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SUMMARY — Aids and the legal protection of employees — Taking into account
that most HIV-infected persons are of working age, the problems of labour law
require further attention. To protect seropositive workers or applicants adequately we
need many protective rules. This is primarily the case during application. Against the
principle of freedom of recruitment there are insufficient rules protecting the seroposi-
tive applicant from discriminatory investigations and tests. It is also to be deplored
that there is no preventive protection, so that the direct consequence of such investi-
gations and tests, namely not getting engaged, remains.

During the execution of the employment contract, infected workers are especially
threatened when the illness begins to develop. Violations of professional secrecy by
the controlling medical officer have often been noticed and the employer has great
power to dismiss a sick worker during his period of disablement without too many
consequences.

As the employer has the freedom of recruitment he also has the power to dismiss
anyone he wants, whenever he wants. The only protection of the worker who has
been unfairly dismissed and been the victim of legal abuse is the fact that damages
can be claimed in excess of those awarded when he is lawfully dismissed. It should
be noticed that a different onus of proof is imposed on manual workers and white
collar workers and that there is no unfair dismissal or abuse of law when the
employer can justify his decision with economic motives.

Infected workers are confronted at all stages of employment with weak links in
the protective rules. It would be best if these legal problems were solved, but as long
as this has not happened we must try to prevent panic and irrational reactions as
much as possible. The best way of doing this would be by informing thoroughly all
parties concerned.

The seronegative worker has better protection. All persons within the workplace
have a responsibility towards safety, health and hygiene. In working environments
where there is a certain risk of infection the employer and medical inspector will
have to see to it that workers can do their jobs in safe and healthy working conditions
by taking informative and preventive measures. Informative measures will also be
needed in workplaces where there is no risk of infection, to eliminate unfounded fears
about aids.

*  De auteur is advocaat bij de balie van Brussel.
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INLEIDING

De opkomst van aids heeft niet alleen in de medische wereld voor
beroering gezorgd. Ook de rechtswereld krijgt belangstelling voor de
juridische gevolgen van deze ziekte. Zo zijn juristen bezorgd voor de
bescherming van verschillende rechtsbeginselen die door de beleids-
maatregelen tegen aids op de helling kunnen worden gezet.

Toen duidelijk werd dat de zoektocht naar een vaccin iets van
lange adem zou worden, probeerde men de ziekte op andere dan
geneeskundige manieren in te dijken. Wereldwijd werden informatie-
en preventiecampagnes op touw gezet. Maar sommigen wilden verder
gaan. Zo werd voorgesteld tot het verplicht medisch testen van
risicogroepen, wat bij voorbeeld in Oostenrijk bij prostituées gebeurt.
Sommige landen (o.m. Japan en een tijdlang de V.S.) besloten hun
grenzen te sluiten voor scropositieven. Ook bestond in de meeste
landen een vorm van rapportering van seropositieven aan de overheid
door de behandelende geneesheren (in Belgi€ is dit een vrijwillige
rapportering op naam). Sommige landen (0.m. Zweden en Japan) gaan
zelfs over tot het onderzoek van de levenswandel van seropositieven
en laten iedereen die in intiem contact met hen stonden testen (’con-
tact tracing’). Ook stemden meerdere landen een wetgeving, waarbij
seropositieven strafrechtelijk gesanctioneerd kunnen worden indien ze
zich schuldig maken aan onbeschermde seksuele contacten (o.m.
Australi¢, V.S. en U.S.S.R.). Verder werden de controles op de
bloedafnames en orgaantransplantaties strenger, wat in Belgi¢ als
positief gevolg heeft dat sedertdien geen enkele besmetting via deze
wegen gesignaleerd werd. Gelukkig hebben de eisen tot isolatie van
seropositieven of aids-patiénten bijna nergens aanleiding gegeven tot
beleidsmaatregelen.

Dat sommige maatregelen tot positieve resultaten leiden, wordt
niet door de juristen ontkend, maar er bestaat wel een sterk verzet
tegen alle maatregelen die de rechtsbeginselen van het medische
beroepsgeheim en de persoonlijkheidsrechten zouden ontkrachten.

Naast het verdedigen van rechtsbeginselen begint de rechtsleer ook
te bestuderen hoe aids moet gesitueerd worden in onze verschillende
rechtstakken. Zo bestaat er Belgische rechtsleer over aids en aanspra-
kelijkheidsrecht, aids en levensverzekeringen, aids en strafrecht, aids
en gezondheidsrecht en ook aids en arbeidsrecht.

Het is in dit laatste kader dat dit artikel ontstaan is. Via de drie
luiken van de sollicitatie, de arbeid en het ontslag zullen wij de
hoofdproblemen onderzoeken waarmee seropositieve en aids-lijdende
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sollicitanten en werknemers kunnen te maken krijgen. Deze proble-
men vallen zeker niet te minimaliseren daar ongeveer 90% van de
seropositieven en aids-lijders een arbeidsgeschikte leeftijd hebben.

I. DE SOLLICITATIE
1.1. De juridische basis

Solliciteren en de selectiecriteria die daarmee gepaard gaan, zijn
aangelegenheden die niet uitgebreid behandeld worden in ons arbeids-
recht. Vooreerst omdat deze materie niet zo duidelijk onder te brengen
is bij het arbeidsrecht. Men heeft hier immers te maken met een pre-
contractuele periode. Er is nog geen sprake van werknemers of
ambtenaren, enkel van sollicitanten. Ook verzet het beginsel van
vrijheid van aanwerving zich tegen elke vorm van regelend ingrijpen.
Evenals zijn contractvrijheid zou de werkgever volgens dit beginsel de
volledige vrijheid moeten bezitten om een sollicitant al dan niet aan te
werven, steunend op om het even welke overweging. De sollicitant
kon dus om redenen die verband hielden met zijn privé-leven voor de
openstaande betrekking worden geweigerd. Meestal werd deze reden
bovendien niet aan hem ter kennis gebracht (Claeys-Leboucq &
Lievens, 1975 : 790).!

Traag maar zeker begint men aan dit principe te knagen. Vooreerst
ten behoeve van de vrouwen. Zo kwam bij voorbeeld in 1987 een wet
tot stand met o.m. als doel de gelijke behandeling van mannen en
vrouwen ten aanzien van de arbeidsvoorwaarden en de toegang tot het
arbeidsproces. De laatste jaren komt nog veel meer beweging in deze
materie. Het solliciteren is immers uitgegroeid tot een omslachtige
aangelegenheid die om meerdere redenen gereglementeerd dient te
worden. De vrees voor willekeur, de kosten voor de sollicitant, de
mogelijke inbreuken op de persoonlijke levenssfeer en het gebrek aan
informatie zorgen ervoor dat de sollicitant zich in een heel slechte
positie bevindt (Schryvers, 1984 : 61-62). Bovendien zorgt deze zeer
ondergeschikte positie, waarin de meesten onder hen zich bevinden,

1 Deze contractvrijheid lijkt evenwel verouderd, daar voor het aangaan van een
arbeidsovereenkomst zelf (dus na de sollicitatie en selectie), de vrijheid van de
werkgever sterk ingeperkt werd door dwingende rechtsregels.
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ervoor dat ze mogelijke onrechtvaardige toestanden gemakkelijk over
zich heen laten gaan (Claeys-Leboucq & Lievens, 1975 : 772).

In 1982 diende volksvertegenwoordiger Ansoms een wetsvoorstel
in dat de sollicitanten in grote mate beschermde tegen wantoestanden
(Parl. St. Kamer, 1982-1983, 477). De Nationale Arbeidsraad (waarin
de sociale gesprekspartners vertegenwoordigd zijn) vond het echter
aangewezen om deze materie te regelen in een collectieve arbeidsover-
eenkomst (advies nr. 766 van 6 december 1983). Een C.A.O. is
immers meer soepel dan wetgeving en kan dus gemakkelijker gewij-
zigd worden.

Het grote nadeel echter van deze C.A.O. is dat ze een zeer betrek-
kelijke juridische waarde heeft. De C.A.O. bestaat uit twee delen : het
eerste bevat een aantal verplichtingen en het tweede somt enkel een
aantal aanbevelingen op. Met betrekking tot de aanbevelingen hebben
de ondertekenende organisaties (vakverenigingen en verenigingen van
werkgevers) enkel een beinvloedingsplicht t.a.v. van de aangesloten
werknemers en werkgevers. Indien deze beinvloeding faalt, kunnen zij
niet verantwoordelijk worden gesteld. Zij kunnen zelfs niet gesanctio-
neerd worden indien zij deze inspanningsverbintenis niet nakomen.
Het eerste deel, de verplichtingen, is wel afdwingbaar (Oversteyns,
1990 : A 103-300 - A 103-770).2

1.2. De bescherming van de sollicitant

Seropositieve sollicitanten of sollicitanten die deel uitmaken van
risicogroepen kunnen het voorwerp uitmaken van discriminerende
behandelingen. De vragen die gesteld worden tijdens een sollicitatie-
gesprek kunnen bij voorbeeld betrekking hebben op de seksuele
geaardheid van de betrokkenen. Ook de testen verricht of de vragen
gesteld door de geneesheer kunnen verband houden met seropositivi-
teit.

2 Collectieve arbeidsovereenkomsten zijn niet van toepassing in de openbare sector.
C.A.O. nr. 38 kan dus niet bij het solliciteren voor een betrekking in overheids-
diensten ingeroepen worden. Wel meende de nationale Arbeidsraad in zijn advies
dat een analoge regeling ook hier wenselijk was. Tot nog toe is daar echter nog
geen werk van gemaakt.
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1.2.1. De werkgever

De C.A.O. nr. 38 bevat twee aanbevelingen om de werkzoekende
te behoeden tegen onderzoeken of vragen die betrekking kunnen
hebben op zijn persoonlijke levenssfeer (artikelen 10 en 11). Wijj
hebben echter reeds gewezen op de betrekkelijke juridische waarde
van deze artikels. Daardoor bieden ze in feite geen echte bescherming
aan de sollicitant. Indien deze voor de rechter schadeherstel wenst te
bekomen, zal daarom moeten teruggevallen worden op de burgerlijke
aansprakelijkheid : "Elke daad van de mens, waardoor aan een ander
schade wordt veroorzaakt, verplicht degene door wiens schuld de
schade is ontstaan, deze te vergoeden" (artikel 1382 B.W.). Om dit
schadeherstel te bekomen, moet de sollicitant drie dingen bewijzen :
een fout van de werkgever, schade en een oorzakelijk verband tussen
die fout en de schade.

Om een fout aan te tonen moet men bewijzen dat de werkgever
bindende rechtsregels heeft overtreden. Daar in deze materie geen
bindende wetteksten werden gestemd, moeten wij hiervoor terugvallen
op algemene rechtsbeginselen. De volgende beginselen kunnen inge-
roepen worden (Schryvens, 1984 : 72-73) :

- Het recht op arbeid : uit dit beginsel vloeit het recht op een
eerlijke kans op aanstelling voort. Het is echter betwistbaar of dit
beginsel van kracht is in onze interne rechtsorde. Toch wordt het
soms door onze rechtbanken aangehaald.’

- De goede trouw : dit houdt in dat partijen bij de onderhandelin-
gen over een te sluiten overeenkomst zich dienen af te stemmen op de
gerechtvaardigde belangen van hun wederpartij (er mag geen misbruik
gemaakt worden van een eventuele machtspositie). Toch aanvaarden
de meeste auteurs dat het recht op eerbiediging van het privé-leven
geen absoluut recht is. Als een andere persoon een recht bezit dat een
bedreiging vormt voor het recht op privé-leven, zou naar een consen-
sus moeten worden gestreefd tussen de tegenstrijdige rechten. Dit
beginsel kan echter ook van belang zijn om een zekere juridische
waarde aan de aanbevelingen van C.A.O. nr. 38 te geven. Van een

3 "Er bestaat ook een recht op arbeid dat niet aangetast mag worden door onbe-
scheiden vragen. Alleen de voor de uitoefening van de gesolliciteerde functie
vereiste informatie mag gevraagd worden" (Arbr. Gent, 18 mei 1981, R.W., 1981-
82, 1426).
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werkgever die de goede trouw-vereiste naleeft, mag immers verwacht
worden dat hij de gedragsregels geformuleerd in de C.A.O. zal
respecteren (Oversteyns, 1989 : 85-86).

- Het relevanticbeginsel als afgeleide van de burgerlijke aansprake-
lijkheid (zie ook artikel 11 C.A.O. nr. 38) : slechts criteria die een
redelijk verband vertonen met de vacantverklaarde betrekking, mogen
bij de keuze van kandidaten een rol spelen. Hier is het probleem dat
persoonsgebonden gegevens relevant kunnen zijn voor de werkgever.
De seropositiviteit van een werknemer kan in de toekomst zware
problemen scheppen voor de werkgever. Het is dus onduidelijk welke
vragen volgens dit beginsel geoorloofd zijn. Daarom pleiten sommige
auteurs ervoor om preventief de vragen te laten vastleggen die geoor-
loofd zijn binnen de selectieprocedure. Een limitatieve lijst is evenwel
onmogelijk, zodat misschien beter gedacht wordt aan een niet-limita-
tieve lijst van vragen die niet geoorloofd zijn, gekoppeld aan een
preventieve controle van de vragenlijsten. De controle zal natuurlijk
moeilijker zijn bij de mondelinge selectie-interviews (Oversteyns,
1989 : 86).

- Het gelijkheidsbeginsel : dit artikel vindt o.m. zijn basis in
artikel 6 van de Grondwet (Rauws, 1987 : 397) en brengt met zich
mee dat seropositieven of mensen uit de risicogroepen gelijke kansen
op tewerkstelling moeten krijgen in overeenstemming met de rest van
de sollicitanten.

- Het recht op privé-leven : dit beginsel wordt verwoord in arti-
kel 8 van het E.V.R.M. en kan door partikulieren in Belgi¢ ingeroepen
worden, zowel tegenover de overheid als tegenover private werkge-
vers. Het houdt ondermeer in dat alle medische gegevens van de
sollicitant tot zijn privé-leven behoren en niet door de werkgever
mogen opgevraagd worden. Dit principe geldt evenwel niet wanneer
de betrokkene akkoord gaat zulke informatie te verstrekken. Maar hier
kan, door de sterke ondergeschikte positie van de sollicitant, moeilijk
gesproken worden van enig akkoord. Niet alle juristen delen echter
deze mening (Vandenberghe, 1981 : 265-266).

Daaraast moet de sollicitant ook schade bewijzen. Dit kan zowel
bestaan uit morele (b.v. het verkrijgen op ongeoorloofde wijze van
elementen uit het privé-leven) als vermogensschade (b.v. de sollicita-
tickosten en de schade die ontstaat uit het niet bekomen van een
wedde). Zelfs indien het niet zeker was dat de sollicitant het werk zou
krijgen en hij enkel een kans op tewerkstelling verliest, wordt deze
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schade als voldoende zeker beschouwd (Cass., 6 februari 1961, R.W.,
1961-62, 875).

Ten slotte moet de sollicitant ook aantonen dat er een oorzakelijk
verband bestaat tussen de schade en de fout. Dit betekent dat hij zal
moeten bewijzen dat zijn antwoorden op vragen die de persoonlijke
levenssfeer behelzen, of zijn weigering om erop te antwoorden, de
oorzaak zijn geweest van het feit dat hij het werk niet heeft bekomen.
Dit zal zeer moeilijk te bewijzen zijn, vooral daar de werkgever niet
altijd de reden (of de echte reden) waarom de sollicitant niet in dienst
is genomen aan hem kenbaar maakt.*

In de rechtsleer is men het erover eens om schadevergoeding toe
te kennen indien de rechtbank aanvaardt dat de fout, de schade en het
oorzakelijk verband ertussen bewezen zijn. Dit is een eigenaardige
stelling, want normaal gezien moet door de rechtbanken schadeherstel
(herstel in natura) betracht worden waar het kan en enkel wanneer dit
onmogelijk blijkt, mogen ze een schadevergoeding bepalen (herstel bij
equivalent). De rechtbanken zouden dus in de eerste plaats eraan
moeten denken om de werkgever te verplichten de benadeelde in
dienst te nemen voor de betrekking waarvoor hij had gesolliciteerd.
Men wil echter niet zo ver gaan in het arbeidsrecht. De belangrijkste
reden hiervoor is dat dit te veel de individuele vrijheid van de werk-
gever zou aantasten. Een tweede reden is dat de sollicitant soms
slechts een kans tot tewerkstelling heeft verloren. In dat geval wordt
dan door de rechtspraak de schade naar billijkheid bepaald aangezien
ze onmogelijk nauwkeurig kan becijferd worden (Oversteyns, 1990 :
A 103-685).

Van de sollicitant wordt verwacht dat hij ook te goeder trouw
meewerkt aan de selectieprocedure. Hij moet dus eveneens zijn gedrag
mee laten bepalen door de gerechtvaardigde belangen van de werkge-
ver. Dit houdt o.m. in dat hij correct en volledig moet antwoorden op
de relevante vragen. Verder moet hij ook spontaan aan de werkgever
alle informatic meedelen waarvan hij weet of behoorde te weten dat

4 Enkel wanneer de sollicitant een bewijsschrift nodig heeft voor de R.V.A. is de
werkgever daartoe verplicht (dit is een van de verplichtingen van C.A.O. nr. 38).
In de andere gevallen kan enkel de goede trouw-vereiste ingeroepen worden. Het
getuigt immers van een onevenwicht wanneer enkel de sollicitant vele inlichtin-
gen verstrekt.
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ze voor de werkgever van doorslaggevende betekenis is (Wilms,
1980-1981 : 499-503).

Maar wat indien aan de sollicitant vragen worden gesteld die
verband houden met aids ? Indien dit gebeurt, heeft de sollicitant geen
andere mogelijkheid dan erop te antwoorden. Niet antwoorden is
verdacht en kan op zich al aanleiding geven tot het niet in dienst
nemen. De vraag die zich dan stelt, is of de sollicitant dan het recht
heeft om te liegen.

Indien ongeoorloofde vragen worden gesteld die verband houden
met aids, kan een sollicitant daar onstrafbaar over liegen. Via geen
enkele rechtsconstructie zal de werkgever hem later rechtmatig kunnen
ontslaan (Oversteyns, 1989 : 95-98; Schryvens, 1984 : 76). Niet alle
juristen zijn het daarmee eens (Vandenberghe, 1981 : 266-268). Wel
moet een nuancering worden gemaakt voor seropositieven die sollici-
teren voor de uitzonderlijke functies waar voorzorgsmaatregelen
moeten genomen worden om ze zonder emstig risico voor henzelf
(b.v. aanwezigheid van virussen e.d. in laboratoria), hun collega’s
(b.v. militairen) of hun patiénten (b.v. chirurgen) in de werkomgeving
op te nemen. Het is mogelijk dat m.b.t. zo’n functie een ontslag als
rechtmatig wordt beschouwd, indien de werknemer tijdens de sollicita-
tiegesprekken over zijn seropositiviteit loog of zelfs indien hij enkel
zijn toestand verzweeg. Hier heeft de sollicitant wel degelijk een
informatieplicht. Bijna steeds zal echter aan zo’n werkaanbieding een
medisch onderzoek gekoppeld worden waarin dit ter sprake zal
komen.

Artikel 12 van het C.A.O. nr. 38 stelt dat alle inlichtingen betref-
fende de sollicitant door de werkgever vertrouwelijk moeten behan-
deld worden. Zoals hierboven reeds aangehaald, zijn deze regels
onvoldoende om de rechten van de sollicitant voor een rechtbank te
verdedigen. Hier moeten wij dus weer naar andere rechtsregels zoe-
ken. Die kunnen wij vinden in de discretieplicht. Op alle personen die
bij sollicitatic worden ingeschakeld, rust een discretieplicht waardoor
inbreuken op het vertrouwelijk behandelen van gegevens gesanctio-
neerd kunnen worden via artikel 1382 B.W. (Vandenberghe, 1981:
268).

1.2.2. De geneesheer

Volgens het Algemeen Reglement voor de Arbeidsbescherming
kunnen slechts in welomschreven gevallen aanwervingsonderzoeken in
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opdracht van de werkgever bevolen worden. Deze onderzoeken
moeten gebeuren door arbeidsgeneesheren en zijn soms verplicht,
soms facultatief.

In de praktijk echter zijn medische onderzoeken bij sollicitaties de
gangbare praktijk geworden. Zo stelt een belangrijke grootwarenhuis-
keten : "GB-Inno-BM heeft de arbeidsgeneeskundige controle Dbij
aanwerving uitgebreid tot alle werknemers, een mogelijkheid die het
A.R.A.B. overigens voorziet (sic.)". "Voor problemen die verband
houden met het gebruik van alcohol, drugs en sigaretten wordt een
specifieck gezondheidsbeleid uitgedokterd dat preventief werkt doch
ook maatregelen voorziet. Dit geldt niet voor ’aids’. Bij GB-Inno-BM
bestaat geen beleid terzake en worden geen testen afgenomen” (Cools,
1989 : 141-144).

De veralgemeningen van deze medische onderzoeken gebeurt
helemaal niet binnen het van openbare orde zijnde kader dat de
wetgever heeft voorzien. Daarom kunnen zulke onderzoeken (en de
eventueel afgenomen testen op seropositiviteit) op hun wettelijkheid
aangevochten worden. Dit is zeker het geval indien de onderzoeken
gebeurden door andere geneesheren dan de arbeidsgeneesheren
(Rigaux, 1989 : 28-29).

Maar zelfs indien het aanwervingsonderzoek wettelijk gebeurt,
mogen dan testen naar seropositiviteit gebeuren ? Dit zou toegelaten
zijn indien seropositiviteit een invloed kon hebben op de arbeidscapa-
citeit van de sollicitant. Dit is echter bij loutere seropositiviteit niet het
geval. Er zijn wel controversi€le medische rapporten, die aangeven dat
seropositiviteit mogelijk neurologische en psychische stoornissen zou
kunnen veroorzaken (Jacques, 1989 : 62). Daar deze rapporten in de
medische wereld hevig betwist worden, lijkt het ons echter verkieslijk
in zo’n geval de betrokkenen te testen op stoornissen i.p.v. seropositi-
viteit. Bovendien moet de arbeidsgeneesheer zich niet uitspreken over
de eventuele ontwikkelingen in de fysieke toestand van de werknemer
op middellange of lange termijn (er bestaan wel uitzonderingen).

De arbeidsgeneesheer moet evenwel ook vermijden dat tot het
werk personen worden toegelaten die, wegens de aandoeningen
waaraan zij lijden, een emstig gevaar voor besmetting of onveiligheid
zouden betekenen voor hun gezellen in de werkplaats of het bureau
(Oversteyns, 1989 : 89). De eventuele onveiligheid voor patiénten
werd niet in de A.R.A.B. voorzien, maar kan ratio legis erin begrepen
worden. In deze uvitzonderlijke gevallen zou een test naar seropositivi-
teit wettelijk zijn indien de arbeidsgeneesheer dit noodzakelijk acht en
geen onderzoeken voorhanden zijn die de sollicitant minder in zijn
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fysische integriteit treffen. De arbeidsgeneesheer oordeelt bovendien
vrij (binnen de perken van de wet) over de aan te wenden onderzoeks-
middelen en in tegenstelling met de onderzocken op werknemers staan
geen overleg- of beroepsprocedures open om zijn beslissingen aan te
vechten. Enkel via de rechtbank kan de sollicitant ongeoorloofde
onderzocken aanklagen. Het is wel zo dat de geneesheer, betrokken
bij onderzoeken tijdens de sollicitatie, zich niet kan verschuilen achter
zijn beroepsgeheim indien de rechtbank informatie nodig heeft om te
kunnen oordelen en de betrokken sollicitant daartoe zijn expliciete
toestemming verstrekt (H.v.J., 10 juli 1980, J.T., 1981, 739).

Indien de arbeidsgeneesheer bloed afneemt om het 0.m. op seropo-
sitiviteit te laten onderzoeken, moet hij dit onderzoek laten doen door
een laboratorium. Het zou wenselijk zijn dat de geneesheer de sollici-
tant vooraf precies inlicht wat het onderzoek inhoudt, wat een seropo-
sitief of seronegatief resultaat betekent, evenals andere elementaire
gegevens. In Belgi¢ gebruikt men de Elisa-test daar hij relatief goed-
koop is. Het probleem van deze test is evenwel dat hij niet 100%
waterdicht is. Daarom mag men seropositieve resultaten slechts aan
sollicitanten mededelen indien het resultaat bevestigd wordt door een
100% accuraat zijnde confirmatietest. Als het resultaat negatief is, kan
de dokter de sollicitant wijzen op de manier waarop men zo’n resul-
taat kan behouden. Wel kan een tweede test aanbevolen worden, daar
de sollicitant zich eventueel in een zgn. latente periode (zie verder)
kan bevinden. Indien het resultaat positief is, moet dit op een passen-
de wijze overgebracht worden en moeten er mogelijkheden tot opvang
aanwezig zijn (Decoster, 1988 : 387-388).

Kan de sollicitant weigeren het resultaat van de test te vermemen ?
Moet hij dus weten dat hij wegens een seropositief resultaat werkon-
bekwaam werd verklaard ? Over dit punt bestaat onenigheid. Sommi-
gen stellen dat wanneer de test positief is, de arts de patiént op de
hoogte moet brengen (Decoster, 1988 : 390), anders zou hij burgerlijk
aansprakelijk kunnen gesteld worden wegens niet-naleving van de
informatieplicht. Anderen wijzen er echter op dat het recht om niet te
weten inherent verbonden is aan het zelfbeschikkingsrecht. Het recht
om niet te weten wordt daarenboven steeds belangrijker, naarmate het
predictief karakter van de genceskunde, voomamelijk dankzij de
genetica, zal toenemen (Nys, 1988 : 20). Wel moeten we er rekening
mee houden dat seropositiviteit, in tegenstelling tot de ziekten die men
via genetisch onderzoek kan bepalen, uiterst gevaarlijk zijn voor de
derden waarmee de besmette persoon in contact treedt. Het lijkt ons
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