






Analyse van 
situaties
U weet nu wat discriminatie is en hoe u op dis-
criminerende vragen kunt reageren. Nu gaan 
we enkele situaties analyseren die zich ook in 
uw onderneming kunnen voordoen.
U zult merken dat de dienstenchequeonder-
nemingen in deze situaties centraal staan en, 
om de juridische analyse te vergemakkelij-
ken, “vaak” met een vorm van discriminatie 
geconfronteerd worden.  
 

Elke situatie wordt als volgt geanalyseerd:  
-	situatie, 
-	analyse, 
-	juridisch antwoord, 
-	tip(s) voor de werkgever. 
 
Het juridische advies verwijst naar de wetten, 
terwijl de tips voor de werkgever u mogelijke 
oplossingen aanreiken. 
De lijst van beschreven situaties is niet volle-
dig en bevat slechts een greep uit de mogelijke 
gevallen. Er is een algemene database be-
schikbaar op www.e-div.be, het e-learning- 
instrument van Unia, het Interfederaal  
Gelijkekansencentrum.
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Situatie 1 
Een kandidate (+ 55) komt zich aanbieden 
voor een functie als huishoudhulp. Ze zou 25 
uur per week willen werken, maar u bent niet 
zeker of  ze nog lichamelijk geschikt is om 
deze werklast op zich te nemen. U beslist om 
haar niet aan te werven.

ANALYSE:

Is er sprake van discriminatie?
Ja 

Op basis van welk beschermd criterium?
Leeftijd

Wat is het verboden gedrag?
Directe discriminatie 

JURIDISCH ANTWOORD

Oudere kandidaten systematisch uitsluiten 
omwille van hun leeftijd is directe discrimi-
natie. Als werkgever mag u eisen dat een 
kandidaat lichamelijk geschikt is voor het 
werk dat u aanbiedt. U mag echter niet een-
voudigweg op basis van de leeftijd beslissen 
dat een kandidaat niet geschikt zou zijn.  
U baseert zich in dit geval op vooroordelen 
en stereotypes.
Dergelijk onderscheid is enkel gerechtvaar-
digd wanneer er sprake is van een “essen- 
tiële en bepalende beroepsvereiste”.  
Dit betekent met andere woorden dat, reke-
ning houdend met de aard en de context van 
de functie, alleen personen van een bepaal-
de leeftijdscategorie het betreffende werk 
kunnen uitvoeren (bv. u kunt bij de selectie 
van een model voor een reclamecampagne 
voor kleding voor senioren als voorwaarde 
stellen dat de kandidaat ouder dan 50 jaar 
is). Dat is hier zeker niet het geval.

TIP(S) VOOR DE WERKGEVER

•		Beschrijf  de volledige inhoud van de functie 
en leg zo concreet mogelijk uit welk type 
werk de kandidate zal moeten uitvoeren. 

•		Pols eventueel bij de kandidate of  ze al de 
gelegenheid heeft gehad om zwaar werk uit 
te voeren bij vroegere werkgevers of  thuis.

•		Vraag eventueel referenties op bij haar 
voormalige werkgevers of  klanten omtrent 
haar competenties en troeven (uiteraard met 
instemming van de kandidate!).

•		Stel uzelf  de vraag: “Welke competenties 
kan deze kandidate bijdragen aan de onder-
neming?”

•		Overloop met haar de fysieke uitdagingen 
van het beroep, geef  concrete voorbeelden 
(emmers dragen, trappen lopen,  
ramen lappen, de verplaatsingen tussen  
de klanten, …).

•		Evalueer haar competenties indien mogelijk 
met een praktische test. Zo kunt u een  
beroepssituatie simuleren met taken en 
fysieke inspanningen die eigen zijn aan  
de functie. 
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Situatie 2 
Een man komt zich aanbieden voor een functie 
als huishoudhulp. U weet dat de klanten die 
bovenaan op de wachtlijst staan, een manne- 
lijke huishoudhulp weigeren. Hierdoor kunt u 
de kandidaat niet voldoende uren aanbieden 
en weigert u zijn kandidatuur.

ANALYSE:

Is er sprake van discriminatie?
Ja

Op basis van welk beschermd criterium?
Gender

Wat is het verboden gedrag?
Directe discriminatie 

JURIDISCH ANTWOORD

De werkgever die omwille van vooroordelen 
van zijn klanten beslist om een mannelijke 
kandidaat te weigeren op basis van zijn 
geslacht, maakt zich schuldig aan directe 
discriminatie. In een vergelijkbare situatie 
heeft de arbeidsrechtbank van Gent beslist 
dat het argument “klant”, en meer bepaald 
het feit dat een werkgever zich achter de 
vooroordelen van zijn klanten verschuilt, 
geen wettelijk motief  is om discriminatie te 
rechtvaardigen.

TIP(S) VOOR DE WERKGEVER

•		Dergelijke lijsten houdt u beter niet bij. 
Baseer u alleen op de competenties en de 
beschikbaarheid van uw werknemers.

•		Werf  medewerkers met uiteenlopende 
profielen aan, dit kan bovendien helpen om 
nieuwe klanten aan te trekken. 

•		Laat u inspireren door het succes van 
ondernemingen die een diversiteitsbeleid 
hanteren. Met enkele interne procedures en 
communicatiemaatregelen kunt u positieve 
resultaten boeken, bij de werknemers én bij 
uw klanten. 

•		Zorg ervoor dat uw klanten duidelijk geïnfor-
meerd zijn over uw engagement. Dit kan via 
een clausule in de klantovereenkomst of  
communicatie over uw diversiteitsbeleid. 

•		In ons voorbeeld kunt u aandringen op de 
troeven die een man biedt in deze sector, 
zoals kracht en nauwgezetheid, om er maar 
enkele te noemen.
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Situatie 3 
U stelt een werkaanbieding op voor een 
functie van huishoudhulp en vermeldt dat de 
kandidaten het Nederlands als moedertaal 
moeten hebben. 

ANALYSE:

Is er sprake van discriminatie?
Ja

Op basis van welk beschermd criterium?
Nationale of etnische afstamming 

Wat is het verboden gedrag?
Indirecte discriminatie

JURIDISCH ANTWOORD

Taal is een beschermd criterium in de 
antidiscriminatiewetten. Het is goed om een 
zeker kennisniveau van de taal te hebben 
in functie van de uit te voeren opdrachten, 
maar het is niet redelijk om voor deze 
functie te eisen dat de betrokkene het 
Nederlands als moedertaal heeft. Door deze 
voorwaarde te stellen, sluit u competente 
kandidaten uit die het Nederlands machtig 
zijn als tweede taal.
Deze vereiste treft onrechtstreeks vooral 
mensen van buitenlandse herkomst, die 
vaak een andere moedertaal hebben.  
Er is sprake van indirecte discriminatie.  
De voorwaarde is discriminerend omdat er 
kandidaten zijn van wie het Nederlands niet 
hun moedertaal is, maar die zich perfect in 
deze taal kunnen uitdrukken.
De werkgever moet ook de aard en de 
context van de functie analyseren.  
Voor een nieuwslezer is een perfecte, accent- 
loze uitspraak misschien nodig, maar voor 
een huishoudhulp volstaat kennis van het 

Nederlands als 2e taal of  zelfs basiskennis, 
op voorwaarde dat de kandidaat hiermee 
in staat is om de werkinstructies en de 
veiligheidsvoorschriften te begrijpen en te 
volgen.

TIP(S) VOOR DE WERKGEVER

•		U hebt het recht te vragen dat een huishoud-
hulp Nederlands kent, maar u mag geen 
kandidaten weigeren omdat het Nederlands 
hun moedertaal niet is of  omdat ze een 
accent hebben. 

•		Definieer het taalniveau dat de functie 
vereist en vermeld dit in de werkaanbieding 
(spreken/schrijven/lezen).

•		Evalueer het taalniveau op basis van 
objectieve informatie, zoals resultaten van 
taaltests, attesten van taalcursussen enz. 

•		Gebruik de instrumenten die tot uw beschik-
king staan om de communicatie tussen de 
klanten en uw personeelsleden die de taal 
slechts beperkt beheersen, te ondersteunen 
(bv. T.O.P.).
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Situatie 4 
Een kandidate stapt het kantoor binnen en 
verspreidt een sterke lichaamsgeur. U weet 
dat u haar in deze conditie niet aan de klanten 
kunt voorstellen en weigert haar kandidatuur.

ANALYSE:

Is er sprake van discriminatie ?
Neen, maar opgepast …

Op basis van welk beschermd criterium?
/

Wat is het verboden gedrag?
/

JURIDISCH ANTWOORD

Er is geen sprake van discriminatie wanneer 
u iemand anders behandelt op basis van 
een criterium dat niet direct of  indirect 
beschermd is door de antiracisme- of  anti-
discriminatiewet. Als u bijvoorbeeld een kan-
didaat weigert omwille van zijn/haar kapsel, 
tatoeages of  piercings, kan hij/zij zich niet 
op deze wetgeving beroepen.
Een onaangename lichaamsgeur kan in 
sommige gevallen echter een genetische 
oorsprong hebben of  door een ziekte veroor-
zaakt worden (bv. trimethylaminurie). Denk 
erom dat de gezondheidstoestand en licha-
melijke kenmerken die niet van de wil van 
de persoon afhangen (bv. gestalte, littekens, 
verminkingen enz.) door de wet beschermde 
criteria zijn.

TIP(S) VOOR DE WERKGEVER

•		Houd rekening met de vereisten van de func-
tie. Als u overtuigd bent van de competen-
ties van de kandidate kunt u beslissen het 
thema van de lichaamsgeur aan te snijden. 
Beslis dan op basis van haar reactie of  u 
haar een kans geeft of  niet.

•		Spreek de kandidate aan over haar persoon-
lijke hygiëne. Pak dit aan zoals wanneer u 
slecht nieuws moet brengen. Begin het  
gesprek in de eerste persoon en zeg dat 
u een delicaat onderwerp zou willen bes-
preken. Dit kan bijvoorbeeld zo: “Ik zou een 
persoonlijk punt willen aansnijden. Ik doe 
dit omdat uw eventuele aanwerving ervan 
afhangt. Ik zou u namelijk over uw lichaams-
geur willen spreken. Ik vind hem storend 
en dat zullen onze klanten waarschijnlijk 
ook vinden. In deze conditie kan ik u niet 
aanwerven. Begrijpt u wat ik zeg? Hoe zou  
u dit probleem kunnen oplossen?”

•		Als u deze kandidate wilt aanwerven, kunt 
u haar ook enkele tips geven: vraag haar 
bijvoorbeeld van T-shirt te wisselen wanneer 
ze werkt, en deodorant te gebruiken. U kunt 
uw werknemers ook een cursus laten volgen 
waarin de verschillende aspecten van per-
soonlijke hygiëne aan bod komen.



26.

Situatie 5 
In een context van toenemende culturele 
diversiteit wordt de kwestie van het al dan niet 
dragen van religieuze tekens in de bedrijfswe-
reld steeds actueler. In uw onderneming is 
de hoofddoek vaak het onderwerp van deli-
cate gesprekken met uw klanten … Om dit 
probleem te vermijden, beslist u geen dames 
meer aan te werven die een hoofddoek dragen.

ANALYSE:

Is er sprake van discriminatie?
Ja 

Op basis van welk beschermd criterium?
Religieuze overtuiging 

Wat is het verboden gedrag?
Directe discriminatie (als in het reglement 
expliciet wordt vermeld dat het dragen van 
hoofddoeken verboden is).
Indirecte discriminatie, tenzij er een 
legitiem doel wordt nagestreefd en mits de 
middelen passend en noodzakelijk zijn.  
(als in het reglement een algemeen verbod 
op het dragen van religieuze, filosofische  
en politieke symbolen is opgenomen).

JURIDISCH ANTWOORD

Als onderneming mag u niet verbieden dat 
uw medewerkers religieuze tekens dragen, 
ook al veroorzaken deze vaak onbehagen. 
Het al dan niet dragen van een hoofddoek 
bij moslima’s vormt vaak een twistpunt.
Soms sluit een werkgever een werkneemster 
met hoofddoek om deze reden uit of  weigert 
haar aan te werven. Als er geen algemeen 
verbod op het dragen van religieuze sym-
bolen is voorzien in het arbeidsreglement, 
maakt deze werkgever zich schuldig aan 
directe discriminatie als hij geen essentiële 

en bepalende beroepsvereiste kan inroepen 
(dat zijn voorwaarden die absoluut noodza-
kelijkzijn voor het vervullen van de functie) 
en/ of  als dit verbod niet in verhouding 
staat tot het nagestreefde doel.
 
Als een werkgever een algemeen verbod op 
het dragen van religieuze symbolen hanteert 
en op basis daarvan een werkneemster 
met hoofddoek uitsluit of  weigert, moet de 
onderneming kunnen aantonen dat ze hier-
mee een legitiem doel nastreeft en dat de 
middelen om dat doel te bereiken passend 
en noodzakelijk zijn. Kan de werkgever dat 
niet, dan maakt hij schuldig aan indirecte 
discriminatie.
 
Recente Europese rechtspraak oordeelde dat 
commerciële bedrijven religieuze, maar ook 
filosofische en politieke kentekens, mogen 
verbieden uit neutraliteitsoverwegingen. Dit 
houdt immers verband met de vrijheid van 
ondernemerschap.
 
Dit betekent dat een commerciële werkgever, 
onder bepaalde voorwaarden, een algemeen 
verbod op alle kentekens mag hanteren om 
zo een neutraal imago uit te stralen. Een 
eerste voorwaarde is dat enkel de werk-
nemers die visueel contact hebben met 
klanten aan het verbod worden onderwor-
pen. Bovendien moet dit neutraliteitsbeleid 
daadwerkelijk, coherent en systematisch 
worden toegepast. Dit betekent dat de 
werkgever de veruiterlijking van álle reli-
gieuze, filosofische en politieke symbolen op 
dezelfde wijze verbiedt en dit neutraliteits-
beleid steeds consequent en systematisch 
toepast op alle werknemers ongeacht over 
welke religieuze, filosofische of  politieke 
overtuigingen het gaat.
 
Verder kunnen om veiligheidsredenen 
bepaalde soorten kleding evenwel als 
ongeschikt worden beschouwd.
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Ten slotte is het belangrijk om te weten dat 
het discriminerende verzoek van de klanten 
of  zelfs van de werknemers, geen wettelijke 
rechtvaardiging vormt en nog minder een 
beroepsvereiste. Op basis hiervan werk-
nemers weigeren die religieuze symbolen 
dragen, kan dus niet.

TIP(S) VOOR DE WERKGEVER

•		Let erop dat u nooit een subjectief  gesprek 
aangaat over de geloofspraktijk om geen 
spanningen en onbegrip te creëren.  

•		Wijs op het feit dat de onderneming werk- 
kleding verstrekt en dat het om veiligheids-
redenen verplicht is deze te dragen  

(bv. schort, T-shirt, lange broek en veilig-
heidsschoenen). Het dragen van een jilbab, 
hijab of  sjaal kan een risico op arbeidsonge-
vallen inhouden. Bij een ongeval kan de ver-
zekeringsmaatschappij weigeren tussen te  
komen als de verwondingen te wijten zijn 
aan een gebrek aan bescherming en/of  het 
niet naleven van de veiligheidsvoorschriften.

•		U kunt de vrijheid van overtuiging van de 
betrokkenen respecteren, maar hen voor-
stellen hun religieuze tekens aan te passen 
(bv. kleinere hoofddoek, hoofddoek in de 
bedrijfskleur enz.).
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Situatie 6 
Een bejaarde dame die in een plattelands-
gemeente woont, is niet tevreden over de 
huishoudhulp die bij haar komt poetsen.  
Haar ontevredenheid heeft niet te maken met 
het schoonmaakwerk zelf. Ze zegt dat het 
gewoon niet klikt tussen haar en Suzanna.  
Ze neemt contact met u op en vraagt om haar 
een huishoudhulp “van bij ons”, iemand die 
het plaatselijke dialect spreekt, te sturen.  
Ze verkiest iemand met wie ze kan praten  
over wat er leeft in het dorp.

ANALYSE:

Is er sprake van discriminatie ?
Ja

Op basis van welk beschermd criterium?
Taal (direct) en herkomst (indirect) 

Wat is het verboden gedrag?
Opleggen van discriminatie vanwege de
klant
Directe discriminatie door de onderneming
indien ze toegeeft aan de vraag van de
klant 
 

JURIDISCH ANTWOORD

U kunt van een huishoudhulp niet eisen dat 
ze dialect spreekt of  op de hoogte is van de 
laatste roddels uit het dorp. Dit zijn geen 
competenties om de functie correct uit te 
voeren. Voor een huishoudhulp volstaat 
een basiskennis van het Nederlands die de 
betrokkene in staat stelt de werkinstructies 
en de veiligheidsvoorschriften te begrijpen 
en te volgen.
Discriminatie opleggen, omvat alle pogingen 
om iemand anders aan te moedigen te dis-
crimineren op basis van een machtspositie, 

de facto of  juridisch. In dit geval is er sprake 
van directe discriminatie op basis van de 
taal en indirecte discriminatie op basis van 
de herkomst. Over het algemeen bevindt de 
klant zich niet in een machtspositie en kan 
hij/zij juridisch gezien niet verantwoordelijk 
worden gesteld. Discriminatie opleggen als 
dienstenchequeonderneming of  werkgever 
wordt echter wel als directe discriminatie 
beschouwd. Directe discriminatie op basis 
van de taal moet objectief  en redelijk ge- 
rechtvaardigd worden. Deze voorwaarden 
zijn objectief  noch redelijk.

TIP(S) VOOR DE WERKGEVER

•		Probeer de echte reden te achterhalen: gaat 
het om de taal of  om iets anders? Deze 
dame heeft misschien niet de bedoeling een 
discriminerend verzoek te doen, maar had 
duidelijk andere verwachtingen van haar 
huishoudhulp. 

•		Maak vóór het begin van de klantrelatie 
duidelijke afspraken om dit soort misver- 
standen te vermijden. Als deze dame zich 
eenzaam voelt of  sociaal contact nodig 
heeft, kunt u haar in contact brengen met 
organisaties die haar hierbij kunnen helpen. 
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Situatie 7 
U bent bedrijfsleider en verneemt dat een 
huishoudhulp van Afrikaanse origine van  
mening is dat ze al drie jaar lang het slacht-
offer is van racistische pesterijen door een lid 
van het leidinggevende personeel. Ze heeft 
zonet een formele klacht ingediend bij de 
externe preventieadviseur, die in zijn rapport 
racistische feiten heeft vastgesteld.

ANALYSE:

Is er sprake van discriminatie?
Ja

Op basis van welk beschermd criterium?
Zogenaamd ras
Huidskleur
Nationale of etnische afstamming 

Wat is het verboden gedrag?
Pesterijen 

JURIDISCH ANTWOORD

Als verantwoordelijke moet u uw verantwoor-
delijkheid nemen als één van uw personeels-
leden pesterijen en racistisch gedrag vertoont 
ten overstaan van een andere werknemer. 
Uit hoofde van de wet van 11 juni 2002 
betreffende de bescherming tegen geweld 
en pesterijen op het werk, kan ongewenst 
gedrag i.v.m. onder meer het zogenaamde ras 
van een persoon, dat een inbreuk vormt op 
diens waardigheid en rond de betrokkene een 
intimiderende, vijandige, kleinerende, vernede-
rende of  beledigende omgeving vormt, worden 
beschouwd als discriminerend pestgedrag 
en voor de arbeidsrechtbank worden aange-
klaagd.
Als u met een dergelijk incident te maken 
krijgt, moet u zo snel mogelijk optreden. 
- Verbied de werknemers in de toekomst racis-	
	 tische en/of  treiterende uitspraken te doen.

- Vrijwaar de werkomgeving van indiscrete 		
	 vragen, toespelingen, informele controles 		
	 of  willekeurige beslissingen waardoor 	  
	 een werknemer wordt uitgesloten. In deze 	
	 situatie geldt het verslag van de externe 
	 preventieadviseur als bewijs van het racis- 
	 tische karakter van de pesterijen. U bent 
	 verplicht de aanbevelingen van de adviseur 
	 op te volgen en eventueel sancties te  
	 treffen tegen de betreffende werknemer(s).

TIP(S) VOOR DE WERKGEVER

• 		Voer de mechanismen in die de wet  
betreffende het welzijn op het werk voorziet.

• 		Stel een preventieadviseur aan 
		 (extern of  intern).

• 		Train de leden van de hiërarchische lijn 
zodat ze zich bewust worden van de preven-
tieve rol die ze te vervullen hebben. 

Het is belangrijk dat u zich als verantwoorde-
lijke duidelijk tegen de pesterijen uitspreekt 
en de gevolgen voor de dader communiceert. 
Dit geldt in het bijzonder voor discrimineren-
de pesterijen (voor de groepen waarvoor de 
beschermde criteria gelden). Er kan immers 
een gevoel van straffeloosheid heersen met 
betrekking tot ongepast gedrag (misplaatste 
opmerkingen, dubieuze grappen enz.)  
tegenover mensen van buitenlandse origine, 
homoseksuelen, vrouwen enz. Deze vijf  tips 
kunnen nuttig zijn om pesterijen in een team 
te voorkomen:
- 		zorg ervoor dat iedereen duidelijk zijn/haar  

rol en missie kent;
- 		bouw een vertrouwensrelatie op met uw 

medewerkers;
- 		garandeer een arbeidskader met respect 

voor elk individu (een reglement);
- 		erken moeilijkheden;
- 		laat u adviseren in geval van twijfel.
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Situatie 8 
Een dove kandidaat komt naar een sollicita-
tiegesprek voor een functie van huishoudhulp 
waarvoor u een advertentie hebt geplaatst.  
U bent verrast want u verwachtte dit niet.  
U zegt dat u hem niet kunt aanwerven omdat 
hij niet in staat zal zijn om mondeling te com-
municeren met u en de klanten. Bovendien 
vindt u het gevaarlijk om hem aan het werk te 
zetten, want hij hoort de omgevingsgeluiden 
niet.

ANALYSE:

Is er sprake van discriminatie?
Ja 

Op basis van welk beschermd criterium?
Handicap

Wat is het verboden gedrag?
Directe discriminatie
Weigering van redelijke aanpassing 

JURIDISCH ANTWOORD

Door de kandidaat af  te wijzen omdat hij 
doof  is, maakt u een onderscheid op basis 
van handicap, wat discriminerend kan zijn. 
Opdat de afwijzing wettelijk gerechtvaardigd 
zou zijn, moet u kunnen bewijzen dat het 
essentieel is te kunnen horen om deze func-
tie uit te voeren in een specifieke context en 
dat deze beperking niet kan worden gecom-
penseerd door een redelijke aanpassing  
(bv. een communicatieschrift voor de klant, 
sms sturen in de plaats van telefoneren 
enz.). U mag iemand niet op voorhand 
uitsluiten omdat hij gedeeltelijk of  volledig 
doof  is. 
Elke kandidatuur moet geval per geval 
worden bestudeerd, dus voor elke functie 
in zijn specifieke context, om te kunnen 

bepalen of  de kandidaat geschikt is om de 
job uit te oefenen. Bij twijfel kan de arbeids-
geneeskundige dienst zich uitspreken over 
de bekwaamheid van de werknemer door 
de concrete functie en de specifieke context 
waarin ze moet worden vervuld, te analy- 
seren. Zorg ervoor dat u altijd op zoek gaat 
naar mogelijke aanpassingen aan de werk-
situatie vooraleer u besluit dat de kandidaat 
ongeschikt is.

TIP(S) VOOR DE WERKGEVER

•		Aarzel niet om advies in te winnen bij 
gespecialiseerde instanties zoals de VDAB, 
om samen met hen oplossingen te vinden 
voor de organisatie van de taken, zodat de 
dove werknemer zijn functie correct en in 
alle veiligheid zou kunnen uitoefenen. Onder 
bepaalde voorwaarden kunnen ze financieel 
tussenkomen.

•		Voorzie de aanwezigheid van een doventolk, 
bv. voor bepaalde vergaderingen en gesprek-
ken. De tolk kan ter plaatse tolken of  ook 
vanop afstand, bv. via een videoconferentie. 

•		Op het ogenblik dat de dove persoon wordt 
aangeworven, kan het nuttig zijn om de 
collega’s te sensibiliseren (zo kunnen de 
collega’s bijvoorbeeld de gewoonte aan- 
nemen om de dove aan te kijken wanneer  
ze praten, hun hand op zijn schouder leggen 
zodat hij zich kan omdraaien enz.).



Conclusie
In de dienstenchequessector staat de mens 
centraal: de mens ten dienste van de mens.  
Er is geen plaats voor machines en de inter-
persoonlijke relaties zijn essentieel.  
Onze sector biedt werkgelegenheid aan 
mensen met heel diverse achtergronden, 
die schoonmaken voor klanten die al even 
verschillend zijn. Deze diversiteit kan soms 
bepaalde moeilijkheden opleveren en zelfs  
tot discriminatie leiden ...
Hoe reageert u het best op een geval van 
discriminatie? Een kant-en-klaar antwoord 
bestaat er niet; elke situatie is anders en  
moet afzonderlijk worden geanalyseerd. 

Wees altijd waakzaam, want zoals u weet, is 
discriminatie wettelijk verboden. U dient dus 
de juiste woorden en technieken te vinden 
om op discriminerende verzoeken te reageren 
zonder uw (toekomstige) handelsrelaties in het 
gedrang te brengen! Niet zo eenvoudig, wel?

Als we u één goede raad mogen geven: wees 
overtuigd! Overtuigd van de competenties van 
uw werknemers. Overtuigd dat “discriminatie 
en dienstencheques nu eenmaal niet samen-
gaan!” Overtuigd dat een actief en positief 
diversiteitsbeheer goed is voor uw onderne-
ming, uw personeel, uw klanten ... en voor de 
maatschappij waarin we vandaag leven.

31.



Dit project kwam tot stand  
in samenwerking met Actiris, de Raad voor 

non-discriminatie en diversiteit
en WSE Vlaanderen.


