 13 van Richtlijn 2000/43/EG en artikel 8bis 
van Richtlijn 2002/73/EG). 

In deze richtlijnen wordt bepaald: 

"De lidstaten zorgen ervoor dat die organen onder 
meer bevoegd zijn om: 

- onverminderd het recht van slachtoffers en 
van de in artikel 7, lid 2, bedoelde 
verenigingen, organisaties of andere 
rechtspersonen, onafhankelijke bijstand te 
verlenen aan slachtoffers van discriminatie 
bij de afwikkeling van hun klachten 
betreffende discriminatie, 

— onafhankelijke onderzoeken over 
discriminatie te verrichten, 
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— de publier des rapports indépendants et 
d'émettre des recommandations sur toutes 
les questions liées ä ces discriminations. » 

C'est pour répondre ä aux obligations ci-dessus 
que la présente ordonnance désigne 
officiellement Unia et l'Institut comme organes de 
promotion de l'égalité de traitement en Région de 
Bruxelles-Capitale. 

Article 29 

Cet article transpose l'article  9 §2 de la  directive 
2000/78/CE qui stipule  que  : «  Les  Etats 
membres veillent  ä ce que les  associations,  les 
organisations ou  les  personnes morales qui ont, 
conformément aux critères fixés  par leur 
législation  nationale,  un intérêt légitime  ä  assurer 
que les  dispositions  de la  présente directive sont 
respectées puissent, pour  le  compte ou  ä  l'appui 
du  plaignant, avec son approbation, engager 
toute procédure judiciaire et/ou administrative 
prévue pour  faire  respecter  les  obligations 
découlant  de la  présente directive ». 

L'exigence supplémentaire d'autorisation 
contenue dans le deuxième alinéa du premier 
paragraphe de cet article a pour but d'empêcher 
que les organismes impliqués puissent entamer 
une action en justice ä l'encontre des intérêts de 
la victime, par exemple lorsque cela ne demande 
même pas de réparation. Cette exigence d'agir 
avec l'approbation de la victime est présente ä 
l'article 9 §2 de la directive 2000/78/CE. 

Article 30 

Cet article vise ä transpose les directives 
européennes, ä savoir l'article 9§1 de la directive 
2000/78/CE et l'article 7§1 de la directive 
2000/43/CE. Ces deux directives disposent que: 
« Les États membres veillent ä ce que des 
procédures judiciaires et/ou administratives, y 
compris, lorsqu'ils l'estiment approprié, des 
procédures de conciliation, visant ä faire 
respecter les obligations découlant de la 
présente directive soient accessibles ä toutes les 
personnes qui s'estiment lésées par le  non-
respect  ä leur égard du principe de l'égalité de 
traitement, même après que les relations dans 
lesquelles la discrimination est présumée s'être 
produite se sont terminées. ». 

L'ordonnance fait donc usage de la possibilité 
offerte par ces directives de mettre en place des 
mécanismes officiels de conciliation en matière 
de discrimination. En l'occurrence, l'ordonnance 
désigne Unia et l'Institut comme organe de 
conciliation pour les litiges auxquels pourraient 
donner lieu l'application de la présente 
ordonnance. 

onafhankelijke verslagen te publiceren en 
aanbevelingen te doen over elk onderwerp 
dat met dergelijke discriminatie verband 
houdt." 

Het is om te voldoen aan de hierboven vermelde 
verplichtingen dat in deze ordonnantie Unia en het 
Instituut officieel worden aangewezen als 
organen voor de bevordering van gelijke 
behandeling in het Brussels Hoofdstedelijk 
Gewest. 

Artikel 29 

Dit artikel bevat de omzetting van artikel 9, §2 van 
Richtlijn 2000/78/EG, waarin wordt gestipuleerd: 
"De lidstaten zorgen ervoor dat verenigingen, 
organisaties of andere rechtspersonen, die er, 
overeenkomstig de in de nationale wetgeving 
vastgestelde criteria, een rechtmatig belang bij 
hebben dat deze richtlijn wordt nageleefd, 
namens of ter ondersteuning van de klager of 
klaagster met zijn, respectievelijk haar 
toestemming met het oog op de naleving van de 
uit deze richtlijn voortvloeiende verplichtingen, 
gerechtelijke en/of administratieve procedures 
kunnen aanspannen". 

De bijkomende vereiste van machtiging, vervat in 
het tweede lid van de eerste paragraaf van dit 
artikel, heeft als doelstelling te verhinderen dat de 
betrokken organen juridische stappen zouden 
ondernemen die indruisen tegen de belangen van 
het slachtoffer, bijvoorbeeld wanneer dat zelf 
geen herstel vraagt. De vereiste van handelen 
met toestemming van het slachtoffer is 
opgenomen in artikel 9, §2 van Richtlijn 
2000/78/EG. 

Artikel 30 

Dit artikel is gericht op het omzetten van de 
Europese richtlijnen, namelijk artikel 9, §1 van 
Richtlijn 2000/78/EG en artikel 7, §1 van Richtlijn 
2000/43/EG. In deze twee richtlijnen wordt 
bepaald: "De lidstaten zorgen ervoor dat eenieder 
die zich door niet-toepassing van het beginsel van 
gelijke behandeling benadeeld acht, toegang 
krijgt tot gerechtelijke en/of administratieve 
procedures, en wanneer zij zulks passend achten, 
ook tot bemiddelingsprocedures, voor de naleving 
van de uit deze richtlijn voortvloeiende 
verplichtingen, zelfs na beëindiging van de 
verhouding waarin deze persoon zou zijn 
gediscrimineerd." 

In de ordonnantie wordt dus gebruikgemaakt van 
de door deze richtlijnen geboden mogelijkheid om 
officiële bemiddelingsmechanismes op het vlak 
van discriminatie te implementeren. In casu duidt 
de ordonnantie Unia en het Instituut aan als 
bemiddelingsorgaan voor de geschillen waartoe 
de toepassing van deze ordonnantie aanleiding 
zou kunnen geven. 
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L'article définit les missions de ces organes de 
conciliation et énonce certains cas dans lesquels 
le service de conciliation peut refuser de traiter 
une plainte. Il est ä noter que le service de 
conciliation peut donc refuser de traiter la plainte 
dans d'autres cas que ceux explicitement repris 
dans l'ordonnance. Par exemple, si le dossier ne 
contient pas suffisamment d'éléments probants, 
si le travailleur adopte des comportements 
menaçants envers les travailleurs ou encore si le 
service de conciliation considère, au vu de ses 
capacités de traitement de dossiers, que ce type 
de dossier est moins prioritaire que d'autres. 

Article 31 

L'article dispose que l'ordonnance remplace 
l'ordonnance du 4 septembre 2008 visant ä 
assurer une politique de diversité au sein de la 
fonction publique bruxelloise. 

Het artikel definieert de opdrachten van deze 
bemiddelingsorganen en somt bepaalde gevallen 
op waarin de bemiddelingsdienst kan weigeren 
om een klacht te behandelen. Er moet worden 
opgemerkt dat de bemiddelingsdienst dus kan 
weigeren een klacht te behandelen in andere 
gevallen dan die welke expliciet in de ordonnantie 
zijn opgenomen. Bijvoorbeeld als het dossier niet 
voldoende overtuigende elementen bevat, als de 
werknemer dreigend gedrag vertoont ten 
overstaan van andere werknemers, of ook als de 
bemiddelingsdienst rekening houdend met zijn 
capaciteiten inzake dossierbehandeling vindt dat 
dit type dossier minder prioriteit heeft dan andere 
dossiers. 

Artikel 31 

In het artikel wordt bepaald dat de ordonnantie in 
de plaats komt van de ordonnantie van 4 
september 2008 die borg moet staan voor een 
diversiteitsbeleid binnen het Brusselse openbare 
ambt. 
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