Artikel 27 : Werk en werkgelegenheid
A. Texte de la Convention

1. De Staten die Partij zijn erkennen het recht van personen met een handicap op werk, op voet van gelijkheid met anderen; dit omvat het recht op de mogelijkheid in het levensonderhoud te voorzien door middel van vrij gekozen of aanvaard werk op een open arbeidsmarkt en in een open werkomgeving, waar inclusie wordt bevorderd en die toegankelijk zijn voor personen met een handicap. De Staten die Partij zijn waarborgen en bevorderen de uitoefening van het recht op werk, met inbegrip van personen die een handicap verwierven tijdens de uitoefening van hun functie, door het nemen van passende maatregelen, onder meer door middel van wetgeving, teneinde onder andere: 

a. discriminatie op grond van handicap te verbieden met betrekking tot alle aangelegenheden betreffende alle vormen van werkgelegenheid, waaronder voorwaarden voor de werving, aanstelling en indiensttreding, voortzetting van het dienstverband, carrièremogelijkheden en een veilige en gezonde werkomgeving; 

b. het recht van personen met een handicap op rechtmatige en gunstige arbeidsomstandigheden op voet van gelijkheid met anderen te beschermen, met inbegrip van gelijke kansen en gelijke beloning voor werk van gelijke waarde, een veilige en gezonde werkomgeving, waaronder bescherming tegen intimidatie, alsmede de mogelijkheid tot rechtsherstel bij grieven; 

c. te waarborgen dat personen met een handicap hun arbeids- en vakbondsrechten op voet van gelijkheid met anderen kunnen uitoefenen; 

d. personen met een handicap in staat te stellen effectieve toegang te krijgen tot technische en algemene beroepskeuze voorlichtingsprogramma’s, arbeidsbemiddeling, beroeps- en vervolgopleidingen die openstaan voor het publiek; 

e. de kans op werk en carrièremogelijkheden voor personen met een handicap op de arbeidsmarkt te bevorderen, alsmede hen te ondersteunen bij het vinden, verwerven en behouden van werk, dan wel de terugkeer naar tewerkstelling; 

f. de kansen te bevorderen om te werken als zelfstandige, op het ondernemerschap, het ontwikkelen van samenwerkingverbanden en een eigen bedrijf te beginnen; 
g. personen met een handicap in dienst te nemen in de publieke sector; 

h. de werkgelegenheid voor personen met een handicap in de private sector te bevorderen door middel van passend beleid en passende maatregelen, waaronder voorkeursbeleid, aanmoedigingspremies en andere maatregelen; 

i. te waarborgen dat op de werkplek wordt voorzien in redelijke aanpassingen voor personen met een handicap; 

j. te bevorderen dat personen met een handicap werkervaring kunnen opdoen op de open arbeidsmarkt; 

k. de beroepsmatige en professionele re-integratie van en programma’s ten behoeve van het behoud van hun baan en terugkeer naar tewerkstelling voor personen met een handicap te bevorderen. 

2. De Staten die Partij zijn waarborgen dat personen met een handicap niet in slavernij worden gehouden of anderszins worden gedwongen tot het verrichten van arbeid en op voet van gelijkheid met anderen worden beschermd tegen gedwongen of verplichte arbeid. 

B. Extrait du rapport officiel

130. Op wetgevend niveau wordt de strijd tegen discriminatie van personen met een handicap geregeld bij de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van bepaalde vormen van discriminatie.
 Deze wet verbiedt elke vorm van discriminatie: directe en indirecte discriminatie, de opdracht tot discrimineren, intimidatie en de weigering om redelijke aanpassingen te treffen ten voordele van een persoon met een handicap (artikel 14). Ze geldt voor de arbeidsbetrekkingen, de werkgelegenheid, de voorwaarden voor toegang tot arbeid, de arbeidsvoorwaarden, en de ontslagregelingen, en dit zowel in de openbare als in de private sector; zowel voor arbeid in loondienst als voor andere arbeid, voor alle niveaus van de beroepshiërarchie en voor alle activiteitstakken. Daarnaast moet de werkgever die verantwoordelijk is voor het welzijn van de werknemers op grond van de wet van 4 augustus 1996 preventieve maatregelen nemen om risicovolle situaties te voorkomen dan wel om de schade te voorkomen of te beperken. Deze maatregelen behelzen de aanpassing van de werkplek, het ontwerp en de aanpassing van de werkpost, de keuze en het gebruik van materiaal, de keuze en het gebruik van een individuele beschermingsuitrusting, … De werkgever houdt in het kader van de preventiemaatregelen ter bescherming van de gezondheid en de veiligheid van de werknemers terdege rekening met de handicap van de werknemer.

131. Verschillende bestuursniveaus stippelden een beleid inzake technische en/of financiële bijstand uit met het oog op de uitvoering van redelijke aanpassingen:

Als werkgever is de federale administratie verplicht de werkposten derwijze in te richten dat elke medewerker zijn werk in de beste omstandigheden kan verrichten. De aanpassing van de werkpost is een recht op basis van de antidiscriminatiewet van 10 mei 2007. Elke federale overheidsdienst ziet er dan ook op toe dat medewerkers met een handicap zo nodig over de vereiste technische bijstand kunnen beschikken om hun werkpost aan te passen. 

Selor, het selectiebureau van de federale overheid voorziet in redelijke aanpassingen van de selectie- en wervingsprocedures, de taaltesten, de procedures inzake interne mobiliteit of loopbaanbeheer overeenkomstig het KB van 5 maart 2007 tot organisatie van de werving van personen met een handicap in het federaal administratief openbaar ambt. Deze redelijke aanpassingen beogen kandidaten met een handicap gelijke kansen, een gelijke behandeling en gelijke toegang tot het Belgisch openbaar ambt te garanderen.

Op de arbeidsmarkt werden een groot aantal maatregelen getroffen ten gunste van de tewerkstelling van personen met een handicap. Het gaat om de volgende sectoren:

Arbeidsmarkt privésector:

132. De voorwaarden waaraan een jonge werknemer met een handicap moet voldoen om aanspraak te kunnen blijven maken op een extra invaliditeitsvergoeding werden uitgebreid bij koninklijk besluit van 9 februari 2010
. Als gevolg hiervan kunnen jongeren met een handicap tot de leeftijd van 21 jaar in aanmerking komen voor een extra invaliditeitsvergoeding. Daarenboven is de federale regering in samenwerking met de Gewesten in 2005 begonnen met de uitbouw van een nieuw label “ Gelijkheid-Diversiteit” dat wordt uitgereikt aan bedrijven die goed scoren op het stuk van tewerkstelling en bevordering van de diversiteit. In 2006 werd een pilootproject opgestart met die bedrijven die zich bereid verklaarden om zich actief toe te leggen op de opwaardering van diversiteit en gelijkheid binnen hun organisatie. De bedrijven die deze belofte ook nakwamen zouden het label dan uitgereikt krijgen. Inmiddels zijn 15 bedrijven in het bezit van het label.

133. Op 8 mei 2002 hechtte Vlaanderen zijn goedkeuring aan een decreet dat voorziet in de evenredige participatie op de arbeidsmarkt. In het kader van dit decreet werden een aantal beleidsmaatregelen genomen ter ondersteuning van gelijkheid en diversiteit op de arbeidsmarkt en een betere integratie van achtergestelde groepen, met inbegrip van personen met een handicap. Deze maatregelen behelzen de volgende acties: 
Werklozen met een handicap kunnen via de diensten van de VDAB een aanvraag indienen voor een algemene begeleidingsprocedure of voor een meer gespecialiseerde begeleidingsprocedure voor personen met een arbeidshandicap. De begeleidingsdiensten helpen de werkzoekende op vooruitstrevende en alomvattende wijze werk te vinden. Hun programma omvat: screening en oriëntatie, begeleiding en vorming inzake de wervingsprocedures, beroepsopleiding, bijstand en vorming inzake trajectbepaling en aanpassing van de werkomgeving.

Binnen het decreet van 2002 voert Vlaanderen ook een impulsbeleid inzake evenredige arbeidsdeelname en diversiteit ten aanzien van de arbeidsmarkt met het oog op meer en betere integratie van kansengroepen, waaronder personen met een arbeidshandicap. Acties die hieronder vallen zijn diversiteitsplannen op het niveau van ondernemingen, lokale besturen en andere arbeidsorganisaties uit de profit en non-profitsector. Bedrijven worden hierbij gevraagd om streefcijfers m.b.t. instroom, doorstroom, opleiding en retentie van onder andere de groep mensen met een arbeidshandicap te formuleren, daar acties aan te verbinden en hierover te rapporteren. In Vlaanderen zijn sinds 2000 ongeveer 5.000 bedrijven en organisatie aan de slag gegaan met het voeren van dit type diversiteitsbeleid.

Met het project Jobkanaal dat zich richt tot de Vlaamse werkgevers wordt gepoogd de arbeidsdeelname van sommige achtergestelde groepen, waaronder werknemers met een handicap, te stimuleren. Dit werkgelegenheidsplatform geeft bedrijven die op zoek zijn naar bekwame werknemers die deel uitmaken van welbepaalde doelgroepen, toegang tot een netwerk van meer dan 500 plaatsingsagentschappen.

Daarnaast ondersteunt Vlaanderen ook het inzetten van diversiteitsconsulenten bij de vakbonden, met als taak vakbondskernen, vrijgestelden en militanten in bedrijven en organisaties te sensibiliseren rond evenredige participatie van kansengroepen op de werkvloer.

In hetzelfde verband heeft Vlaanderen geïnvesteerd in de ondersteuning en professionalisering van de beleidsparticipatie van de kansengroep personen met een arbeidshandicap via het gebruikersoverleg handicap en arbeid, dat onder meer zitting heeft in de commissie diversiteit bij de Sociaal Economische Raad van Vlaanderen (SERV) en in andere stakeholderfora.

Er werden ook verschillende tewerkstellingsbevorderende maatregelen genomen. Het betreft subsidies ter financiering van de loonkost, de aanpassing van de werkplaats en van de werkuitrusting, de terbeschikkingstelling van doventolken en financiële tussenkomst in reis- en logeerkosten.

Het tewerkstellingsbeleid van de VDAB ten aanzien van personen met een arbeidshandicap, en ten aanzien van door het VAPH erkende personen met een handicap in het bijzonder, wordt cijfermatig opgevolgd en gemonitord. 

134. Ter bevordering van gelijke kansen voor personen met een handicap op de gewone arbeidsmarkt hechtte de Waalse regering haar goedkeuring aan het besluit van 29 november 2007 dat voorziet in een aantal maatregelen inzake redelijke aanpassingen en inzake verschillende vormen van technische en financiële bijstand.
 Daarnaast beschikt het Waalse Gewest in het kader van het decreet van 1 april 2004 betreffende het geïntegreerd stelsel inzake socio-professionele integratie, over 11 regionale missies voor tewerkstelling (MIRE). Deze hebben in eerste instantie ten doel acties voor integratie en begeleiding op te zetten om met name personen met een handicap te helpen een duurzame job te vinden. Daarnaast erkent en subsidieert het AWIPH 13 Centra voor Beroepsopleiding (CFP) die voorzien in een beroepsopleiding waarvan de pedagogische aanpak is afgestemd op het professionele project, de persoonlijkheid, de vaardigheden en de opleiding die eenieder genoten heeft. De beroepsopleiding wil de stagiair helpen om werk te vinden op de gewone arbeidsmarkt. De Waalse regering doet ook veel inspanningen voor de opleiding van personen met een handicap, met name volwassenen tussen 18-25 jaar om te voorkomen dat de schoolse kennis en de gewoonten van een actief beroepsleven verloren gaan door: 

van trajectbegeleiding een onderdeel te maken van de begeleidingsdiensten voor personen met een handicap;

de toegang te vergemakkelijken tot de opleidingen die de “Office wallon de la formation professionnelle et de l´emploi” (FOREM) en zijn partners voor werkzoekenden met een handicap organiseren;

vertegenwoordigers van het AWIPH af te vaardigen in de diensten van “FOREM Conseil” zodat beide diensten de krachten kunnen bundelen met het oog op de tewerkstelling van personen met een handicap;

de jobcoaching van personen met een handicap te versterken zodat deze zich goed voelen in hun job en individuele integratiediagnoses te ontwikkelen zodat een analyse kan worden gemaakt van de vaardigheden, de mogelijke hulpkanalen en de vereiste aanpassingen, tewerkstellingsmogelijkheden… ;

door het Handvest van de Diversiteit verder uit te werken zodat een wervingspercentage van personen met een handicap kan worden vooropgesteld en met het federale niveau kan worden nagegaan of een quotabeleid in de privésector aangewezen is.

135. Het Brussels Hoofdstedelijk Gewest beschikt over de volgende wetgeving:

de ordonnantie van 4 september 2008 betreffende de strijd tegen discriminatie

de gelijke behandeling op het vlak van de tewerkstelling dat in een diversiteitsplan op het werk voorziet; 

de ordonnantie van 18 maart 2004 betreffende de erkenning en de financiering van de plaatselijke initiatieven voor de ontwikkeling van de werkgelegenheid (PIOW) en de inschakelingsondernemingen (IO);

de ordonnantie van 26 juni 2003 betreffende het gemengd beheer van de arbeidsmarkt. 

In het kader van het Territoriaal pact voor de werkgelegenheid van het Brussels Hoofdstedelijk Gewest dat alle actoren die actief zijn op het gebied van arbeidsbemiddeling rond een gezamenlijk project mobiliseert en coördineert, verleent Actiris (de gewestelijke dienst voor arbeidsbemiddeling) steun aan bedrijven en verenigingen die een diversiteitsbeleid wensen te ontwikkelen. Deze beleidsmaatregelen kunnen toegespitst zijn op het geslacht, een handicap, de leeftijd of de herkomst en verband houden met werving en selectie, personeelsbeheer, interne communicatie en externe standpuntbepaling. Vijftig procent van de kosten voor de tenuitvoerlegging van een diversiteitsplan kan worden gesubsidieerd, tot een bedrag van maximum 10.000 euro. Het Territoriaal pact voor de werkgelegenheid voorziet eveneens in de terbeschikkingstelling van consultants diversiteit en de bedrijven en verenigingen die voldoen aan de vereiste criteria, komen in aanmerking voor het diversiteitslabel.

136. Het Brussels Hoofdstedelijk Gewest steunt de verenigingen op het terrein door subsidies toe te kennen aan projecten die gelijke kansen en diversiteit bevorderen. In 2010 werden in het kader van de toegang tot werkgelegenheid de volgende projecten gesubsidieerd: de organisatie van een opendeurdag met gesprekken, debatten en animatie rond het thema “ Handicap/werkgelegenheid “ en een project van de Brailleliga ter bevordering van de indienstneming van personen met een visuele handicap. 

137. In Brussel nam ook de COCOF een aantal maatregelen: beroepsaanpassingscontract, invoegpremie, installatiepremie voor zelfstandigen, tegemoetkoming in de kosten voor de aanpassing van de werkpost, ontdekkingsstage, begeleidingspremie, integratiepremie en tewerkstellingspremie. De Service bruxellois francophone des personnes handicapées en de Brusselse gewestelijke dienst voor arbeidsbemiddeling werken ook samen om te bewerkstelligen dat personen met een handicap toegang hebben tot de werkaanbiedingen en terzelfder tijd een passende begeleiding kunnen genieten.

138. In de Duitstalige Gemeenschap biedt de DPB personen met een handicap, en met name leerlingen van het buitengewoon onderwijs, twee oriëntatiemogelijkheden aan. Zo is er de “ bedrijfsoriëntatie ” die integraal deel uitmaakt van een bredere beroepsoriëntatie die wordt beheerd in samenwerking met het Arbeitsamt der Deutschsprachigen Gemeinschaft (openbare dienst voor arbeidsbemiddeling).   Daarnaast is er de “bedrijfsopleiding”. Dit is een praktijkgerichte opleiding op de werkplek die in een deeltijdse scholing voorziet en uitzicht biedt op werk. Dit systeem kan echter niet naar behoren werken door een gebrek aan middelen. Er zijn te weinig plaatsen beschikbaar en de diensten die instaan voor de begeleiding hebben vaak te kampen met een personeelstekort.

Werk in een aangepaste omgeving:

139. Sommige instanties nemen ook maatregelen voor het geval een persoon met een handicap er niet in slaagt werk te vinden op de gewone arbeidsmarkt:

In Vlaanderen werden een aantal initiatieven “ arbeidszorg” genomen. Deze hebben ten doel samen met de beschutte en sociale werkplaatsen, psychiaters, organismen voor sociale bescherming, personen met een handicap te helpen in het kader van dagcentra. In de sector van de beschutte werkplaatsen werken ongeveer 15.000 mensen met een handicap.

In het Waalse Gewest zijn 58 beschutte werkplaatsen erkend en gesubsidieerd door het AWIPH, dat tussenkomt in de bezoldiging van de werknemers. De Waalse regering verbindt zich de beschutte werkplaatsen middels een beroepsgerichte begeleiding en opleiding van de werknemers te steunen. Ze gaat momenteel ook na of het mogelijk is een speciaal statuut in het leven te roepen voor personen die niet voltijds kunnen werken of wier rentabiliteit of productiviteit hen geen toegang verleent tot een job in een gewone onderneming of in een beschutte werkplaats. In de sector van de beschutte werkplaatsen werken ongeveer 7.000 mensen met een handicap.

De Duitstalige Gemeenschap telt drie beschutte werkplaatsen (BW). Toch zijn er evenveel mensen met een handicap tewerkgesteld op de gewone arbeidsmarkt als in de beschutte werkplaats.

In haar decreet van 4 maart 1999 zegt de COCOF haar steun toe aan tewerkstelling in een beschutte werkplaats om zeker te stellen dat elke persoon met een handicap nuttig en bezoldigd werk kan verrichten en om hem toe te laten zich professioneel verder te bekwamen en zijn vaardigheden optimaal te benutten. Elke werknemer die in een beschutte werkplaats is tewerkgesteld, geniet het gewaarborgd minimum maandloon. Het (Franstalig) Brussels Hoofdstedelijk Gewest telt 13 beschutte werkplaatsen die 1.450 werknemers met een handicap tewerkstellen. 

Openbaar ambt:

140. Bij het openbaar ambt werden eveneens op alle bestuursniveaus een aantal maatregelen genomen ten voordele van de tewerkstelling van personen met een handicap:

Om de tewerkstelling van deze personen te stimuleren heeft de federale administratie zich ten doel gesteld het aantal medewerkers met een handicap te verhogen. Het koninklijk besluit van 5 maart 2007 tot organisatie van de werving van personen met een handicap bepaalt dat 3% personen met een handicap deel moeten uitmaken van het personeelsbestand van elk federaal departement. Ook het selectiebureau van de administratie Selor hecht veel belang aan de integratie van personen met een handicap op de werkplek. Zo verleent het aan werkgevers die een laureaat met een handicap in dienst wensen te nemen, advies over de inhoudelijke aanpassingen van de uit te oefenen functie, de aanpassingen van de werkpost, de werkruimte en de werkomgeving.

Om de evenredige participatie van personen met een handicap op de arbeidsmarkt te bevorderen, voorziet het besluit van de Vlaamse regering van 24 december 2004  houdende maatregelen ter bevordering en ondersteuning van het gelijkekansen- en diversiteitsbeleid in de Vlaamse administratie in een duidelijke omschrijving van het begrip “persoon met een arbeidshandicap”, een streefdoel van 4,5% tewerkstelling van personen met een handicap bij de Vlaamse administratie, maatregelen ter ondersteuning van de tewerkstelling van personen met een handicap (loonsubsidies en technische ondersteuning ),  maatregelen om betrekkingen voor te behouden voor personen met een handicap en om gelijke kansen bij de wervingsprocedures te bevorderen en een periodieke dialoog met de personeelsleden met een handicap te voeren.

De Waalse regering hechtte haar goedkeuring aan het besluit van 27 mei 2009 dat provincies, gemeenten en verenigingen van gemeenten verplicht personen met een handicap te werk te stellen. Deze administraties moeten voor twintig voltijdse equivalenten telkens een persoon met een handicap halftijds in dienst nemen. Daarnaast wil de Waalse regering dat elk overheidsbedrijf het procentueel aandeel van personen met een handicap in zijn personeelsbestand bekend maakt in het jaarlijks activiteitenverslag en op alle informatiedragers van het bedrijf, zoals de internetsite. De Waalse regering wil bij de verschillende afdelingen van de “Service public de Wallonie” eveneens ambtenaren aanstellen die zich bezighouden met de follow up en de bevordering van de integratie van de werknemer met een handicap in het team en die zorgen voor de nodige professionele begeleiding met het oog op de aanpassing aan het vak en aan het werk.

In Brussel waarborgt de ordonnantie van 4 september 2008 ter bevordering van diversiteit en ter bestrijding van discriminatie in het Brussels gewestelijk openbaar ambt een gelijke behandeling inzake tewerkstelling bij het openbaar ambt en verbiedt ze discriminatie op basis van een handicap. Het besluit van 6 mei 1999 houdende het administratief statuut en de bezoldigingsregeling van de ambtenaren van het Ministerie van het Brussels Hoofdstedelijk Gewest (artikel 319bis) en het besluit van 26 september 2002 houdende het administratief statuut en de bezoldigingsregeling van de ambtenaren van de instellingen van openbaar nut van het Brussels Hoofdstedelijk Gewest (artikel 325bis) voorzien in een procentueel aandeel van 2 % werknemers met een handicap en leggen de criteria voor de erkenning van een handicap vast. Ook ijvert het Ministerie van het Brussels Hoofdstedelijk Gewest voor de tewerkstelling van personen met een handicap op basis van een contract van professionele aanpassing.

In de Franse Gemeenschap bepaalt het besluit van de regering van 21 december 2000  betreffende de tewerkstelling van gehandicapten in de Diensten van de Regering en in sommige instellingen van openbaar nut die onder de Franse Gemeenschap ressorteren dat personen met een handicap 2,5 % moeten uitmaken van de betrekkingen die in de personeelsformatie van deze diensten en instanties zijn vastgesteld.

141. Wat pesterijen ten aanzien van werknemers met een handicap betreft, wordt de mogelijkheid van pesterijen wegens de handicap uitdrukkelijk vermeld in de Belgische wetgeving betreffende de bescherming tegen geweld en tegen pesterijen (hoofdstuk Vbis van de wet van 4 augustus 1996 betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk en het koninklijk besluit van 17 mei 2007 betreffende de voorkoming van psychosociale belasting veroorzaakt door het werk, waaronder geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk.). De werkgever moet in zijn preventiebeleid dus rekening houden met deze risicofactor. Wanneer de werknemer met een handicap van mening is dat hij het slachtoffer is van pesterijen op grond van zijn handicap heeft hij, net zoals de andere werknemers, toegang tot de interne bedrijfsprocedure en kan hij langs informele weg om een oplossing van het probleem verzoeken. Hij kan ook klacht indienen bij een preventieadviseur die gespecialiseerd is in de psychosociale aspecten van het werk.

142. Met betrekking tot de maatregelen ter bevordering van de syndicale rechten van personen met een handicap, is elke discriminatie verboden op het gebied van lidmaatschap en inzet in een werknemers- of werkgeversorganisatie dan wel elke andere organisatie waarvan de leden een welbepaald beroep uitoefenen, ook op het gebied van de voordelen die soortgelijke organisaties verlenen (geregeld bij de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van bepaalde vormen van discriminatie). Daarnaast werden nog een aantal maatregelen genomen. Vlaanderen, bijvoorbeeld, is voorstander van de aanwezigheid van consultants diversiteit in de vakverenigingen om de vakcentrales, de vakvertegenwoordigers en de militanten in de bedrijven te sensibiliseren voor de evenredige participatie van de doelgroepen. 

143. Wat de re-integratie op de arbeidsmarkt ten slotte betreft, is voorzien in procedures die een zo snel mogelijke re-integratie op de arbeidsmarkt bevorderen, rekening houdend met de resterende capaciteit van de persoon met een handicap:

het koninklijk besluit van 28 mei 2003 betreffende het gezondheidstoezicht op de werknemers voorziet in een procedure voor re-integratie wanneer de werknemer definitief ongeschikt is verklaard om het overeengekomen werk uit te voeren (artikel 39) en in overleg tussen de betrokken personen over de mogelijkheden voor ander werk en de maatregelen voor aanpassing van de werkposten (artikel 57).

het koninklijk besluit van 1 juli 2006 betreffende het voorstel tot stopzetting van de arbeid gericht tot personen die door een beroepsziekte aangetast of bedreigd zijn, geeft het Fonds voor de Beroepsziekten de mogelijkheid stappen te ondernemen met het oog op de re-integratie in geval van tijdelijke stopzetting van de beroepsactiviteit, zo deze schadelijk is voor de werknemer in kwestie (tijdelijk aangepast werk). In geval van een definitieve stopzetting onderzoekt het Fonds de mogelijkheid van een herscholing (beroepsopleiding).

144. De bescherming tegen onwillekeurig ontslag stoelt op de beginselen die zijn vastgelegd in de Europese richtlijnen inzake gelijke behandeling en non-discriminatie
 (2000/43/EU en 2000/78/EU) en op de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van bepaalde vormen van discriminatie die discriminatie van de werknemer met een handicap verbiedt en  bestraft. Artikel 5 van deze wet doelt op de arbeidsbetrekkingen, en meer bepaald de bepalingen en de praktijken inzake de beëindiging van de arbeidsbetrekking
. Artikel 7 van voornoemde wet bepaalt dat elk direct onderscheid op grond van een van de beschermde criteria een directe discriminatie vormt, tenzij dit directe onderscheid objectief wordt gerechtvaardigd door een legitiem doel en de middelen voor het bereiken van dat doel passend en noodzakelijk zijn. Zo kan een direct onderscheid op grond van een handicap alleen gerechtvaardigd zijn door wezenlijke en bepalende beroepsvereisten. 

145. Op het niveau van de gemeenschappen werden een aantal maatregelen genomen om de integratie van leerlingen van het buitengewoon onderwijs op de arbeidsmarkt te bevorderen.

In Vlaanderen werd in 2010 een initiatief ontplooid om te bewerkstelligen dat de onderwijssector beter aansluit bij de arbeidsmarkt. Dit project dat bekend is  onder de naam “ Alternerende Beroepsopleiding “ organiseert intensieve stages in de bedrijfswereld.

In de Franse Gemeenschap werden specifieke opleidingsprogramma’s voor het gespecialiseerd beroepsonderwijs ingevoerd in het licht van de decretale opdrachten (van juli 1997). Deze programma’s worden ontwikkeld in het kader van het werk van de Service Francophone des Métiers et des Qualifications reconnues. Ze zijn erkend in beroepsmiddens.
In de Duitstalige Gemeenschap voorziet de DPB in twee maatregelen voor personen met een handicap en, met name, voor leerlingen van het buitengewoon onderwijs. Een maatregel behelst de “ bedrijfsoriëntatie ” die integraal deel uitmaakt van een ruimer opgevatte opleiding die wordt beheerd in samenwerking met het Arbeitsamt der Deutschsprachigen Gemeinschaft (overheidsdienst werkgelegenheid).   De tweede maatregel behelst de “ bedrijfsopleiding”, zijnde een praktische opleiding op de werkplek die voorziet in een deeltijdse opleiding en uitzicht biedt op een job.

146. Omdat tal van personen met een handicap moeilijk op het werk raken, kan telewerk dankzij de nieuwe communicatietechnologieën een goede oplossing bieden. De collectieve arbeidsovereenkomst nr. 85 betreffende telewerk die op 9 november 2005 binnen de Nationale Arbeidsraad werd gesloten
, legt de basisbeginselen van telewerk vast. Deze collectieve arbeidsovereenkomst moet uitvoering geven aan de Europese raamovereenkomst over telewerk van 16 juli 2002. Sinds 1996 valt de arbeidsovereenkomst voor telewerk onder de wet van 3 juli 1978 betreffende de arbeidsovereenkomsten. De telewerker wordt aldus op voet van gelijkheid met de andere werknemers geplaatst, met dien verstande dat terdege rekening wordt gehouden met het feit dat de werknemer zich niet op de bedrijfslocatie van de werkgever bevindt.

C. Vaststellingen op het terrein

De Belgische wetgeving inzake tewerkstelling is één van de meest veelomvattende ter wereld. Ze garandeert de werknemer en de werkgever een hoog beschermingsniveau. De garanties gelden ook voor werknemers met een handicap, zowel op de algemene arbeidsmarkt als op de "beschutte" arbeidsmarkt. 

Deze realiteit neemt niet weg dat personen met een handicap toch op vele obstakels stuiten als het op tewerkstelling aankomt.

In het federale België zijn hoofdzakelijk de Gewesten bevoegd voor "tewerkstelling". 

Een arbeidsmarkt die weinig openstaat voor personen met een handicap

De ROPH's en de ARPH's stellen vast dat het arbeidsmilieu in België niet echt openstaat voor personen met een handicap. 

Wanneer een personeelsverantwoordelijke een werknemer moet aanwerven, zal hij over het algemeen de voorkeur geven aan een persoon zonder handicap en niet aan een persoon met een handicap, zelfs wanneer de betrokkene even bekwaam of zelfs bekwamer is. 

Op dit vlak is de wetgeving inzake "gelijkheid van kansen" op zich een ontoereikend instrument. Het is te moeilijk om er gebruik van te maken in geval van niet-aanwerving wegens een handicap omdat het moeilijk is om de nodige bewijzen aan te brengen. Sinds 2002 heeft het Centrum voor gelijkheid van kansen XXX zaken gewonnen in het voordeel van personen met een handicap.

Concreet dient te worden vastgesteld dat de werkgevers, de collega's en zelfs de sociale partners zich niet bijzonder bewust zijn van de handicaprealiteit en de economische en sociale noodzaak om werknemers met een handicap tewerk te stellen in hun bedrijf.

Een bovenmaats werkloosheidspercentage

De ROPH's en de ARPH's stellen vast dat de tewerkstellingsgraad van personen met een handicap globaal genomen laag is: het blijft voor personen met een handicap moeilijk om hun weg te vinden naar de arbeidsmarkt. 
De laatste statistieken met betrekking tot de tewerkstelling van personen met een handicap dateren van 2002
. Deze statistieken zijn sindsdien niet meer bijgewerkt. Ze leren ons dat de personen met een handicap een tewerkstellingsgraad van personen met een handicap 42,5% bedraagt, tegenover 63,4% voor personen zonder handicap.
Bovendien geven de beschikbare statistische gegevens geen precieze indicatoren per type handicap, per geslacht, per type van tewerkstelling, … Deze gebrekkige statistieken maken het dan ook moeilijk om de situatie correct te evalueren en een doeltreffend beroepsintegratiebeleid uit te stippelen voor personen met een handicap. 
Op gewestelijk niveau is een brede waaier aan maatregelen ingevoerd om aan deze situatie te verhelpen
. Deze maatregelen koppelen positieve en stimulerende acties aan de bescherming tegen discriminatie in alle stadia van de tewerkstelling aan.
De aanwerving van personen met een handicap

In het beroepsleven van een persoon is de aanwerving steeds een cruciaal moment. Op dat moment gebeurt alles. Op dat moment loopt de persoon met een handicap ook het grootste risico om gezien te worden als een handicap in plaats van een competente arbeidskracht die in staat is de taken op zich te nemen die in de functiebeschrijving zijn opgenomen. 

De arbeidsbemiddeling voor personen met een handicap wordt georganiseerd op het gewestelijke niveau. Er is een wezenlijk verschil tussen enerzijds het Vlaams Gewest en anderzijds het Waals Gewest en het Brussels Hoofdstedelijk Gewest.

Vlaams Gewest

In het Vlaams Gewest wordt de arbeidsbemiddeling voor personen met een handicap sinds 200X georganiseerd door de algemene arbeidsbemiddelingsdienst voor alle werkzoekenden. Er wordt dus een inclusielogica gevolgd, wat lovenswaardig is op conceptueel niveau. 

De ROPH's en de ARPH's stellen evenwel vast dat deze benadering ertoe leidt dat de personen met een handicap bij wijze van spreken "verdrinken" in de massa van "personen met een handicap op het vlak van tewerkstelling", een groep die veel groter is dan die van de werkzoekenden met een handicap.

Paradoxaal genoeg heeft de inclusie die in dit stadium van het leven van de persoon met een handicap wordt nagestreefd een pervers effect: de persoon met een handicap wordt niet uitgelicht uit zijn situatie, waardoor zijn kansen op tewerkstelling sterk dalen. 

Waals Gewest en Brussels Hoofdstedelijk Gewest

In het Waals Gewest en het Brussels Hoofdstedelijk Gewest is de arbeidsbemiddeling voor personen met een handicap een specifieke bevoegdheid gebleven van het Waals agentschap voor de integratie van personen met een handicap (Agence Wallonne pour l'Intégration des Personnes Handicapées – AWIPH) en de dienst Phare. 
In deze twee gewesten wordt dus geen inclusielogica gevolgd, aangezien het hier gaat om een gespecialiseerde structuur die specifiek focust op de handicapsituatie.
Ongeacht of de gewesten arbeidsbemiddeling voor personen met een handicap inclusief of niet-inclusief aanpakken, stellen de ROPH's en de ARPH's vast dat de resultaten op het vlak van beroepsintegratie over het algemeen onvoldoende blijven.
Weinig bewustmaking in de bedrijfswereld

De ROPH's en ARPH's stellen vast dat de ondernemingswereld (zowel de overheidssector als de privésector) en zijn actoren (werkgevers, werknemers, vakorganisaties) zich bijzonder weinig bewust zijn van de realiteit van personen met een handicap, de competenties die sommige personen met een handicap hebben en de kans op tewerkstelling die personen met een handicap moeten krijgen.

Er blijven grote vooroordelen bestaan bij selectie- en wervingsverantwoordelijken: op het moment van aanwerving kunnen ze hun beslissing zeer moeilijk objectiveren. Die beslissing mag niet enkel gebaseerd zijn op de overeenstemming tussen de functiebeschrijving en de capaciteiten van de kandidaten. 
	Illustratie: het Centrum voor gelijkheid van kansen heeft een specifiek project uitgewerkt voor de evaluatie van dit vooroordeel ( op te zoeken


Bescherming van de persoon met een handicap in elke fase van de tewerkstelling

De anti-discriminatiewetgeving op het vlak van tewerkstelling is een federale bevoegdheid
. 
Deze wetgeving kan echter slechts zelden worden ingeroepen om fouten recht te zetten op het vlak van de toegang tot tewerkstelling voor personen met een handicap. Discriminatie bij de aanwerving is immers moeilijk te bewijzen in geval van conflicten met de werkgever of ontslag.
Op dit vlak wensen de ROPH's en de ARPH's te beklemtonen dat de vakorganisaties zich niet bijzonder inzetten
 om de beroepsintegratie van personen met een handicap te verdedigen. 
Doorstroming van het aangepast onderwijs naar tewerkstelling

De doorstroming van het onderwijs naar tewerkstelling is een kritisch moment in het leven van elke jongvolwassene. Hoe langer de zoektocht naar werk wordt, hoe kleiner de kansen worden dat de persoon werk vindt. Deze realiteit stelt zich nog scherper voor personen met een handicap die uit het bijzonder onderwijs komen. 

Nood aan begeleiding 

Omdat het voor personen met een handicap moeilijker is om werk te vinden dan voor personen zonder handicap, is het van essentieel belang om hen doeltreffend en professioneel te begeleiden bij hun beroepsoriëntering en hun integratie in het actieve leven. 

Personen met een handicap kunnen thans dergelijke begeleiding krijgen wanneer ze het onderwijs verlaten. Vaak zit er echter een lange periode tussen de uitstroom uit het onderwijs en het begin van de begeleiding. De ROPH's en de ARPH's vinden deze situatie nadelig, want hoe meer tijd er verstrijkt, hoe moeilijker het wordt om werk te vinden: verlies van het sociaal netwerk, verlies van vaardigheden, … 

Illustratie: pilootproject "Tremplin pour demain" van de begeleidingsdienst "L’Exception": begeleiding vanaf de leeftijd van 16 jaar in de bijzondere onderwijsstructuren in Waals-Brabant.

Illustratie: pilootproject "Préparer activement son entrée dans la vie adulte", Afrahm – Waals Gewest

Lage basisscholing
De gewone arbeidsmarkt werkt thans op basis van diploma's, ongeacht het soort werk. Die situatie moet worden aangepast aan de scholingsrealiteit.
Proportioneel hebben personen met een handicap die op de arbeidsmarkt komen een relatief lage scholingsgraad. Dat is in het bijzonder te wijten aan het feit dat het bijzonder onderwijs geen kwalificerende diploma's uitreikt
. Personen met een handicap die bijzonder onderwijs hebben gevolgd, worden dus feitelijk uitgesloten uit de arbeidsmarkt of krijgen enkel toegang tot werk voor ongeschoolden. 

Bovendien hebben jongeren die uit het bijzonder onderwijs komen vaak een achterstand op het vlak van taalbeheersing, wiskunde en algemene cultuur. Die achterstand kan bijzonder groot zijn voor doven. 

Veel kinderen en adolescenten volgen dus jarenlang onderwijs dat hen in feite geen kwalificatie oplevert. De ouders die zich het meest bewust zijn van die realiteit proberen dan ook hun kind met een handicap in de richting van het algemeen onderwijs te oriënteren. 

Waals Gewest

In het Waals Gewest werd het project "CAA" opgestart (Compétences Acquises Antérieurement – Eerder verworden competenties)
. Het doel van dit project is de competenties te erkennen die bijvoorbeeld tijdens vrijwillige activiteiten zijn verworven. Jammer genoeg willen veel personen met een handicap niet meestappen in dit proces wegens het gebrek aan redelijke aanpassingen op het vlak van de erkenningsprocedures.

Gebrek aan gespecialiseerde beroepsopleidingen
Om personen met een handicap optimaal te kunnen integreren in de gewone tewerkstellingsstructuren, moeten zij een gespecialiseerde beroepsopleiding kunnen krijgen.
Die opleiding moet in de nodige mate worden aangevuld met een regelmatige gespecialiseerde begeleiding. Jammer genoeg stellen de ROPH's en de ARPH's vast dat deze structuren thans onvoldoende gesubsidieerd en gecoördineerd worden. 

Bovendien is de toegang tot beroepsopleidingen gekoppeld aan het slagen voor een selectietest. Door die selectie blijven de laagst geschoolden nog vaker in de kou staan...
De zwaktes op dit vlak laten zich nog sterker voelen voor bepaalde types van handicaps en in het bijzonder voor doven en personen met een cognitieve handicap.

Zo kunnen doven in het Waals Gewest slechts in één van de 13 door het AWIPH gesubsidieerde opleidingscentra een beroepsopleiding volgen.

In het Brussels Hoofdstedelijk Gewest is er geen aangepast opleidingscentrum voor doven, er is enkel een cursus "Frans – alfabetisering". 

De remmen op de tewerkstelling wegwerken

Het begrip "rem op de tewerkstelling" slaat op de situatie waarin een werkloze verkeert die uit tewerkstelling onvoldoende loon kan halen om de kosten en andere nadelen die werken met zich meebrengt te compenseren.

De NHRPH stelt vast dat thans personen die hun werk verliezen en een vervangingsinkomen ontvangen een deel van hun inkomen en van hun integratietegemoetkoming verliezen
. 

Voor de NHRPH moet er een integratietegemoetkoming komen die niet afhangt van het inkomen en moet tegelijk worden gezorgd voor voldoende spanning naar boven toe tussen de inkomsten uit arbeid en de inkomensvervangende tegemoetkoming. Het is voor de NHRPH onaanvaardbaar dat de inkomensvervangende tegemoetkoming onder de armoedegrens ligt. 
Tewerkstellingsquota voor personen met een handicap

Tewerkstellingsquota voor personen met een handicap zijn bedoeld om alle ondernemingen met meer dan x werknemers te verplichten een bepaald percentage werknemers met een handicap in dienst te nemen.

Tot nu toe legt de Belgische regelgeving enkel tewerkstellingsquota voor personen met een handicap op in de overheidssector, niet in de privésector.

De quota in de overheidssector

De tewerkstellingsquota in de overheidssector zijn vastgelegd in gewestelijke decreten en gelden voor de gewestelijke en de plaatselijke overheidsniveaus. 

De gewestelijke regelgevingen verschillen enigszins op het vlak van modaliteiten en percentages. Voor de ROPH's en de ARPH's schieten al deze regelgevingen echter tekort wat de uitvoering ervan betreft: de in de regelgeving vastgelegde quota worden zeer zelden behaald door de betrokken administraties. 

Op het gemeentelijk niveau wordt de berekening van de quota ook vertekend door het feit dat veel beroepen ervan vrijgesteld zijn: leden van de politie, maatschappelijk assistenten, … Daardoor is het moeilijker om de voorziene quota te behalen.

Op het niveau van de Franse en de Duitstalige Gemeenschap
, zijn er thans geen tewerkstellingsquota voor personen met een handicap. 

Wat betreft de niveaus waar de gewestelijke regelgeving van toepassing is, klagen de ROPH's en de ARPH's reeds vele jaren aan dat er geen middelen bestaan om de toepassing ervan af te dwingen. Een regelgeving zonder stok achter de deur wordt over het algemeen niet toegepast.

Een ander probleem dat de ROPH's en de ARPH's regelmatig met de vinger wijzen is dat wanneer de quota zijn behaald en personen met een handicap daarna hun job verlaten, er geen nadere regels bestaan voor de heraanvulling van de quota
.

De ROPH's en de ARPH's vinden dat het buiten het federale overheidsniveau ontbreekt aan een coördinatie- en overlegstructuur waarbij de representatieve verenigingen van personen met een handicap worden betrokken en die beschikt over een duidelijk mandaat en afdoende actiemiddelen met betrekking tot de realisatie van de quota. 
De quota in de privésector

In tegenstelling tot andere lidstaten van de Europese Unie, gelden er in België geen tewerkstellingsquota voor personen met een handicap in de privésector.

Alle Belgische gewesten hebben gekozen voor een stimulerende aanpak met betrekking tot de tewerkstelling van personen met een handicap. 

Op zich is stimuleren positiever dan afdwingen met een quotasysteem. 

De ROPH's en de ARPH's wensen geen oordeel voor of tegen quota of stimulansen te vellen. Ze stellen enkel met spijt vast dat de tewerkstellingsgraad van personen met een handicap in de privésector bijzonder laag is in België. 

Werken in de beschutte sector

Naast de overheidssector en de privésector is er ook de zogenaamde "beschutte sector". Hoewel beroepsintegratie in de normale arbeidsmarkt de voorkeur geniet, zijn de ROPH's en de ARPH's van mening dat het gaat om een sector die zijn nut heeft in het Belgische tewerkstellingslandschap. 

Op dit vlak betreuren de ROPH's en de ARPH's dat er in het Waals Gewest
 drie grote remmen zijn:

·  Het aantal jobs in ondernemingen voor aangepast werk (OAW)
 is strikt beperkt door een moratorium. Het is voor een onderneming voor aangepast werk dan ook onmogelijk om te groeien.

·  Deeltijds werken is verboden in de OAW's. Dat is een verrassende paradox die bijzondere beperkingen legt op de toegang tot tewerkstelling voor personen met een handicap, die soms sneller moe zijn.

·  Het gebrek aan een beleid dat de overheden stimuleert om overheidsopdrachten toe te kennen aan OAW's. De Europese richtlijn inzake overheidsopdrachten
 bepaalt nochtans dat een overheid kan afwijken van het principe van de "laagste bieder" als het de bedoeling is om de opdracht toe te vertrouwen aan een OAW of een onderneming die personen met een handicap tewerkstelt.

Op gewestelijk en gemeentelijk niveau is de Commission wallone des personnes handicapées (CWPH) voorstander van de oprichting van een overlegcommissie (in navolging van wat op federaal niveau gebeurt via de BCAPH) met afdoende actiemiddelen en een duidelijk mandaat.

Vergelijkende examens en aanwervingsexamens in het openbaar ambt

In het openbaar ambt worden betrekkingen toegewezen aan de hand van vergelijkende examens of aanwervingsexamens. In de loop van de laatste 10 jaar zijn deze procedures met redelijke aanpassingen toegankelijk gemaakt voor personen met een handicap.
Het is echter niet zo dat alles perfect is. Zo stellen de ROPH's en de ARPH's vast dat uiteindelijk slechts zeer weinig personen met een handicap daadwerkelijk worden aangeworven, ook al zijn ze geslaagd in een examen.

Werk en sociale inclusie

Werk blijft de beste weg naar sociale inclusie.

Vele personen met een handicap hebben kennis en vaardigheden die kunnen bijdragen tot de ontwikkeling van onze maatschappij. De vooroordelen, de crisis die graag als excuus wordt gebruikt en het gebrek aan redelijke aanpassingen maken de toegang tot werk onmogelijk voor de meeste personen met een handicap.

Andere personen hebben om dezelfde redenen nooit toegang gehad tot opleidingen waarmee ze terecht kunnen op de arbeidsmarkt.

Iemand die geen toegang heeft tot werk moet ook leven met een tegemoetkoming voor personen met een handicap of een werkloosheidsuitkering als inkomen. De gevolgen daarvan beperken zich echter niet enkel tot het financiële aspect. 

Het betekent ook dat de persoon geen sociaal netwerk op het werk kan uitbouwen, dat hij niet het gevoel heeft dat hij zichzelf kan ontplooien, dat hij niet het gevoel heeft dat hij bijdraagt aan de ontwikkeling van de maatschappij en dat hij niet het gevoel heeft dat hij op gelijke voet kan deelnemen aan de consumptiemaatschappij, wat tegenwoordig als de enige maatstaf voor sociaal succes wordt gezien
.

De gevolgen beperken zich ook niet tot enkel de persoon met een handicap zelf. In duizenden Belgische gezinnen hebben de naaste familieleden van personen met een handicap het niet alleen financieel maar ook sociaal moeilijk, omdat zij zich op hun beurt vaak genoodzaakt zien om minder te gaan werken of te stoppen met werken om de persoon met een handicap bij te staan.

D. Voorgestelde aanbevelingen

1. Een echt school- en beroepsintegratiebeleid voor personen met een handicap ontwikkelen.

2. Structuren invoeren voor de coördinatie van het beleid van de gewesten, de gemeenschappen en plaatselijke overheden om tot een beleid te komen dat tewerkstellingsvallen voorkomt.

3. De verenigingen ondersteunen in hun begeleidende rol bij het zoeken naar en het behouden van werk. 

4. De ondernemingen ondersteunen bij de aanwerving van personen met een handicap en niet enkel met compensatiemaatregelen, maar ook en vooral met stimulerende maatregelen.

5. De sociale voorwaarden waaronder PH in ondernemingen werken, mogen niet op het spel worden gezet. "Tewerkstelling van PH: ja, maar onder goede voorwaarden." 

6. Discriminerende houdingen bij de aanwerving en tijdens de volledige loopbaan van de werknemer bestrijden. 

7. De verplichtingen inzake de aanwerving van personen met een handicap in overheidsdiensten naleven en regelgeving goedkeuren die de tewerkstelling van personen met een handicap stimuleert in de gewesten en gemeenschappen waar daarover geen regelgeving is.  

9. Personen met een handicap de nodige informatie geven op het sleutelmoment van de verplichte uitstroom uit het onderwijs, zodat ze met kennis van zaken keuzes kunnen maken.

10. In de structuren van de gewesten en de gemeenschappen waar er geen regelgeving
 is die de tewerkstelling van personen met een handicap stimuleert, is het van essentieel belang dat de beleidsmakers in actie treden om dergelijke regelgeving in te voeren.

11.  De overheden moeten de OAW's de mogelijkheid geven om mee te dingen naar overheidsopdrachten. De OAW's zouden op dat vlak over de nodige competenties moeten kunnen beschikken.
12.  De bevoegde overheden moeten zorgen voor de coördinatie van de bevoegdheden: over de tewerkstelling van personen met een handicap mag niet enkel worden nagedacht in het kader van de integratie van personen met een handicap.

13.  De bevoegde overheden moeten aan de hand van campagnes alle actoren uit de bedrijfswereld sensibiliseren voor de tewerkstelling van personen met een handicap.

�	Arbeidskrachtenenquête


�	 Antidiscriminatiewet van 2007.


�	 Cf. art.24 onderwijs, §56


�	 Verwijzing???


�	Voir art. XX revenus


�	In het Waals Gewest is het begrip "beschutte werkplaats" vervangen door het begrip "onderneming voor aangepast werk".


�	Richtlijn EU...


�	Zie ook art.2X met betrekking tot de levensstandaard





�


Peut-être revoir la transition. On a l’impression que les remèdes portent uniquement sur les statistiques 


�


Peut-être essayer de préciser pourquoi, notamment la méconnaissance du handicap 


�


C’est certain ? 


�


A mon sens il y a aussi quelque chose qui manqué dans la réglementation. C’est un quota global, et une fois qu’il est atteint, et même s’il reste atteint il ya le risque qu’on ne recrute plus de nouvelles personnes handicapées pendant des années. Outre le quota global, ne faudrait-il pas aussi obliger à un % du recrutement annuel ?  


�


Quid des autres entités ? 


�


A revoir. 


Cela tombe comme un cheveu dans la soupe ! 


�


Est-ce qu’on ne devrait pas formuler autrement ? On part de la sélection,  pour retomber sur l’emploi évoqué au point avant 


�


Peut-on affirmer cela ? 





� Deze wet maakt deel uit van een breder kader bedoeld om alle vormen van discriminatie tegen te gaan. Zo werden op 10 mei 2007 naast voornoemde wet ook de wet ter bestrijding van de discriminatie tussen vrouwen en mannen en de wet ter bestrijding van discriminatie en tot bestraffing van bepaalde door racisme of xenofobie ingegeven daden aangenomen.


� Gewijzigd bij het koninklijk besluit van 3 mei 1991 tot uitvoering van de artikelen 47, 56septies en 63 van de samengeordende wetten betreffende de kinderbijslag voor loonarbeiders en van artikel 96 van de wet van 1990 houdende sociale bepalingen.


� Dit besluit voorziet met name in compensatiepremies, hulp bij de aanpassing van de werkplek, premies voor zelfstandigen, ontdekkingsstages, beroepsaanpassingsovereenkomsten, integratiepremies, tutoraatspremies en een tegemoetkoming in de kosten voor het woon-werkverkeer.


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


� Dit omvat onder andere (maar niet uitsluitend):


de ontslagbeslissing;


de bepaling en de toepassing van voorwaarden en modaliteiten van het ontslag;


de bepaling en toepassing van criteria bij ontslagselectie;


de toekenning en de bepaling van vergoedingen naar aanleiding van de beëindiging van de professionele relatie;


de maatregelen die worden getroffen naar aanleiding van de beëindiging van de professionele relatie.


� Gewijzigd bij collectieve arbeidsovereenkomst nr. 85 van 27 februari 2008.





