A.R. 2010/AA/453 en A.R. 2010/AA/467

ARBEIDSHOF TE ANTWERPEN
OPENBARE TERECHTZITTING VAN
23 DECEMBER 2011

Centrum voor Gelijkheid van Kansen en voor Raciss#elding, met
maatschappelijke zetel te 1000 Brussel, Koningastiz8,

appellante,
vertegenwoordigd door mr. C. Bayart, advocaat @ZBerchem,

tegen:

1. NV G.,
niet maatschappelijke zetel te 1000 Brussel, (..f)andernemingsnummer (...),

geintimeerde,
vertegenwoordigd door mr. S. Raets en mr. |. Vathaldvocaten te 2600 Berchem,

in aanwezigheid van Samira A.,
woonstkeuze doende bij mr. J. Buelens en mr. Zmath advocaten te 2018
Antwerpen, Broederminstraat, 38,

vertegenwoordigd door mr. Michielsen en mr. Z. Cdinm advocaten te 2018
Antwerpen.

Samira A.
woonstkeuze doende bij mr. J. Buelens en mr. Z.math advocaten te 2018
Antwerpen, Broederminstraat, 38,

appellante
vertegenwoordigd door mr. Michielsen en mr. Z. Cdinm advocaten te 2018
Antwerpen,



tegen:

NV G.,
met maatschappelijke zetel te 1000 Brussel, (...)andernerningsnummer (...),

geintimeerde,
vertegenwoordigd door mr. S. Raets en mr. |. Vathaldvocaten te 2600 Berchem,

in aanwezigheid van het Centrum voor Gelikheid v#&ansen en voor
Racismebestrijding,
met maatschappelijke zetel te 1000 Brussel, Kosingat, 138,

vertegenwoordigd door mr. C. Bayart, advocaat @0ZBerchem,

Na beraad spreekt het arbeidshof in openbare tzitziyg en in de Nederlandse taal
het volgend arrest uit.

l. STUKKEN VAN DE RECHTSPLEGING
In de zaak met A.R. 2010/AA/453

het eensluidend verklaard afschrift van het opa@il 2010 op tegenspraak

gewezen vonnis van de arbeidsrechtbank te Antwerpen

- het verzoekschrift tot hoger beroep, neergelegdytiffie van dit arbeidshof
op 27 juli 2010,

- de beschikking d.d. 28 september 2010 overeentipragikel 747 van het
Gerechtelijk Wetboek,

- de conclusies van partijen, ontvangen ter griffen dit arbeidshof op 29
november 2010, 31 maart 2011 en 30 juni 2011 vedid G., op 31 januari
2011 en 31 mei 2011 voor mevrouw A. en op 31 jark@tl en 31 mei 2011
voor het Centrum voor Gelijkheid van Kansen en vBacismebestrijding,
hierna het Centrum genoemd,

- de processen-verbaal van de openbare terealzitin 6 september 2010 en

23 september 2011.

In de zaak met A.R. 2010/AA/467

- het eensluidend verklaard afschrift van het opagiil 2010 op tegenspraak
gewezen vonnis van de arbeidsrechtbank te Antwerpen

- het verzoekschrift tot hoger beroep, neergelegdytiffie van dit arbeidshof
op 2 augustus 2010,

- de beschikking d.d. 28 september 2010 overeent@ragikel 747 van het
Gerechtelijk Wetboek,

- de conclusies van partijen, ontvangen ter griffen dit arbeidshof op 29
november 2010, 31 maart 2011 en 30 juni 2011 veoN¥ G. en op 31
januari 2011 en 31 mei 2011 voor mevrouw A.,

- de processen-verbaal van de openbare terealzitin 6 september 2010 en
23 september 2011.



Il PROCEDURE IN EERSTE AANLEG

Met inleidende dagvaarding, betekend op 26 aprd72@orderde mevrouw A. de
veroordeling van de NV G., hierna genoemd de NVbataling van:

- 13.220,90 EUR bruto forfaitaire schadevergoedjalijk aan 6 maanden loon
wegens schending van de Antidiscriminatiewet vafeBbuari 2003

- 12.500,00 EUR schadevergoeding wegens misbruikeeht

onder voorbehoud van vermeerdering of vermindanrdg loop van het geding.

Met verzoekschrift ontvangen ter griffie van deeadsrechtbank te Antwerpen op 3
augustus 2009 vraagt het Centrum zijn vrijwilligegsgenkomst ontvankelijk en
gegrond te verklaren en de oorspronkelijke vordevism mevrouw A. toe te wijzen.

Met conclusie ontvangen ter griffie van de arbeidstbank te Antwerpen op 30
november 2009 wijzigde mevrouw A. haar vorderingyerderde zij:

- de vordering van de tussenkomende partij ontgkken gegrond te
verklaren

- de NV te veroordelen tot betaling van:

- 13.220,90 EUR schadevergoeding wegens misbrunlonéslagrecht of

- 13.220,90 EUR bruto forfaitaire vergoeding termeerderen met de wettelijke
en gerechtelijke intresten en de kosten van hahged

Ondergeschikt, met toepassing van artikel 877 \&rGerechtelijk Wetboek, aan de
NV de overlegging te bevelen van de correspondeméehaar cliénte A; C. omtrent
de zaak van mevrouw A. en omtrent de beslissinghemverbod op uitingen van
geloof op te leggen.

Bij vonnis van 27 april 2010 werden de vordering waevrouw A. en de vordering in
tussenkomst van het Centrum ontvankelijk doch orayehverklaard. Mevrouw A.
en het Centrum werden veroordeeld tot de kosterheageding.

Il. EISEN IN HOGER BEROEP
In de zaak met A.R. 2010/AA/453

De vordering in hoger beroep van het Centrum steelde het bestreden vonnis te
horen teniet doen, met uitzondering van de ontvgkkeerklaring van de vordering
van mevrouw A. en de vrijwillige tussenkomst vant l@entrum en, opnieuw
rechtsprekend:

- de vrijwillige tussenkomst van het Centrum onkelijk en gegrond te
verklaren
- de oorspronkelijke, vordering van mevrouw A. tege NV toe te wijzen.



In de zaak met A.R. 2010/AA/467

De vordering in hoger beroep van mevrouw A. stekbe het bestreden vonnis te
horen teniet doen en, opnieuw rechtsprekend:

In hoofdorde: de NV te veroordelen tot betaling va8.220,90 EUR als
schadevergoeding wegens misbruik van ontslagrecht.

In ondergeschikte orde: de NV te veroordelen totalbey van een forfaitaire
vergoeding van 13.220,90 EUR wegens schending eaArdidiscriminatiewet van
25 februari 2003.

In beide hypotheses voormelde bedragen te vermesrdmet de wettelijke en
gerechtelijke intrest en met de kosten van hetrgedi

Ten slotte vordert mevrouw A. alvorens recht tendaeet toepassing van artikel 877
van het Gerechtelijk Wetboek, aan de NV de overtegge bevelen van de

correspondentie met haar cliénte de NV A. C. omitdenzaak van mevrouw A. en
omtrent de beslissing om het verbod op uitingengeloof op te leggen.

Met conclusie ontvangen ter griffie van dit arbéiofsop 31 januari 2011 verzocht
mevrouw A. dit arbeidshof om slechts het minimumbgd van de
rechtsplegingsvergoeding toe le kennen, in de Imgset dat haar vordering zou
worden afgewezen.

Met conclusie ontvangen ter griffie van dit arbéiafsop 30 juni 2011 vordert de NV
het hoger beroep van het Centrum en het hoger p&ae mevrouw A. ongegrond te
verklaren en het bestreden vonnis te bevestigerverebrdeling van mevrouw A. en
het Centrum tot de kosten.

IV.  SAMENHANG

Gelet op hun onderlinge samenhang komt het gepast beide hogere beroepen
samen te voegen opdat recht zou worden gesprokesmienkel arrest.

V. ONTVANKELIJKHEID

Beide hogere beroepen werden tijdig en met een daavorm regelmatige akte
ingesteld, zodat zij ontvankelijk zijn.

VI. TEN GRONDE

1. De feiten

Op basis van de neergelegde stukken en de nietngegproken feitelijke

argumentatie ontwikkeld door partijen in hun cosas aanvaardt dit
arbeidshof de volgende feiten als bewezen.



De NV is een onderneming die onder meer recepti@nghaaldiensten levert aan een
gedifferentieerd cliénteel, met klanten zowel @tmliblieke als uit de private sector.

Mevrouw A. trad op 12 februari 2003 in dienst vanNV als receptioniste, met een
arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd.

Aanvankelijk leverde zij arbeidsprestaties bij dank A. G., vanaf mei 2004 bij de
klant A. C..

Mevrouw A. was moslim op het ogenblik van haar é@mdittreding bij de NV en heeft
in de periode van haar tewerkstelling bij de N\edieeen hoofddoek gedragen buiten
de werkuren.

Dit werd ter zitting uitdrukkelijk bevestigd dooedaadslieden van appellanten.

Aangekomen op het werk, zette zij haar hoofddoekeraf volbracht zij haar
arbeidstaak met onbedekt hoofd.

Alleszins tot mei 2006 bestond er voor mevrouw éergverplichting om een door de
NV ter beschikking gesteld uniform te dragen tijglede uitvoering van haar
werkzaamheden.

In april 2006 gaf mevrouw A. aan haar overste tenk@ dat zij het voornemen had
om voortaan ook tijdens de werkuren een hoofddeeliragen en dit omwille van
haar geloofsovertuiging.

Op 18 april 2006 vond hierover een gesprek plassenn leidinggevenden binnen de
NV en mevrouw A..

Tijdens dit gesprek werd aan mevrouw A. medegedeéald het dragen van een
hoofddoek niet zou worden getolereerd, omdat hageir van zichtbaar politieke,
filosofische of religieuze tekens zou indruisenetegle door de NV nagestreefde
principes van neutraliteit.

Mevrouw A. meldde zich ziek op 21 april 2006.
In de loop van de navolgende ziekteperiode vondteeerde gesprek plaats, waarin
aan mevrouw A. werd medegedeeld dat het drageregaruniform voor de functie

van receptioniste op de werf A. C. voortaan velplaou worden.

Dit werd haar schriftelijk bevestigd met een brvah 2 mei 2006 en herhaald op 9
mei 2006.

Op 12 mei 2006 verzocht het Centrum om overleg aeeNV in verband met deze
aangelegenheid.

Eveneens op 12 mei 2006 kondigde mevrouw A. aazigdap 15 mei 2006 het werk
zou hervatten, met hoofddoek.

Dit werd door de NV niet toegestaan.



Op 29 mei 2006 keurde de ondernemingsraad van dedd\Wwoorstel tot aanpassing
van het arbeidsreglement goed, waarvan de inhadddls volgt:

" het is aan de werknemers verboden om op de waatgpkichtbare tekens te dragen
van hun politieke, filosofische of religieuze owegingen en/of elk ritueel dat daar uit
voortvloeit te manifesteren”

Deze gewijzigde versie van het arbeidsreglemeim iserking getreden op 13 juni
2006.

Op 12 juni 2006 vond een laatste overleggesprettplamtrent de beslissing van
mevrouw A. om een hoofddoek te dragen tijdens tieering van het werk, tussen
de directie van de NV, vertegenwoordigers van d@rganisatie van mevrouw A. en
het Centrum.

Diezelfde dag werd mevrouw A. ontslagen, met begali van een
opzeggingsvergoeding overeenstemmend met 3 maaho@m en voordelen
verworven krachtens de arbeidsovereenkomst.

Op 23 juni 2006 protesteerde de vakorganisatie mamrouw A. dit ontslag met
verzoek om over te gaan tot de reintegratie varrooevA..

Dit verzoek werd door de NV niet ingewilligd.

Mevrouw A. stelde vervolgens op 23 augustus 20@6veedering tot staking in tegen
de NV, waarin zij vroeg "het bestaan vast te steNan discriminatoire daden
uitgaande van de NV bestaande in de weigering tivoering van de
arbeidsovereenkomst met het dragen van een hodfdaokaar ontslag op grond van
het voornemen een hoofddoek te dragen bij de ultvgpe van de
arbeidsovereenkomst, de staking te bevelen van diszeminatoire handelingen en
publicatie van de tussen te komen beslissing".

Deze vordering werd door de arbeidsrechtbank tewérgen onontvankelijk
verklaard bij beschikking van 12 februari 2007, dinisking die werd bevestigd bij
arrest uitgesproken door dit arbeidshof op 27 akt@®07.

2. De beoordeling

2.1. Vergoeding wegens misbruik van ontslagrecht

Voorafgaand wenst dit arbeidshof op te merken @atGentrum dit geschil tussen
mevrouw A. en de NV tracht aan te grijpen, om vageveit arbeidshof een algemene,
principiéle uitspraak te bekomen over de mogeligheor werkgevers om aan hun
werknemers verbod op te leggen om op de werkvlg@ngute geven aan hun

geloofsovertuiging.

In zijn beroepsconclusie schrijft het Centrum hiem



"Het voornaamste doel van de tussenkomst van hat@e beslaat erin duidelijkheid
te bekomen over de vraag of het een werkgever ralniist is toegestaan aan zijn
werknemers een (absoluut) verbod op te leggen age eriting te geven aan zijn of
haar geloof op de werkvloer.

Hel Centrum stelt daarbij vast dat er zowel opdeenblik als ten tijde van het ontslag
van mevrouw A. juridisch gezien duidelijke wetgayibestaat en bestond op basis
waarvan een absoluut verbod om uiting te gevenzgafhaar religieuze overtuiging
discriminatoir is.

Aangezien het de taak van het Centrum is om discatie op grond van (onder

meer) geloof te bestrijden en toe te zien op deural van de Wet van 25 februari
2003 ter bestrijding van discriminatie en tot wgjng van de wet van 15 februari
1993 tot oprichting van een Centrum voor gelijkherdn kansen en voor

racismebestrijding (hierna de Antidiscriminatiewetdhtte zij het nuttig en nodig om
vrijwillig tussen te komen en de correcte toepassen interpretatie van de

Antidiscriminatiewet, onder meer in het licht vaa idternationale regelgeving, na te
streven, en aldus duidelijkheid te bewerkstelligaertrent het recht al dan niet kunnen
uiting geven aan zijn of haar geloof op de werkxlbe

Het is dan ook nuttig om in dit kader te herinneaam het bepaalde in artikel 6 van
het Gerechtelijk Wetboek, dat de rechter verbiedtio de zaken die aan zijn oordeel
zijn onderworpen, uitspraak te doen bij wege vagemlene en als regel geldende
beschikking.

Het streven van het Centrum spoort bovendien nedt met voorwerp van de door
mevrouw A. gestelde vordering, waarbij het Centrunich als vrijwillig
tussenkomende partij heeft aangesloten.

Mevrouw A. vordert immers betaling van een vergongdvoor de schade die zij
beweert te hebben geleden als gevolg van het &itel NV zich bij de uitoefening
van haar ontslagrecht schuldig zou hebben gemaaktezhtsmisbruik.

Om aanspraak te kunnen maken op de door haar gederd/ergoeding moet
mevrouw A. (of het Centrum) het bewijs leveren dat NV zich schuldig heeft
gemaakt aan misbruik van ontslagrecht en dat mewrdu als gevolg van haar
ontslag een schade heeft geleden, die verschiltgasthade, die op forfaitaire wijze
wordt vergoed door de haar uitbetaalde opzeggimgeeeing.

Uit het geheel van de voorgebrachte feitelijke elptan blijkt afdoende dat mevrouw
A. werd ontslagen omwille van haar volgehouden esigy om nog arbeidsprestaties
te leveren zonder een hoofddoek te dragen, teriwpoordien gedurende meer dan 3
jaar prestaties heeft geleverd zonder hoofddoetemmijl zij wist dat binnen de NV
een algemeen verbod bestond op het dragen vanbarehtekens van politieke,
filosofische of religieuze overtuigingen op de wadats.

Volgens mevrouw A. en het Centrum vormt het in drastandigheden gegeven
ontslag rechtsmisbruik.



Zij steunen zich daarbij op een als algemene rgg&brmuleerde stelling dat er
automatisch sprake is van misbruik van ontslagreal@nneer het ontslag werd
gegeven omwille van de weigering van de werknenmregn ongerechtvaardigde
instructie van de werkgever op te volgen, waarld} hongerechtvaardigde instructie”
kennelijk een bevel wordt bedoeld, dat strijdigriet een wettelijke bepaling of een
andere rechtsnorm.

Meer concreet is er volgens mevrouw A. en het @emtsprake van misbruik van
ontslagrecht omdat het ontslag en/of het binnerNdegeldende verbod een directe
of minstens indirecte discriminatie zou vormen, istrijd is met de
Antidiscriminatiewet en de Kaderrichtlijn, waarbgij verwijzen naar "geloof",
"godsdienst” en "geloofsovertuiging” als bescheomigrium.

Het verbod en het navolgend ontslag zouden bovendak strijdig zijn met de
vrijneid van godsdienst, zoals die vrijheid gewaagd wordt door artikel 9.1.
EVRM, artikel 18 van het BUPO, artikel 18 van de RM en artikel 21 van het
Handvest van de grondrechten van de Europese Unie.

Het arbeidshof kan deze zienswijze niet bijtredemel om de volgende redenen:

Misbruik van ontslagrecht kan worden omschreven dds uitoefening van het
ontslagrecht op een wijze die kennelijk de grenmgerschrijdt van de normale
uitoefening van dat recht door een voorzichtig eddehtzaam werkgever. (vgl. Cass
12 december 2005, SO5 0035F, www.juridat.be, opndpat

Cruciaal in deze omschrijving is dat er sprake nzjetvan een kennelijk onredelijk
gedrag.

De rechter mag er zich bij de beoordeling van legmlelijk onredelijk karakter van
het gegeven ontslag niet toe beperken, om zijn ppikeitsoordeel in de plaats te
stellen van dat van de werkgever.

Hij kan en mag met andere woorden niet volstaandeataststelling dat het ontslag
naar zijn oordeel niet wenselijk of niet opportwas.

(D. CUYPERS, Misbruik van ontslagrecht — bediendanA.T.O., Kluwer, 0- 501-
135 en de aldaar geciteerde rechtspraak en reghtsle

Om te kunnen besluiten dat er sprake was van nikslvan ontslagrecht, moet de

rechter vaststellen dat een normaal, voorzichtipeshachtzaam werkgever. geplaatst
in dezelfde situatie, de tewerkstelling niet, oktnop die manier, zou hebben

beéindigd.

Dit vergt in elk dossier een beoordeling in conzretaarbij rekening moet worden
gehouden met alle feitelijke omstandigheden, digbke geleid tot het ontslag of die
het ontslag vergezellen.

Ook in de hypothese van een ontslag omwille vanveigering van een "onwettig"
bevel, zal de rechter in concreto moeten nagaate aferkgever kennelijk onredelijk
heeft gehandeld.



Daarbij moet de rechter inzonderheid ook rekeniogden met de aard van de norm
die de werkgever heeft overtreden bij het geven lenbij hypothese "onwettig"

bevel en, daarmee samenhangend, de mate waarirerttgever wist of diende te

weten dat zijn bevel onwettig was en niet door derkwemer moest worden

nageleefd.

In het licht van bovenstaande overwegingen karategidshof bij de beoordeling van
dit dossier niet voorbijgaan aan het feit dat lweirdde NV opgelegde verbod beheerst
wordt door een waaier aan nationale en internatonarmen, met een zeer hoge
juridisch-technische moeilijkheidsgraad, dat betgkg stromingen in de
samenleving de mening zijn toegedaan dat een dikrgetbod wél rechtmatig, zelfs
opportuun is, dat dit standpunt ook steun vindbépaalde rechtspraak en rechtsleer
en dat nationale en buitenlandse overheidsinstanpema facie vergelijkbare
verboden uitvaardigen, die bij herhaling door in&tionale rechtscolleges als
rechtsgeldig werden aanvaard.

(zie o.m. R. BLANPAIN, "Geen hoofddoek op de wedes", De Standaard, 20 juni
2006; Arbh. Brussel, 15 januari 2008, JTT, 20080;1BHRM 30 juni 2009, nr.
43563/08, AKTAS/Frankrijk; EHRM 29 juni 2004, 44798, SAHIN/Turkije;
EHRM 15 februari 2001, nr. 42393/98,

DAHLAB/Zwitserland; Arbh. Antwerpen 16 mei 1999, SoKron., 1999, 79; E.
VERMEERSCH, De Islam en de hoofddoek in Belgié- bestere benadering, stuk
43 NV; Arbrb. Nijvel 11 maart 1994, JTT, 1995, 1Burg. Brussel (Voorz) 11
december 1997, www.juridat.be, op datum; Luik 2&deri 1995, vww.juridat.be, op
datum; R.v.St. 17 maart 2009, stuk 33 NV)

Het arbeidshof stelt bovendien vast dat in vergedije situaties als deze van
mevrouw A., meermaals door Belgische arbeidsgeeechterd geoordeeld dat het
een werkgever in de private sector toegelaten issamzijn werknemers het verbod
op te leggen om een hoofddoek of een ander tekegelaofsovertuiging te dragen.
(Arbh. Antwerpen 3 juni 2004, stuk 26 bundel NV,bAr. Brussel 21 maart 2006,
stuk 32 dossier NV, bevestigd door Arbh. Brussegjatiiari 2008, JTT, 2008, 140)

In de zaak die aanleiding heeft gegeven tot hetsawan het arbeidshof te Brussel
dd.15 januari 2008 werd zelfs geoordeeld dat déenising van dit verbod door een
werkneemster haar ontslag wegens dringende redbtvaardigde.

Waar bestaande rechtspraak van Belgische arbest$den zich expliciet heeft
uitgesproken voor de wettigheid van een dergelgkoed en de regelmatigheid van
een ontslag wegens miskenning van dit verbod, kan alleen al om die reden
moeilijk staande houden dat de NV in dit dossieenlkelijk onredelijk" heeft

gehandeld.

Bovendien is het helemaal niet evident en voorte@dbetwisting vatbaar dat het
gegeven ontslag en/of het binnen de NV bestaandeodein strijd is met de
bepalingen van de Antidiscriminatiewet of met eedeae rechtsnorm.

2.1.1 Geen directe discriminatie

De Antidiscriminatiewet van 25 februari 2003 beoegohder meer uitvoering te
geven aan Richtlijn 2000/78/EG van de Raad vana¥émber 2000 tot instelling van



een algemeen kader voor gelijke behandeling inicrle® beroep, hierna de
Kaderrichtlijn genoemd.

Wat het doel betreft bepaalt artikel 1 van de Kadktlijn:

"Deze richtlijn heeft tot doel met betrekking tabaid en beroep een algemeen kader
te creéren voor de bestrijding van discriminatie gwnd van godsdienst of
overtuiging, handicap, leeftijd of seksuele geaardhzodat in de lidstaten het
beginsel van gelijke behandeling toegepast kan erotd

De Kaderrichtlijn werkt dus met een beperkt aabé&schermde criteria.
Wat het begrip discriminatie betreft bepaalt aftk@an de Kaderrichtlijn:
Het begrip discriminatie

1. Voor de toepassing van deze richtliin wordt ontlet beginsel van gelijke
behandeling verstaan de afwezigheid van elke vomn directe of indirecte
discriminatie op basis van een van de in artikgedoemde gronden.

2. Voor de toepassing van lid 1 is er:

a) "directe discriminatie”, wanneer iemand ongwestwordt behandeld dan een
ander in een vergelijkbare situatie wordt, is af morden behandeld op basis van een
van de in artikel 1 genoemde gronden;

b) "indirecte discriminatie”, wanneer een ogenstiflij neutrale bepaling,
maatstaf of handelwijze personen met een bepaatdisdgenst of overtuiging,
handicap, leeftijd of seksuele geaardheid, in Jgkgeg met andere personen
bijzonder benadeelt,

)] tenzij die bepaling, maatstaf of handelwijze eutjef wordt
gerechtvaardigd door een legitiem doel en de madeloor het
bereiken van dat doel passend en noodzakelijkaiijn,

i) tenzij de werkgever dan wel iedere andere pmrsof organisatie
waarop de onderhavige richtlijn van toepassinya®r personen met
een bepaalde handicap krachtens de nationale vireggeerplicht is
passende maatregelen te nemen die overeenkometennetartikel 5
vervatte beginselen, teneinde de nadelen die Imgpathaatstaf of
handelwijze niet zich brengt, op te heffen.

Artikel 2 van de Antidiscriminatiewet van 25 febru2003 bepaalde:

8 1. Er is sprake van directe discriminatie indéem verschil in behandeling dat niet
objectief en redelijkerwijze wordt gerechtvaardigechtstreeks gebaseerd is op het
geslacht, een zogenaamd ras, de huidskleur, denatkale nationale of etnische
afstamming, seksuele geaardheid, de burgerlijkat,stee geboorte, het fortuin, de
leeftijd, het geloof of de levensbeschouwing, deidige of toekomstige
gezondheidstoestand, een handicap of een fysigkasghap.

10



8 2. Er is sprake van indirecte discriminatie waamneen ogenschijnlijk neutrale
bepaling, maatstaf of handelwijze als dusdanig s&radelijke weerslag heeft op
personen op wie een van de in 8 1 genoemde dis@iragronden van toepassing is,
tenzij die bepaling, maatstaf of handelwijze obgicten redelijkerwijze wordt
gerechtvaardigd.

8 3. Het ontbreken van redelijke aanpassingen deopersoon met een handicap
vormt een discriminatie in de zin van deze wet

Als een redelijke aanpassing wordt beschouwd dpassmg die geen onevenredige
belasting betekent, of waarvan de belasting ina@hdle mate gecompenseerd wordt
door bestaande maatregelen.

8§ 4. Elke vorm van directe of indirecte discrimiras verboden hij:

- het leveren of het ter beschikking stellen vaedgsen en diensten aan het
publiek;

- de voorwaarden voor toegang tot arbeid in loamgtietol onbetaalde arbeid of als
zelfstandige, met inbegrip van de selectie- entallimgjscriteria, ongeacht de tak van
activiteit en op alle niveaus van de beroepshiérarcmet inbegrip van de
bevorderingskansen, alsook de werkgelegenheidkeidsvoorwaarden, met inbegrip
van ontslag en bezoldiging, zowel in de privé-seats in de overheidssector;

- de benoeming of de bevordering van een ambtesfade aanwijzing van een
ambtenaar voor een dienst;

- de vermelding in een officieel stuk of in eenqas-verbaal,

- het verspreiden, het publiceren of het openbaakem van een tekst, een
bericht, een teken of enig andere drager van digterende uitlatingen;

- de toegang tot en de deelname aan, alsook elter@mitoefening van een
economische, sociale, culturele of politieke attivitoegankelijk voor het publiek.

8 5. Op het gebied van de arbeidsbetrekkingen mealsfinieerd in het tweede en
het derde streepje van § 4, berust een verschiehandeling op een objectieve en
redelijke rechtvaardiging indien een dergelijk kemky vanwege de aard van een
beroepsactiviteit of de context waarin deze wortfjevoerd, een wezenlijke en
bepalende beroepsvereiste vormt, mits het dodldegien het vereiste evenredig aan
dat doel is.

8§ 6. Pesterijen worden beschouwd als een vorm vscriminatie wanneer er
sprake is van ongewenst gedrag dat verband houttdmealiscriminatiegronden
opgesomd in 8 1 dat tot doel of tot gevolg heeftd#awaardigheid van een persoon
wordt aangetast en een bedreigende, vijandige,digelede, vernederende of
kwetsende omgeving wordt (gecreéerd),

8 7. Elke handelwijze die er in bestaat wie ookrapht te geven zich discriminerend
op te stellen jegens een persoon, een groep, @eeegschap af een van hun leden op
een van de gronden bedoeld in 8§ 1, wordt beschalsvden discriminatie in de zin
van deze wet.

Deze omzetting van de Kaderrichtlijn in het Belbisecht was om tal van redenen
gebrekkig, werd fel bekritiseerd in de rechtsleeigaf uiteindelijk ook aanleiding tot
een gedeeltelijke vernietiging door het Arbitrageftibans Grondwettelijk Hof).

Dij arrest nr. 157/2004 van 6 oktober 2004 (BS k#ber 2004) vernietigde het
Arbitragehof :

- in artikel 2, 8 1, de woorden " dat " en "rectdsks gebaseerd is op het
geslacht, een zogenaamd ras, de huidskleur, denatkale nationale of etnische
afstamming seksuele geaardheid, de burgerlijket, steea geboorte, het fortuin, de
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leeftijd, het geloof of de levensbeschouwing, deidige of toekomstige
gezondheidstoestand, een handicap of een fysigensghap ", met de gevolgen
zoals beschreven in B.15;

- in artikel 2, 8 2, de woorden
discriminatiegronden van toepassing is “;

- in artikel 2, 8 6, de woorden " dat verband haueét de

discriminatie gronden opgesomd in § 1 ";

- in artikel 2, 8 7, de woorden " op een van dendem bedoeld in § 1 ";
- artikel 2, 8 4, vijfde streepje

op wie een van ide§ 1 genoemde

De initi€éle, beperkende lijst van discriminatiegien uit de Antidiscriminatiewet van
25 februari 2003 werd dus door het Arbitragehohietigd en in alle wetsbepalingen,
die naar die lijst verwijzen, werd die verwijzingeggezuiverd.

Door de schrapping van de limitatieve lijst vancdmminatiegronden ontstond een
algemeen discriminatieverbod, dat zich uitstrekteot t eender welk
onderscheidingscriterium, wat met name op het gebian arbeidsbetrekkingen
leidde tot ronduit absurde regelgeving, die fel dvgecontesteerd door de Europese
Commissie.

(zie A. WITTERS, |. VERELST en D. DEJONGHE, De afu gevolgen van de
Antidiscriminatiewet voor het arbeidsrecht, Or.020178)

Doordat het Arbitragehof de beperkende opsommingn vaerboden
discriminatiegronden had vervangen door een algentiscriminatieverbod, was
volgens bepaalde auteurs het onderscheid tussémstreekse en onrechtstreekse
discriminatie zelfs irrelevant geworden, vermitgeen neutrale criteria meer waren.
(zie M. DE VOS, De bestrijding van discriminatie die arbeidsverhoudingen: van
impasse naar doorbraak?, RW, 2006-07, 326)

Op het ogenblik van het ontslag van mevrouw A. d@sAntidiscriminatiewet van
2007 uiteraard nog niet in werking getreden.

De vraag naar het discriminatoir karakter van hdslag van mevrouw A. en/of het
binnen de NV bestaande verbod om op de werkplactishare tekens te dragen van
politieke, filosofische of religieuze overtuigingeen/of elk ritueel dat daar uit

voortvloeit te manifesteren, moet worden beoordeblfd toepassing van de

rechtsnormen die op dat ogenblik van toepassingmwar

Dit aspect werd door partijen kennelijk wat uit lo@lg verloren, waar zij een ganse
argumentatie menen te moeten opbouwen rond hetrahgkt voorhanden zijn van
een beschermd criterium, terwijl op het ogenblikn vde feiten een algemeen
discriminatieverbod gold.

Een directe discriminatie in de zin van de Antidisinatiewet van 25 februari 2003
en de Kaderrichtlijn vereist in de eerste plaata eagelijke behandeling van
vergelijkbare gevallen.

(C. BAYART, Discriminatie tegenover differentiatidrbeidsverhoudingen na de
Discriminatiewet. Arbeidsrecht na de Europese RasKaderrichtlijn, Brussel, De
Boeck en Larcier, 2004, 92)
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Appellanten moeten bijgevolg minstens waarschiniijaken dat mevrouw A. door
de NV ongunstiger werd behandeld dan een vergaligkibeferentiepersoon werd of
zou worden behandeld, of anders geformuleerd glaingunstiger werd behandeld
dan een vergelijkbare andere (al dan niet hypatiet) werknemer van de NV.

Er kan inderdaad geen sprake zijn van discriminatenneer een verschil in
behandeling wordt aangeklaagd tussen personenichenet in een vergelijkbare
situatie bevinden.

(C. BAYART, De Discriminatiewet, Or,2003, 50)

Naar het oordeel van dit arbeidshof is er in casangsprake van een dergelijke
ongelijke behandeling.

Het staat immers niet ter discussie dat mevrouwiét werd ontslagen omwille van
haar innerlijke, Islamitische geloofsovertuiging.

Mevrouw A. werd integendeel ontslagen omwille vamamhkenbaar gemaakte en
volgehouden voornemen om tijdens de werkuren zaarthiiting te geven aan die
geloofsovertuiging, inzonderheid door een hoofddeetiragen.

Uit het dossier blijkt dat op dat ogenblik binnes MV een regel bestond, waarbij het
aan de werknemers werd verboden om op de werkulitenijke tekenen te dragen
van politieke, filosofische of religieuze overtuigen.

Deze regel was aanvankelijk ongeschreven.

Mevrouw A. heeft die regel gedurende meer dan Bzaader enig protest nageleefd,
door telkens wanneer zij aan het werk was haarduoak af te zetten.

Dat deze regel bestond en door mevrouw A. goedrgekes wordt nog bevestigd

door het feit dat zij in april 2006 niet zonder méaar hoofddoek begon te dragen
tijdens het werk, maar het nodig achtte om haarsteerooraf in kennis te stellen van
haar voornemen om dat in de toekomst te zullen.doen

De aanpassing van het arbeidsreglement vormde riked de bevestiging van een
regel, die binnen de onderneming al geruime tigtdred en ook werd nageleefd.

Het arbeidshof vindt in dit dossier geen elementiener op wijzen dat de NV zich
toleranter heeft opgesteld of zou hebben opgestelcdhanzien van een vergelijkbare
referentiepersoon, inzonderheid een werknemer ereta@der geloof of een andere
levensbeschouwing, die blijvend (zou) weigerervdibod na te leven.

Tevergeefs menen mevrouw A. en het Centrum in diband een argument te
kunnen putten uit het feit dat kort na het ontslegrd vastgesteld dat 2 andere
receptionistes tewerkgesteld bij A. C. het voorgeseen uniform niet droegen en
niet werden ontslagen.

Deze vorm van insubordinatie is niet vergelijkbaset de houding van mevrouw A.
en vloeit voort uit een andere verplichting,
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Er is inderdaad een wezenlijk verschil tussen eelgehouden en uitdrukkelijk

kenbaar gemaakte weigering om zich te schikken haarverbod om uiterlijke

tekenen van religieuze overtuiging te dragen opvdekvlioer en de gesignaleerde
overtreding van de uniformplicht, waarvoor de biken dames overigens een
schriftelijke verwittiging hebben gekregen.

Dit arbeidshof kan zich evenmin terugvinden in égvéring van mevrouw A. en het
Centrum, hierin gevolgd door het openbaar ministetat het binnen de NV geldende
verbod op het dragen van uiterlijke tekenen vaoafst of filosofische overtuiging
an sich een directe discriminatie zou inhouden mawrouw A., waarbij zij een wat
geforceerd onderscheid maken tussen "gelovigefifiietrgelovigen™.

Zoals hiervoor reeds werd aangegeven, heeft haebide NV uitgevaardigde verbod
niet alleen betrekking op het dragen van zichtbée&ens van religieuze
overtuigingen, maar ook op het dragen van zichthialeens van filosofische
overtuigingen.

Het binnen de NV bestaande verbod sluit dus nauwbgaehet beschermd criterium
"geloof of levensbeschouwing” uit de oorspronkelijk tekst van de
Antidiscriminatiewet van 25 februari 2003 en bif beschermd criterium "godsdienst
of overtuiging" uit de Kaderrichtlijn.

Wat de draagwijdte van deze criteria betreft kattignwerwezen worden naar wat het
Centrum daarover zelf vermeldt op zijn website (wdiversiteit.be) in de rubriek
geloof en levensbeschouwing:

"Onder 'geloof en levensbeschouwing' verstaat resitt@m die overtuigingen die
raken aan de vraag naar het al dan niet bestaan emm godheid.
Levensbeschouwingen als het atheisme, hei agrevs#@cof de vrijzinnigheid vallen
hier dus ook onder."

Deze definitie sluit naadloos aan bij de voorbesedk werken van de
Antidiscriminatiewet (Parl. St. Senaat 2001-20022 n12/15, 64) en hij de zeer
ruime invulling die door het Mensenrechtencomitédvgegeven aan de in artikel 18
van het UVRM gewaarborgde vrijheid van godsdiemstevensovertuiging, artikel
dat — aldus het Mensenrechtencomité - "theistisnba;theistische en atheistische
geloven" beschermt alsook "het recht om geen egidebf te belijden".

(zie J. Temperman, Het recht op geloofsvrijheidSINDEWULF en D. PACQUEE
(eds), 60 jaar Universele verklaring van de rechilande mens

1948-2008, Antwerpen - Oxford, Intersentia, 200&2)1

Het hebben van een "geloof of levensbeschouwingus zoals het hebben van een
"afkomst", "leeftijd", "huidskleur"of "burgerlijkestaat”, op zichzelf een neutraal,
generiek kenmerk dat alle werknemers van de NViteezen laat op zichzelf niet toe
een onderscheid te maken tussen bepaalde (groepen werknemers, dit in
tegenstelling tot een criterium zoals "handicap”.

Het is dan ook onzinnig te beweren dat een werkn&een groep van werknemers
gediscrimineerd wordt omwille van het hebben vanen'e geloof of
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levensbeschouwing”, "een afkomst ","een leeftiglsi huidskleur","een burgerlijke
staat".

Van discriminatie kan slechts sprake zijn wannesgrdalde personen minder gunstig
worden behandeld dan andere, omwille van het alng@nhebben van een bepaald
geloof of een bepaalde levensbeschouwing (bvb omipiadoslim zijn of katholiek of
atheist).

In dit verband kan overigens nuttig verwezen wordear artikel 2 b van de
Kaderrichtlijn waar sprake is van personen met d&®paalde godsdienst of
overtuiging, die bijzonder worden benadeeld in eéjigng met andere personen.

Het algemene verbod, zoals geformuleerd door deviéert zonder onderscheid alle
zichtbare uitingen van om het even welk geloof efehsbeschouwing, richt zich
bijgevolg op dezelfde wijze tot alle werknemers vde NV en is op al die
werknemers van toepassing.

Dit arbeidshof wenst daarbij op te merken dat ot woor "niet-gelovigen” perfect
mogelijk is om via het dragen van uiterlijke tekeod#ing te geven aan hun
levensbeschouwelijke opvattingen.

Het binnen de NV bestaande verbod maakt aldus gedarscheid tussen (groepen
van) werknemers, hanteert geen onderscheidingsenteom bepaalde (groepen van)
werknemers minder gunstig te behandelen en kaniemeden niet als een directe
discriminatie worden gekwalificeerd.

2.1.2. Indirecte discriminatie voor ernstige betimig vatbaar

Volgens mevrouw A. en het Centrum moet het verbodstans als een indirecte
discriminatie worden beschouwd, omdat dit verbodvnmew A. als moslima of
beoefenaarster van een religie die - volgens eeandak deel van haar
geloofsgenoten - kledijvoorschriften bevat, bijzendou benadelen in vergelijking
met andere werknemers van de NV, die er een amdeofgpf levensbeschouwing op
na houden.

Naar het oordeel van dit arbeidshof is ook dez#irgijevoor ernstige betwisting
vatbaar.

Het bewijs van indirecte discriminatie stoelt irglmsel op 3 bestanddelen:

- een ogenschijnlijk neutrale bepaling maatstdfaidelswijze

- die een wezenlijk groter gedeelte van de ledeneemn beschermde groep treft

- terwijl die leden zich — afgezien van het besoie kenmerk — in een
gelijkwaardige situatie bevinden als de gevrijwaard

Het bewijs van deze drie bestanddelen door de \eenkn vestigt een prima facie
vermoeden van onrechtstreekse discriminatie, dat de werkgever kan worden
weerlegd door aan te tonen dat de bestreden bdmapdeantwoordt aan een
legitieme ondernemingsbehoefte, daarvoor noodzkkslien daarmee proportioneel
IS.
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(M. DE VOS en E. BREMS, De Wet bestrijding Discnratie in de praktijk,
Antwerpen, Intersentia, 2004, 86)

Mevrouw A. en het Centrum verdedigen daarbij handpunt dat van indirecte
discriminatie sprake kan zijn wanneer eenzelfd@hating zonder onderscheid aan
alle werknemers wordt opgelegd, maar de naleving di@ verplichting voor een

bepaalde werknemer of groep werknemers subject@éiliker of zwaarder om

dragen is, omwille van hun persoonlijke geloofstwiging.

Daarbij gaan mevrouw A. en het Centrum kennelijkvain de veronderstelling dat de
andere werknemers van de NV met een andere gelobfdosofische overtuiging
niet of niet in dezelfde mate belang of waarde eoudechten aan het zichtbaar uiten
van hun geloofs- of filosofische overtuiging opwierkvioer.

Nog afgezien van de vraag of dit een correcte \amtelling is, volstaat dit niet om
te besluiten dat de NV zich schuldig zou hebbenagdnaan indirecte discriminatie.

Wanneer, bij hypothese, een prima facie indiregseruninatie wordt aangetoond,
blijft er in elk geval nog ruimte voor een mogedijkobjectieve en redelijke
rechtvaardiging van het verbod door de NV.

Bedoelde objectieve en redelijke verantwoordingaa open norm, die de rechter in
concreto moet invullen.

Bij die invulling, kunnen de criteria ter rechtveaging van een ongelijke behandeling
uit de rechtspraak over het verticale discriminegibod, niet zonder weer zinvol
worden toegepast in horizontale relaties, tussecpheren.

Het verantwoordingsschema van het Grondwettelijkedmohet Europees Hof van de
Rechten voor de Mens kan dus slechts naar analayaen toegepast.

Het doel dat een particulier nastreeft is immers,tagenstelling tot dat van de
overheid, niet noodzakelijk het algemeen belang@rmaelal een particulier belang.

(J. VELAERS, De horizontale werking van het disénatieverbod in de
Antidiscriminatiewet, enkele constitutionele besohgen, in Vrijheid en

gelijkheid. De horizontale werking van het gelijidebeginsel en de nieuwe
antidiscriminatiewet, MAKLU Uitgevers, 2003, 307)

Niemand kan betwisten dat de concrete invullingtegpassing van wat als een
objectieve en redelijke rechtvaardiging van eenra@uotle discriminatie kan worden
beschouwd, geen sinecure is en aanleiding kan geveiteenlopende standpunten.

Dit geldt zeer zeker in de context van dit dossiaar de oorsprong van de vermeende

indirecte discriminatie samenhangt met de vraag d@anogelijke begrenzing van de
individuele vrijheid en de vrije godsdienstbelevingen arbeidsrechtelijke context.
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2.1.3. Schending van de individuele vrijheid erdef vrijheid van godsdienst voor
ernstige betwisting vatbaar.

De verplichting tot neutraliteit, zoals opgelegddde NV, vormt een beperking van
de individuele vrijheid van mevrouw A., alsook aaar vrije godsdienstbeleving.

Deze vaststelling volstaat niet om meteen te besiudat het opgelegde verbod
ongeoorloofd is.

Waar de vrijheid van innerlijke geloofsovertuigiagn elk individu absoluut is, geldt
dit evident niet voor de daadwerkelijke uitoefeniran de individuele vrijheid en de
vrijheid van godsdienst, nu de uitoefening van wigheden in conflict kan komen
met de uitoefening van de rechten en vrijhedenarateren.

In zijn arrest van 30 juni 2009 (n 43563/08 A. ftaffkrijk) formuleerde het EFIRM
dit als volgt:

Le pluralisme et la démocratie doivent égalemeribsdre sur le dialogue et un esprit
de compromis, qui impliguent nécessairement deutades individus des concessions
diverses qui se justifient aux fins de la sauvegatlde la promotion des idéaux et
valeurs d'une société démocratique.

Vrij vertaald :

Het pluralisme en de democratie moeten ook stewpedialoog en bereidheid tot

compromis, zij vereisen noodzakelijk verschillendegevingen vanwege individuen,

die worden gerechtvaardigd vanuit het streven ondealen en de waarden van een
democratische samenleving te beschermen en tedsreor

Bovendien kan een individu, wat de daadwerkelijkeaiening van zijn individuele
vrijheid en zijn vrijheid van godsdienst betreféchtsgeldig met anderen bepaalde
afspraken maken, bijvoorbeeld in het kader vanagbeidsrelatie.

In de relatie tussen de overheid en haar burgemsft thet Europees Hof van de
Rechten van de Mens in meerdere arresten bestisettaaangevochten verbod om
een hoofddoek te dragen geoorloofd was.

In één van die arresten motiveerde het Hof zijdiss@eg onder meer met volgende
overweging:

"om het fundamentele principe van het secularisyeader)gelijkheid en het
pluralisme te beschermen en om zo religieus fundgatieme en maatschappelijke
druk tegen te gaan, om het vreedzaam samengaaeligaes te garanderen en om de
rechten van anderen te beschermen.”

(arrest Leyla S. van 29 juni 2004 m.b.t. het verbodr studentes van een universiteit
om een hoofddoek te dragen)

Het Hof steunde zich hij zijn besluitvorming dankoaiet uitsluitend op de

neutraliteitsverplichting of het seculier karaki@n de overheidsinstelling), maar zag
het verbod op het dragen van een hoofddoek kekroak als een middel om andere
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essentiéle waarden en rechten te beschermen eeralgarantie voor het vreedzaam
samengaan van religies.

Deze rechtspraak lokt zowel in Belgié als in andanelen zeer tegenstrijdige reacties
uit.

Bovendien rijst de vraag of deze rechtspraak ookdeo meer kan worden
getransponeerd in de relatie werkgever-werknemedeanprivate sector, waar de
noodzaak tot een neutrale opstelling volgens sommiget of niet in dezelfde mate
zou spelen.

Hoe dan ook vormt het streven naar een vreedzarbeidabmgeving, waar
(gender)gelijkheid en pluralisme wordt beschermadvaar religieus fundamentalisme
en maatschappelijke druk wordt geweerd, evident wodr een werkgever uit de
private sector een legitieme doelstelling.

Het arbeidshof vindt in het dossier geen elemedientoelanten te betwijfelen dat
precies deze bekommernis aan de oorsprong ligtledrninnen de NV uitgevaardigde
neutraliteitsplicht en de reactie van de NV naanle&ding van de weigering van
mevrouw A. om zich daaraan te houden, integendeel.

Dat de NV belang hecht aan diversiteit binnen ha@ilerneming en respect ten
aanzien van werknemers ongeacht hun oorsprongpfgelcertuiging en afkomst
wordt immers bevestigd door de bepalingen van Hetidsreglement en de interne
richtlijnen aangaande gelijke kansen en diversitégtevaardigd op groepsniveau.

Het staat overigens niet ter discussie dat de Ndggaren op de hoogte was van het
feit dat mevrouw A. moslima was en buiten de plags tewerkstelling een
hoofddoek droeg en dat dit gegeven nooit enigeoet/lheeft uitgeoefend op de
tewerkstelling.

Uit de overvloedige rechtspraak en rechtsleer dmr ghartijen werd geciteerd in hun
beroepsconclusies en die zij als stukken hebbeoegglbij hun dossier, blijkt dat op
dit ogenblik binnen onze westerse samenleving tste@mingen bestaan, die beide
streven naar hetzelfde, volstrekt legitieme doetronderheid het creéren van een
verdraagzaam, harmonieus en respectvol arbeidsmieaar mensen van
verschillende origine, cultuur en geloofs- of filische overtuiging harmonieus
samenwerken en in contact treden met klanten efedemaar waarbij elke stroming
dit doel op een volstrekt andere wijze wil verwdgktnzien.

Volgens de eerste strekking wordt dit doel het lpsealiseerd door binnen het
arbeidsmilieu een diversiteitspolitiek te hanterewmaarbij aan elke werknemer
maximaal de gelegenheid wordt gegeven om uitingydeen aan zijn eigenheid,
inclusief zijn individuele geloofs- of filosofischmvertuiging.

Volgens de tweede strekking wordt dit doel het lgpstealiseerd door binnen het
arbeidsmilieu, een neutraliteitspolitiek te hamterevaarbij aan elke werknemer
zonder onderscheid verbod wordt opgelegd om zijdividuele geloofs- of
filosofische overtuiging kenbaar te maken.
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Ook het Centrum erkent dat deze controverse bestadat het kiezen voor de eerste
optie voor een werkgever in de huidige maatschgkpetontext helemaal niet zo
vanzelfsprekend is.

Zo kan men op de website van het Centrum onder leeen:

.,.Het is vanzelfsprekend dat we deze normatiempaaniet kunnen beschouwen los
van de "maatschappelijke debatten” die de verykieiden van overtuigingen
oproepen.

Deze debatten zijn gemakkelijk op te sommen. Hal gader meer om:

1. De veruiterlijkingen van religieuze en anderertwigingen, van welke aard
ook, roepen onvermijdelijk de vraag op van de relige, politieke of
levensbeschouwelijke  "bekeringsijver". Dergelijke ekbringsijver kan
ongewenst zijn in bepaalde situaties die zich ih doeiale leven voordoen
(denken we hierbij aan de school of aan de werkang openbare diensten).
Waar begint de bekeringsijver? Kunnen religieuzkebagsijver en politiek
militantisme gelijkgesteld worden en dus, eventueeétzelfde verbod
ondergaan, enz.

2. Het dragen van, meer bepaald, de hoofddoek wiaklke¢ debat aan rond de
plaats van de vrouw en de gelijkheid vrouw/man. f#@ndpunten staan
lijnrecht tegenover elkaar. Enerzijds zij die merdat de hoofddoek moet
bestreden worden omdat het een onderdrukkingsmidgdebor de vrouw,
anderzijds zij die dergelijk standpunt verwerpen legi dragen van de
hoofddoek beschouwen als de gerechtvaardigde kkohgivan een religieuze
of culturele identiteit, of nog als een gewonegielize of culturele praktijk
waarvan het verbod niet kan gerechtvaardigd worBgrdeze laatste menen
sommigen dat de verschillende vormen van een vespdaket dragen van een
hoofddoek, een discriminatie inhoudt, die dus hebrwerp zou moeten
uitmaken van systematische sancties.

3. Het conflict tussen een aantal waarden en deitedijking van een
overtuiging. De waardenconflicten die het meesteorkmmen zijn de
volgende:

- individuele vrijheid, of vrijheid van levensbestiwing
VERSUS

- veiligheid en openbare orde

- ondernemingsvrijheid/contractuele vrijheid
- neutraliteit van de staat

- vrijheid van onderwijs

Het Centrum neemt in deze debatten geen standpurduike discussies maken

namelijk deel uit van een ruimer democratisch detadrin het standpunt van alle
burgers, verenigingen, instellingen, partijen, eniteiten, enz. hun belang hebben.
Het Centrum wil zich niet uitspreken voor al demtoeen maar hel wil wel een

dergelijk debat aanmoedigen en zijn bijdrage lavere
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2.1.4. Besluit: geen kennelijk onredelijk ontslag

Gelet op wat hiervoor werd uiteengezet is het kegtnelijk onredelijk dat de NV
ervoor  opteerde om —  overigens in samenspraak mee d
werknemersvertegenwoordigers — binnen haar ondengereen politiek van
"neutraliteit” te voeren, te begrijpen als een wertop het dragen van uiterlijke
tekenen van filosofische, religieuze of politiekeeduiging op de werkvloer.

Het is evenmin kennelijk onredelijk om mevrouw A haar volgehouden weigering
om zonder hoofddoek te werken te ontslaan, wadrbgrbeidshof er op wil wijzen
dat zij die neutraliteitsregel voordien 3 jaar gesmloos had nageleefd, dat het
ontslag werd voorafgegaan door verschillende whargimgen en dat de NV aan
mevrouw A. een opzeggingsvergoeding heeft uitbétaal

Dat mevrouw A. zou hebben aangeboden een andertefp te nemen, waarbij 'zij
geen contact zou hebben met klanten of een onepwkdl hoofddoek te dragen, doet
geen afbreuk aan het voorgaande.

Of een dergelijk verbod en het navolgend ontslagniskenning van het verbod, ook
de meest aangewezen weg is om te streven naareednaagzaam klimaat binnen de
onderneming van de NV, is een vraag die niet meahtwoord worden in de context
van dit dossier, dat handelt over misbruik van lagtecht.

Gelet op het voorgaande moet niet worden ingeg@ahed in ondergeschikte orde
geformuleerde verzoek tot het stellen van prejétkcvragen aan het Hof van Justitie
nu het antwoord op deze vragen bovenstaande heshing niet kan beinvioeden.

Om diezelfde reden moet evenmin ingegaan wordehedgn ondergeschikte orde
geformuleerde verzoek de voorlegging (?) te bevelende correspondentie tussen
de NV en A. C. omtrent de zaak van mevrouw A. eriremt de beslissing om het
verbod op uitingen van geloof op te leggen.

Het verzoek is bovendien dermate vaag geformuldatdnmogelijk valt na te gaan
welke stukken precies worden bedoeld, het is medfisduidelijk of dergelijke stukken
wel bestaan.

2.2. Forfaitaire vergoeding wegens schending vaAmeliscriminatiewet van 25
februari 2003

Uit de inleidende dagvaarding en de navolgendelusigs van mevrouw A. in eerste
aanleg, blijkt dat zij initieel in hoofdorde, later ondergeschikte orde, een forfaitaire
vergoeding vorderde gelijk aan 6 maanden loon, bigaf expliciet verwees naar het

artikel 21,85 van de Antidiscriminatiewet van 26rigari 2003.

Dit werd ook duidelijk en ondubbelzinnig zo door éerste rechters begrepen, die
deze in ondergeschikte orde gestelde vorderingherengegrond verklaarden, op
grond van een volledig correcte en als zodanig eets betwiste interpretatie en
toepassing van bedoeld artikel 21,85.
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Samen met de NV kan dit arbeidshof slechts vakdatelat mevrouw A. geen enkele
grief heeft ontwikkeld tegen dit onderdeel vanlettreden vonnis.

Zij heeft zelfs niet gereageerd op de door de NVconclusies ontwikkelde
argumentatie dat, gelet op het ontbreken van agrigétegen de beslissing

over de in ondergeschikte orde gestelde vordeheghoger beroep enkel strekt tot
het bekomen van een schadevergoeding wegens nkistaruiontslagrecht.

Samen met de NV stelt dit arbeidshof verder vasthds Centrum als vrijwillig
tussenkomende partij vraagt de oorspronkelijke ong van mevrouw A. gegrond te
verklaren.

In die omstandigheden is het hoger beroep tegemrdierdeel van het bestreden
vonnis evident niet gegrond.

2.3. Rechtsplegingsvergoeding

Uit stuk 24 blijkt dat mevrouw A. werd toegelatent de tweedelijns juridische
bijstand zodat zij terecht vraagt het gedeelte d&n door haar verschuldigde
rechtsplegingsvergoeding te beperken tot het mimbadrag.

BESLISSING OP TEGENSPRAAK,

De voorschriften van de wet van 15 juni 1935 op Qgebruik der talen in
gerechtszaken werden nageleefd.

Voegt de vorderingen gekend onder A.R. nr. 2010488/en A.R. nr. 2010/AA/467
samen.

Gelet op het schriftelijk advies van de heer F. rigergelegd ter griffie van dit
arbeidshof op 2 november 2011.

Verklaart de hogere beroepen ontvankelijk doch grayed.

Het vonnis van de arbeidsrechtbank te Antwerpen2faapril 2010 wordt bevestigd
behalve in zoverre het uitspraak deed over de koste

Mevrouw A. en het Centrum dienen elk hun eigendwo$t dragen.
Mevrouw A. wordt veroordeeld tot betaling aan de Xan:

500 EUR rechtsplegingsvergoecling eerste aanleg

en 550 EUR rechtsplegingsvergoeding hoger beroep.

Het centrum wordt veroordeeld tot betaling aan devisn:
1000 EUR rechtsplegingsvergneding eerste aanleg
en 1100 EUR rechtsplegingsvergoeding hoger beroep.

Aldus gewezen door:
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mevrouw L. Boeykens, eerste voorzitter,

de heer A. De Visscher, raadsheer in sociale zaleewerkgever,

de heer S. Hens, raadsheer in sociale zaken dkm@raer-bediende,
bijgestaan door mevrouw M. Dockx, griffier, toegegd (art. 329 Ger.W.).

A. De Visscher S. Hens
M. Dockx L. Boeykens
en uitgesproken door voormelde voorzitter van deetfe kamer van het arbeidshof te

Antwerpen, afdeling Antwerpen, zitting houdend tent#®erpen in openbare
terechtzitting van 23 december 2011.

M. Dockx L. Boeykens
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