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EVALUERING VAN REGSTELLENDE AKSIE IN KONTEKS VAN MOONTLIKE ONBILLIKE DISKRIMINASIE TEEN SUBGROEPE BINNE DIE AANGEWESE GROEP

	MC Stoffels1

	1      Inleiding

	Artikel 9(1) van die Grondwet van die Republiek van Suid-Afrika2 bepaal dat elkeen gelyk is voor die reg en die reg het op gelyke beskerming en voordeel van die reg.3 Volgens artikel 6 van die Wet op Gelyke Indiensneming4 mag geen persoon, direk of indirek, onbillik teen ŉ werknemer diskrimineer nie.5 Daar rus ŉ verpligting op die werkgewer om nie op ŉ onbillike wyse teen ŉ werknemer te diskrimineer nie. Artikel 6(2)(a) van die WGI bepaal dat indien die aangewese werkgewer6 regstellende-aksiemaatreëls implementeer, dit nie op onbillike diskriminasie neerkom nie.7 ŉ Werkgewer word verplig om uitvoering te gee aan regstellende-aksiemaatreëls om sodoende diensgelykheid tot stand te bring.8 Regstellende-aksiemaatreëls hou in dat die paslik gekwalifiseerde persone van die aangewese groep gelyke geleenthede moet hê en gelyk in alle vlakke van die werkplek van die werkgewer verteenwoordig moet word.9 Die aangewese groep bestaan uit swart persone, vroue van alle rasse en persone met gestremdhede. Swart persone sluit swart persone, kleurlinge en Indiërs in.10

	Ondanks die verbod op onbillike diskriminasie word steeds teen lede van die aangewese groep gediskrimineer. Die bewerings word gemaak in gevalle waar lede van die aangewese groep, meer spesifiek swart persone, onderling om ŉ betrekking meeding. In hierdie artikel word ondersoek ingestel na die vraag rakende watter aspekte die werkgewer moet oorweeg tydens die samestelling en inwerkingstelling van ŉ diensbillikheidsplan in die geval waar lede van die aangewese subgroep swart persone onderling om ŉ betrekking meeding. Die artikel het ten doel om sekere aspekte te laat uitkristaliseer wat die werkgewer moet oorweeg ten einde onbillike diskriminasie teen persone van die aangewese groep tydens die samestelling en inwerkingstelling van regstellende-aksiemaatreëls te voorkom.

	2      Regstellende-aksiemaatreëls

	2.1      Die omvang van regstellende-aksiemaatreëls

	Die inwerkingstelling van regstellende-aksiemaatreëls kom geensins neer op onbillike diskriminasie nie.11 Daar word daardeur gepoog om onbillike diskriminasie soos in die verlede toegepas, reg te stel deur voorheen benadeelde groepe nou gelyke geleenthede in die werkplek te gun. Daar rus ŉ verpligting op die werkgewer om regstellende-aksiemaatreëls toe te pas om sodoende die persone van die aangewese groep te bevoordeel. Die maatreëls moet derhalwe van so ŉ aard wees dat dit die verwesenliking van gelyke geleenthede binne die werkplek ondersteun.12

	Regstellende-aksiemaatreëls word omskryf as:

	...measures designed to ensure that suitably qualified people from designated groups have equal employment opportunities and are equitably represented in all occupational categories and levels in the workforce of a designated employer.13

	Wat belangrik is om hier uit te wys is dat die omskrywing dit duidelik maak dat die maatreëls van so ŉ aard moet wees dat slegs die paslik gekwalifiseerde persone van die aangewese groep in diens geneem behoort te word. Dit staan die werkgewer vry om te differensieer of voorkeurbehandeling aan enige persoon ingevolge die WGI te gee om sodoende gelykheid binne die werkplek te bewerkstellig, mits die werkgewer die voorkeur behoorlik kan motiveer.14

	2.2      Die aangewese groep

	Dit is belangrik dat ŉ voorheen benadeelde persoon geïdentifiseer moet word vir die effektiewe inwerkingstelling van regstellende-aksiemaatreëls.15 Die WGI identifiseer lede van die aangewese groep as swart persone, vroue van alle rasse en persone met gestremdhede.16 Vir doeleindes van die artikel word slegs op eersgenoemde aangewese subgroep, naamlik swart persone, gefokus. Die subgroep swart persone moet geïnterpreteer en verstaan word met verwysing na swart persone, kleurlinge en Indiërs.17 Persone met ŉ Chinese afkoms word ook by die subgroep swart persone vir doeleindes van regstellende aksie ingesluit.18 Hierdie uitgekristalliseerde subgroepe gee ŉ redelike aanduiding van wie voordeel uit die inwerkingstelling van regstellende-aksiemaatreëls moet ontvang om sodoende die nadelige effek van apartheid teen te werk.

	Die vraag wat egter vervolgens ontstaan, is: wie is die werklike begunstigdes vir doeleindes van regstellende aksie in gevalle waar persone van die subgroep swart persone, onderling om dieselfde betrekking meeding? Vervolgens word ondersoek ingestel na wie werklik voorkeur moet geniet wanneer meer as een lid van die subgroep swart persone vir ŉ betrekking in aanmerking kom.

	2.2.1      Paslik gekwalifiseerde persone uit die aangewese groep

	Dit is ŉ voorvereiste dat die paslik gekwalifiseerde persone uit die aangewese groep voordeel moet geniet vanweë die toepassing van regstellende aksie.19 Ten einde te bepaal of die persoon wel paslik gekwalifiseerd is, moet verskeie faktore deur die werkgewer in ag geneem word. Artikel 20(3) van die WGI identifiseer die volgende faktore:

	
	a) formele kwalifikasies;

	b) vorige opleiding;

	c) relevante ondervinding; of

	d) die vermoë om binne ŉ redelike tydperk die bevoegdheid te bekom om die werk te verrig.20 



	Die werkgewer word verplig om al die faktore of enige kombinasie daarvan in ag te neem wanneer vasgestel moet word of die werknemer paslik gekwalifiseerd is al dan nie om die werk te verrig.21 In die geval waar verskeie persone van die subgroep swart persone spesifiek paslik gekwalifiseerd is om die werk te verrig word die werkgewer gekonfronteer met die verbod op onbillike diskriminasie. Die werkgewer moet op so ŉ wyse te werk gaan dat daar nie onbillik teen die ander lede van die aangewese groep gediskrimineer word nie. Voortdurend word die bevoegdheid van lede van die subgroep swart persone, wat voordeel geniet vanweë regstellende aksie ongeag of hulle paslik gekwalifiseer is al dan nie, bevraagteken.

	Alle persone of kategorieë persone wat deur onbillike diskriminasie geraak was, word as die begunstigdes van regstellende aksie beskou.22 Dit is onmoontlik vir die werkgewer om regstellende-aksiemaatreëls tot voordeel van alle persone of groepe persone wat deur onbillike diskriminasie geraak was, toe te pas. Daar sal voortdurend druk op die werkgewer uitgeoefen word om tussen die lede van die aangewese groep te kies en ook op ŉ wyse wat nie op onbillike diskriminasie neerkom nie.23 Wanneer ŉ werkgewer tussen lede van die subgroep moet onderskei ten einde aan een voorkeur te gee, kan daar nie suiwer op die grondwetlike magtiging van regstellende aksie gesteun word nie. Redelikheid en regverdigheid is elemente wat tydens die onderskeid teen mekaar opgeweeg moet word.24 Wat dus bepaal moet word, is: Wie is die ware begunstigdes van regstellende aksie?

	2.2.2      Die ware begunstigdes van regstellende aksie

	In die soektog na die voorheen benadeelde persoon wat ook as die begunstigde van regstellende-aksiemaatreëls beskou word ingevolge artikel 9(2) van die Grondwet, ontstaan daar twee denkwyses. Die eerste behels dat die begunstigde van regstellende aksie werklike en persoonlike benadeling ervaar het25 en/of bloot dat die individu ŉ lid van die aangewese groep moet wees26 om as ŉ begunstigde te kwalifiseer.27

	Die WGI bepaal nie uitdruklik of die voordeel van regstellende aksie aan die aangewese persoon toegeken behoort te word op grond van individuele benadeling of groepgebaseerde benadeling nie. Die hoofdoel van regstellende aksie is egter die vestiging van ŉ gelyk verteenwoordigende werkplek wat ras, geslag en gestremdheid in ag neem en weerspieël.28 Ongeag die vaagheid van die WGI rakende die individuele of groepgebaseerde benadering, moet die hoofdoel van die WGI ten alle tye tydens die inwerkingstelling van regstellende-aksiemaatreëls voor oë gehou word.

	2.2.2.1      Individuele benadering

	Volgens die individuele benadering word gekyk na die individu se persoonlike en werklike benadeling om te bepaal of die voornemende werknemer deur regstellende aksie bevoordeel moet word. Die howe het voorheen bepaal dat die individuele benadeling as voorvereiste dien om die voordele van regstellende aksie te kan geniet.29

	Ten gunste van die individuele benadering was geargumenteer dat die groepgebaseerde benadering oorkoepelend insluitend is deur alle lede van die subgroep in te sluit. Al die lede van die subgroep geniet die voordeel van regstellende aksie, ongeag of hulle werklik benadeel was of nie. Dit mag wees dat nie alle lede van die benadeelde groep weens die onbillike diskriminasie van die verlede in dieselfde mate benadeel was nie. Sommige lede van die benadeelde groep kon moontlik baie min of geensins nadeel ervaar het nie.30 ŉ Individu wat bepaalde voordele in die verlede geniet het, kan steeds die voordele van regstellende aksie geniet, bloot omdat hy ŉ lid van die subgroep is.31

	Die graad van benadeling van die subgroep swart persone moet in ag geneem word wanneer bepaal moet word watter individu die voordeel moet ontvang. Hier moet eerstens vasgestel word of die werkgewer regstellende-aksiemaatreëls wat tussen die lede van die subgroep swart persone onderskei, mag aanvaar. Die uitvoerbaarheid daarvan op die grondslag van wie meer as die ander benadeel was, moet dan bepaal word. Dit wil voorkom of differensiasie onder die lede van die subgroep swart persone as beginsel van regstellende aksie toegelaat en aanvaar word maar dat, ten spyte van hierdie standpunt, die howe huiwerig is om onderskeid tussen die lede van die subgroep te tref.32 Regstellende-aksiemaatreëls is egter minder insluitend indien dit slegs sekere groepe ten koste van ander groepe binne die subgroepe bevoordeel.33

	Die howe het aanvaar dat swart persone voorkeur moet geniet wanneer verskeie lede van die subgroepe oorweeg word. In Motala v University of Natal34 was ŉ Indiër-student toelating tot die universiteit se mediese skool geweier. Die mediese skool het besluit om die aantal Indiër-studente te beperk. Weens die swak standaard van swart skole sou toelating op grond van meriete tot gevolg gehad het dat besonder min swart studente toelating tot die mediese skool kon verkry. Daar was geargumenteer dat die Indiër-gemeenskap ook deur apartheid benadeel was en dat die voorkeur van swart studente ten koste van Indiër-studente op onbillike diskriminasie neerkom. Die hof was van mening dat die toelatingsbeleid van die mediese skool ontwerp was om die bevordering en gelyke beskerming van die groep wat die ergste deur onbillike diskriminasie benadeel was, te bewerkstellig. Die hof het erken dat Indiërs deur die apartheidsisteem benadeel was maar dat dit duidelik was dat swart leerders slegter daaraan toe was gedurende en met die afskaffing van die apartheidsera. Die grade van benadeling waaraan swart persone onderworpe was, was dus bepaald groter as dié van Indiërs.35

	Swart persone hoef nie te bewys dat hulle benadeel was nie. Die verwoestende effek wat apartheid op die swart gemeenskappe gehad het, benodig geen verdere bewyse nie. Op grond van die ernstige graad van benadeling wat swart persone ervaar het, moet hulle voorkeur geniet weens die inwerkingstelling van regstellende aksie.36 Die hof in Stoman v Minister of Safety and Security37 het aangevoer dat as ŉ samelewing wat nadelig deur ŉ lang geskiedenis van diskriminasie geraak was, welke plaasgevind het op ŉ individuele, sistematiese en stelselmatige wyse, kan daar nie aanvaar word dat alle persone gelyk is en dat enige onderskeid ten opsigte van sodanige persone neerkom op onbillike diskriminasie nie.38

	Die standpunt dat die doel van regstellende aksie aangewend moet word om te bepaal wie die begunstigdes is, is deur die hof in George v Liberty Life Association of Africa Ltd39 bevestig. Die voorheen benadeeldes moet bygestaan word om die nadelige effek van die samelewing te probeer normaliseer. In daardie stadium kon die afleiding gemaak word dat die howe geneig het na die individuele benadering as maatstaf om die ware begunstigdes van regstellende aksie te bepaal.

	Hierteenoor is in Auf der Heyde v UCT40 weg beweeg van die individuele benadering af. Die hof het bepaal dat die benadeling nie so eng geïnterpreteer moet word dat daar van elke individu verwag word om te bewys dat hy werklik benadeel was nie. Die toepassing van regstellende aksie word nie beïnvloed deur die individue se persoonlike omstandighede nie.41 Om te bepaal of die begunstigdes van regstellende aksie lede is van die sub-groep wat in die geheel deur die onbillike diskriminasie van die verlede benadeel was, word die groepgebaseerde benadering toegepas.

	2.2.2.2      Groepgebaseerde benadeling

	Indien die persoon ŉ lid van die subgroep is, kwalifiseer daardie persoon outomaties vir die voordeel van regstellende aksie ingevolge die groepgebaseerde benadering.42 

	Die groepgebaseerde benadering mag persone bevoordeel wat geensins direk as individu benadeel was nie. Die geval mag voorkom waar sekere individue minder as ander benadeel was, maar in die algemeen is dit die groep as geheel wat benadeel was en daarom moet die benadering tot voordeel van die groep as geheel aangewend word.43 In Minister of Finance v van Heerden44 het die hof bepaal dat die Grondwet regstellende aksie wat op die bevoordeling van die groep as geheel gerig is, toelaat. Hierdie beslissing in Van Heerden strook met die vroeëre beslissing in Stoman. Die hof in die Stoman-saak het bepaal dat die grondwetlike erkenning wat aan die inwerkingstelling van die regstellende aksie verleen word, nie op die individuele omstandighede van elke begunstigde in individuele kapasiteit gerig is nie. Die klem ten opsigte van die voordeel weens die toepassing van regstellende aksie val op die subgroep waarvan die individu ŉ lid is.45

	Daar is geen manier waarop die graad van benadeling gemeet en bepaal kan word nie. Daar bestaan geen maatstaf om die nadeel van een individu bo ŉ ander te bereken nie. In die lig van laasgenoemde behoort die fokus op die doel van die WGI te rus naamlik om demografiese verteenwoordiging46 van die lede van die subgroep te bewerkstellig ongeag die geskiedenis van elke individuele lid van die subgroep.47 Dit, egter, is voldoende vir ŉ individu om die voordeel van regstellende aksie te geniet, deurdat die individu ŉ lid is van ŉ groep wat deur die apartheidsregering blootgestel was aan onbillike diskriminasie.48

	3      Evaluering van regstellende aksie binne die konteks van moontlike onbillike diskriminasie

	Die uiteindelike doel van regstellende aksie is die vestiging van ŉ werkplek wat op ŉ gelyke wyse die bevolking van Suid-Afrika weerspieël.49 Erkenning word verleen aan die argument dat die subgroep eweredig in die werkplek deur die demografiese verteenwoordiging in ag te neem verteenwoordig moet wees. Die gelyke verteenwoordiging van persone van die aangewese groep moet op alle beroepsvlakke en kategorieë geskied en vorm ŉ integrale deel van regstellende aksie. Regstellende aksie moet in belang van die applikante van die aangewese groep toegepas word.50

	Die vraag of die werkgewer kan differensieer tussen lede van die aangewese groep is in IMAWU v Greater Louis Trichardt Transitional Local Council hanteer.51 Die hof was van mening dat in gevalle waar differensiasie onder die lede van die aangewese groep moet plaasvind, die aangeleentheid benader moet word met verwysing na meriete en die ondervinding52 van die lede. Die beste moontlike kandidaat van die aangewese groep moet in die proses aangestel word om regstellende aksie met goeie gevolg in werking te stel:

	For affirmative action to succeed and help achieve the desired objective, merit and experience would remain relevant insofar as the applicants previously disadvantaged by unfair discrimination are concerned in their own group. In other words the successful candidate should be the best candidate out of the group previously disadvantaged by unfair discrimination. In view of this situation it would be prudent therefore in affirmative action appointments to consider the qualification and potential to develop as crucial and that successful candidates from previously disadvantaged groups are the best from those groups.53

	Aan die ander kant is daar ŉ aanduiding dat howe, soos in die Matola-saak, huiwerig sal wees om in te meng indien ŉ werkgewer kategorieë of grade van benadeling in sy regstellende-aksiebeleid instel.54 Om verder enige gekompliseerde situasies te vermy sal die werkgewer beter daaraan toe wees indien hy/sy die verteenwoordigende benadering aanwend. Hierdie benadering hou verband met die grade van onderverteenwoordiging van sekere rasgroepe in die werkplek. Dit sal aan die werkgewer bystand verleen om sodoende te bepaal wat die toepaslike regstellende-aksiemaatreëls ten gunste van die applikante van die spesifieke groep sal wees.55

	In Baxter v National Commissioner: Correctional Service56 was die applikant ŉ kleurling-man in diens van die Departement Korrektiewe Dienste57 in die Vrystaat en het aangevoer dat daar op grond van sy ras onbillik teen hom gediskrimineer is deurdat hy nie in die pos waarvoor hy aansoek gedoen het, aangestel was nie. Volgens die respondente was daar slegs plek vir ŉ swart man op die salaris- en bestuurvlak. Die betrekking was op versoek van die Kommissaris weer geadverteer. Die applikant het weer om die betrekking aansoek gedoen, maar het hierdie keer nie die kortlys gehaal nie.58

	Die doel van die DKD se diensbillikheidsplan was om gelykheid in die werkplek te bewerkstellig by wyse van die bevordering van gelyke geleenthede en regverdige behandeling van werknemers deur onbillike diskriminasie uit te skakel. Dit kon ook bereik word deur die inwerkingstelling van regstellende-aksiemaatreëls om die benadeling van die subgroep te ondervang om sodoende gelyke verteenwoordiging in alle vlakke en kategorieë van die werkplek te verseker.59

	Die hof het beslis dat met die toepassing van die gelykediens-billikheidsplan dit duidelik geblyk het dat die DKD differensiasie op grond van ras en kleur aangewend het om direkteure aan te stel. In hierdie geval moes regstellende aksie die oorwegende faktor gewees het om die paslik gekwalifiseerde kandidate vir die betrekking te oorweeg en aan te stel. Deurdat die applikant as kleurling vir die pos oorgesien was weens voorsiening wat gemaak was in die diensbillikheidsplan vir ŉ swart man, was daar onbillik teen hom gediskrimineer.60

	Die optrede van die DKD in die Baxter-saak was nie in ooreenstemming met die WGI nie. Die demografiese verdeling moes in ag geneem word om die gelyke verteenwoordiging van alle rasgroepe op alle vlakke en kategorieë te bewerkstellig. Indien die kleurling-man aangestel sou word, sou daardie doelwit nagestreef en bereik gewees het. Daar was sewe direkteursposte beskikbaar waarvan ses posisies deur swart persone beklee was. Dit het ŉ duidelike aanduiding gegee dat weens die demografiese verdeling dit onbillik sou wees om net swart persone as direkteure in diens te hê. Hier blyk dit dat die hof na die demografiese verteenwoordiging as beginsel geneig het om ŉ diensbillikheidsplan te implementeer in gevalle waar daar meer as een lid van die subgroep swart persone om dieselfde betrekking onderling meeding. Daar mag tussen die lede van die aangewese groep in ŉ mate gedifferensieer word, maar dit moet ten doel hê om gelyke verteenwoordiging volgens die demografiese verdeling van die land te bewerkstellig.

	Die Louis Trichardt-beslissing bevestig die benadering dat in gevalle waar lede van die aangewese groep onderling meeding, die beste kandidaat uit die subgroep geselekteer en aangestel word op grond van meriete en ondervinding met inagneming van demografiese verdeling. Regstellende aksie word egter beperk tot voorkeurbehandeling van die paslik gekwalifiseerde persone van die aangewese groep.61 Artikel 20 (3) van die WGI lys die faktore wat in ag geneem behoort te word om te bepaal of die persoon paslik gekwalifiseerd is al dan nie.62 Al hierdie faktore, of ŉ kombinasie daarvan, moet deur die werkgewer oorweeg word om te bepaal of die persoon as paslik gekwalifiseerd geag word.63 

	Die toepassing van die bepalings van artikel 20(3) is egter tweeledig. Eerstens, wanneer ŉ keuse tussen die paslik gekwalifiseerde applikante gemaak moet word, moet regstellende aksie ingevolge ŉ diensbillikheidsplan aangewend word om persone uit die groep aan te stel. Dit moet op so ŉ wyse aangewend word dat dit die onderverteenwoordiging in die werkplek onderskep.64

	In Govender v Minister of Safety and Security65 was die applikant die respondent in die saak waar die respondent aangevoer het dat daar onbillik by bevorderings tydens die tydperk van Februarie 2000 tot Junie 2001 teen hom gediskrimineer was.66 Hy het aangevoer dat hy onsuksesvol was weens die werkgewer se versuim om aan die diensbillikheidsplan te voldoen en ook dat daar in gevolge artikel 6 van die WGI op grond van ras, geslag en/of politieke oortuiging teen hom gediskrimineer was.67 Die hof in Govender het die beginsel bevestig dat die werkgewer wat ŉ diensbillikheidsplan aanvaar, dit wel moet interpreteer en toepas om die voorheen benadeelde lede van die subgroep te bevoordeel en sodoende gelyke verteenwoordiging in die werkplek te vestig. Die werkgewer moet die paslik gekwalifiseerde kandidaat uit die subgroep aanstel asook die nasionale en streeksdemografiese verdeling in ag neem.

	Tweedens, moet paslik gekwalifiseerd nie outomaties gelykgestel word aan die hoogste moontlike kwalifikasie nie. Paslik gekwalifiseerd verwys na die vlak van vaardigheid en kennis wat vereis word om die werk op ŉ doeltreffende en bevoegde wyse te verrig.68

	In die Christiaans-saak het die applikant (kleurling-man) en Mashingo (swart-man) aansoek gedoen om dieselfde betrekking en was dienooreenkomstig op die kortlys geplaas en vir onderhoude genooi. Albei kandidate het aan die voorgeskrewe vereistes voldoen en was sodoende as paslik gekwalifiseerd beskou. Die onderhoudspaneel het die applikant (die kleurling-man) die hoogste telling gegee en die hom gevolglik vir die posisie aanbeveel. Die senior bestuurder het egter verkies om Mashingo in die posisie aan te stel. Die applikant was egter ongelukkig oor die aanstelling van Mashingo en was van mening dat hy aangestel moes word.69 Die applikant het aangevoer dat hy deel van die aangewese groep, soos uiteengesit in die diensbillikheidsplan en die WGI, was en derhalwe voorheen benadeel was.70 Ten gunste van die respondent was geargumenteer dat die respondent die werkplek in so ŉ mate probeer herstruktureer het om die demografiese verdeling van die bevolking in Suid-Afrika te verteenwoordig. Die respondent het die demografie van die Wes-Kaap oorweeg en gesien dat die onderskeie groepe in sy werkplek onderverteenwoordig was.

	In die Christiaans-saak het die hof verwys na Harksen v Lane.71 Hier het die hof ŉ ondersoek geloods na gevalle waar daar ŉ skending van artikel 8 van die Tussentydse Grondwet van die Republiek van Suid-Afrika, 199372 voorgekom het.73 Dit is belangrik om te noem dat artikel 8 van die tussentydse Grondwet die voorganger van artikel 9 van die 1996 Grondwet is. Alle regspraak en ontledings met betrekking tot die interpretasie van artikel 874 van die tussentydse Grondwet vind toepassing by die interpretasie van artikel 975 van die Grondwet.76

	Die ondersoek in Harksen77 na ŉ skending van artikel 8 van die tussentydse Grondwet was soos volg: Daar moet vasgestel word of die optrede van die werkgewer tussen persone of kategorieë persone onderskei. Indien dit wel die geval is, moet die vraag gestel word of daar ŉ verband bestaan tussen die differensiasie en die doel van die Grondwet om gelykheid te handhaaf. Indien daar nie ŉ verband tussen die differensiasie en doel van die Grondwet bestaan nie, kom dit op 'n skending van artikel 8(1) van die tussentydse Grondwet neer. Verder moet daar bepaal word of die differensiasie op onbillike diskriminasie neerkom. Indien die differensiasie op ŉ gespesifiseerde grond78 geskied, sal dit aanvaar word dat dit op diskriminasie neerkom en dat daardie diskriminasie onbillik is.79

	In die Christiaans-saak het die respondent aangevoer dat daar wel ŉ verband bestaan het tussen die diensbillikheidsplan en die doel van die Grondwet.80 Weens die feit dat daar ŉ verband tussen die twee bestaan, kan daar nie sprake van ŉ skending van artikel 9(1) wees nie. Die respondent het verder aangevoer dat die applikant se saak vanuit ŉ ander oogpunt beskou moet word. Die applikant was ŉ lid van die subgroep wat die hoogste telling in die onderhoud behaal het en deur die onderhoudspaneel aanbeveel was. Die respondente het in argumente na die volgende regspraak verwys ter ondersteuning van hul argument in die Christiaans-saak.

	Die hof het in Fourie v Provincial Commissioner of the SA Police Service (North West Province)81aangedui dat diskriminasie billik is indien dit gerig en in ooreenstemming met die doelstellings van die WGI is. Die Motala-saak was ook aangewend om ondersteuning aan die respondent se standpunt te verleen. In die saak was geargumenteer dat Indiër-studente ook deur apartheid benadeel was en dat maatreëls wat swart leerders ten koste van Indiër-studente bevoordeel, onbillik teen laasgenoemde diskrimineer. Die hof was van mening dat daar wel in die apartheidsera teen Indiërs gediskrimineer was, maar dat die graad van benadeling van swart persone hoër as dié teen Indiërs was.82

	Die arbiter in die Christiaans-saak was ook van mening dat die applikant misluk het daarin om te bewys dat daar prima facie diskriminasie was. Die respondent het daarop gewys dat die aanstelling van Mashingo deur die bepalings van artikel 9(2) van die Grondwet gesteun word deurdat dit ŉ persoon wat deur onbillike diskriminasie benadeel was, in ag geneem het. Dit was ook verder ontwerp om bogenoemde persone te bevorder en sodoende ook die bereiking van gelykheid te bevorder, soos beoog deur die WGI.83 In die Christiaans-saak is dit duidelik dat beide die kleurlinge en swart persone deel van die subgroep is wat deur die ongelykhede van die verlede benadeel was. Daar word aanvaar dat swart persone meer benadeel was as enige ander lid van die subgroep. Die demografiese verdeling was ook onder bespreking en daar was geargumenteer dat dit belangrik is om die nasionale en streeksdemografiese verdeling in ag te neem. In hierdie stadium was daar ŉ sterk aanduiding dat die nasionale en streeksdemografie deur die werkgewer in ag geneem moet word wanneer ŉ diensbillikheidsplan saamgestel en in werking gestel word.

	Artikel 42 van die WGI is deur die Wysigingswet gewysig.84 Ingevolge artikel 42 (1) van die Wysigingswet85 mag onder andere die mate waarin die paslik gekwalifiseerde persone uit die aangewese groep gelyk verteenwoordig word op elke beroepsvlak in die werkplek met betrekking tot die nasionale en streeksdemografie van die ekonomies aktiewe populasie86 in ag geneem word om te bepaal of die paslik gekwalifiseerde persone uit die subgroep gelyk binne die werkplek verteenwoordig word. Die vernaamste en belangrikste wysiginge vir doeleindes van hierdie artikel wat deur die Wysigingswet meegebring is, is dat die werkgewer by die samestelling en inwerkingstelling van ŉ gelyke diensbillikheidsplan, nasionale en streeksdemografie in ag mag neem.87 Ingevolge artikel 42 van die WGI was daar egter ŉ verpligting op die werkgewer om die nasionale en streeksdemografie in ag te neem deurdat die WGI bepaal het dat die werkgewer dit in ag moet neem.88 Die bewoording van die gewysigde artikel 42 maak dit duidelik dat daar nie meer ŉ verpligting deur wetgewing gestel word met betrekking tot die inagneming van nasionale en streeksdemografie nie.

	Die aangeleentheid rakende die inagneming van die nasionale en streeksdemografie het onlangs in Solidariteit v Departement van Korrektiewe Dienste89 weer onder bespreking gekom. Hierdie saak was egter beslis voor die inwerkingtrede van die Wysigingswet. Sommige appellante het aansoek gedoen om verskeie betrekkings binne die DKD, welke aansoeke onsuksesvol was. Die applikante het aangevoer dat hul nie-aanstelling op onbillike arbeidspraktyke neerkom, gebaseer op diskriminasie. Verder was die DKD se diensbillikheidsplan90 van 2010 af tot 2014 bevraagteken deurdat beweer was dat die plan strydig was met die bepalings van die WGI.91 Die appellante het geargumenteer dat die DKD ooreenkomstig hulle plan opgetree het, welke plan strydig was met die WGI. Die plan het vereis dat daar ŉ rigiede toepassing van kwotas moet wees op grond van die demografiese verteenwoordiging. Verder was geargumenteer dat die plan nie die streeksdemografiese verteenwoordiging in ag geneem het nie.92

	Die hof a quo het die DKD beveel om onmiddellike stappe te doen om te verseker dat hul plan die nasionale en streeksdemografie van lede van die subgroep in ag neem wanneer doelwitte gestel word om gelykheid binne die werkplek te bewerkstellig.93 Die hof het verder beslis dat artikel 42 van die WGI vereis dat nasionale en streeksdemografie in ag geneem moet word. Die nasionale demografie voorsien ŉ veiligheidsnet deurdat dit aandui dat daar wel ŉ meerderheid swart persone in die land, is maar die streeksdemografie van die Wes-Kaap moes ook in ag geneem word wat aandui dat daar ŉ meerderheid kleurlinge in die Wes-Kaap is. Die hof het tot die gevolg gekom dat die plan van die DKD onbillik was deurdat dit nie erkenning verleen het aan die streeksdemografie nie; derhalwe was die optrede van die DKD diskriminerend van aard – verder ook dat die diskriminerende optrede van die DKD nie beskerm was deur artikel 9(2) van die Grondwet of artikel 6(2) van die WGI nie.94 Die appèlhof het die bevinding van die hof a quo bevestig. Die appèlhof het bevind dat die plan van die DKD misluk weens hul versuim om die streeksdemografie in ag te neem in die oorweging van wie deel van die subgroep is en wie voordeel moet geniet weens die plan.95

	Dit is belangrik om te meld dat die DKD-saak deur Solidariteit na die Konstitusionele Hof verwys was.96 Die hof het beslis dat nasionale en streeksdemografie deur die departement in ag geneem moet word wanneer regstellende-aksiedoelwitte gestel word.97 Die hof in DKD het egter geen remedies, soos deur die applikante versoek was, toegestaan nie en bevind dat daar nie duidelike bewyse was wat aangedui het dat die applikante aangestel sou word indien die streeksdemografie as riglyn gebruik was nie.98 Solidariteit appelleer spesifiek teen laasgenoemde deel van die beslissing deur die hof in DKD en nie teen die beslissing in die geheel nie. Hierdie saak dien voor die Konstitusionele Hof op 3 November 201599 en of die Konstitusionele Hof hom gaan uitspreek oor die bevinding rakende die inagneming van die nasionale en streeksdemografie en veral in die lig van die Wysigingswet, is egter in hierdie stadium onduidelik.

	In die DKD-saak was die volgende opmerking gemaak ten opsigte van die Wysigingswet met betrekking tot die inagneming van die nasionale en streeksdemografiese verdeling:

	...even though the word "must" has been replaced by "may", there will be factual contexts in which it is difficult to envisage how a plan could pass legal muster without a consideration of regional demographics.100

	Alhoewel die saak voor die inwerkingtreding van die Wysigingswet beslis was, het die hof die opmerking gemaak dat die vervanging van die woord "must" met "may" in die Wysigingswet met betrekking tot die inagneming van die nasionale en streeksdemografiese verdeling geen impak het op die samestelling en inwerkingstelling van die diensbillikheidsplan van ŉ werkgewer nie, aangesien dit in elk geval noodsaaklik is om die nasionale en streeksdemografie in ag te neem.101

	Daar bestaan geen twyfel oor die feit dat die werkgewer nie onbillik teen ŉ werknemer mag diskrimineer nie. Die reg om nie teen gediskrimineer te word nie maak deel uit van die reg op gelykheid en is ŉ noodsaaklikheid vir die inherente reg op menswaardigheid ingevolge artikel 10102 van die Grondwet. Die reg om nie teen onbillik gediskrimineer te word nie, is ŉ reg wat aan alle werknemers toegeken word, ongeag of hulle aan die aangewese groep soos geïdentifiseer deur die WGI behoort, of nie.103

	Indien die aangewese werkgewer daarin misluk om regstellende-aksiemaatreëls te toepas om die bereiking van gelykheid te bewerkstellig, kan aanvaar word dat die werkgewer die reg van die werknemers om nie teen gediskrimineer te word nie, welke werknemer ŉ lid van die aangewese groep is, geskend het deur nie regstellende-aksiemaatreëls toe te pas nie. Daar word van elke aangewese werkgewer verwag om ŉ diensbillikheidsplan aan te neem en binne die werkplek toe te pas. Die versuim van die werkgewer om daardie diensbillikheidsplan toe te pas kom nie noodwendig op onbillike diskriminasie neer nie. Indien meer as een lid van die aangewese groep om dieselfde betrekking aansoek doen, moet die werkgewer die mees paslik gekwalifiseerde lid van die aangewese groep aanstel met inagneming van die nasionale en streeksdemografiese verdeling.

	4      Gevolgtrekking

	Gevalle kom voor waar meer as een persoon van die subgroep swart persone aansoek doen om dieselfde betrekking. Die nie-aanstelling van ŉ lid kan moontlik bewerings van onbillike diskriminasie ontlok. Die werkgewer moet ŉ werkswyse vasstel wat aangewend kan word sodat daar geen bewerings van onbillike diskriminasie by die aanstel van ŉ lid van ŉ subgroep gemaak kan word nie. Hierdie werkswyse wat deur die werkgewer aangewend word, moet die effek daarvan op die subgroep swart persone evalueer. Die werkgewer moet ŉ aantal aspekte oorweeg tydens die aanstel van regstellende-aksiekandidate uit die subgroep swart persone om daardeur bewerings van onbillike diskriminasie te voorkom.

	Daar is aanduidende gesag dat lidmaatskap van die aangewese groep voldoende is om voordeel uit regstellende aksie te put. Daar hoef geensins individuele ondersoeke na elke lid se persoonlike omstandighede ingestel te word om te bepaal of die persoon werklik deur die diskriminerende praktyke van die verlede benadeel was nie. ŉ Ondersoek na die individu se persoonlike omstandighede en die impak wat die diskriminerende praktyke van die verlede op daardie individu gehad het, sal nie die werkgewer in staat stel om te onderskei tussen lede van die aangewese subgroep swart persone nie. Die rede hiervoor is bloot dat daar geen wyse bestaan waarop die individue se benadeling gemeet en bepaal kan word nie. Verder ook dat die benadeling van een individu nie vergelyk kan word met dié van ŉ ander nie.

	ŉ Belangrike aspek wat deur die werkgewer in gedagte gehou moet word, is dat die paslik gekwalifiseerde persone uit die aangewese groep deur regstellende aksie bevoordeel moet word. In die oorweging of ŉ lid van die aangewese subgroep swart persone paslik gekwalifiseer is, moet die werkgewer bepaalde faktore oorweeg, onder andere formele kwalifikasies, vorige opleiding, relevante ondervinding of die vermoë om binne ŉ redelike tydperk die bevoegdheid te kan bekom om die werk te kan verrig. Die kennis, vaardighede en ondervinding van ŉ lid wat nodig is om die werk op ŉ kundige, doeltreffende en bevoegde wyse te verrig is belangrik wanneer vasgestel moet word of die lid wel paslik gekwalifiseerd is.

	ŉ Verdere belangrike aspek wat deur die werkgewer in ag geneem moet word, is die gelyke verteenwoordiging van die subgroep in die werkplek. Dit moet op alle vlakke van die werkplek bewerkstellig word. Die enigste sinvolle wyse waarop gelyke verteenwoordiging binne die werkplek verseker kan word, is deur die inagneming van die nasionale en streeksdemografiese verdeling. Die vervanging van "must" met "may" in die Wysigingswet met betrekking tot die inagneming van die nasionale en streeksdemografiese verdeling het geen impak op die samestelling en inwerkingstelling van die diensbillikheidsplan van ŉ werkgewer nie, aangesien dit in elk geval noodsaaklik is om die nasionale en streeksdemografie in ag te neem. Na aanleiding van die hofuitspraak in die DKD-saak kan die afleiding verder gemaak word dat, ongeag die wysiginge, ŉ diensbillikheidsplan selde geldig sal wees sonder die inagneming van die nasionale en streeksdemografie.

	Ten slotte kan geargumenteer word dat hierdie werkswyse sal verseker dat indien die geval voorkom waar meer as een lid van die aangewese groep aansoek doen om dieselfde betrekking, die mees paslik gekwalifiseerde lid van die aangewese groep voordeel moet geniet met inagneming van die nasionale en streeksdemografiese verdeling om sodoende gelyke verteenwoordiging te bewerkstellig. Verder sal minder bewerings van onbillike diskriminasie teen die werkgewer gemaak kan word deur lede van die subgroep swart persone, waar hulle onderling om dieselfde betrekking meeding. 
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