A.R. 06/397639/A

ARBEIDSRECHTBANK TE ANTWERPEN
TWEEDE KAMER
27 APRIL 2010

INZAKE:

A. Samira, bediende, wonende te (...), Birmingham,, U&ch keuze van woonst
doende bij het (...)., hierna vermeld.

EISENDE PARTIJ: ter zitting vertegenwoordigd door dheer E. Massé,
afgevaardigde van het A.C.L.V.B., met zetel te 9G@Mt, Koning Albertlaan 95.

TEGEN:
G. NV, met maatschappelijke zetel te 1000 Brugse),

VERWERENDE PARTIJ: hebbende als raadslieden M6rRedts en Mr. |. Verhelst,
advocaten te 2600 Berchem, Generaal Lemanstradef74itting vertegenwoordigd
door Mr. |. Verhelst.

EN

CENTRUM VOOR  GELWKHEID VAN KANSEN EN  VOOR

RACISMEBESTRIJDING, openbare instelling onafhankein de uitvoering van

zijn opdrachten overeenkomstig de wet van 15 febd@03 tot oprichting van een
Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racisssefyding, met zetel te 1000
Brussel, Koningsstraat 138.

VRIJWILLIG TUSSENKOMENDE PARTIJ: ter zitting vertegwoordigd door Mr.
C. Bayart en Mr. I. Bosmans, advocaten te 2600 tgar; Uitbreidingstraat 80.

VERLEENT DE RECHTBANK HET VOLGENDE VONNIS:



Gelet op de stukken van het geding, gevoegd bipgbssier van de rechtspleging en
vermeld op de inventaris ervan, o.m.:

- de originele inleidende dagvaarding van het avabt gerechtsdeurwaarder D.
Lamote met standplaats te Brussel van 26.4.2007.

- de beschikking ingevolge art. 747 § 2 Ger. W. $2r1..20009.

- de conclusie van verwerende partij, ontvangen tgiffie van de
Arbeidsrechtbank te Antwerpen op 14.4.20009.

- de conclusie van eisende partij, ontvangen téfiiegvan de Arbeidsrechtbank
te Antwerpen op 26.6.2009.

- het verzoekschrift tot vrijwillige tussenkomsteargelegd ter griffie van de
Arbeidsrechtbank te Antwerpen op 3.8.2009.

- de aanvullende conclusie van verwerende pariiyangen ter griffie van de
Arbeidsrechtbank te Antwerpen op 18.9.20009.
- de wijzigende beschikking ingevolge art. 747 @&. W. van 5.10.2009.

- de aanvullende en syntheseconclusie van eisesudi§ pntvangen ter griffie
van de Arbeidsrechtbank te Antwerpen op 16.10.20009.

- de conclusie van vrijwillig tussenkomende padijtvangen ter griffie van de
Arbeidsrechtbank te Antwerpen op 16.10.2009.

- de aanvullende en syntheseconclusie conclusieeissamde partij, ontvangen
ter griffie van de Arbeidsrechtbank te Antwerpenl§pl0.2009.

- de tweede aanvullende en syntheseconclusie varekende partij, ontvangen
ter griffie van de Arbeidsrechtbank te Antwerpenl@pl1.2009.

- de conclusie van eisende partij, ontvangen téfiiegvan de Arbeidsrechtbank
te Antwerpen op 27.11.2009.

- de conclusie van vrijwillig tussenkomende paudijtvangen ter griffie van de
Arbeidsrechtbank te Antwerpen op 27.11.2009.

- de syntheseconclusie van eisende partij, ontvange griffie van de
Arbeidsrechtbank te Antwerpen op 30.11.2009.

- de syntheseconclusie van verwerende partij, oiga ter griffie van de
Arbeidsrechtbank te Antwerpen op 17.12.2009.

- het schriftelijk advies van het Openbaar Minigteneergelegd ter griffie van
de Arbeidsrechtbank te Antwerpen op 16.2.2010.

- de replieknota van vrijwillig tussenkomende pareergelegd ter griffie van
de Arbeidsrechtbank te Antwerpen op 16.3.2010.



- het proces-verbaal van de openbare terechtatting

* % %

Gelet op de wet van 15 juni 1935 op het gebruiktdien in gerechtszaken, waarvan
de voorschriften werden nageleefd.

Het debat werd voorafgegaan door een poging tot nefhjke schikking
overeenkomstig art. 734 Ger.W., doch partijen kwamet tot een verzoening.

Gehoord de partijen in hun middelen en gezegdeoptenbare zitting van 19.1.2010.

* % %

l. VORDERING EN VORDERING IN TUSSENKOMST

Met inleidende dagvaarding van 26 april 2007 vatdemevrouw Samira A. de
veroordeling van de NV G., - hierna verder kortwagy NV G. genoemd - , tot
betaling van volgende bedragen:

- € 13 220,90 bruto ten titel van forfaitaire sobaergoeding gelijk aan 6
maanden loon wegens schending van de Antidiscriminat van 25 februari 2003,

- € 12 500,00 ten titel van schadevergoeding wegaabruik van ontslagrecht,
bedragen te vermeerderen de wettelijke en de getigioh intresten.

Verder vorderde mevrouw A. de veroordeling van dé @l. tot de kosten van het
geding en het vonnis uitvoerbaar te verklaren lnprvaad, niettegenstaande elk
verhaal en zonder borgstelling.

* % %

Met verzoekschrift, neergelegd ter griffie op 3 astgs 2009, kwam het Centrum
voor Gelijkheid van Kansen en voor Racismebestdivrijwillig tussen in
onderhavige procedure en vorderde zij de vorderamgmevrouw A. ontvankelijk en
gegrond te verklaren.

* % %

Na kennisname van de eerste conclusies van hetuderbor Gelijkheid van Kansen
en voor Racismebestrijding wijzigde mevrouw A. haardering in die zin dat zij in
hoofdorde een schadevergoeding vordert wegens ukskban ontslagrecht en in
ondergeschikte orde een schadevergoeding in tei@gasan artikel 21 van de
Antidiscriminatiewet van 2003.

De uiteindelijke vordering van mevrouw A., zoals fayewuleerd in
syntheseconclusies, ontvangen ter griffie op 3@nder 2009, strekt er toe:



- de vordering van de tussenkomende partij, hetr@envoor Gelijkheid van
Kansen en voor Racismebestrijding, ontvankelijlgegrond te verklaren;

- de NV G. - in hoofdorde - te veroordelen tot hiatavan € 13 220,90 ten titel
van schadevergoeding wegens misbruik van ontslagrec

- de NV G. - in ondergeschikte orde - te veroomdeiet betaling van € 13
220,90 bruto ten titel van forfaitaire schadevedjog wegens schending van de
Antidiscriminatiewet van 25 februari 2003,

te vermeerderen met de wettelijke en met de gezljkletintresten en met de kosten
van het geding, aan de zijde van mevrouw A. begrom € 114,71
dagvaardingskosten;

- in ondergeschikte orde, aan de NV G. in toepgssam artikel 877 Ger.W. de
voorlegging te bevelen van de correspondentie mat tiénte A. C. omtrent de zaak
van mevrouw A. en omtrent de beslissing om hetagbidp uitingen van geloof op te
leggen.

Il. FEITEN

De NV G. is een onderneming die naast bewakingsbevreiligingsdiensten ook
receptie- en onthaaldiensten aanbiedt aan haatexié

Mevrouw A. is op 12 februari 2003 als receptionistelienst getreden van de NV G.
ingevolge een arbeidsovereenkomst voor bediendenortepaalde duur. (Zie stuk 1
dossier mevrouw A.)

Zij was aanvankelijk werkzaam bij A.G. en werd radingezet bij andere klanten
van de NV G., waaronder A.C. te Wilrijk, waar zianaf mei 2004 tot aan haar
ontslag op 12 juni 2006 als receptioniste samen e®t collega het onthaal
verzekerde.

Het staat niet ter discussie dat mevrouw A., dielslamitisch geloof belijdt, haar
werkzaamheden uitoefende in vrij te kiezen kledidat zij naar het werk kwam met
een Islamitische hoofddoek die zij afham voora@ehaar werkzaamheden aanvatte.

In april 2006 gaf mevrouw A. aan haar hiérarchisolierste te kennen dat zij het
voornemen had om voortaan ook tijdens de werkuesnhmofddoek te dragen om
redenen eigen aan haar geloofsovertuiging.

Mevrouw A. houdt voor dat haar dit tijdens een gekpop 10 april 2006 werd
toegestaan, wat door de NV G. wordt betwist.

De NV G. stelt in dit verband dat op 3 april 20@6 eeerste gesprek plaatsvond over
het voornemen om een hoofddoek te dragen tusseroave\A. en de heer

L. P; District Manager, die zou hebben meegedeatdhd zich dienaangaande zou
informeren.



Wat niet wordt betwist is dat mevrouw A. op 18 h@006 werd ontboden op de
hoofdzetel van de NV G., waar haar door de he&;SNational Human Ressources
Manager, in aanwezigheid van de heer P. S., OpasiVlanager, werd meegedeeld
dat het dragen van een hoofddoek niet zou wordévlegeerd, om reden dat het
dragen van zichtbaar politieke, filosofische, digieus kenmerkende tekens indruist
tegen de neutraliteit waarnaar de NV G. streefiyetontern binnen de onderneming
als extern naar de klanten.

Vanaf 21 april 2006 was mevrouw A. arbeidsongedchi&gens ziekte voor een
voorziene duur tot en met 14 mei 2006.

Tijdens een volgend gesprek dat plaatsvond tussemauw A. en de heren G. en S.
voornoemd op 28 april 2006 werd aan mevrouw A. radegld dat het dragen van
een uniform voor de functie van receptioniste opveef bij A.C. voortaan verplicht
zou worden.

Met een brief van 2 mei 2006 werd de inhoud vangdidprek door de heer G. als
volgt bevestigd:

"Wij bevestigen u bij deze ons onderhoud d.d. 28 aponze gebouwen te Wilrijk in
aanwezigheid van Dhr. P. S., Operations Manager.

Voortaan zal op de werf waar u tewerkgesteld b&r€.) het dragen van het uniform
voor de functie van receptioniste verplicht worden.

Wij herinneren er aan dat de uniformdracht aanestyporwaarden en regels wordt
onderworpen en dat hieromtrent geen uitzonderikgenen geduld worden.

Wij adviseren u contact op te nemen, voor uw wenkdiiging, met Dhr V. d. V., om
de nodige uniformstukken te bekomen.

Wij wensen u tevens een spoedig herstel en veeblijwmiddels.
(zie stuk 3 dossier mevrouw A.)

Een gelijkaardige mededeling werd herhaald op 9 20€i6. (Zie stuk 4 dossier
mevrouw A.)

Met een e-mailbericht van 12 mei 2006 richtte hent@m voor Gelijkheid van

Kansen en voor Racismebestrijding zich tot de N\in@t de mededeling dat zij door
mevrouw A. werd gecontacteerd en werd verzocht eerleg te plegen over het
dossier. (Zie stuk 6bis dossier NV G.)

Met een brief van dezelfde datum gaf mevrouw A. @aiNV G. te kennen dat zij op
maandag 15 mei 2006 het werk zou aanvatten meth@@iddoek. (zie stuk 5 dossier
mevrouw A.)

Diezelfde namiddag kreeg mevrouw A. telefonischdbérvan haar directe overste,
de heer V. d. V., Field Supervisor, dat zij vanafritei 2006 tot nader bericht niet op
het werk diende te verschijnen.



Op maandag 15 mei 2006 meldde mevrouw A. zich opveek aan en werd haar een
brief overhandigd door de heer G. met volgendeudho

Wij bevestigen bij deze ons gesprek d.d. 15.5.2()@éns dewelke er nogmaals werd
gedrukt op een stipte naleving van de dresscodeehimnze organisatie. Zolang u
hierop geen gevolg wenst te geven brengt u ziclzelé onmogelijkheid om de
arbeidsovereenkomst te kunnen uitvoeren en diendesterhalve te beschouwen dat
dit ons vrijstelt van enige verplichting inzake loging.

Werkhervatting kan vanaf het ogenblik dat u stipteinstructies met betrekking tot
bovenvermelde issue zal volgen.

Gelieve ons daarom te bevestigen wat uw intentezsamtrent zijn.

(zie stuk 6 dossier mevrouw A.)

Met een aangetekende brief van dezelfde dag bétvhst A.. de beslissing van de
NV G. en werd gevraagd om in de overeengekomermiadere functie het werk te
kunnen hervatten. (Zie stuk 7 dossier mevrouw A.)

Het Centrum voor Gelijkheid van Kansen en voor Baebestrijding stuurde op 19
mei 2006 een brief aan de NV G. over de genomertrege. (Zie stuk 8 dossier
mevrouw A.)

Met een brief van 31 mei 2006 handhaafde de NVdar Btelling ten aanzien van de
vakorganisatie en bevestigde zij een afspraak omadé te bespreken op 12 juni
2006, waarbij werd verwezen naar het algemeen aldaitsbeginsel, een recente
aanpassing van het arbeidsreglement en werkingsuechet betrekking tot de
dresscode. (Zie stuk 10 dossier mevrouw A.)

Inmiddels werd op 29 mei 2006 door de Ondernemasgbrvan de NV G. een
voorstel van aanpassing van het arbeidsreglemertdggeurd aangaande de
toevoeging van volgende clausule:

"De werknemers leven nauwgezet en op onvoorwageeliijze de voorschriften na
die van kracht zijn binnen de maatschappij betneféede beroepskleding.

De werknemers die een functie bekleden die hetedragan een uniform vereist,
zullen de kledij dragen door de werkgever ter biékaig gesteld.

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

( Zie stukken 17 en 18 dossier NV G.)

In toepassing van artikel 11, laatste alinea, v@mwet van 8 april 1965 betreffende de
arbeidsreglementen zou de wijziging van het regtenmewerking treden 15 dagen na
de datum van het akkoord, hetzij vanaf dinsdaguh84006.



Op 1 juni 2006 schreef de heer V. d. V. aan mevréuwat hij vernomen had dat zij
haar uniform nog niet had opgehaald en werd zgaeht dringend de bestelde kledi
op te halen. (Zie stuk 11 dossier mevrouw A.)

Op 12 juni 2006 vond een overleggesprek plaatetuds heren G. en S. namens de
NV G., de heer M. namens het A. en mevrouw L. namkat Centrum voor
Gelijkheid van Kansen en voor Racismebestrijdingamij mevrouw A. zelf niet
aanwezig was.

Elke partij bleef tijdens dit gesprek bij zijn stipunt en aldus kon geen vergelijk
worden bereikt.

Diezelfde dag werd mevrouw A. door de NV G. ontslagnits betaling van een
opzeggingsvergoeding gelijk aan 3 maanden loor. $#ik 12 dossier mevrouw A.)

Met een aangetekende brief van 23 juni 2006 gaAh&t kennen het ontslag als een
directe, minstens indirecte discriminatie op bass een geloofsovertuiging te
beschouwen en werd verzocht om de reintegratienvawouw A., waarbij werd
gepreciseerd dat zij bij haar voornemen bleef omhemfddoek te dragen. (Zie stuk
15 dossier mevrouw A.)

Met een brief van 4 juli 2006 deelde de NV G. mest im te gaan op de vraag tot
reintegratie omdat naar haar oordeel ten onreclgedidcriminatiewet werd
ingeroepen.

Met een verzoekschrift van 22 augustus 2006 maaktaouw A. een vordering tot
staking aanhangig bij de Voorzitter van de Arbeadbtbank te Antwerpen, die ertoe
strekte:

- het bestaan vast te stellen van discriminatomded uitgaande van de NV G.
bestaande in de weigering tot uitvoering van deiddovereenkomst met het dragen
van een hoofddoek en het ontslag van mevrouw Agropd van het voornemen een
hoofddoek te dragen bij de uitvoering van de admidreenkomst;

- de staking te bevelen van deze discriminatoirelalbngen;

- de NV G. te bevelen het opgelegde bevel geduréadeneek aan te plakken in de
onderneming op een voor het personeel en publiekl gichtbare en toegankelijke
plaats en het vonnis, of een door uw zetel bepaadenvatting ervan, te publiceren
in drie Nederlandstalige kranten en ter kennigéadpen aan het persagentschap B. dit
onder verbeurte van een dwangsom van € 1 000,08ager

- de NV G. te veroordelen tot de kosten van hdtrgg aan de zijde van mevrouw A.
begroot op nihil.

Ingevolge beschikking van 12 februari 2007 werd elode hoofdvordering van
mevrouw A. als de tussenvordering van het Centroor Gelijkheid van Kansen en
voor Racismebestrijding door de Voorzitter van déeddsrechtbank onontvankelijk



verklaard bij gebreke aan belang op grond van derveeging dat er geen kans
bestond dat het verweten gedrag zich zou herhalen.

Deze beschikking werd bevestigd ingevolge arresthet Arbeidshof te Antwerpen
van 27 oktober 2008.

Hangende voormelde procedure tot staking ging mevrA. op 26 april 2007 over
tot dagvaarding ten gronde in onderhavige zaak.

1 BEOORDELING
. A. SCHADEVERGOEDING WEGENS MISBRUIK VAN ONTSL&SRECHT
a) Probleemstelling

Uit het relaas van de feiten blijkt dat mevrouwdg 12 juni 2006 werd ontslagen
door de NV G. omdat zij te kennen had gegevenday woornemen te blijven om een
hoofddoek te dragen tijdens de werkuren en aldts/édod om op de werkplaats
zichtbare tekens te dragen van politieke, filosibies of religieuze overtuigingen niet
te zullen naleven.

Mevrouw A. voert aan dat het verbod om uiting teegeaan religieuze overtuigingen
in strijd is met de antidiscriminatiewetgeving eat den ontslag dat werd doorgevoerd
op discriminerende gronden een fout impliceert dg uitoefening van het
ontslagrecht.

Om deze reden meent mevrouw A. aanspraak te kunakan op de betaling van een
schadevergoeding wegens misbruik van ontslagrestijit gan 6 maanden loon.

Voor een goed begrip lijkt het aangewezen vooreegst aantal principes met
betrekking tot het misbruik van ontslagrecht initneering te brengen:

Het beginsel van het rechtsmisbruik, dat ontstaan het burgerlijk recht, vindt ook
zijn toepassing in het arbeidsrecht, en meer bdpadiet ontslagrecht.

In contractuele aangelegenheden vormt artikel 284 het Burgerlijk Wetboek de
basis voor het principe van het rechtsmisbruik: begjinsel, vervat in deze bepaling
dat overeenkomsten te goeder trouw moeten wordgewaerd, verbiedt een partij bij
een overeenkomst misbruik te maken van de rechierdeze overeenkomst haar
toekent. (Cass.19 september 1983, R.W. 1983-1980)1

Er is in algemene zin sprake van rechtsmisbruikngan een recht wordt uitgeoefend
op een wijze die" kennelijk de grenzen te buiteatgan de normale uitoefening van
dat recht door een voorzichtig en bezorgd perso@dss. 10 september 1971, R.W.
1971- 1972, 321)

Rechtsmisbruik veronderstelt aldus een kennelijet:f niet elke onredelijke of
onbillijke uitoefening van het ontslagrecht doorwierkgever kan als rechtsmisbruik
worden bestempeld, maar enkel de onbetamelijkeefeitong hiervan, d.w.z, de



uitoefening die zo verregaand onredelijk is dat eetddenkend mens in dezelfde
situatie daartoe niet zou komen. (Zie Arbh. Antvegrp21 maart 1983, R.W. 1953-
1984,299)

Veelal worden als criteria voor rechtsmisbruik aisdbeiden: het gebruik van een
recht om een ander te schaden, zonder redelijkntpetaet een gelijk voordeel, maar
met een nadeel voor de andere partij, met eenagispironeel nadeel voor de andere
partij en het afwenden van het recht van zijn Jigteloel. (D. CUYPERS ,
"Rechtsmisbruik in het arbeidsrecht revisited" irctdele problemen van het
arbeidsrecht 5, M. RIGNUX en W.VAN EECKHOUTTE . ed€sent, Mys en
Breesch, 1997, nr. 205, p.85; nr. 211, p.93)

Opdat er sprake zou zijn van rechtsmisbruik bigtag conform voormelde principes,
is bovendien een fout vereist die onderscheidemishet niet in acht nemen van de
wettelijke regels betreffende het beéindigen vararbeidsovereenkomst. De loutere
miskenning van deze regels levert geen rechtsnisbpu

Ingeval van onregelmatige beéindiging van de admsidreenkomst, d.w.z. zonder
inachtname van een opzeggingstermijn en zondexatatringende reden voorhanden
is, bestaat de sanctie er overeenkomstig artikel 89 1 van de
Arbeidsovereenkomstenwet immers in dat de pamtijatitslag geeft de betaling van
een opzeggingsvergoeding verschuldigd is die gedijlaan het lopende loon dat
overeenstemt met de duur van de opzeggingsterngnndrmaliter in acht had
moeten worden genomen.

De omstandigheid dat de werkgever in casu de abesleenkomst met
onmiddellijke ingang beéindigde met betaling vam eepzeggingsvergoeding,
waarvan niet betwist wordt dat deze op correcteewyerd berekend en uitbetaald,
maakt op zich dan ook geen misbruik van ontslagneith

Er dient bovendien aan herinnerd te worden dateinBelgisch arbeidsrecht elke
partij de mogelijkheid en het recht heeft om de indiging van de
arbeidsovereenkomst aan de andere partij op tgairjnzonder dat deze laatste het
recht heeft de verdere uitvoering van de arbeidsard&komst te vorderen. (Cass. 20
juni 1988, T.S.R., 1988, 325)

Het is beide partijen bij de arbeidsovereenkomsh daok toegelaten de
arbeidsovereenkomst eenzijdig te beéindigen, zeffs miskenning van de gewone
beéindigingsregels, zolang de partij die ontslagftggaarvan maar de financiéle
consequenties draagt.

Het bestaan van rechtsmisbruik bij ontslag van dyetBn vereist tenslotte een
bijzondere materiéle of morele schade, die onderdeh is van de schade die
veroorzaakt wordt door het ontslag zelf( Zie o.mbiBergen, 25 september 1997,
J.T.T. 1998, 315)

De forfaitaire opzeggingsvergoeding die betaalddivan geval van onregelmatige
beéindiging van de arbeidsovereenkomst vergoedtidp immers alle schade die,
zowel materieel als moreel, uit de beéindiging vde arbeidsovereenkomst
voortvloeit. (Cass. 7 mei 2001, J.T.T. 2001, 407)



Overeenkomstig de gemeenrechtelijke regels inzakbeaivijsvoering komt het toe
aan mevrouw A. het bewijs te leveren van haar begetat de NV G. zich bij de

uitoefening van haar ontslagrecht schuldig heefiapkt aan rechtsmisbruik en dat zij
hierdoor een schade heeft geleden die verschildeaschade die op forfaitaire wijze
wordt vergoed door de opzeggingsvergoeding.

Ten onrechte wordt door de NV G. voorgehouden datantslag dat gebaseerd is op
een weigering om zich aan een instructie te houdpnzich geen vorm van
discriminatie kan uitmaken en dat, zelfs indienverbod om uiting te geven aan een
religieuze overtuiging discriminerend zou zijn, eentslag omwille van het niet
naleven van dergelijk verbod geen fout inhoudt.

Zoals hierna zal worden toegelicht bij de omscimgwan de van toepassing zijnde
Antidiscriminatiewetgeving vallen ontslaghandelingginnen het toepassingsgebied
van de Kaderrichtlijn en de Antidiscriminatiewettean 2003 en 2007, wat impliceert
dat het discriminerend karakter kan worden vastigestan ontslaghandelingen, die
gerelateerd zijn aan een beschermd criterium.

In het Belgisch arbeidsrecht wordt overigens indigémeen aanvaard dat een ontslag
als onrechtmatig kan worden beschouwd indien he@tgegeven door de weigering
van de werknemer om een ongerechtvaardigde instruen de werkgever op te
volgen.

Wanneer de weigering van de werknemer om gevolgeteen aan die instructie
terecht is, kan het ontslag omwille van die weiggtheschouwd worden als een vorm
van rechtsmisbruik.

Voor zover zou komen vast te staan dat de NV G desmiminatieverbod zou hebben
genegeerd door bij het opleggen van de instruetieh@aar werknemers om zich ervan
te onthouden op de werkplaats zichtbare tekensatged van politieke, filosofische of
religieuze overtuigingen, dan wel dat de opgelegdé&uctie om een andere reden
niet als gerechtvaardigd kan worden beschouwdakanraard worden dat er sprake is
van misbruik van ontslagrecht in voormelde zin.

Of dit inderdaad het geval is zal hierna wordenesndcht.

b) Antidiscriminatiewet van 2003

Mevrouw A. is van oordeel dat haar ontslag werdegeg in strijd met de
Antidiscriminatiewetgeving, die een verbod inhowudh elke vorm van discriminatie
op het gebied van de arbeidsbetrekkingen, een dedab geldt bij elke vorm van
ontslag en dus ook bij het regelmatig gegeven agtsl

Zij steunt zich hiervoor op de toepassing van tteans door de wet van 10 mei 2007
ter bestrijding van bepaalde vormen van discrinenatpgeheven - wet van 23
februari 2003 ter bestrijding van discriminatie ®t wijziging van de wet van 15
februari 1993 tot oprichting van een Centrum voalijgheid van Kansen en voor
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Racismebestrijding, hierna verder kortweg de Astdminatiewet van 2003
genoemd.

Artikel 2 8 1 van de oorspronkelijke versie van Aetidiscriminatiewet van 2003
bepaalde dat er sprake is van directe discriminatien een verschil in behandeling
dat niet objectief en redelijkerwijze wordt gereadrdigd, rechtstreeks gebaseerd is
op het geslacht, een zogenaamd ras, de huidskdeuafkomst, de nationale of
etnische afstamming, seksuele geaardheid, de lijkgestaat, de geboorte, het
fortuin, de leeftijd, het geloof of de levensbesahing, de huidige of toekomstige
gezondheidstoestand, een handicap of een fysigkasshap.

Het Arbitragehof (thans het Grondwettelijk Hof) mEtigde in zijn arrest van 6
oktober 2004 (arrest nr.157/2004) de limitatieyst lvan discriminatiegronden die
opgenomen was in artikel 2 van de Antidiscriminagevan 2003 o.m. omdat het Hof
van oordeel was dat een limitatieve opsomming vastrithinatiegronden niet
overeenstemde met de bedoeling van de wetgevetlewoamen van discriminatie te
bestrijden.

Ten gevolge van dit arrest gold derhalve in toepgsgan de gedeeltelijk vernietigde
versie van de Antidiscriminatiewet van 2003 vanablkdober 2004 een algemeen
discriminatieverbod, dat elk onderscheid in behangeverbood, ongeacht het
gebruikte criterium.

Aangezien de huidige wet van 10 mei 2007 ter hdstg van bepaalde vormen van
discriminatie geen bepalingen bevat betreffendeedgorele werking, is deze slechts
van toepassing vanaf 9 juni 2007 (na de publidatieet Belgisch Staatsblad van 30
mei 2007) en is voor de periode van 6 oktober 2009 juni 2007, - waarin de feiten

die het voorwerp uitmaken van onderhavige betwgstiich situeren -, de gedeeltelijk
vernietigde versie van de Antidiscriminatiewet 2893 van toepassing.

De Antidiscriminatiewetten van 2003 en 2007 vornteEnimplementatie van twee
EG- richtlijnen die werden opgesteld in toepassiag artikel 13 van het Verdrag tot
oprichting van de Europese Gemeenschap, namethjilijn 2000/43/EG van 29 juni
2000 houdende toepassing van het beginsel varkgddghandeling van personen
ongeacht ras of etnische afstamming (de zogenaaRadichtlijn) en richtlijn
2000/78/EG van 27 november 2000 tot de instelling #en algemeen kader voor
gelijke behandeling in arbeid en beroep (de zogadaaKaderrichtlijn), waarmee de
Europese Unie in arbeidsrelaties en in tal van endeatschappelijke verhoudingen
racisme en discriminatie op basis van een aaritatierwil tegengaan.

Zowel de kaderrichtlijn 2000/78/EG van 27 novemB@O00, als de oude, thans
opgeheven Antidiscriminatiewet van 2003 en de wemwwde Antidiscriminatiewet
van 2007 beogen dan ook een algemeen kader teecrgéor de bestrijding van
discriminatie op grond van o.m. geloofsovertuigemgdit door discriminerend gedrag
zowel strafrechtelijk als civielrechtelijk te bestien.

Hierbij wordt een onderscheid gemaakt tussen direiscriminatie en indirecte
discriminatie.
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Overeenkomstig artikel 2 § 1 van de Antidiscrimieaet van 2003, zoals van
toepassing na het arrest van het Arbitragehof vaktéber 2004, is er sprake van
directe discriminatie indien een verschil in belelmd) niet objectief en
redelijkerwijze wordt gerechtvaardigd.

Overeenkomstig artikel 2 § 2 van diezelfde wet is sprake van indirecte

discriminatie wanneer een ogenschijnlijk neutradpdling, maatstaf of handelwijze
als dusdanig een schadelijke weerslag heeft oppens tenzij die bepaling maatstaf
of handelwijze objectief en redelijkerwijze wordirgchtvaardigd.

Wat het toepassingsgebied inzake arbeidsbetrekkibgieft bepaalt artikel 2 § 4 dat
elke vorm van directe of indirecte discriminatiehaden is bij de voorwaarden voor
toegang tot arbeid in loondienst, tot onbetaaldeeidr of als zelfstandige, met
inbegrip van de selectie- en aanstellingscritesraeacht de tak van activiteit en op
alle niveaus van de beroepshiérarchie, met inbegaip de bevorderingskansen,
alsook de werkgelegenheid en arbeidsvoorwaardeh,imbegrip van ontslag en

bezoldiging, zowel in de privé-sector als in derbe@ssector.

Verder bepaalt artikel 2 8 5 dat op het gebiedda@arbeidsbetrekkingen een verschil
in behandeling op een objectieve en redelijke keartliging berust indien een
dergelijk kenmerk, vanwege de aard van een berogpisait of de context waarin
deze wordt uitgevoerd, een wezenlijke en bepaldideepsvereiste vormt, mits het
doel legitiem en het vereiste evenredig aan ddtidoe

Artikel 19 8 3 van de Antidiscriminatiewet 2003 ve@t in een omkering van de
bewijslast: wanneer het slachtoffer van discrimeatoor het bevoegde gerecht
feiten, zoals statistische gegevens, of praktijkt@sanvoert die het bestaan van een
directe of indirecte discriminatie kunnen doen veeasten, dan valt de bewijslast dat
er geen discriminatie is ten laste van de verwegdie zal moeten aantonen dat het
verschil in behandeling (ingeval van directe diwiniatie) of de ogenschijnlijk
neutrale bepaling, maatstaf of handelwijze (ingenaa indirecte discriminatie) op een
objectieve en redelijke rechtvaardiging berust.

Artikel 19 8§ 4 bepaalt verder dat het bewijs vascdminatie kan worden geleverd
met de hulp op van een praktijktest die kan wordetgevoerd door een
gerechtsdeurwaarder.

C) Toepassing

Mevrouw A. voert aan dat het verbod om uiting teegeaan religieuze overtuigingen
op de werkvloer opgelegd door de NV G. een verbaligcriminatie uitmaakt, zodat
het ontslag omwille van haar weigering om zich ¢eiden aan dit verbod en het
opeisen van het recht een hoofddoek te dragen apedevloer een discriminerend
ontslag uitmaakt.

Naar haar oordeel zijn er elementen voorhanden zdwel wijzen op directe

discriminatie (een verschil in behandeling), als iowlirecte discriminatie (een
ogenschijnlijke neutrale bepaling maatstaf of héswigze).
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Verder is zij de mening toegedaan dat zelfs moehdidcriminatie niet bewezen
geacht worden, haar ontslag hoe dan ook dient baschte worden als een vorm van
rechtsmisbruik: zij houdt in dit verband voor dae dwijziging van het
arbeidsreglement op 29 mei 2006, waarbij het venvedd ingevoerd om uiting te
geven aan religieuze overtuigingen, enkel en aligerd doorgevoerd om te kunnen
vaststellen dat zij dit verbod niet naleefde omrhaevolgens op die basis te kunnen
ontslaan.

Of mevrouw A. zich wat de beweerde schending varAdediscriminatiewet van
2003 betreft wel kan beroepen op de verschuiving da bewijslast voorzien in
artikel 19 8§ 3, nu zij geen rechtstreeks op derohsnatiewet gesteunde vordering
instelt, doch een vordering in betaling van een egmechtelijke schadevergoeding
wegens misbruik van ontslagrecht, wordt klaarblijkedoor geen van de betrokken
partijen in vraag gesteld.

Ervan uitgaan dat de verschuiving van de bewijstasasu speelt neemt niet weg dat
in toepassing van artikel 870 van het Gerechtelletboek, diegene die de
discriminatie inroept het bewijs moet leveren vanfeiten waarop hij zich daartoe
beroept. Tijdens de besprekingen in de senaat @adinister van Werkgelegenheid
en Gelijke Kansenbeleid het in dit verband ovelk'feit dat door de eiser duidelijk
genoeg wordt aangetoond en waardoor verondersaeldviorden dat er sprake is van
discriminatie” (Verslag namens de Commissie vaogtitie uitgebracht door mevrouw
Kacar, Parl.St., Senaat 2001-2002, nr. 2-12/1%rb¥91)

Gelet op de bepaling van artikel 19 § 3 dient mewrd\.., die meent het slachtoffer te
Zijn van een directe, dan wel een indirecte disicrattie door de NV G., vooreerst
voldoende feiten aan te voeren die het bestaandisgriminatie op grond van
geloofsovertuiging kunnen doen vermoeden en indieh bewijs hiervan wordt
geleverd, komt het vervolgens aan de NV G. toe embéwijzen dat er geen
discriminatie is geweest.

De rechtbank oordeelt ter zake als volgt:
a) Directe discriminatie

Directe discriminatie in de zin van artikel 2 §dnvde Antidiscriminatiewet van 2003
veronderstelt een verschil in behandeling en degeligkbaarheid van de personen
wiens behandeling wordt vergeleken. (Zie BAYART Oiscriminatie tegenover
differentiatie. Arbeidsverhoudingen na de Discriatiawet. Arbeidsrecht na de
Europese Ras- en Kaderrichtlijn, Brussel, Larc@4 p.325, nr. 914)

Dit verschil in behandeling van personen die zioheen vergelijkbare situatie
bevinden, is een feitelijk gegeven dat, zoals hogeengezet, door mevrouw A. moet
worden aangetoond.

Naar het oordeel van de rechtbank slaagt mevrouwiét.in deze op haar rustende
bewijslast.

De directe discriminatie bestaat er volgens mevr@duwn dat zij werd ontslagen
omdat zij uiting wenste te geven aan haar gelo@idoiging door het dragen van een
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hoofddoek tijdens de werkuren, wat een directe riisoatie zou uitmaken ten
aanzien van werknemers die hun geloofsovertuigieglaten blijken.

Zij verwijst naar de vernietigde versie van de Argtriminatiewet 2003 dat in artikel
2 8 1 bepaalde dat er sprake is van directe digwaime indien een verschil in
behandeling dat niet objectief en redelijkerwijzerdt gerechtvaardigd, rechtstreeks
gebaseerd is op 0.m. geloofsovertuiging.

Het Centrum voor Gelijkheid van Kansen en voor BRaebestrijding, dat de
vordering tot schadevergoeding van mevrouw A. cstdent, voert aan dat een
absoluut verbod opgelegd door een private werkgaaerzijn werknemers om uiting
te geven aan hun religieuze overtuiging op de wasgtp een direct onderscheid
vormt op basis van geloof in het kader van de ddimtrekkingen, dat niet kan
gerechtvaardigd worden.

Steeds volgens het Centrum voor Gelijkheid van Karen voor Racismebestrijding
Is het ontslag van mevrouw A. omwille van de aawkging zich niet te zullen
houden aan dat verbod en het opeisen van heteenhtoofddoek te dragen bijgevolg
een discriminatoir ontslag.

Naar het oordeel van de Rechtbank gaan mevrouvwa AeeCentrum voor Gelijkheid
van Kansen en voor Racismebestrijding hierbij ait Wwee verkeerde premissen, met
name vooreerst dat mevrouw A. werd ontslagen orawain haar geloofsovertuiging
en ten tweede dat het door de NV G. opgelegde desboop de werkplaats zichtbare
tekens te dragen van politieke, filosofische aofgielize overtuigingen gelijk staat met
een absoluut verbod om uiting te geven aan eeraltspeeligieuze overtuiging.

Uitgaande van een richtlijnconforme interpretatan vde Antidiscriminatiewet van
2003 zou er enkel gewag kunnen worden gemaakt eandeidelijke vorm van
directe discriminatie indien de NV G. tot het oatslvan mevrouw A. zou zijn
overgegaan omwille van het feit dat zij aanhang@an het Islamitische geloof.

Dit is echter geenszins het geval.

Zowel de vernietigde versie van de Antidiscrimiaatet van 2003 en de nieuwe
Antidiscriminatiewet van 2007, als de Kaderriclnthjerbieden uitdrukkelijk dat een
ongeoorloofd verschil in behandeling wordt gemangkbasis van geloofsovertuiging.

Mevrouw A. werd echter niet ontslagen omdat zijhearger is van het Islamitisch
geloof, doch wel omwille van het feit dat zij zioket langer wenste te houden aan de
instructie om zich neutraal te kleden zonder ujkerl tekens van politieke,
filosofische of religieuze overtuigingen en de hiee gepaard gaande opgelegde
dresscode, die het dragen van een uniform voouwlgié van receptioniste verplicht
maakte.

Dat de NV G. er nooit een probleem van heeft getndakmevrouw A. aanhanger is
van het Islamitische geloof wordt bewezen door dststelling dat mevrouw A. als
moslima tijdens haar tewerkstelling reeds drages wan een hoofddoek, doch dit
weliswaar niet tijdens de werkuren.
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Het feit dat mevrouw A. haar hoofddoek afzette abeer zij haar werkzaamheden bij
de NV G. aanvatte om bij de beéindiging van hagtakk opnieuw haar hoofddoek te
dragen toont aan dat reeds voor zij haar voornekmrbaar maakte om een
hoofddoek te dragen tijden de werkuren de weliswapr dat ogenblik nog

ongeschreven regel bestond om geen opzichtigelijugetekens van religieuze

overtuiging te dragen tijdens de werkuren en datrmev A. zich aan deze regel
heeft gehouden.

De door de NV G. aan haar werknemers opgelegdeiatst om zich op een neutrale
wijze te kleden zonder uiterlijke kenmerken van hpaolitieke, filosofische of
religieuze overtuiging was bovendien zonder ondhwsist van toepassing op alle
werknemers van de onderneming.

Hierbij moet worden opgemerkt dat deze instructiet ralleen refereert naar
godsdienstige overtuigingen maar ook naar politiekefilosofische overtuigingen,
wat niet enkel impliceert dat werknemers niet gesid worden op basis van hun
geloof, doch ook dat dit voorschrift geldt ongeamnt welke religie het gaat.

Er kan derhalve niet worden voorgehouden dat mevrAuontslagen werd omwille
van het feit dat zij aanhanger is van het Islawtitsgeloof.

De door de NV G. gestelde ontslaghandeling toggefolg niet aan dat deze hierbij
een verschil in behandeling maakt tussen werkneogelmsis van hun
geloofsovertuiging.

* % %

Verder kan het door de NV G. opgelegde verbod onmdepwerkplaats zichtbare
tekens te dragen van politieke, filosofische ofigielize overtuigingen niet
gelijkgesteld worden met een absoluut verbod onmgiite geven aan een bepaalde
religieuze overtuiging.

De ongenuanceerde stelling van het Centrum vooijkBeild van Kansen en voor
Racismebestrijding dat aanhangers van een geloa famtiori aanhangers van de
Islam hun geloof niet zouden kunnen uiten doorr@sstode van de NV G. kan in dit
verband geenszins worden bijgetreden.

Het hoeft geen betoog dat het dragen van uitedgkens van een bepaalde religieuze
overtuiging slechts één aspect betreft van hehwige geloof en het feit dat tijdens de
werkuren neutrale kledij en zelfs een uniform wardgelegd doet geen afbreuk aan
de mogelijkheden om gelovig te zijn, om voor ditogé uit te komen, en om voor en
na de werkuren uiterlijke tekens te dragen vanrekgieuze overtuiging.

Alleen al om deze reden meent de rechtbank nieteandagaan op het verzoek van
het Centrum voor Gelijkheid van Kansen en voor &aebestrijding om via een
prejudiciéle vraagstelling aan het Hof van Justitigdelijkheid te bekomen omtrent
de vraag of het absoluut verbod opgelegd door eeratp werkgever aan zijn
werknemers om enige uiting geven aan hun religiexertuigingen een directe
discriminatie vormt op grond van godsdienst ovekearstig de Richtlijn 2000/78/
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EG van 27 november 2000 tot instelling van een rakpn kader voor gelijke
behandeling in arbeid en beroep.

Deze vraagstelling gaat immers uit van de foutieemnderstelling dat door de NV
G. een absoluut verbod werd opgelegd om uiting &veg aan religieuze
overtuigingen, terwijl het gaat om een beperkt wdrlom uiting te geven aan een
geloofsovertuiging, met name een verbod tot hegeahravan uiterlijke kenmerken
hiervan.

Mevrouw A. laat verder na om aan te tonen in véigey met welke andere
werknemers zij naar aanleiding van haar ontslagiostiger zou zijn behandeld.

Alle werknemers van de NV G. dienen zich immerdepelfde wijze te houden aan
het verbod om uiterlijke kenmerken te dragen vam ¢eloof en van hun politieke of
filosofische overtuiging.

De refertepersonen, met name de werknemers dieirzielen vergelijkbare situatie
bevinden, zijn alle werknemers die een geloof aagba, ongeacht om welk geloof
het gaat: elke andere werknemer die een uitedigenn zou willen dragen van zijn of
haar religieuze overtuiging dient zich hiervan tethouden overeenkomstig de
opgelegde instructies en niets wijst erop dat dewkere werknemers niet op dezelfde
wijze zouden worden behandeld als mevrouw A. indignzich niet aan deze
instructies houden.

Om aan te tonen dat er sprake is van directe dhgwitie gaat het niet op om
mevrouw A. enkel te vergelijken met werknemersgben geloof aanhangen en met
werknemers die een geloof aanhangen waarin ulitegdkens en klederdracht geen
belangrijke rol spelen, zoals ten onrechte door @entrum voor Gelijkheid van
Kansen en voor Racismebestrijding in conclusiesdtwoworgehouden.

Tussen personen die een geloof aanhangen en perdengeen geloof aanhangen
kan er uiteraard geen vergelijking gemaakt wordprhet vlak van het dragen van
uiterlijke kenmerken van een bepaalde geloofsoigngy zodat de vergelijkbaarheid
tussen deze categorieén van personen niet opgaat.

Overigens is een werknemer die enerzijds geen fielaohangt of die een geloof
aanhangt waarin uiterlijke kenmerken geen belakmgrnpl speelt, doch die anderzijds
een teken zou willen dragen van zijn filosofisctigoolitieke overtuiging evenzeer

gebonden door de door de NV G. opgelegde instractiegeen uiterlijke religieuze,

politieke of filosofische kenmerken te manifesteren

Dat enkel mevrouw A. werd ontslagen omdat zij tarlen had gegeven zich niet te
zullen houden aan de opgelegde instructies inzakedrésscode, terwijl andere
werknemers die zich hieraan niet houden, niet wordatslagen, wordt niet
aangetoond.

De verplichting om een uniform te dragen voor dacfie van receptioniste werd

ingevoerd ingevolge de door de Ondernemingsraalikizin goedgekeurde wijziging
van het Arbeidsreglement van 29 mei 2006, waanerte expliciet het verbod werd
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opgenomen om op de werkplaats zichtbare tekenstged van politieke, filosofische
of religieuze overtuigingen en/of elk ritueel datd uit voortvloeit te manifesteren.

Het feit dat een gerechtsdeurwaarder na het ontagmevrouw A., en dit meer
bepaald op 29 juni 2006, vaststelde dat op dat wglendoor de bij A.C.
tewerkgestelde receptionisten geen uniform werdraggh houdt geen afdoende
bewijs in van een vermoeden van discriminatie, maghe in die zin dat er gewag zou
kunnen gemaakt worden van een verschil in beharglalissen mevrouw A. en haar
gewezen collega's.

De eenmalige vaststelling dat de receptionistenAf. die dag het opgelegde
uniform niet droegen, waarvoor zij naderhand inrgké werden gesteld, kan immers
niet vergeleken worden met de uitdrukkelijke weiiggrvan mevrouw A. om het

uniform zonder hoofddoek te dragen.

Dat de vermaning die beide dames ontvingen om tachouden aan de dresscode
enkel werd gegeven om de vaststellingen van declges@eurwaarder te counteren is
slechts een veronderstelling, die door niets wogkstaafd.

Evenmin kan mevrouw A. gevolgd worden in haar stgldat deze vermaning het
bewijs zou inhouden van directe discriminatie onaptverd ontslagen op basis van
het voornemen om een hoofddoek te dragen in coridinget het uniform, terwijl
haar collega's bij vaststelling van een overtredieghts een vermaning kregen.

Het is echter duidelijk dat mevrouw A. zich niettigikan vergelijken met deze twee
collega’s.

Klaarblijkelijk verliest zij in dit verband uit heiog dat zij in de periode voorafgaand
aan het ontslag verschillende keren in de mogdigklwerd gesteld om zich in regel
te stellen met de opgelegde dresscode, en dabpasdr ontslag werd overgegaan
nadat zij duidelijk te kennen had gegeven zich netzullen houden aan de
verplichting tot het dragen van een uniform zorussfddoek.

De situatie waarin mevrouw A. zich bevond is bijglgvgeenszins te vergelijken met
de situatie van de twee receptionisten bij A.C.ziod eenmalig niet aan de uniform
verplichting hebben gehouden en die een aanmamitvingen om zich vooralsnog in
regel te stellen.

Hierbij kan niet buiten beschouwing worden gelatkt beide receptionisten zich
klaarblijkelijk wel hielden aan de algemene verplicg om zich te onthouden tekens
te dragen van religieuze, politieke of filosofisobxeertuigingen en dat het net aan
deze verplichting is dat mevrouw A. zich niet wenst houden.

Alleszins wordt aan de hand van de op 29 juni 2088ichtte vaststellingen niet
aangetoond dat de opgelegde verplichting tot hagjeir van een uniform voor de
functie van receptioniste bij A.C. na het ontslag wevrouw A. niet werd opgevolgd
en niet werd gecontroleerd en dat er sprake iseaamverschil in behandeling dat
direct gerelateerd zou zijn aan haar geloofsowgrtgi

17



Zoals de foto's op de website van de NV G. aantdsigkt bovendien dat de
tewerkgestelde receptionisten ook vandaag de dagedrzijn van een uniform. (zie
Www. group4securicor be)

Mevrouw A. slaagt er bijgevolg niet in aan te tordat zij ter gelegenheid van haar
ontslag werd behandeld op een wijze die verschillsnvan deze van personen die
zich in een vergelijkbare situatie bevonden.

* % %

In hun argumentatie dat er sprake is van directeridninatie op basis van een
beschermd criterium gaan mevrouw A. en het Centwaor Gelijkheid van Kansen
en voor Racismebestrijding er verder vanuit datveebod om uiterlijke tekens van
een bepaalde geloofsovertuiging te dragen, in easthoofddoek, als discriminerend
moet worden beschouwd aangezien het beschermdiwnté'geloof' in de van
toepassing zijnde bepalingen van de Antidiscringvettgeving tevens de
bescherming omvat van "uitingen van geloof'.

Zoals hoger reeds werd vastgesteld maakt enketlieect onderscheid op basis van
één van de beschermde criteria een duidelijke wamdirecte discriminatie uit.

Zowel de vernietigde versie van de Antidiscrimiaatet van 2003 en de nieuwe
Antidiscriminatiewet van 2007, als de Kaderricintliverbieden enkel dat een
ongeoorloofd verschil in behandeling wordt gemangkbasis van geloofsovertuiging.

Hierbij wordt niet uitdrukkelijk verwezen naar haiten en het belijden van het
geloof.

Zoals hoger werd vastgesteld kan er in casu geemagevorden gemaakt van een
verschil in behandeling op basis van het critergetoofsovertuiging als zodanig: het
weze herhaald dat mevrouw A. niet werd ontslagedatrzij aanhanger is van het
Islamitische geloof, maar enkel omdat zij zich niéide houden aan het verbod om
uiterlijke religieuze tekens te dragen, en dit injc& met de instructies die op alle
personeelsleden van toepassing waren.

Met betrekking tot de vraag of "geloof' dient uldgeid worden tot "uitingen van
geloof' wordt door de NV G. voorgehouden dat dengén van geloof die begrepen
zijn in het begrip "geloof" alleszins zouden modteperkt worden tot die uitingen die
noodzakelijk zijn voor het belijden van het geleof werpt zij op dat mevrouw A. het
bewijs hiervan moet leveren wat betreft het dragemeen hoofddoek.

Hierbij stelt de NV G. de noodzakelijkheid in vraagn het dragen van een
hoofddoek voor het belijden van het Islamitischogélen wijst zij op de polemiek die

desbetreffend ook in Islamitische kringen bestadéttmo.m. de vraag of het opleggen
van het dragen van een hoofddoek kan aanzien waldesen vorm van discriminatie
ten aanzien van vrouwen.

De vraag of het dragen van een hoofddoek al daneeie religieuze verplichting

uitmaakt volgens het islamitische geloof is in ahd&ig debat echter niet aan de
orde: het behoort immers niet toe aan de rechtlmnkde inhoud van religieuze
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voorschriften te interpreteren, dan wel het al dat verplicht karakter daarvan te
bepalen en desgevallend de weerslag hiervan naate @p fundamentele rechten en
vrijheden.

In de mate dat mevrouw A. een hoofddoek wil dragemwille van haar
geloofsovertuiging vormt dit een wijze waarop zé&ngi wenst te geven aan haar
geloof, en dit valt onder het principe van de gaelsstvrijheid.

Het kan immers niet betwist worden dat vrijheid gghoof ook de vrijheid impliceert
om uiting te geven aan dit geloof.

Terecht verwijst het Centrum voor Gelijkheid vannisan en voor Racismebestrijding
in dit verband naar artikel 9 van het Europeesnagrdot bescherming van de rechten
van de mens en de fundamentele vrijheden van 4nmoze 1950 (het EVRM) en de

gelijkaardige bepalingen van het Internationaaldreey inzake burgerrechten en
politieke rechten van 19 december 1966, (het BUBf@rag) en de Universele

verklaring van de rechten van de mens van 10 deeeth®28 (het UVRM).

Zo bepaalt artikel 9.1 van het EVRM:

"Eén ieder heeft recht op vrijheid van gedachteyajen en godsdienst; dit recht
omvat tevens de vrijheid om van godsdienst of ongirtg te veranderen, alsmede de
vrijheid hetzij alleen, hetzij met anderen, zowal het openbaar als privé zijn
godsdienst te belijden of overtuiging tot uitdrukdsite brengen in de erediensten, in
onderricht, in praktische toepassing ervan en indmelerhouden van geboden en
voorschriften”

De vrijheid om uiting te geven aan zijn geloof chier niet absoluut, zoals overigens
geen enkele, zelfs fundamentele, vrijheid absakiut

Krachtens artikel 9. 2 van het EVRM kan de vrijheath een godsdienst of
overtuiging te belijden aan geen andere beperkingelerworpen zijn dan die welke
bij de wet zijn bepaald en die in een democratisdmaenleving nodig zijn voor de
openbare orde, gezondheid of zedelijkheid of dechmsning van rechten en
vrijheden van anderen.

In het licht van deze bepaling kan het verbod om leeofddoek te dragen op de
werkplaats worden toegestaan, voor zover het geldhgeop een algemene regel, die
voldoende duidelijk en toegankelijk is en die ofveein doelstelling van algemeen
belang nastreeft, dan wel de bescherming van deteecvan anderen.( Vgl. Hof

Antwerpen 14 juni 2005, R.W. 2006- 07, 136)

Aangezien de vrijheid om uiting te geven aan edaadgovertuiging niet absoluut is
kan niet zonder meer worden voorgehouden dat hsetheemd criterium "geloof' in
de zin van de Antidiscriminatiewetgeving "alle ngen van geloof' omvat.

In tegenstelling tot wat het Centrum voor Gelijkhevan Kansen en voor
Racismebestrijding meent te kunnen voorhouden msveeschil in behandeling op
basis van de uiting van zijn geloof bijgevolg nmetodzakelijk ook een verschil in
behandeling op basis van zijn geloof
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Dit zal enkel het geval zijn indien de beperkinggie worden opgelegd aan de
vrijheid om het geloof te uiten niet voldoen aanvderwaarden gesteld door artikel
9.2 van het EVRM.

Gelet op het voormelde kan in casu hoogstens a®NVd@. worden verweten dat zij

door het algemeen geldend verbod om op de werlgplaahtbare tekens te dragen
van politieke, filosofische of religieuze overtuigen de vrijheid om uiting te geven
aan haar geloof door het dragen van een hoofddoékofde van mevrouw A. niet

zou hebben gerespecteerd.

In dit geval kan er enkel sprake zijn van een ixtironderscheid en derhalve van
indirecte discriminatie op basis van een ogenslijkignneutrale bepaling of maatstaf
(zie verder)

Ter staving van haar stelling dat het beschermérarm "geloof' tevens het "uiten
van geloof' omvat meent het Centrum voor Gelijkhegh Kansen en voor
Racismebestrijding tenslotte te moeten verwijzenarndet arrest van het
Grondwettelijk Hof van 2 april 2009 (B.S. 29 ad09), dat echter geen relevantie
heeft voor de beoordeling van onderhavige zaakgemen het Grondwettelijk Hof
zich in dit arrest enkel heeft uitgesproken overdrgerium "syndicale overtuiging",
en niet over het criterium "geloof'.

Het Grondwettelijk Hof deed immers in voormeld atreitspraak over een beroep tot
gedeeltelijke vernietiging van de Antidiscriminatet 2007, waarbij werd vastgesteld
dat de criteria "lidmaatschap van een vakorgamisatisyndicale overtuiging” en
"syndicale activiteit "niet zijn opgenomen in d¢stlivan discriminatiegronden en
waarbij werd geoordeeld dat dit een niet te verantdeen verschil in behandeling
meebrengt tussen de slachtoffers van een discrilmiop basis van een van deze
gronden en de slachtoffers van een discriminatibagis van een grond die wel in de
lijst voorkomt.

Een aantal artikels van de Antidiscriminatiewet 2@rden vernietigd ingevolge dit
arrest, in zoverre deze artikels onder de daanimelkle discriminatiegronden niet de
"syndicale overtuiging" beogen.

Ingevolge dit arrest moet aldus worden aangenomedidcriminatie omwille van de
syndicale overtuiging onder het toepassingsgeb@&@tivan de Antidiscriminatiewet
2007.

Het is echter duidelijk dat de criteria "geloof''myndicale overtuiging" verschillende
criteria zijn die niet met elkaar te vergelijkenjnzien ontegensprekelijk een
verschillende invulling kennen.

Afgezien van deze vaststelling betekent de besahgrwan het criterium "syndicale

overtuiging" niet dat alle werknemers ten alleddijen op absolute wijze het recht
zouden hebben om uiterlijke tekens van een syrelmadrtuiging te dragen. Hierover
heeft het Grondwettelijk Hof zich in voormeld atraget uitgesproken.
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In dezelfde lijn spreekt het voor zich dat het rehaot een bepaalde kerk of religie
en het uitoefenen van een religieuze activiteineeas begrepen zijn in het criterium
"geloof'. Dit impliceert echter niet dat het dragean uiterlike tekens van een
bepaalde geloofsovertuiging ten allen tijde en logobute wijze moet kunnen.

De rechtbank meent dan ook niet te moeten ingadmebperzoek van het Centrum
voor Gelijkheid van Kansen en voor Racismebestrgdiom, in zoverre er
onduidelijkheid zou bestaan over de vraag of dehmErming van "geloof' tevens de
bescherming van "uitingen van geloof' omvat, diegaande een prejudiciéle vraag
te stellen aan het Grondwettelijk Hof

De vraag of de criteria "geloof' en "syndicale aumging" ongelijk behandeld worden
in de zin van artikel 10 en 11 van de grondweties aan de orde, vermits niet wordt
geoordeeld dat uitingen van geloof geen beschergengeten.

De ongenuanceerde stellingname dat "uitingen véoofieniet beschermd worden in
het kader van de Antidiscriminatiewetgeving wordtleze immers niet bijgetreden

Overigens erkent het Centrum voor Gelijkheid van ndé&m en voor
Racismebestrijding zelf op p. 16 van haar conctudeg de Antidiscriminatiewet van
2003 niet vereist dat alle gelovigen in alle omdigheden op absolute en onbeperkte
wijze uiting moeten kunnen geven aan hun geloofsoigng.

Hiermee geeft het Centrum voor Gelijkheid van Kanse voor Racismebestrijding -
weliswaar impliciet - te kennen dat het beschermigraum "geloof' in het licht van
een richtlijnconforme interpretatie van de Antidistnatiewet van 2003 niet zonder
meer "alle uitingen van geloof' omvat.

Aangezien de vrijheid van geloof in beginsel ookvdgheid impliceert om uiting te
geven aan dit geloof stelt het Centrum voor Ged#ijlhvan Kansen en voor
Racismebestrijding in het licht van voorgaande wegingen terecht dat het
uitgangspunt moet zijn dat personen uiting moet@mkn geven aan hun geloof en
dat dit recht enkel in bepaalde omstandighedenlrepgrkt worden.

Dat in het geval van mevrouw A. het recht om hadogf te uiten al te verregaand
werd beperkt en er derhalve sprake is van eenhieimsdehandeling op basis van het
beschermd criterium geloof, zoals het Centrum \®elijkheid van Kansen en voor
Racismebestrijding meent te kunnen voorhoudengkater niet worden bijgetreden.

De vaststelling dat het dragen van een hoofddoekeni de beschermingssfeer valt
van de godsdienstvrijheid betekent niet dat eerfdumekverbod per definitie een

schending van deze vrijheid uitmaakt. (Vgl. Hof vetpen, 14 juni 2005, R.W.

2006-07, 136)

Het verbod tot het dragen van een hoofddoek betalerhalve niet noodzakelijk dat
er sprake is van directe discriminatie op basishetrcriterium geloof.

In casu werd in het arbeidsreglement de algemelgieryge regel opgenomen dat aan

alle werknemers het verbod oplegt om op de werkplahtbare tekens te dragen
van politieke, filosofische en religieuze overtuigen en wordt aan werknemers, die
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een functie bekleden die het dragen van een unif@maist, waaronder de functie van
receptioniste, de verplichting tot het dragen vam e@niform opgelegd.

Deze algemene regel betreft een ogenschijnlijkratubepaling, die weliswaar in het
geval van mevrouw A. tot gevolg heeft dat het haarboden wordt om een
hoofddoek te dragen tijdens de werkuren, wat eemwan indirecte discriminatie
kan uitmaken.

Bij de behandeling van de vraag of sprake is varecte discriminatie zal worden
nagegaan of deze algemene regel berust op eeeegitoelstelling en evenredig is
ten aanzien van de nagestreefde doelstelling.

Voorgaande overwegingen leiden alleszins tot hslultedat niet is aangetoond dat er
sprake is van directe discriminatie in die zin Hat ontslag van mevrouw A. blijk
geeft van een verschil in behandeling dat recldkfregebaseerd is op haar
geloofsovertuiging.

Op de discussie tussen partien omtrent de vraadnedf vermeend verschil in
behandeling enkel kan gerechtvaardigd worden ineiesprake is van een wezenlijke
en bepalende beroepsvereiste moet derhalve nieiewangegaan.

b) Indirecte discriminatie

Zoals hoger reeds werd aangehaald is er sprakéndaecte discriminatie in de zin
van de Antidiscriminatiewet van 2003 wanneer eeensghijnlijk neutrale bepaling,
maatstaf of handelwijze als dusdanig een schadelkerslag heeft op personen,
tenzij die bepaling maatstaf of handelwijze obgfcten redelijkerwijze wordt
gerechtvaardigd.

Een mogelijke vorm van indirecte discriminatie 13 casu, zoals hoger werd

vastgesteld, terug te vinden in de nieuwe, ogejrdgkineutrale bepalingen die in het

arbeidsreglement werden opgenomen in verband nietehieod om zichtbare tekens
van politieke, filosofische of religieuze overtungen te dragen en de verplichting om
als receptioniste een uniform te dragen.

De schadelijke weerslag op mevrouw A. en andersgpen die aanhanger zijn van
een geloof, en a fortiori van het Islamitische gél&an volgens mevrouw A. en het
Centrum voor Gelijkheid van Kansen en voor Raciss#ijding niet objectief en
redelijk verantwoord worden op basis van het néitagrsprincipe waarop de NV G.
zich beroept.

De toetsing van "objectieve en redelijke rechtvagng” houdt in dat de persoon die
de ogenschijnlijk neutrale bepaling, maatstaf ofdeswijze hanteert moet aantonen
dat het gebruik van deze neutrale bepaling, mdatdtahandelswijze objectief
gerechtvaardigd is door een legitiem doel en datdklelen voor het bereiken van
dat doel passend en noodzakelijk zijn.

Opdat er geen sprake zou zijn van indirecte disoatie moet het verbod om op de
werkplaats zichtbare tekens te dragen van politiglesofische of religieuze
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overtuigingen, dat impliceert dat mevrouw A. zighvan dient te onthouden tijdens
de werkuren een hoofddoek te dragen, derhalve etiigvdoel nastreven (d.w.z. er
moet een objectieve rechtvaardigingsgrond bestasn)er moet bovendien een
verhouding van evenredigheid bestaan tussen derkegpke maatregel (d.w.z. de
maatregel die een onderscheid maakt) en dit doel.

Wat hierbij voor ogen moet worden gehouden is dat enanifest willekeurig
onderscheid verboden is. ( J. Vrielink, S. Sottieerx D. De Prins, "De anti-
discriminatiewet. Een artikelsgewijze analyse" N2@03, p.267, nr.41)

In casu voldoen de door de NV G. aan haar werknewwggelegde instructies die ter
discussie staan naar het oordeel van de rechtbamideze voorwaarden en kan er
derhalve geen gewag gemaakt worden van indirederigiinatie, spijts de door
mevrouw A. en het Centrum voor Gelijkheid van Kanse voor Racismebestrijding
ter zake ontwikkelde argumentatie.

De NV G. is een multiculturele onderneming die vmenkiers tewerkstelt die tot
verschillende religies behoren en die worden udgden naar klanten, die op hun
beurt tot verschillende strekkingen en culturendoeh, om aldaar bewakings- en
onthaaldiensten te verzorgen.

De onderneming maakt deel uit van de internatiogatep G., die wereldwijd een
5000tal personeelsleden tewerkstelt die tot veltsclde religies behoren en de NV G.
wordt niet tegengesproken waar zij stelt dat nadmating 11 procent van haar
werknemers moslims zijn.

Naar het oordeel van de Rechtbank kan een werkgdieeeen neutraal en discreet
imago wil uitstralen ten aanzien van het cliéntégl,wijze van algemeen geldende
regel aan haar personeelsleden die in contact kamenhet cliénteel het verbod
opleggen tot het dragen van zichtbaar politiekysfifisch of religieus kenmerkende
tekens.

Vanuit de bekommernis om de verscheidenheid vareniweschouwingen te
respecteren dient de vraag van de NV G. aan haknemers om zich neutraal te
kleden als gerechtvaardigd beschouwd te worden.

De neutraliteit die de NV G. aldus nastreeft en dig inroept als
rechtvaardigingsgrond voor het verbod tot het dmag@n zichtbaar politieke,
filosofische of religieuze tekens op de werkvloeredimmers geen afbreuk aan
eender welke overtuiging, laat staan aan een geladn bepaalde godsdienst.

Dit verbod impliceert evenmin dat een bepaaldegislize, filosofische of politieke
overtuiging op een minderwaardige wijze wordt beledah.

Uit het dossier blijkt dat de NV G. steeds een raaiten discreet imago in voormelde
zin heeft willen uitstralen en dat dit neutralisgitincipe altijd al deel heeft uitgemaakt
van haar beleid, ook voor het ontstaan van huidoygroverse.

In tegenstelling tot wat het Centrum voor Gelijkhevan Kansen en voor
Racismebestrijding in conclusies suggereert is Igetenszins zo dat dit
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neutraliteitsprincipe door de NV G. werd "ingevdertar aanleiding van de vraag
van mevrouw A. om ook tijdens de werkuren een haooétk te mogen dragen.

Ter illustratie van het feit dat de NV G. steedatraiteit en gelijkheid heeft
nagestreefd kan verwezen worden naar artikel 10hedrArbeidsreglement van de
NV G., dat volgende bepaling bevat:

"Werknemers en werkgevers zijn er toe gehoudenratiels van welvoeglijkheid,
goede zeden en beleefdheid in acht te nemen, evet@eaanzien van bezoekers. Dit
impliceert ook een zich onthouden van elke vorm nzanisme en discriminatie en een
bejegenen van iedereen met de nodige menselijkégederoor eenieders waardigheid,
gevoelens en overtuiging. Verboden is bijgevolgeellorm van verbale racisme,
alsook het verspreiden van discriminerende uitgim in verband met seksuele
geaardheid, ras, huidskleur, afstamming, afkonatonaliteit of overtuiging.”

(Zie stuk 16 dossier NV)

In dit verband dient tevens gewezen te worden opeltedat op internationaal niveau
binnen de groep G. interne richtlijnen aangaandigkge&ansen en diversiteit werden
uitgevaardigd ("Equal Opportunities and Diversityoli&y") waarbij de
ondernemingen van de groep G. zich ertoe engagerenlle werknemers gelijk te
behandelen ongeacht onder meer hun geloof. (Zkeddtulossier NV G.)

Het is naar aanleiding van de mededeling door msvrA. van haar voornemen om
ook tijJdens de werkuren een hoofddoek te drageuzifeaterd gewezen op het feit dat
het dragen van zichtbaar politieke, filosofischeraligieuze tekens indruist tegen de
absolute neutraliteit waarnaar de NV G. streeft, d#nzowel intern binnen de

onderneming als extern naar de klanten toe.

Alles wijst erop dat dit een bestaande internelrbgiof, die binnen de onderneming
van kracht was en die tot op dat ogenblik doorestari binnen de onderneming, met
inbegrip van mevrouw A., werd gerespecteerd.

Het feit dat mevrouw A. voor het ontstaan van detrmverse haar hoofddoek afnam
vooraleer zij haar werkzaamheden bij de NV G. aievam bij de beéindiging van

haar dagtaak opnieuw haar hoofddoek te dragen tigivdset bestaan van de
ongeschreven regel om geen opzichtige uiterlijkeris van religieuze overtuigingen
te dragen tijdens de werkuren, waaraan ook mevrBuwich een tijdlang heeft

gehouden.

Het kan de NV G. dan ook niet ten kwade worden gkdat op deze algemeen
geldende regel geen uitzondering kon worden toagestn dat aan mevrouw A. geen
toelating kon worden verleend om een hoofddoekdgeh tijdens de werkuren.

Daar mevrouw A. bij haar voornemen bleef om eenfdumek te dragen op de
werkvloer werd door de NV G. als oplossing om uit ichpasse te geraken het
verplicht dragen van een uniform voor de functia keceptioniste opgelegd.

De bestaande interne regel werd tevens explicigermgmen in het arbeidsreglement

door de goedkeuring door de Ondernemingsraad vigewde aanpassing op 29 mei
2006, die vanaf 13 juni 2006 in werking trad.
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"De werknemers leven nauwgezet en op onvoorwageeliijze de voorschriften na
die van kracht zijn binnen de maatschappij betneféede beroepskleding.

De werknemers die een functie bekleden die hetedragan een uniform vereist,
zullen de kledij dragen door de werkgever ter biékaig gesteld.

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

Het is pas nadat mevrouw A. duidelijk te kennen padeven dat de wijziging van
het Arbeidsreglement haar er niet van zou weerhowte een hoofddoek te dragen
dat de NV G. is overgegaan tot beéindiging vanrbeidsovereenkomst.

Mevrouw A. werd alsdan ontslagen omwille van haaigering om zich te houden
aan de in de onderneming geldende dresscode, dordgen van uiterlijke politieke,
filosofische of religieuze kenmerken verbood enapehet ogenblik van het ontslag in
het arbeidsreglement was opgenomen ingevolge eeslistieg van de
Ondernemingsraad, die het eerder door de ondergemimagestreefde
neutraliteitsprincipe bekrachtigde.

Deze expliciet in het arbeidsreglement opgenomgal neormde, zoals reeds gezegd,
een bevestiging van een voordien bestaande intexgel, die tot dan toe door
eenieder binnen de onderneming nageleefd werd.

Dat het voornemen van mevrouw A. om een hoofddeekdgen tijdens de werkuren
de rechtstreekse aanleiding vormde voor de aamgassin het arbeidsreglement in
voormelde zin staat buiten kijf, doch zulks bete¢kemet dat deze aanpassing
uitsluitend tot doel had om aanhangers van hamisigch geloof te viseren.

De NV G. is weliswaar geen instelling die omwillanv haar wettelijke opdracht
neutraliteit dient te bewaren, zoals bijvoorbeeth enstelling van het Openbaar
Onderwijs, doch het is wel een onderneming die dlewian de aard van haar
commerciéle activiteiten een neutraal imago nafifreat naar het oordeel van de
rechtbank een legitieme doelstelling vormt.

Overigens is het duidelijk dat de NV G. op zichegfitigd was om een dresscode op
te leggen aan haar personeel.

De werkgever oefent leiding, gezag en toezicht awér zijn werknemers en is
verantwoordelijk voor de goede gang van zaken iaraerneming.

Krachtens artikel 17, 2° van de Arbeidsovereenkemaset is de werknemer verplicht
te handelen volgens de bevelen en de instructeedein worden gegeven door de
werkgever, zijn machthebbers of zijn aangesteldst, mt oog op de uitvoering van
de overeenkomst.
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Krachtens artikel 20, 2° van dezelfde wet moet @ekgever als een goed huisvader
ervoor zorgen dat de arbeid wordt verricht in behige omstandigheden met

betrekking tot de veiligheid en de gezondheid vanvdrknemer.

De band van ondergeschiktheid impliceert dat de kmemer aan bepaalde
verplichtingen kan worden onderworpen die tegem zgrsoonlijke overtuiging

indruisen.

Vanuit de bekommernis om een harmonieuze samenwgera samenleving tussen
de werknemers onderling enerzijds en tussen de neerkrs en het cliénteel
anderzijds te bevorderen en te vrijwaren dientngé&ructie van de werkgever aan zijn
personeel om er zich van te onthouden uiterlijkens van religieuze, filosofische en
politieke overtuiging te dragen, te worden aangé&mals een gerechtvaardigde en
redelijke eis.

Het is niet voor ernstige discussie vatbaar dat mensoneelslid dat een opzichtig
religieus symbool draagt niet de door de werkgeeeeiste neutraliteit uitstraalt.

Gelet op het voorgaande komt de rechtbank tot bBslult dat het door de NV G.
opgelegde verbod om religieuze, politieke of filisthe symbolen te dragen is
ingegeven door een legitieme doelstelling, met naeterijwaren van een vreedzame
en verdraagzame samenleving intern in de ondermeenirextern ten aanzien van het
cliénteel en dit door het aannemen van een neutitaalijk ten aanzien van eenieder.

De opgelegde voorschriften zijn passend en nootdigaken aanzien van deze
legitieme doelstelling: enkel door een neutraanijk kan men immers deze neutrale
houding bewerkstelligen.

Mevrouw A. en het Centrum voor Gelijkheid van Kam&s voor Racismebestrijding
leveren geen bewijs van hun bewering dat de NV iéh met betrekking tot de

wijziging van haar arbeidsreglement en de expkcisvoering van het verbod tot het
dragen van uiterlijke religieuze, politieke of flafische tekens uitsluitend zou
gehandeld hebben op instructie van haar klant A.C..

Het weze in dit verband herhaald dat de instrumtieneutrale kledij te dragen reeds
bestond voor de wijziging van het arbeidsreglengendlit als ongeschreven regel, die
impliciet voortvloeide uit de bepaling van artikeD van het arbeidsreglement en
waaraan mevrouw A. zich ook steeds heeft gehoutenjj zich er een tijdlang van
heeft onthouden tijdens de werkuren een hoofddeeffragen, niettegenstaande ze
deze wel droeg in haar vrije tijd.

De expliciete regel die werd ingevoerd in het atbetglement in juni 2006 betrof
overigens een algemeen intern voorschrift, dattgeddr alle werknemers, ongeacht
voor welke klant zij hun werkzaamheden uitvoeren.

Er bestaat bijgevolg geen reden om in te gaan opady van mevrouw A. om de NV
G. in toepassing van artikel 877 Ger.W. de vooileggte bevelen van de
correspondentie met haar cliénte A.C. omtrent @& xan mevrouw A. en omtrent de
beslissing om het verbod op uitingen van geloofeoleggen.
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Tenslotte moet worden vastgesteld dat mevrouw AhetnCentrum voor Gelijkheid
van Kansen en voor Racismebestrijding de zakeredigll omkeren door voor te
houden dat het neutraliteitsbeginsel op zich infitedlescriminatoir zou zijn.

Het feit dat de NV G. zich wil profileren als neaaf bedrijf en om deze reden niet
wenst dat haar werknemers uiting geven aan hutigkaj filosofische en religieuze

overtuigingen wordt door mevrouw A. en het Centnoor Gelijkheid van Kansen en

voor Racismebestrijding geinterpreteerd als eeantegtkoming aan discriminatoire
voorkeuren en vooroordelen van haar cliénteel, dlezs of andere werknemers
tegen moslimvrouwen die een islamitische hoofdddedgen. Deze doelstelling is
volgens hen inherent discriminatoir en kan nooit tsgitieme doelstelling vormen

die een onderscheid zou kunnen rechtvaardigen

Hierbij wordt uit het oog verloren dat de neutkdtitvaarnaar de NV G. streeft in haar
interne en externe contacten juist is ingegeveruivae bedoeling respect op de
brengen voor de eigenheid en de overtuiging vareden

Hieruit afleiden dat de NV G. er noodzakelijkervijzanuit gaat dat haar cliénteel
aanstoot neemt aan een receptioniste die een hmeNddraagt en aldus blijk zou
geven van discriminerend gedrag is een brug te ver.

De NV G. betwist terecht dat haar bedoelingen disoerend van aard zijn en wijst
er in conclusies op dat het neutraliteitsprincipma.aot doel heeft te voorkomen dat
uitingen van een religieuze of een andere overigighdersdenkenden tegen de borst
zouden kunnen stuiten en dat om die reden uitertgkens van een religieuze of een
andere overtuiging niet op zijn plaats zijn bij hatoefenen van onthaal- en
receptiediensten.

Het hoeft geen betoog dat de intentie die erinda¢snhogelijke uitingen van racisme
en discriminatie op de werkvloer te voorkomen bealija kan worden uitgelegd als
discriminerend.

Het bewijs van de bewering dat het ontslag van menrA. een verboden vorm van
indirecte discriminatie zou uitmaken is gelet opg tieorgaande derhalve evenmin
geleverd.

C) Besluit: geen misbruik van ontslagrecht

Voorgaande overwegingen leiden tot het besluith@atontslag van mevrouw A. niet
strijdig is met de Antidiscriminatiewetgeving, zealan toepassing op het ogenblik
van het ontslag, en dat derhalve in hoofde van ¥eG\ geen fout kan worden

weerhouden die voortvloeit uit een vermeende sdhgndin deze wetgeving.

Verder wordt door mevrouw A. geen andere fout atoogel in hoofde van de NV G.,
die kan worden aangemerkt als een uitoefening eammttslagrecht op een wijze die
de grenzen te buiten gaat van de normale uitoederan dat recht.

De stelling van mevrouw A. dat het arbeidsreglemenkel en alleen door de

Ondernemingsraad werd aangepast om te kunnen @wetgéa haar ontslag vindt,
gelet op wat hoger werd uiteengezet, geen stebatidossier.
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In de gegeven omstandigheden kan mevrouw A. geespesak maken op de door
haar gevorderde schadevergoeding wegens misbrnikialagrecht.

Deze in hoofdorde gestelde vordering dient bijggvals ongegrond te worden
afgewezen.

l1.B. SCHADEVERGOEDING OP BASIS VAN ARTIKEL 21 VAN DE
ANTIDISCRIMINATIEWET

In ondergeschikte orde meent mevrouw A. gerechtgdzijn op een forfaitaire
schadevergoeding gelijk aan 6 maanden loon op bhasisde ontslagbescherming,
vervat in artikel 21 § 1 van de Antidiscriminatigwan 2003.

Deze bepaling luidde als volgt:

"De werkgever die een werknemer tewerkstelt digzihep het vlak van de
onderneming of van de dienst die hem tewerkstelereenkomstig de vigerende
procedures, hetzij bij de Inspectie van de socisdden een met de redenen omklede
klacht heeft ingediend of voor wie de Inspectie darsociale wetten is opgetreden, of
die een rechtsvordering instelt of voor wie eerht&wordering wordt ingesteld bij
toepassing van de bepalingen van deze wet betdeffate promotiekansen,de
arbeidsvoorwaarden, met inbegrip van de ontslagwaarden of van de wet van 30
juli 1981 tot bestraffing van bepaalde door racismhexenofobie ingegeven daden,
mag de arbeidsverhoudingen niet beéindigen belwedveedenen die vreemd zijn aan
die klacht of aan die rechtsvordering.

Indien de werkgever de arbeidsovereenkomst beéimaligtrijd met deze bepaling
verzoekt de werknemer of de werknemersorganisaai@ vy hij is aangesloten hem
opnieuw in de onderneming op te nemen.

Wanneer de werknemer na dit verzoek niet opnieuwdivopgenomen, moet de

werkgever aan de werknemer een vergoeding betalenndar keuze van de

werknemer gelijk is hetzij aan een forfaitair beprdat overeenstemt met het
brutoloon van zes maanden, hetzij aan de werketier de werknemer geleden
schade. In laatstgenoemd geval moet de werknemamglang van de geleden schade
bewijzen.

Samen met de NV G. moet worden vastgesteld datouenvA. niet valt onder de vier
categorieén van werknemers die beschermd zijn dadikel 21 van de
Antidiscriminatiewet van 2003.

Mevrouw A. diende immers geen met redenen omkléaiehkwegens schending van
de discriminatiewet in bij de Inspectie van de aleciwetten in de zin van artikel 21
voormeld, noch had zij voor haar ontslag een rechtring ingesteld en was er ook
voor haar geen rechtsvordering ingesteld.
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Ten onrechte houdt mevrouw A. voor dat zij overeengtig de vigerende procedures
een met redenen omklede klacht heeft ingediendetwlbk van de onderneming en
zij derhalve wel onder het toepassingsgebied zdearvaan artikel 21 voormeld.

Er wordt immers geen enkel document voorgebrachtudgaat van mevrouw A.
waarin zij zich erover beklaagt dat zij gediscrisend wordt door de -NV G. en dat
kan beschouwd worden als een met redenen omkledatkiiie aanleiding geeft tot
bescherming tegen ontslag.

In tegenstelling tot wat wordt voorgehouden bevattaovendien noch het e-
mailbericht van 12 mei 2006 en de brief van 19 &8£)6, beiden uitgaande van het
Centrum voor Gelijkheid van Kansen en voor Racissef)ding, noch de
aangetekende brief van het A.. van 15 mei 200&deetelijk geformuleerde klacht in
verband met een beweerde schending van de Aniidisatiewet van 2003.

De bescherming tegen ontslag gaat overigens pzenef het neerleggen van een met
redenen omklede klacht en bij gebreke aan een Igkigeformuleerde klacht, kan
niet beoordeeld worden wanneer de ontslagbeschgmnaties zou ingegaan zijn.

Evenmin kan Mevrouw A. zich beroepen op de toepgsgan artikel 21 8§ 5 van de
Antidiscriminatiewet van 2003, waarin wordt bepaaldt onder welbepaalde
voorwaarden, dit o.m. wanneer het bevoegde rediggeade feiten van discriminatie
bewezen acht, de werkgever verplicht is dezelfdaitaire schadevergoeding uit te
betalen, indien de werknemer heeft nagelaten eeroede tot reintegratie in te dienen
zoals bedoeld in artikel 21 § 3.

In casu acht de rechtbank de feiten van discrin@mmaét bewezen en moet bovendien
worden vastgesteld dat de bepaling van artikel 23 gen afbreuk doet aan het
toepassingsgebied van artikel 21 § 1, aan welkenamrden in casu niet is voldaan.

Mevrouw A. kan bijgevolg geen recht laten gelden @en forfaitaire
schadevergoeding op basis van artikel 21 § 1.

Deze in ondergeschikte orde geformuleerde vordediegt bijgevolg eveneens als
ongegrond te worden afgewezen.

OM DEZE REDENEN,
DE RECHTBANK,

Rechtsprekende op tegenspraak,
Na erover beraadslaagd te hebben,
Alle andersluidende conclusies verwerpende,

Verklaart de vordering van mevrouw Samira A. envdedering in tussenkomst van

het Centrum voor Gelijkheid van Kansen en voor &aebestrijding
ONTVANKELIJK doch ONGEGROND.
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Legt de kosten van het geding ten laste van mevrduven het Centrum voor
Gelijkheid van Kansen en voor Racismebestrijding

Bepaalt de kosten aan de zijde van mevrouw A. dfp471 dagvaardingskosten, aan
de zijde van het Centrum voor Gelijkheid van Kanservoor Racismebestrijding niet
begroot zijnde en aan de zijde van de NV G. o@®@00 rechtsplegingsvergoeding

De Giriffier, De Voorzitter van de Kamer,
N. BLOMMAART H. VELLEMAN

Rechter in Sociale Zaken, Rechter in Sociale dake
Werkgever werknemer-bediende

J. COPPENS J. VAN DOREN
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