
Checklist 
voor de anti-discriminatiecode van jouw onderneming



Een non- discriminatiecode is een schriftelijk
document waarin de verschillende soorten
discriminatie worden beschreven die zich op de
werkplek kunnen voordoen. Deze code is niet bij
wet verplicht maar kan samen met het
preventiebeleid rond psychosociale risico’s een
goed geheel vormen in het kader van werkbaar
werk. 

In een non-discriminatie code wordt omschreven
welke stappen uw bedrijf neemt om discriminatie
te voorkomen en te bestrijden als het zich
voordoet. 

Wat & waarom?

In het beleid worden de omgangsvormen van de werknemers, trainingsmogelijkheden en de
procedures voor het melden van gevallen van discriminatie met een duidelijke en heldere taal
opgesomd. Elke werknemer ondertekent het document om te bevestigen dat ze de code
hebben gelezen en de voorwaarden ervan begrijpen. 

Het is jouw plicht als werkgever om de toon te zetten en de verwachtingen die je van je
personeel hebt kenbaar te maken. Wanneer werknemers een geschreven non-
discriminatiecode ontvangen en ondertekenen, zijn ze in feite "op de hoogte" van eventuele
overtredingen en geeft dit een duidelijk signaal van nultolerantie naar discriminatie op de
werkvloer. 



De eerste stap van een non-discriminatiecode
is het duidelijk omschrijven van het doel van
het beleid en het anti-discriminatiebeleid en
gelijkekansenbeleid van het bedrijf toe te
lichten.  Het samenstellen van de code kan in
samenwerking met de HR-dienst, de interne
vertrouwenspersoon en andere sociale
partners die expertise en kennis hebben rond
het thema. 

Leg uit dat discriminatie niet wordt getolereerd
en dat het bedrijf zich inzet voor een positieve
werkomgeving, vrij van discriminatie en
intimidatie waar het welzijn en werkbaar werk 

Doel van het beleid

De tweede stap is om duidelijk te definiëren wat
onder discriminatie valt. Het is hierbij belangrijk
om de verschillende gronden, vormen en uitingen
van discriminatie in de code te benoemen.  Licht
daarbij ook het juridisch kader toe en maak
onderscheid tussen de anti-disriminatiewet en de
welzijnswet. Zo is elke werknemer op de hoogte
van de wettelijke bepalingen rond pesterijen en
discriminatie op de werkvloer. 

Definitie

de prioriteit blijven. Een non-discriminatiecode 
is er om discriminerende incidenten in de eerste plaats te voorkomen. Vermijd het schrijven
in algemene taal en gebruik in plaats daarvan beknopte en heldere omschrijvingen die
gemakkelijk te begrijpen zijn voor werknemers, maar waarin ook alle noodzakelijke
juridische aspecten volledig worden vermeld. 



Als het gaat om de implementatie van een non-
discriminatiecode is het belangrijk om ervoor te
zorgen dat elke werknemer wordt opgenomen.
Niemand mag formeel of informeel worden
vrijgesteld van het antidiscriminatiebeleid. De
werking van de non- discriminatiecode heeft dus
niet alleen betrekking tot àlle werknemers in de
onderneming maar moet een duidelijk standpunt
meekrijgen van bovenaf.  Wanneer de
leidinggevende en management de
verantwoordelijkheid op zich nemen rond het
implementeren van een anti-discriminatiebeleid
sturen ze een sterk signaal toe naar alle andere
werknemers.

Het is belangrijk om eerst op de hoogte te zijn
van wat er leeft binnen uw onderneming. Een
belangrijk hulpmiddel hierbij zijn interne 

De interne vertrouwenspersoon moet samen met het management en de HR-dienst
voldoende gekwalificeerd zijn om rond dit specifieke thema te werken. Het is de
verantwoordelijkheid van de werkgever om daarin te voorzien.  Een sterk training en
vormingsbeleid is niet enkel cruciaal voor de HR dienst of interne vertrouwenspersoon, maar
kan ook uitgebreid worden naar de werknemers zelf.  Zo hebben medewerkers vanaf het
begin weet van de do's en don'ts. Werknemers kunnen de sterkste bondgenoot van het
management zijn in de strijd tegen discriminatie op de werkvloer. Betrokkenheid van
werknemers in de strijd tegen discriminatie op de werkvloer zal ervoor zorgen dat ze meer
toegewijd zijn om er, samen met het management, werk van te maken.

Personeelsbeleid

bevragen. Het is verstandig om  hierbij zo laagdrempelig mogelijk te werk te gaan  en daar
bijvoorbeeld de interne vertrouwenspersoon voor aan te stellen. 

(anonieme) surveys die het welzijn van de werknemers 



Een van de grootste problematieken rond
pesten en discriminatie op het werk is dat
slachtoffers het moeten aandurven om naar
buiten te komen met hun conflicten. Daarom
is het cruciaal om een vertrouwenspersoon of
HR-dienst in het bedrijf te voorzien die een
vlot en informeel aanspreekpunt is. 

In de non-discriminatiecode moet duidelijk
omschreven staan hoe slachtoffers een
melding kunnen doen en wat de procedure
daarvoor is. Geef instructies en vermeld
duidelijk afdelingen of namen van
werknemers die discriminatiekwesties
behandelen. Leg uit wat er gebeurt bij het
vertonen van discriminerend gedrag op de
werkvloer en hoe management hiermee zal
omgaan. Focus hierbij niet enkel op directe
discriminatie maar ook op micro-agressies en
uitingen van indirecte discriminatie.
Slachtoffers of getuigen moeten hun zorgen
intern kunnen bespreken zij het met een
leidinggevende, HR-dienst of interne
vertrouwenspersoon. Het is daarnaast ook
belangrijk om te voorzien in een verwijzing
naar externe mogelijkheden voor klachten als
het slachtoffer zich niet comfortabel voelt om
intern melding te doen.

Klachtenprocedure

Het oplossen van klachten van
werknemers zal niet altijd intern kunnen
worden opgelost. In dat geval is het
belangrijk om als werknemer de juiste
partners te hebben om aan bemiddeling te
doen, verder (objectief) onderzoek te
kunnen voeren of in het ergste geval het
uit handen geven van een  officiële klacht. 



Sluit het beleid af door te vermelden naar de handhaving van de code. Het is een stap
in de goede richting om een antidiscriminatiebeleid te hebben op papier, alleen moet
elke onderneming er ook voor zorgen dat het goed gehandhaafd wordt en dat de
medewerkers vertrouwen hebben in de geldigheid ervan.

Controleer regelmatig uw beleid om te polsen of het effectief werkt en breng waar
nodig wijzigingen aan. Het kan helpen om een systematische herziening (tweejaarlijks)
van de non-discriminatiecode te voorzien. Hier kunnen  risicoanalyses van erkende
inspectiediensten ook bij helpen. 

Voeg een apart blad toe aan het einde van het document dat werknemers kunnen
ondertekenen waarin staat dat ze de non-discriminatiecode van het bedrijf hebben
gelezen en zullen naleven.

Opvolging & nazorg



Bestaande tools als hulpmiddel

Training en begeleiding door Unia 

Interne procedure Vlaamse overheid discriminatiemelding 

EDIV: Online tool diversiteit en inclusie op de werkvloer

Voorbeeld van een non-discriminatiecode (social profit sector)

Intersectorale handleiding non-discriminatiecode

 

Handleiding voor het invoeren van een non-discriminatiecode
binnen een bestuur

http://�	https://drive.google.com/file/d/1X4MCNMomTyZfopckiHgu8wHYnIEzc57B/view
https://www.ediv.be/?lang=nl
http://�	https://s3-eu-central-1.amazonaws.com/zapdrupalfilesstaging/vivo/inline-files/NonDiscriminatieCode.pdf
http://https://travi.be/fileadmin/user_upload/IntersectoraleHandleidingNon-Discriminatiedefinitieve_schermversie.pdf
http://�	hhttps://overheid.vlaanderen.be/sites/default/files/media/documenten/personeel/diversiteit/170622_WEB_DIV_Infofiche_Procedure_Discriminatiemelding.pdf?timestamp=1517955906
�	https://www.unia.be/nl/sensibilisering-en-preventie/begeleiding-training

