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Hof van Cassatie van Belgié

Arrest

Nr. S.12.0062.N
1. S A,

2. CENTRUM VOOR GELIJKHEID VAN KANSEN EN VOOR RACIS-
MEBESTRIJDING, vennootschap van publiek recht met rechtspersaenlij
heid, met zetel te 1000 Brussel, Koningsstraat 138,

eisers,

vertegenwoordigd door mr. Caroline De Baets, adabbi het Hof van Cassatie,
tegen

G4S SECURE SOLUTIONS ny met zetel te 1020 Brussel, Heizel Esplanade,
PB 77, Buro & Design Center,

verweerster,

vertegenwoordigd door mr. Johan Verbist, advocadueh Hof van Cassatie.

verweerster,
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RECHTSPLEGING VOOR HET HOF

Het cassatieberoep is gericht tegen het arreshegarbeidshof te Antwerpen van
23 december 2011.

Advocaat-generaal Henri Vanderlinden heeft op 1€&ner 2014 een schrifte-

lijke conclusie neergelegd.
Raadsheer Alain Smetryns heeft verslag uitgebracht.

Advocaat-generaal Henri Vanderlinden heeft gecatestud.

Il. FEITEN EN PROCEDUREVOORGAANDEN

Uit het bestreden arrest blijkt dat:

- de verweerster een onderneming is die onder meeptie- en onthaaldiensten
levert aan een gedifferentieerd cliénteel, met tilarzowel uit de publieke als

uit de private sector;

- de eiseres op 12 februari 2003 in dienst trad wanedweerster als receptionis-

te, met een arbeidsovereenkomst van onbepaalge tijd

- bij de verweerster een aanvankelijk ongeschrevgal figestond krachtens de-
welke het aan de werknemers werd verboden om apedevloer uiterlijke te-

kenen te dragen van politieke, filosofische ofgieliuze overtuigingen;

- de eiseres, die op het ogenblik van haar indiextitig reeds moslima was,
aanvankelijk en dit gedurende meer dan drie jaarder protest, enkel buiten

de werkuren een hoofddoek droeg;

- de eiseres in april 2006 te kennen gaf dat zij neorens was voortaan ook tij-

dens de werkuren een hoofddoek te dragen;

- de directie van de verweerster de eiseres te kegaedat dit niet zou worden
getolereerd omdat het dragen van politieke, filssble of religieuze tekens
zou indruisen tegen de door de onderneming nagéd¢r@rincipes van neutra-
liteit;

- de eiseres, na een ziekteperiode, op 12 mei 20@adigde dat zij het werk

op 15 mei zou hervatten met hoofddoek;
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- de ondernemingsraad van de verweerster op 29 n@é @en aanpassing van
het arbeidsreglement goedkeurde, welke in werkiad bp 13 juni 2006, dat
luidde als volgt:*het is aan de werknemers verboden om op de weakpla
zichtbare tekens te dragen van hun politieke, dfisshe of religieuze overtui-

gingen en/of elk ritueel dat daar uit voortvloatrhanifesterert”

- de eiseres op 12 juni 2006 omwille van haar vastn@men als moslima de
hoofddoek te dragen op de werkvloer werd ontslagenbetaling van een op-
zeggingsvergoeding overeenstemmend met 3 maandenelo de voordelen

verworven krachtens de arbeidsovereenkomst.

De eiseres stelde bij exploot van 26 april 2007r\a® arbeidsrechtbank te Ant-
werpen een rechtsvordering in tegen de verweediteryolgens haar laatste con-
clusie, ertoe strekte de verweerster in hoofdoedéoen veroordelen tot het beta-
len van een schadevergoeding wegens misbruik veslagnecht en in onderge-
schikte orde tot het betalen van een schadevenmggpedegens schending van de

antidiscriminatiewet van 25 februari 2003.

Bij vonnis van 27 april 2010 verwierp de arbeidbtbank de vordering van de
eiseres tot het verkrijgen van schadevergoedingenegiisbruik van ontslagrecht
om reden dat er te dezen geen sprake is van negiseé of onrechtstreekse dis-
criminatie. De ondergeschikte vordering werd afgesmeonder meer om reden
dat de eiseres niet ressorteert onder een vanedeategorieén van werknemers

die aanspraak kunnen maken op de door deze wedldedarfaitaire vergoeding.

Op haar hoger beroep verwierp het arbeidshof tevémen bij arrest van 23 de-

cember 2011 de vorderingen van de eiseres op glamnd

- gelet op de uiteenlopende opvattingen in rechtg@eeaechtspraak, de verweer-
ster niet wist noch diende te weten dat het doar gageven bevel onwettig
was, zodat het voor het overtreden van dit bevgégen ontslag niet als ken-

nelijk onredelijk te beschouwen is;

- het verbod geen rechtstreekse discriminatie opeder onrechtstreekse dis-
criminatie voor ernstige discussie vatbaar is, eleede schending van de indi-
viduele vrijheid en/of de vrijheid van godsdiersigdat ook om die redenen het

ontslag niet als kennelijk onredelijk kan wordengezien;
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de eerste rechter terecht oordeelde over de omlgram de antidiscriminatie-

wet in ondergeschikte orde gevorderde forfaitatfeasevergoeding.

CASSATIEMIDDELEN

De eisers voeren in hun verzoekschrift drie middelan.

Eerste middel

Geschonden wettelijke bepalingen

artikel 288 van het Verdrag van 13 december 20Qiefiende de werking van de Eu-
ropese Unie, zoals van kracht na het Verdrag t@iging van het Verdrag betreffen-
de de Europese Unie en het Verdrag tot oprichtiag de Europese Gemeenschap,
ondertekend te Lissabon op 13 december 2007 erggkedrd bij wet van 19 juni
2008, voorheen artikel 249 EG-Verdrag, onderteken&ome op 25 maart 1957 en
goedgekeurd bij wet van 2 december 1957;

de artikelen 1, 2.2.a) en b), 3.1.c), 4.1 en 17 Rahtlijn 2000/78/EG van de Raad
van 27 november 2000 tot instelling van een algankader voor gelijke behandeling
in arbeid en beroep;

artikel 2, 881, 2, 4 en 5, van de Antidiscriminaii van 25 februari 2003, zoals van
toepassing na vernietiging door het arrest nr. 2904 Grondwettelijk Hof van 6 ok-
tober 2004 en voor de opheffing bij de Antidiscniatiewet van 10 mei 2007;

artikel 1134, derde lid, Burgerlijk Wetboek;
het algemeen rechtsbeginsel dat rechtsmisbruikiegtb

het algemeen rechtsbeginsel betreffende de risbtijforme interpretatie van natio-
nale normen;

voor zoveel als nodig, artikel 9 Europees Verdm@goescherming van de rechten van
de mens en de fundamentele vrijheden, ondertekeRdrme op 4 november 1950 en
goedgekeurd bij wet van 13 mei 1955;

voor zoveel als nodig, de artikelen 6, 1108, 1113133 en 1382 en 1383 Burgerlijk
Wetboek;

voor zoveel als nodig, artikel 63, eerste lid, Waat 3 juli 1978 op de arbeidsovereen-
komsten.

Aangevochten beslissingen

Het bestreden arrest verklaart het hoger beroep baile eisers ongegrond en beslist
opnieuw tot de rechtmatigheid van het door de verster aan de eerste eiseres gegeven
ontslag wegens haar weigering om zich te conformesen het verbod om uiterlijke te-
kenen van politieke, filosofische of religieuzertwiging te dragen op de werkvloer.
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Het arrest beslist aldus na te hebben geoordeetcedgeen sprake is van misbruik van
ontslagrecht omdat de verweerster niet kenneliiedelijk heeft gehandeld en dat in het
kader van een vordering wegens misbruik van ontstad niet dient nagegaan of het
verbod op het dragen van uiterlijke tekenen vaogfsbvertuiging al dan niet proportio-
neel is met het hiermee nagestreefde doel, ditembrop volgende motieven steunend:

“2.1. Vergoeding wegens misbruik van ontslagrecht

(.)

Om aanspraak te kunnen maken op de door haar gexdedsergoeding moet mevrouw
A. (of het Centrum) het bewijs leveren dat de NV schuldig heeft gemaakt aan mis-
bruik van ontslagrecht en dat mevrouw A. als gewalg haar ontslag een schade heeft
geleden, die verschilt van de schade die op faifaitwijze wordt vergoed door de haar
uitbetaalde opzeggingsvergoeding.

Uit het geheel van de voorgebrachte feitelijke elet®n blijkt afdoende dat mevrouw A.
werd ontslagen omwille van haar volgehouden wegedm nog arbeidsprestaties te le-
veren zonder een hoofddoek te dragen, terwijl @ijrdien gedurende meer dan 3 jaar
prestaties heeft geleverd zonder hoofddoek enjterypwvist dat binnen de NV een alge-
meen verbod bestond op het dragen van zichtbaemsekan politieke, filosofische of re-
ligieuze overtuigingen op de werkplaats.

Volgens mevrouw A. en het Centrum vormt het inothetandigheden gegeven ontslag
rechtsmisbruik.

Zij steunen zich daarbij op een als algemene rggérmuleerde stelling dat er automa-
tisch sprake is van misbruik van ontslagrecht, vesmrhet ontslag werd gegeven omwille
van de weigering van de werknemer om een ongeganigigde instructie van de werk-
gever op te volgen, waarbij met “ongerechtvaardigdstructie” kennelijk een bevel
wordt bedoeld, dat strijdig is met een wettelijlepaling of een andere rechtsnorm.

Meer concreet is er volgens mevrouw A. en het @engprake van misbruik van ont-
slagrecht omdat het ontslag en/of het binnen degBldende verbod een directe of min-
stens indirecte discriminatie zou vormen, in stigdmet de Antidiscriminatiewet en de
Kaderrichtlijn, waarbij zij verwijzen naar “geloof’ “godsdienst” en “geloofsovertui-
ging” als beschermd criterium.

Het verbod en het navolgend ontslag zouden boverwbk strijdig zijn met de vrijheid
van godsdienst, zoals die vrijheid gewaarborgd wdabr artikel 9.1. EVRM, artikel 18
BUPO, artikel 18 UVRM en artikel 21 Handvest vangdendrechten van de Europese
Unie.

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

Misbruik van ontslagrecht kan worden omschrevendalauitoefening van het ontslag-
recht op een wijze die kennelijk de grenzen ovejdtivan de normale uitoefening van
dat recht door een voorzichtig en bedachtzaam vesrig
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Cruciaal in deze omschrijving is dat er sprake nmjgt van een kennelijk onredelijk ge-
drag.

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

Hij kan en mag met andere woorden niet volstaandeetaststelling dat het ontslag naar
zZijn oordeel niet wenselijk of niet opportuun wls CUYPERS, Misbruik van ontslag-
recht — bedienden, in A.T.O., Kluwer, O-501-135leraldaar geciteerde rechtspraak en
rechtsleer).

Om te kunnen besluiten dat er sprake was van mishan ontslagrecht, moet de rechter
vaststellen dat een normaal, voorzichtig en bedah werkgever, geplaatst in dezelfde
situatie, de tewerkstelling niet, of niet op dienmea, zou hebben beéindigd.

Dit vergt in elk dossier een beoordeling in conorevaarbij rekening moet worden ge-
houden met alle feitelijke omstandigheden, die beldeleid tot het ontslag of die het
ontslag vergezellen.

Ook in deze hypothese van een ontslag omwille gameijering van een “onwettig” be-
vel, zal de rechter in concreto moeten nagaan ofveikgever kennelijk onredelijk heeft
gehandeld.

Daarbij moet de rechter inzonderheid ook rekeningden met de aard van de norm die
de werkgever heeft overtreden bij het geven varbijétypothese “onwettig” bevel en,
daarmee samenhangend, de mate waarin de werkgeseofndiende te weten dat zijn
bevel onwettig was en niet door de werknemer moedem nageleefd.

In het licht van de bovenstaande overwegingen kamtbeidshof bij de beoordeling van
dit dossier niet voorbijgaan aan het feit dat hebdde NV opgelegde verbod beheerst
wordt door een waaier van nationale en internatienaormen, met een zeer hoge juri-
disch-technische moeilijkheidsgraad, dat belangrigtromingen in de samenleving de
mening zijn toegedaan dat een dergelijk verbodraagitmatig, zelfs opportuun is, dat dit
standpunt ook steun vindt in bepaalde rechtspraakeehtsleer en dat de nationale en
buitenlandse overheidsinstanties prima facie vajfdedre verboden uitvaardigen, die bij
herhaling door internationale rechtscolleges alshtsgeldig werden aanvaard.

(zie o.m. R. BLANPAIN, “Geen hoofddoek op de wedtlyl De Standaard, 20 juni
2006; Arbh. Brussel, 15 januari 2008, JTT, 20080;1&£HRM 30 juni 2009, nr.
43563/08, AKTAS/Frankrijk; EHRM 29 juni 2004, 44788} SAHIN/Turkije; EHRM 15
februari 2001, nr. 42393/98, DAHLAB/Zwitserland;blr Antwerpen 16 mei 1999, Soc.
Kron., 1999, 79; E. VERMEERSCH, De Islam en dedudmek in Belgié — een bredere
benadering, stuk 43 NV; Arbrb. Nijvel 11 maart 1994T, 1995, 14; Burg. Brussel
(Voorz) 11 december 1997, www.juridat.be, op datdmjk 23 februari 1995,
www.juridat.be, op datum; R.v.St. 17 maart 2009k &3 NV).
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Het arbeidshof stelt bovendien vast dat in verigedife situaties als deze van mevrouw
A., meermaals door de Belgische arbeidsgerechted geoordeeld dat het een werkge-
ver in de private sector toegelaten is om aan w&igmknemers het verbod op te leggen om
een hoofddoek of een ander teken van geloofsogieguie dragen.

(Arbeidshof Antwerpen 3 juni 2004, stuk 26 bunde| Mrbeidsrechtbank Brussel 21
maart 2006, stuk 32 dossier NV, bevestigd door iddhef Brussel 15 januari 2008, JTT,
2008, 140).

In de zaak die aanleiding heeft gegeven tot heistivan het arbeidshof te Brussel dd. 15
januari 2008 werd zelfs geoordeeld dat de miskenmian dit verbod door een werk-
neemster haar ontslag wegens dringende reden raaitigde.

Waar bestaande rechtspraak van Belgische arbeidstgen zich expliciet heeft uitge-
sproken voor de wettigheid van een dergelijk verbodle regelmatigheid van een ont-
slag wegens miskenning van dit verbod, kan meeralié om die reden moeilijk staande
houden dat de NV in dit dossier “kennelijk onregitélneeft gehandeld.

Bovendien is het helemaal niet evident en voortigmbetwisting vatbaar dat het gege-
ven ontslag en/of het binnen de NV bestaande varbettijd is met de bepalingen van
de Antidiscriminatiewet of met een andere rechtsnor

(-..)
2.1.4. Besluit: geen kennelijk onredelijk ontslag

Gelet op wat hiervoor werd uiteengezet is het kéginelijk onredelijk dat de NV ervoor
opteerde - overigens in samenspraak met de werkseareegenwoordigers - binnen
haar onderneming een politiek van “neutraliteit” W ®eren, te begrijpen als een verbod
op het dragen van uiterlijke tekenen van filostfescreligieuze of politieke overtuiging
op de werkvloer.

Het is evenmin kennelijk onredelijk om mevrouw séAhaar volgehouden weigering om
zonder hoofddoek te werken te ontslaan, waarbipditidshof er op wil wijzen dat zij
die neutraliteitsregel voordien 3 jaar probleemlduwsd nageleefd, dat het ontslag werd
voorafgegaan door verschillende waarschuwingenairdd NV aan mevrouw A. een op-
zeggingsvergoeding heeft uitbetaald.

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

Of een dergelijk verbod en het navolgend ontslggniskenning van het verbod, ook de
meest aangewezen weg is om te streven naar eaaagrdam klimaat binnen de onder-
neming van de NV, is een vraag die niet moet bemmtiwvorden in de context van dit
dossier, dat handelt over misbruik van ontslagrécht

Grieven
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1. Het bestreden arrest stelt vast dat “mevrouwvard ontslagen omwille van haar vol-
gehouden weigering om nog arbeidsprestaties tedeveonder een hoofddoek te dragen,
terwijl zij voordien gedurende meer dan 3 jaar padies heeft geleverd zonder hoofd-
doek en terwijl zij wist dat binnen de NV een algemverbod bestond op het dragen van
zichtbare tekens van politieke, filosofische dfjielize overtuigingen op de werkplaats”.

2. De vordering van eerste eiseres strekte ertosegrster te veroordelen tot het betalen
van een bedrag van 13.220,90 euro of 6 maanden lalsnschadevergoeding wegens
misbruik van ontslagrecht of als forfaitaire verga®y voorzien in artikel 21, 8 5, Anti-
discriminatiewet van 25 februari 2003.

Ter ondersteuning van die vordering had eersteressm de eerste plaats de onrechtma-
tigheid van het ontslag ingeroepen wegens de oiglvettl van het verbod tot het dragen
van uiterlijke tekenen van een geloofsovertuigomyyettigheid bestaande in de strijdig-
heid met de Antidiscriminatiewet en met het EVRM.

In de tweede plaats had de eerste eiseres aangkdagrzelfs indien het verbod tot het
dragen van uiterlijke tekenen van een geloofsoiging wettig zou zijn, quod non, er ook
dan nog sprake was van misbruik van ontslagreclgews de concrete omstandigheden
waarmee het ontslag gepaard ging.

3. Krachtens artikel 1134, derde lid, Burgerlijk ibeek en het daarin uitgedrukte alge-
meen rechtsbeginsel dat rechtsmisbruik verbiedeisie werkgever verboden misbruik te
maken van zijn recht om de werknemer te ontslagh ifet willekeurig ontslag van ar-
beiders in artikel 63, eerste lid, wet van 3 jui7B op de arbeidsovereenkomsten)

Bezondigt zich aan rechtsmisbruik, de werkgeverhdieontslagrecht uitoefent op een
wijze die de grenzen van een normale uitoefenimgded recht door een voorzichtig en
bedachtzaam werkgever kennelijk overschrijdt. Migbrvan ontslagrecht veronderstelt
dus een onrechtmatig handelen van de werkgeverdegirtikelen 1382 en 1383 Burger-
liijk Wetboek).

De werkgever die de werknemer ontslaat op grondeeamonwettig motief, meer bepaald
omdat deze laatste zich niet conformeert aan eeal loé verbod dat onwettig is, handelt
ipso facto onrechtmatig en wordt ipso facto geatdhigrenzen van een normale uitoefe-
ning van het ontslagrecht kennelijk te overschrijde

De omstandigheid dat de werkgever niet wist of mmaegen dat het bevel of verbod

waaraan diens werknemer weigert zich te schikkemettiy was, doet hieraan geen af-
breuk. De enkele onwettigheid van het bevel ofogerbaakt het ontslag wegens het niet
opvolgen ervan door de werknemer immers onwettid, wolstaat om het ontslag on-

rechtmatig te achten en als rechtsmisbruik te bewailen.

Dit geldt des te meer wanneer het ontslag onwettigegens schending van een wet die,
zoals in casu, van openbare orde is (zie de adikél, 1108, 1131 en 1133 Burgerlijk
Wetboek).
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4. Hieruit volgt dat wanneer de werknemer een vidngetot schadevergoeding wegens
misbruik van ontslagrecht instelt en ter onderstegvan die vordering aanvoert dat het
ontslag een onwettige grondslag heeft, in casugeendslag die indruist tegen het dis-
criminatieverbod van de Richtlijn 2000/78/EG van Rigad van 27 november 2000 en
Antidiscriminatiewet van 25 februari 2003 en teglernvrijheid van godsdienst van artikel
9 van het EVRM, de rechter moet nagaan of die dighetd voorhanden is en zich niet
mag vergenoegen, zoals in casu, met de vaststellinge werkgever er redelijkerwijze
van mocht uitgaan dat hij wettig handelde of datrinet wist noch moest weten dat hij
onwettig handelde.

5. Er anders over oordelen zou bovendien indrutegen de verplichting om de nationa-

le normen richtlijnconform uit te leggen (zie aeik88 Verdrag van 13 december 2007
betreffende de werking van de Europese unie eddsitetreffend algemeen rechtsbegin-
sel) en op zulke wijze toe te passen dat de basiigran de Richtlijn 2000/78/EG doel-

treffend en efficiént is (zie ook artikel 17 varRiehtlijn).

6. De Richtlijn 2000/78/EG Raad van 27 novembel0200 instelling van een algemeen
kader voor gelijke behandeling in arbeid en bero@pgezet in de Antidiscriminatiewet
van 25 februari 2003 (gedeeltelijk vernietigd ddoet arrest nr. 157/2004 van het
Grondwettelijk Hof van 6 oktober 2004), verbiedteeVorm van directe of indirecte dis-
criminatie op het vlak van, onder meer, de arbeddswaarden, waaronder het ontslag
(zie artikel 3.1.c van de voormelde Richtlijn etikal 2, 8 4, van de voormelde Antidis-
criminatiewet).

Een ontslag dat zijn grondslag vindt in een direaténdirecte discriminatie is derhalve
principieel verboden. De artikelen 1 en 2.2.a) ¢wdn de Richtlijn 2000/78/EG en arti-
kel 2, 81 en 2 Antidiscriminatiewet van 25 febru2@03 (richtlijnconform geinterpre-

teerd) definiéren de begrippen directe en indiratiseriminatie. Uit die bepalingen blijkt

dat enkel in geval van een objectieve en redetifiohtvaardiging er geen sprake is van
een verboden discriminatie.

Overeenkomstig artikel 4.1 van de Richtlijn enlati2, § 5, Antidiscriminatiewet geldt
voor directe discriminatie in arbeidsbetrekkingem regel dat de ongelijke behandeling
slechts objectief en redelijk gerechtvaardigd isymeer het criterium waarop de ongelij-
ke behandeling is gesteund, wegens de aard varemdesactiviteit, een wezenlijke en
bepalende beroepsvereiste vormt, mits het dodldagis en de maatregel proportioneel
met dat doel.

Overeenkomstig artikel 2.2.b).i) van de Richtlimaatikel 2, § 2, van de Antidiscrimina-
tiewet (richtlijnconform gelezen) geldt voor indite discriminatie de regel dat de nade-
lige behandeling slechts objectief en redelijk gateaardigd is indien een legitiem doel
wordt nagestreefd, indien de maatregel passendoedzakelijk is om het doel te berei-
ken en indien de maatregel proportioneel is menlagestreefde doel (zie ook derde cas-
satiemiddel) (vgl. artikel 9 van het EVRM waar digleetoetsingscriteria, waaronder de
proportionaliteitsregel, gelden voor de beperkinggnde vrijheid van godsdienst).
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Hieruit volgt dat er enkel dan geen verboden dieeat indirecte discriminatie is indien

een legitiem doel wordt nagestreefd en de maatrpg®glortioneel is met het doel. De
wettigheid van een ongelijke behandeling hangt @akaf van die vereisten, waaronder
het proportionaliteitsvereiste.

De omstandigheid dat de werkgever die discrimingmgptreedt bij de vaststelling van de

arbeidsvoorwaarden of bij ontslag niet weet noctetweeten dat zijn handelen discrimi-

natoir is, vormt geen rechtvaardigingsgrond dieveerknemer de rechtsbescherming van
de Richtlijn en de Antidiscriminatiewet kan ontneme

7. Uit het bestreden arrest blijkt dat de appelitech van oordeel waren dat het niet vol-
staat dat het verbod op het dragen van uiterlijgkenen van politieke, filosofische of
godsdienstige overtuiging onwettig is, om te spmekan misbruik van ontslagrecht in
hoofde van verweerster. Volgens de appelrechtelserdoe bijkomend vereist dat ver-
weerster wist of moest weten dat het verbod orgwetiis, wat volgens het arrest niet het
geval is.

Immers, omdat de terzake geldende nationale ematienale normen volgens het arrest

een zeer hoge juridisch-technische moeilijkheidsdr&ebben, omdat er belangrijke

stromingen in de samenleving bestaan die een hoekdgrbod rechtmatig achten en

omdat bepaalde nationale en internationale rectdagrreeds oordeelde dat een hoofd-
doekverbod geldig is, besluit het arrest dat veratee niet kan worden verweten kenne-
liijk onredelijk te hebben gehandeld en dus misbvaik ontslagrecht te hebben gepleegd
door de eerste eiseres te ontslaan wegens hetn@titonformeren aan het kwestieuze
verbod.

In zijn navolgende motieven onderzoekt het bestradest weliswaar ten overvlioede of
het litigieuze verbod strijdig is met het discrimiieverbod van artikel 2 Antidiscrimina-
tiewet van 25 februari 2003 en met de godsdieriséid van artikel 9 EVRM, doch zon-
der alle wettigheidsvereisten volledig te toets&ldus laat het bestreden arrest na om,
bij de beoordeling van een mogelijke indirecte dismatie, na te gaan of het kwestieuze
verbod op het dragen van uiterlijke tekenen vaigi@lze overtuiging op de werkvloer
proportioneel is met nagestreefde doel, erin bexiaacen vreedzame arbeidsomgeving
na te streven, en dit omdat dit in het kader vasbmiik van ontslagrecht niet nodig zou
zijn.

8. Door aldus te oordelen, laat het bestreden d@rdesonrechtmatigheid van het ontslag
van de eerste eiseres wegens misbruik van ontslagdoor verweerster afhangen van
de kennis die de verweerster had of moest hebbedezanogelijke onwettigheid van het
verbod op het dragen van uiterlijk tekenen vangielize overtuiging waarop het ontslag
is gesteund, terwijl de loutere onwettigheid vah\bod volstaat opdat de eerste eise-
res zich ten aanzien van de verweerster op de basahg van het misbruik van ontslag-
recht zou kunnen beroepen.

Hierdoor schendt het bestreden arrest artikel 11d=de lid, Burgerlijk Wetboek en het
algemeen rechtsbeginsel dat rechtsmisbruik verpadbok de artikelen 1, 2.2.a) en b),
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3.1.c) en 4.1 van de Richtlijn 2000/78/EG en dé&elen 2, 88 1, 2, 4 en 5 Antidiscrimi-
natiewet van 25 februari 2003, nader in het midgigbreciseerd, en tevens het algemeen
rechtsbeginsel betreffende de richtlijinconformeiiptetatie van nationale normen, arti-
kel 288 van het Verdrag van 13 december 2007 lhetreé de werking van de Europese
Unie, nader in het middel gepreciseerd, en artikélvan de reeds vermelde Richtlijn
2000/78/EG en, voor zoveel als nodig, alle ovenmglet middel aangeduide wetsbepa-
lingen.

Tweede middel

Geschonden wettelijke bepalingen

- artikel 288 Verdrag van 13 december 2007 betrefene werking van de Europese
Unie, zoals van kracht na het Verdrag tot wijzigwvan het Verdrag betreffende de
Europese Unie en het Verdrag tot oprichting varEdeopese Gemeenschap, onderte
kend te Lissabon op 13 december 2007 en goedgekguwkt van 19 juni 2008,
voorheen artikel 249 EG-Verdrag, ondertekend te ®om25 maart 1957 en goedge-
keurd bij wet van 2 december 1957;

- de artikelen 1 en 2.2.a) en b) van de Richtlijn @@8/EG van de Raad van 27 no-
vember 2000 tot instelling van een algemeen kaoer gelijke behandeling in arbeid
en beroep;

- artikel 2, 88 1 en 2, Antidiscriminatiewet van 2bruari 2003 zoals van toepassing
na gedeeltelijke vernietiging door het arrest n6712004 Grondwettelijk Hof van 6
oktober 2004 en vé6ér de opheffing bij de Antidisdniatiewet van 10 mei 2007;

- het algemeen rechtsbeginsel van de richtlijnconéonmterpretatie van nationale
normen;

- voor zoveel als nodig, artikel 2, 88 4 en 5, varddédiscriminatiewet van 25 februari
2003, hoger gepreciseerd;

- voor zoveel als nodig, de artikelen 3.1.c) en 4 ge Richtlijn 2000/78/EG, hoger
gepreciseerd.

Aangevochten beslissingen

Het bestreden arrest verklaart het hoger beroep baile eisers ongegrond en beslist
dus opnieuw tot de rechtmatigheid van het doorate/eerster aan de eerste eiseres ge-
geven ontslag wegens haar weigering om zich teocofren aan het verbod om uiterlij-
ke tekenen van politieke, filosofische of religieazertuiging te dragen op de werkvloer.

Het arrest beslist aldus na te hebben geoordeetchdadoor de verweerster opgelegde
verbod tot het dragen van uiterlijke tekenen valitipke, filosofische of religieuze over-
tuigingen geen door artikel 2, § 1, Antidiscrimiestet van 25 februari 2003 verboden
vorm van directe discriminatie uitmaakt, en dit wolgende redenen:
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“2.1.1 Geen directe discriminatie

De Antidiscriminatiewet van 25 januari 2003 beoogd®ler meer uitvoering te geven
aan Richtlijn 2000/78/EG van de Raad van 27 noveribe0 tot instelling van een al-
gemeen kader voor gelijke behandeling in arbeidhemep, hierna de kaderrichtlijn ge-
noemd.

Wat het doel betreft bepaalt artikel 1 Kaderricjntli

“Deze richtlijn heeft tot doel met betrekking tabaid en beroep een algemeen kader te
creéren voor de bestrijding van discriminatie opml van godsdienst of overtuiging,

handicap, leeftijd of seksuele geaardheid zodatdnlidstaten het beginsel van gelijke

behandeling toegepast kan worden.”

De kaderrichtlijn werkt dus met een beperkt aabsdchermde criteria.
Wat het begrip discriminatie betreft bepaalt artiReKaderrichtlijn:
Het begrip discriminatie

1. Voor de toepassing van deze richtlijn wordt arftet beginsel van gelijke behandeling
verstaan de afwezigheid van elke vorm van direfciedirecte discriminatie op basis van
een van de in artikel 1 genoemde gronden.

2. Voor de toepassing van lid 1 is er:

a) “directe discriminatie”, wanneer iemand ongumgir wordt behandeld dan een ander
in een vergelijkbare situatie wordt, is of zou wemdoehandeld op basis van een van de
in artikel 1 genoemde gronden;

b) “indirecte discriminatie”, wanneer een ogensctiijk neutrale bepaling, maatstaf of
handelwijze personen met een bepaalde godsdierstenfuiging, handicap, leeftijd of
seksuele geaardheid, in vergelijking met andereqen bijzonder benadeelt,

i) tenzij die bepaling, maatstaf of handelwijzeealief wordt gerechtvaardigd door een
legitiem doel en de middelen voor het bereikendatrdoel passend en noodzakelijk zijn,
of

i) tenzij de werkgever dan wel iedere andere pemnsof organisatie waarop de onderha-
vige richtlijn van toepassing is, voor personen eeh bepaalde handicap krachtens de
nationale wetgeving verplicht is passende maategét nemen die overeenkomen met
de in artikel 5 vervatte beginselen, teneinde dieten die die bepaling, maatstaf of han-
delwijze met zich brengt, op te heffen.

Artikel 2 Antidiscriminatiewet van 25 februari 2008paalde:

paragraaf 1. Er is sprake van directe discriminahdien een verschil in behandeling dat
niet objectief en redelijkerwijze wordt gerechtwdigd, rechtstreeks gebaseerd is op het
geslacht, een zogenaamd ras, de huidskleur, denatkale nationale of etnische afstam-
ming, seksuele geaardheid, de burgerlijke staatyelgoorte, het fortuin, de leeftijd, het
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geloof of de levensbeschouwing, de huidige of toelige gezondheidstoestand, een
handicap of een fysieke eigenschap.

paragraaf 2. Er is sprake van indirecte discrimieatvanneer een ogenschijnlijk neutrale
bepaling, maatstaf of handelwijze als dusdanig sgadelijke weerslag heeft op perso-
nen op wie een van de in 8 1 genoemde discrimgratielen van toepassing is, tenzij die
bepaling, maatstaf of handelwijze objectief en ligagwijze wordt gerechtvaardigd.

paragraaf 3. Het ontbreken van redelijke aanpassingoor de persoon met een handi-
cap vormt een discriminatie in de zin van deze wet.

Als een redelijke aanpassing wordt beschouwd deassing die geen onevenredige be-
lasting betekent, of waarvan de belasting in vohdizemate gecompenseerd wordt door
bestaande maatregelen.

paragraaf 4. Elke vorm van directe of indirectecdiisiinatie is verboden bij:
- het leveren of het ter beschikking stellen vagdgoen en diensten aan het publiek;

- de voorwaarden voor toegang tot arbeid in loondietot onbetaalde arbeid of als zelf-
standige, met inbegrip van de selectie- en aamsgsitriteria, ongeacht de tak van activi-
teit en op alle niveaus van de beroepshiérarchiet, imbegrip van de bevorderingskan-
sen, alsook de werkgelegenheid en de arbeidsvoot@aamet inbegrip van ontslag en
bezoldiging, zowel in de privé-sector als in derbe&lssector;

- de benoeming of de bevordering van een ambteoiade aanwijzing van een ambte-
naar voor een dienst;

- de vermelding in een officieel stuk of een proagbaal;

- het verspreiden, het publiceren of het openbaaken van een tekst, een bericht, een
teken of enig andere drager van discriminerendetirigen;

- de toegang tot en de deelname aan, alsook elderaruitoefening van een economi-
sche, sociale, culturele of politieke activitekgankelijk voor het publiek.

paragraaf 5. Op het gebied van de arbeidsbetrelddingpals gedefinieerd in het tweede
en het derde streepje van 8 4, berust een verschiéthandeling op een objectieve en re-
delijke rechtvaardiging indien een dergelijk kenkyaranwege de aard van een beroeps-
activiteit of de context waarin deze wordt uitgedpeen wezenlijke en bepalende be-
roepsvereiste vormt, mits het doel legitiem ervhetiste evenredig aan dat doel is.

paragraaf 6. Pesterijen worden beschouwd als eemwan discriminatie wanneer er
sprake is van ongewenst gedrag dat verband houtitdmeliscriminatiegronden opge-
somd in 8 1 dat tot doel of tot gevolg heeft daivdardigheid van een persoon wordt
aangetast en een bedreigende, vijandige, beledegeratnederende of kwetsende omge-
ving wordt (gecreéerd).

paragraaf 7. Elke handelwijze die er in bestaat widk opdracht te geven zich discrimi-
nerend op te stellen jegens een persoon, een geeepgemeenschap of een van hun le-
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den op een van de gronden bedoeld in 8 1, wordthioesvd als een discriminatie in de
zin van deze wet.

De omzetting van de Kaderrichtlijn in het Belgisebht was om tal van redenen gebrek-
kig, werd fel bekritiseerd in de rechtsleer en gagindelijk ook aanleiding tot een ge-
deeltelijke vernietiging door het Arbitragehof (tisaGrondwettelijk Hof).

Bij arrest nr. 157/2004 van 6 oktober 2004 (BS k&ber 2004) vernietigde het Arbitra-
gehof:

- in artikel 2, 8 1, de woorden “dat” en “rechtste&s gebaseerd is op het geslacht, een
zogenaamd ras, de huidskleur, de afkomst, de radéi@f etnische afstamming, seksuele
geaardheid, de burgerlijke staat, de geboorte,fbguin, de leeftijd, het geloof of de le-
vensbeschouwing, de huidige of toekomstige gezinstibestand, een handicap of een
fysieke eigenschap”, met de gevolgen zoals besshievB.15;

- in artikel 2, § 2, de woorden “op wie een vaninl& 1 genoemde discriminatiegronden
van toepassing is”;

- in artikel 2, 6, de woorden “dat verband houdttrde discriminatiegronden opgesomd
in8§1";
- in artikel 2, 8 7, de woorden “op een van de giten bedoeld in § 17;

- artikel 2, 8 4, vijfde streepje.

De initiéle, beperkende lijst van discriminatiegdem uit de Antidiscriminatiewet van 25
februari 2003 werd dus door het Arbitragehof vetigig en in alle wetsbepalingen, die
naar die lijst verwijzen, werd die verwijzing weggwerd.

Door de schrapping van de limitatieve lijst vanatdisiinatiegronden ontstond een alge-
meen discriminatieverbod, dat zich uitstrekte whder welk onderscheidingscriterium,
wat met name op het gebied van arbeidsbetrekkitegede tot ronduit absurde regelge-
ving, die fel werd gecontesteerd door de Europesar@issie.

(zie A. WITTERS, |. VERELST en D. DEJONGHE, Derdbsgevolgen van de Antidis-
criminatiewet voor het arbeidsrecht, Or., 2004, 178

Doordat het Arbitragehof de beperkende opsommimgveaiboden discriminatiegronden
had vervangen door een algemeen discriminatievenvad volgens bepaalde auteurs het
onderscheid tussen rechtstreekse en onrechtstreiida@minatie zelfs irrelevant gewor-
den, vermits er geen neutrale criteria meer waren.

(zie M. DE VOS, De bestrijding van discriminatiedim arbeidsverhoudingen: van impas-
se naar doorbraak?, RW, 2006-07, 326).

Op het ogenblik van het ontslag van mevrouw A. deaéntidiscriminatiewet van 2007
uiteraard nog niet in werking getreden.

De vraag naar het discriminatoir karakter van hetsglag van mevrouw A. en/of het bin-
nen de NV bestaande verbod om op de werkplaattharehtekens te dragen van politie-
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ke, filosofische of religieuze overtuigingen erléfritueel dat daar uit voortvloeit te ma-
nifesteren, moet worden beoordeeld bij toepassamde rechtsnormen die op dat ogen-
blik van toepassing waren.

Dit aspect werd door partijen kennelijk wat uit logig verloren, waar zij een ganse ar-
gumentatie menen te moeten opbouwen rond het ahigawoorhanden zijn van een be-
schermd criterium, terwijl op het ogenblik van e@gdn een algemeen discriminatiever-
bod gold.

Een directe discriminatie in de zin van de Antidreatiewet van 25 februari 2003 en
de Kaderrichtlijn vereist in de eerste plaats eagealijke behandeling van vergelijkbare
gevallen.

(C. BAYART, Discriminatie tegenover differentiatdebeidsverhoudingen na de Discri-
minatiewet. Arbeidsrecht na de Europese Ras- ereifathtlijn, Brussel, De Boeck en
Larcier, 2004, 92).

Appellanten moeten bijgevolg minstens waarschijmipken dat mevrouw A. door de NV
ongunstiger werd behandeld dan een vergelijkbaferemtiepersoon werd of zou worden
behandeld, of anders geformuleerd dat zij onguastigerd behandeld dan een verge-
likbare andere (al dan niet hypothetische) werkaeman de NV.

Er kan inderdaad geen sprake zijn van discriminatéaneer een verschil in behandeling
wordt aangeklaagd tussen personen die zich nieemvergelijkbare situatie bevinden

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

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

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

Mevrouw A. werd integendeel ontslagen omwille vaartkenbaar gemaakte en volge-
houden voornemen om tijdens de werkuren zichtbitiague geven aan die geloofsover-
tuiging, inzonderheid door een hoofddoek te dragen.

Uit het dossier blijkt dat op dat ogenblik binnem MV een regel bestond, waarbij het aan
de werknemers werd verboden om op de werkvloatijkgetekenen te dragen van poli-
tieke, filosofische of religieuze overtuigingen.

Deze regel was aanvankelijk ongeschreven.

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

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

het feit dat zij in april 2006 niet zonder meer haaofddoek begon te dragen tijdens het
werk, maar het nodig achtte om haar overste vobrdfennis te stellen van haar voor-

nemen om dat in de toekomst te zullen doen.
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De aanpassing van het arbeidsreglement vormde wkel ele bevestiging van een regel,
die binnen de onderneming al geruime tijd bestandak werd nageleefd.

Het arbeidshof vindt in dit dossier geen elememtiener op wijzen dat de NV zich tole-
ranter heeft opgesteld of zou hebben opgestelddanien van een vergelijkbare referen-
tiepersoon, inzonderheid een werknemer met eenr ajedeof of een andere levensbe-
schouwing, die blijvend (zou) weigeren dit verbadealeven.

Tevergeefs menen mevrouw A. en het Centrum irediamd een argument te kunnen
putten uit het feit dat kort na het ontslag werdtgasteld dat 2 andere receptionistes te-
werkgesteld bij Atlas Copco het voorgeschreverotmifniet droegen en niet werden ont-
slagen.

Deze vorm van insubordinatie is niet vergelijkbaa&t de houding van mevrouw A. en
vloeit voort uit een andere verplichting.

Er is inderdaad een wezenlijk verschil tussen edgehouden en uitdrukkelijk kenbaar
gemaakte weigering om zich te schikken naar hdtoceom uiterlijke tekenen van reli-
gieuze overtuiging te dragen op de werkvloer egategnaleerde overtreding van de uni-
formplicht, waarvoor de betrokken dames overigears sehriftelijke verwittiging hebben
gekregen.

Dit arbeidshof kan zich evenmin terugvinden in dedring van mevrouw A. en het Cen-
trum, hierin gevolgd door het openbaar ministedat het binnen de NV geldende verbod
op het dragen van uiterlijke tekenen van geloofdilasofische overtuiging an sich een
directe discriminatie zou inhouden van mevrouwwaarbij zij een wat geforceerd on-
derscheid maken tussen “gelovigen” en “niet-gel@vig

Zoals hiervoor reeds werd aangegeven, heeft hetebirde NV uitgevaardigde verbod
niet alleen betrekking op het dragen van zichtbiakens van religieuze overtuigingen,
maar ook op het dragen van zichtbare tekens vasdilsche overtuigingen.

Het binnen de NV bestaande verbod sluit dus haumbiaet beschermd criterium “ge-

loof of levensbeschouwing” uit de oorspronkelijekst van de Antidiscriminatiewet van
25 februari 2003 en bij het beschermd criterium dgdienst of overtuiging” uit de Ka-

derrichtlijn.

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

“Onder ‘geloof en levensbeschouwing’ verstaat heh@um die overtuigingen die raken
aan de vraag naar het al dan niet bestaan van eelingid. Levensbeschouwingen als het
atheisme, het agnosticisme of de vrijzinnigheitewdhier dus ook onder”.

Deze definitie sluit naadloos aan bij de voorbeegide werken van de Antidiscriminatie-
wet (Parl. St. Senaat 2001-2002, nr.2 — 12/15,e84bij de zeer ruime invulling die door
het Mensenrechtencomité wordt gegeven aan de ikeht8 van het UVRM gewaar-
borgde vrijheid van godsdienst en levensovertuigangkel dat - aldus het Mensenrech-
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tencomité — “theistische, non-theistische en atisef®e geloven” beschermt alsook “het
recht om geen enkel geloof te belijden”.

(zie J. Temperman, Het recht op geloofsvrijheidSiDEWULF en D. PACQUEE (eds),
60 jaar Universele verklaring van de rechten vanntens 1948-2008, Antwerpen — Ox-
ford, Intersentia, 2008, 162).

Het hebben van een “geloof of een levensbescholivgrdys, zoals het hebben van een
“afkomst”, “leeftijd”, “huidskleur” of burgerlijke staat”, op zichzelf een neutraal, gene-
riek kenmerk dat alle werknemers van de NV bezitelaat op zichzelf niet toe een on-
derscheid te maken tussen bepaalde (groepen vakherers, dit in tegenstelling tot
een criterium zoals “handicap”.

Het is dan ook onzinnig te beweren dat een werknefreen groep van werknemers ge-
discrimineerd wordt omwille van het hebben van “emloof of levensbeschouwing”,
“een afkomst”, “leeftijd”, “huidskleur” of burgerlijke staat”.

Van discriminatie kan slechts sprake zijn wanneepaalde personen minder gunstig
worden behandeld dan andere, omwille van het al miah hebben van een bepaald ge-
loof of een bepaalde levensbeschouwing (bvb onijdaiozlim zijn of katholiek of athe-
ist).

In dit verband kan overigens nuttig verwezen wondaar artikel 2 b van de Kaderricht-
liin waar sprake is van personen met een bepaatdisdjenst of overtuiging, die bijzon-
der worden benadeeld in vergelijking met anderespeen.

Het algemene verbod, zoals geformuleerd door devi$éert zonder onderscheid alle
zZichtbare uitingen van om het even welk gelooéwdhsbeschouwing, richt zich bijgevolg
op dezelfde wijze tot alle werknemers van de N ep al die werknemers van toepas-
sing.

Dit arbeidshof wenst daarbij op te merken dat hek woor “niet-gelovigen” perfect mo-
gelijk is om via het dragen van uiterlijke tekeiiting te geven aan hun levensbeschouwe-
lijke opvattingen.

Het binnen de NV bestaande verbod maakt aldus gederscheid tussen (groepen van)
werknemers, hanteert geen onderscheidingscritenumbepaalde (groepen van) werk-
nemers minder gunstig te behandelen en kan onedenrniet als een directe discrimina-
tie worden gekwalificeerd.”

Grieven

1. Overeenkomstig artikel 2, 8§ 4, Antidiscriminaiit van 25 februari 2003 is elke vorm
van directe of indirecte discriminatie verboden bipder meer, de arbeidsvoorwaarden,
waaronder ontslag, en dit zowel in de privé-seetisrin de publieke sector (zie ook arti-
kel 3.1.c van de Richtlijn 2000/78/EG van de Raaa 7 november 2000 tot instelling
van een algemeen kader voor gelijke behandelirsgbeid en beroep).
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Krachtens artikel 2, 8 5, van dezelfde Antidiscniatiewet kan directe discriminatie, op
het vlak van arbeidsbetrekkingen, enkel objectiefeglelijk gerechtvaardigd worden in-
dien het criterium waarop de ongelijke behandelvaydt gesteund, wegens de aard van
de beroepsactiviteit, een wezenlijke en bepalemdeepsvereiste vormt (zie ook artikel
4.1 van de voormelde Richtlijn).

Voor indirecte discriminatie geldt die beperkingien is, overeenkomstig artikel 2, § 2,
Antidiscriminatiewet van 25 februari 2003, elke hie@ardigingsgrond toegelaten die
een legitiem doel nastreeft en waarvan de noodeaatte proportionaliteit vaststaat (zie
ook artikel 2.2.b).i) van de voormelde RichtlijnrOBO78/EG) (zie ook derde cassatiemid-
del).

2. Artikel 2, 8 1, Antidiscriminatiewet van 25 felari 2003 definieert de directe discri-
minatie. VOOr het arrest nr. 157/2004 van 6 oktob@0d4 van het Grondwettelijk Hof was
er, behoudens in geval van objectieve en redetigiohtvaardiging, sprake van directe
discriminatie indien personen verschillend werdehdndeld op grond van een reeks na-
der bepaalde discriminatiegronden, waaronder geloof

Artikel 2, 8 2, Antidiscriminatiewet definieert delirecte discriminatie. V66r het arrest

van het Grondwettelijk Hof was er, behoudens irabean objectieve en redelijke recht-
vaardiging, sprake van indirecte discriminatie waeneen ogenschijnlijk neutrale bepa-
ling of maatstaf als resultaat had dat personen esst bepaalde discriminatiegrond als
kenmerk, bijvoorbeeld een welbepaald geloof, ngdeliverden behandeld dan andere
personen zonder dat kenmerk.

Directe discriminatie veronderstelde dus dat eepaliag gegrond op een wettelijk be-
schermd criterium of discriminatiegrond (bijvoortegeloof) werd toegepast op perso-
nen die hierdoor ongelijk werden behandeld.

Indirecte discriminatie daarentegen verondersteldée door de toepassing van een ogen-
schijnlijk neutrale bepaling vreemd aan een bestttkcriterium of discriminatiegrond
(bijvoorbeeld kledij), personen met een welbep&alimerk verbonden aan een discrimi-
natiegrond (bijvoorbeeld aanhangers van een bepamtbof) zich uiteindelijk anders
zagen behandeld dan personen zonder dat kenmerk.

3. Na het arrest van het Grondwettelijk Hof dat@perkende opsomming van de discri-
minatiegronden vernietigde, luidde artikel 2, 8Ahtidiscriminatiewet nog als volgt: “Er
is sprake van directe discriminatie indien een gbilsn behandeling niet objectief en re-
delijkerwijze wordt gerechtvaardigd”. Op datum waareerste eiseres werd ontslagen
gold deze bepaling.

Na het arrest van het Grondwettelijk Hof luiddeileet 2, § 2, nog als volgt: “Er is spra-
ke van indirecte discriminatie wanneer een ogemnsigki neutrale bepaling, maatstaf of
handelwijze als dusdanig een schadelijke weerséaftiop personen, tenzij die bepaling,
maatstaf of handelwijze objectief en redelijkeravijzordt gerechtvaardigd.”
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Om enige zin aan die bepalingen te geven, dienartgelegd in het licht van de Richt-
lijin 2000/78/EG van de Raad van 27 november 200thstelling van een algemeen ka-
der voor gelijke behandeling in arbeid en beroep. Antidiscriminatiewet had immers
tot doel die Richtlijn in de Belgische rechtsorda te zetten. In dat geval dringt een
richtlijnconforme interpretatie van de nationalermeen zich op (zie het desbetreffende
algemeen rechtsbeginsel en artikel 288 van hetrdgrdan 13 december 2007 betreffen-
de de werking van de Europese Unie waarin dit tsadiis uitgedrukt).

Uit artikel 1 van de voormelde Richtlijn volgt degt de bedoeling was om met betrekking
tot arbeid en beroep een kader te creéren vooredtriding van discriminatie op welbe-
paalde gronden, waaronder godsdienst of overtuigidg definities van directe en indi-
recte discriminatie in artikel 2.2.a) en b) van Bhtlijn houden een verwijzing in naar
de gronden vermeld in artikel 1, en dus ook naatsgieenst of overtuiging.

Hieruit volgt dat na het arrest van het GrondwajteHof, artikel 2 van de Antidiscrimi-
natiewet van 25 februari 2003 nog steeds in hét Man specifieke discriminatiegronden
diende gelezen, meer bepaald in het licht van dkiRichtlijn opgesomde gronden.

4. Dit betekent dat godsdienst een beschermd egeahrsneutraal criterium is, zodat een
ongelijke behandeling op grond van godsdienst éescte discriminatie uitmaakt in de
zin van artikel 2, 8 1, Antidiscriminatiewet, ritifmiconform geinterpreteerd.

De omstandigheid dat elke werknemer wel één ofranfilesofische of religieuze over-

tuiging heeft, maakt van het geloofscriterium geeuntraal criterium waardoor de onge-

like behandeling hoogstens nog indirecte discratim zou kunnen uitmaken. Ook de
omstandigheid dat niet een welbepaald geloof m#lageloof wordt geviseerd, maakt
van het geloofscriterium geen neutraal criterium.

5. Wat de ongelijke behandeling betreft, is nidivMstbaar dat een reglement dat het
dragen van uiterlijke tekenen van enige geloofdoiging aan zijn werknemers verbiedt,
een ongelijke behandeling tussen werknemers cre@atwijl werknemers die omwille
van hun geloofsovertuiging een hoofddoek dragenhapele werkvloer worden toegela-
ten of worden ontslagen, worden werknemers dieageler of geen geloof aanhangen
wel tot de werkvloer worden toegelaten en nietlagen.

De omstandigheid dat het verbod zich tot alle wenkers richt, gelovigen of ongelovi-

gen, moslims of katholieken, en niet alleen totknmemers met een welbepaald geloof,
neemt de voormelde ongelijke behandeling op gramdhet geloofscriterium niet weg en

maakt van het verbod dus geen niet-discriminatbepaling of geen indirect discrimina-

toire bepaling. De vraag is immers niet in hoeveret verbod zich aan alle werknemers
opdringt (gelijkheid voor de norm), maar wel in kege in dat verbod zelf een onder-
scheid wordt gemaakt tussen die werknemers (diswatia door de norm).

6. Het staat vast dat binnen de onderneming vavedeeerster een verbod bestond voor
de werknemers om op de werkvloer uiterlijke tekaaairagen van politieke, filosofische

of religieuze overtuigingen en dat de eerste eseverd ontslagen omdat zij weigerde
zich aan voormeld verbod te conformeren door hamftidoek te willen aanhouden.
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Het bestreden arrest stelt dat het geloof of egarisbeschouwing een neutraal of gene-
riek kenmerk is dat alle werknemers van verweetstézitten en oordeelt om die reden
dat dit kenmerk “op zichzelf niet (toelaat) een ersgtheid te maken tussen bepaalde
(groepen van) werknemers, dit in tegenstellinge@at criterium zoals “handicap”.

Daarnaast stelt het arrest dat er slechts sprakeais een discriminatie wanneer bepaal-
de personen minder gunstig worden behandeld “orewifin het al dan niet hebben van
een bepaald geloof of een bepaalde levensbeschgiaib. omdat zij moslim zijn of ka-
tholiek of atheist)”. Omdat het in de ondernemitag werweerster geldend verbod alle
zichtbare uitingen van om het even welk geloofeegmsbeschouwing en niet van een
welbepaald geloof of levensbeschouwing viseertdemt het bestreden arrest dat er
geen sprake is van een directe discriminatie oliostge behandeling.

7. Door aldus te oordelen, en in het bijzonder dbet geloof waarop het litigieuze ver-
bod is gesteund als een neutraal criterium te beselen en in het verbod geen ongelijke
behandeling te zien tussen de werknemers met hoekKden de werknemers zonder
hoofddoek omdat het verbod geen welbepaald getefif an omdat het zich aan alle
werknemers opdringt, miskent het bestreden arretsbégrip “directe discriminatie” en
het onderscheid tussen dat begrip en het begriglifétte discriminatie”, zoals deze
blijken uit artikel 2, 88 1 en 2 Antidiscriminatietwan 25 februari 2003, na gedeeltelijke
vernietiging door het Grondwettelijk Hof doch ritijmconform gelezen.

Het bestreden arrest schendt derhalve voormeldkelr2, 88 1 en 2 van de voormelde
Antidiscriminatiewet, de artikelen 1 en 2.2.a) grvan de Richtlijn 2000/78/EG van de

raad van 27 november 2000 tot instelling van egemleen kader voor gelijke behande-
ling in arbeid en beroep, het algemeen rechtsbeginstreffende de richtlijnconforme in-

terpretatie van nationale normen, artikel 288 vaat Werdrag van 13 december 2007 be-
treffende de werking van de Europese Unie nadeetrmiddel gepreciseerd en, voor zo-
veel als nodig, alle overige in het middel aangddubepalingen van de Antidiscrimina-

tiewet van 25 februari 2003 en van de Richtlijn @QU8/EG.
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Derde middel

Geschonden wettelijke bepalingen

- artikel 288 van het Verdrag van 13 december 20Qieffende de werking van de Eu-
ropese Unie, zoals van kracht na het Verdrag t@iging van het Verdrag betreffen-
de de Europese Unie en het Verdrag tot oprichtiag de Europese Gemeenschap,
ondertekend te Lissabon op 13 december 2007 ernggkedrd bij wet van 19 juni
2008, voorheen artikel 249 van het EG-Verdrag, oedtend te Rome op 25 maart
1957 en goedgekeurd bij wet van 2 december 1957;

- de artikelen 1, 2.2.b).i), 3.1.c) en 17 van de H®joh2000/78/EG van de Raad van 27
november 2000 tot instelling van een algemeen kader gelijke behandeling in ar-
beid en beroep;

- artikel 2, 88 2 en 4, Antidiscriminatiewet van 2briuari 2003, zoals van toepassing
na gedeeltelijke vernietiging door het arrest n6712004 van het Grondwettelijk Hof
van 6 oktober 2004 en vAo6r de opheffing bij dedisttriminatiewet van 10 mei 2007;

- artikel 1134, derde lid, Burgerlijk Wetboek;
- het algemeen rechtsbeginsel dat rechtsmisbruikiegtb

- het algemeen rechtsbeginsel inzake de richtlijrmoné interpretatie van nationale
wetten;

- voor zoveel als nodig, artikel 9 van het Europeesirag tot bescherming van de
rechten van de mens en de fundamentele vrijhedeleriekend te Rome op 4 novem-
ber 1950 en goedgekeurd bij wet van 13 mei 1955;

- voor zoveel als nodig, de artikelen 6, 1108, 113B3, 1382 en 1383 Burgerlijk Wet-
boek;

- voor zoveel als nodig, artikel 63, eerste lid, we 3 juli 1978 op de arbeidsovereen-
komsten.

Aangevochten beslissingen

Het bestreden arrest verklaart het hoger beroep baitle eisers ongegrond en beslist
dus opnieuw tot de rechtmatigheid van het doorete/eerster aan de eerste eiseres ge-
geven ontslag wegens haar weigering om zich teocowfren aan het verbod om uiterlij-
ke tekenen van politieke, filosofische of religeeaxertuiging te dragen op de werkvloer.

Het arrest beslist aldus na te hebben geoordeeldndiZen het door de verweerster opge-
legde verbod tot het dragen van uiterlijke tekewan politieke, filosofische of religieuze
overtuigingen indirecte discriminatie zou uitmakarals bedoeld in artikel 2, § 2, Anti-
discriminatiewet van 25 februari 2003, het hoe dak objectief en redelijk gerechtvaar-
digd is, en dit om volgende redenen:

“2.1.2. Indirecte discriminatie voor ernstige besiing vatbaar
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Volgens mevrouw A. en het Centrum moet het verlimstans als een indirecte discrimi-

natie worden beschouwd, omdat dit verbod mevroualsAmoslima of beoefenaarster

van een religie die — volgens een belangrijke dael haar geloofsgenoten — kledijvoor-

schriften bevat, bijzonder zou benadelen in vejigei met andere werknemers van de
NV, die er een ander geloof of levensbeschouwingadpuden.

Naar het oordeel van dit arbeidshof is ook dezKirggevoor ernstige betwisting vatbaar.
Het bewijs van indirecte discriminatie stoelt irgbesel op 3 bestanddelen:

- een ogenschijnlijk neutrale bepaling, maatstahahdelswijze;

- die een wezenlijk groter gedeelte van de ledeneem beschermde groep treft;

- terwijl die leden zich - afgezien van het besoid® kenmerk - in een gelijkwaardige si-
tuatie bevinden als de gevrijwaarden.

Het bewijs van deze drie bestanddelen door de weemnkn vestigt een prima facie ver-
moeden van onrechtstreekse discriminatie, dat di@owerkgever kan worden weerlegd
door aan te tonen dat de bestreden behandelingtiveandt aan een legitieme onderne-
mingsbehoefte, daarvoor noodzakelijk is en daanpneportioneel is.

(M. DE VOS en E. BREMS, De wet bestrijding Disaratie in de praktijk, Antwerpen,
Intersentia, 2004, 86).

Mevrouw A. en het Centrum verdedigen daarbij hremtdppunt dat van indirecte discrimi-
natie kan sprake zijn wanneer eenzelfde verplightionder onderscheid aan alle werk-
nemers wordt opgelegd, maar de naleving van dipliehiting voor een bepaalde werk-
nemer of groep werknemers subjectief moeilijkeavedarder om dragen is, omwille van
hun persoonlijke geloofsovertuiging.

Daarbij gaan mevrouw A. en het Centrum kennelifkvan de veronderstelling dat de
andere werknemers van de NV met een andere getddiksofische overtuiging niet of
niet in dezelfde mate belang of waarde zouden bedmn het zichtbaar uiten van hun
geloofs- of filosofische overtuiging op de werkkloe

Nog afgezien van de vraag of dit een correcte wgstelling is, volstaat dit niet om te
besluiten dat de NV zich schuldig zou hebben genaaakindirecte discriminatie.

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

Bedoelde objectieve en redelijke verantwoordingeis open norm, die de rechter in con-
creto moet invullen.

Bij die invulling, kunnen de criteria ter rechtvaiging van een ongelijke behandeling uit
de rechtspraak over het verticale discriminatieatbniet zonder meer zinvol worden
toegepast in horizontale relaties, tussen partianai.
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Het verantwoordingsschema van het Grondwettelijk Blo het Europees Hof van de
Rechten van de Mens kan dus slechts naar analag@ew toegepast.

Het doel dat een particulier nastreeft is immenstagenstelling tot dat van de overheid,
niet noodzakelijk het algemeen belang, maar vesdalparticulier belang.

(J. VELAERS, De horizontale werking van het disicratieverbod in de Antidiscrimina-
tiewet, enkele constitutionele beschouwingen, ifh&d en gelijkheid. De horizontale
werking van het gelijkheidsbeginsel en de nieuw@iaoriminatiewet, MAKLU Uitge-
vers, 2003, 307).

Niemand kan betwisten dat de concrete invullingpepassing van wat als een objectieve
en redelijke rechtvaardiging van een indirecte distatie kan worden beschouwd, geen
sinecure is en aanleiding kan geven tot uiteenldpestandpunten.

Dit geldt zeer zeker in de context van dit dosgiaar de oorsprong van de vermeende
indirecte discriminatie samenhangt met de vraagrraéea mogelijke begrenzing van de
individuele vrijheid en de vrije godsdienstbelevingen arbeidsrechtelijke context.

2.1.3. Schending van de individuele vrijheid ewnfijheid van godsdienst voor ernstige
betwisting vatbaar.

De verplichting tot neutraliteit, zoals opgelegdodale NV, vormt een beperking van de
individuele vrijheid van mevrouw A., alsook van hadje godsdienstbeleving.

Deze vaststelling volstaat niet om meteen te liesldiat het opgelegde verbod ongeoor-
loofd is.

Waar de vrijheid van innerlijke geloofsovertuigimgn elk individu absoluut is, geldt dit

evident niet voor de daadwerkelijke uitoefening garindividuele vrijheid en de vrijheid

van godsdienst, nu de uitoefening van die vrijhadesonflict kan komen met de uitoefe-
ning van de rechten en vrijheden van anderen.

In zijn arrest van 30 juni 2009 (n 43563/08 Akt#Brankrijk) formuleerde het EHRM dit
als volgt:

Le pluralisme et la démocratie doivent égalemeribeder sur le dialogue et un esprit de
compromis, qui impliquent nécessairement de la de# individus des concessions di-
verses qui se justifient aux fins de la sauvegatdde la promotion des idéaux et valeurs
d’'une société démocratique.

Vrij vertaald:

Het pluralisme en de democratie moeten ook steopetlialoog en bereidheid tot com-

promis, zij vereisen noodzakelijk verschillendeggenéngen vanwege individuen, die wor-
den gerechtvaardigd vanuit het streven om de ideatede waarden van een democrati-
sche samenleving te beschermen en te bevorderen.
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Bovendien kan een individu, wat de daadwerkelijkeetening van zijn individuele vrij-
heid en zijn vrijheid van godsdienst betreft, regetdig met anderen bepaalde afspraken
maken, bijvoorbeeld in het kader van een arbeidsies|

In de relatie tussen de overheid en haar burgeegftthet Europees Hof van de Rechten
van de Mens in meerdere arresten beslist dat eageaachten verbod om een hoofddoek
te dragen geoorloofd was.

In één van die arresten motiveerde het Hof zijdisssg onder meer met de volgende
overweging:

“om het fundamentele principe van het secularisfgender)gelijkheid en het pluralisme
te beschermen en om zo religieus fundamentalismmaaischappelijke druk tegen te
gaan, om het vreedzaam samengaan van religieséadaren en om de rechten van an-
deren te beschermen.”

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

Het Hof steunde zich bij zijn besluitvorming dark miet uitsluitend op de neutraliteits-
verplichting of het seculier karakter van de oveédfgnstelling), maar zag het verbod op
het dragen van een hoofddoek kennelijk ook alsreddel om andere essentiéle waarden
en rechten te beschermen en als een garantie wetovreedzaam samengaan van reli-
gies.

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

Bovendien rijst de vraag of deze rechtspraak oagidep meer kan worden getranspor-
teerd in de relatie werkgever-werknemer in de gevsector, waar de noodzaak tot een
neutrale opstelling volgens sommigen niet of mietdzelfde mate zou spelen.

Hoe dan ook vormt het streven naar een vreedzarbeidsomgeving, waar (gen-
der)gelijkheid en pluralisme wordt beschermd en mwedigieus fundamentalisme en
maatschappelijke druk wordt geweerd, evident oak een werkgever uit de private sec-
tor een legitieme doelstelling.

Het arbeidshof vindt in het dossier geen elemediertioelaten te betwijfelen dat precies
deze bekommernis aan de oorsprong ligt van de binleeNV uitgevaardigde neutrali-
teitsplicht en de reactie van de NV naar aanleidirag de weigering van mevrouw A. om
zich daaraan te houden, integendeel.

Dat de NV belang hecht aan diversiteit binnen hamderneming en respect ten aanzien
van werknemers ongeacht hun oorsprong, geloofaggary en afkomst wordt immers
bevestigd door de bepalingen van het arbeidsregierer de interne richtlijnen aan-
gaande gelijke kansen en diversiteit uitgevaardigadjroepsniveau.
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Het staat overigens niet ter discussie dat de Nddsgaren op de hoogte was van het feit
dat mevrouw A. moslima was en buiten de plaatdexanrkstelling een hoofddoek droeg
en dat dit gegeven nooit enige invlioed heeft udfmul op de tewerkstelling.

Uit de overvloedige rechtspraak en rechtsleer diergpartijen werd geciteerd in hun be-
roepsconclusies en die zij als stukken hebben gevbi hun dossier, blijkt dat op dit
ogenblik binnen onze westerse samenleving twemisigen bestaan, die beide streven
naar hetzelfde, volstrekt legitieme doel, inzonditthet creéren van een verdraagzaam,
harmonieus en respectvol arbeidsmilieu waar mensenverschillende origine, cultuur
en geloofs- of filosofische overtuiging harmonisamenwerken en in contact treden met
klanten en derden, maar waarbij elke stroming dldop een volstrekt andere wijze wil
verwezenlijkt zien.

Volgens de eerste strekking wordt dit doel het bestaliseerd door binnen het arbeids-
milieu een diversiteitspolitiek te hanteren, wapdan elke werknemer maximaal de ge-
legenheid wordt gegeven om uiting te geven aaremjanheid, inclusief zijn individuele
geloofs- of filosofische overtuiging.

Volgens de tweede strekking wordt dit doel het bestaliseerd door binnen het ar-
beidsmilieu, een neutraliteitspolitiek te hanteraarbij aan elke werknemer zonder on-
derscheid verbod wordt opgelegd om zijn individgoofs- of filosofische overtuiging
kenbaar te maken.

Ook het Centrum erkent dat deze controverse bestadtt het kiezen voor de eerste op-
tie voor een werkgever in de huidige maatschaqmelipntext helemaal niet zo vanzelf-
sprekend is.

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

Het is vanzelfsprekend dat we deze normatieve &anigd kunnen beschouwen los van
de “maatschappelijke debatten” die de veruiterlijgen van overtuigingen oproepen.

Deze debatten zijn gemakkelijk op te sommen. Hettageler meer om:

1. De veruiterlijking van religieuze en andere dugingen, van welke aard ook, roepen
onvermijdelijk de vraag op van de religieuze, pekie of levensbeschouwelijke “beke-
ringsijver”. Dergelijke bekeringsijver kan ongewezgn in bepaalde situaties die zich in
het sociale leven voordoen (denken we hierbij amsahool of aan de werking van open-
bare diensten). Waar begint de bekeringsijver? kamreligieuze bekeringsijver en poli-
tiek militantisme gelijkgesteld worden en dus, avesl, hetzelfde verbod ondergaan, enz.

2. Het dragen van, meer bepaald, de hoofddoek wiakkedebat aan rond de plaats van
de vrouw en de gelijkheid vrouw/man. De standpustaan lijnrecht tegenover elkaar.
Enerzijds zij die menen dat de hoofddoek moet dustr worden omdat het een onder-
drukkingsmiddel is voor de vrouw, anderzijds z& dergelijk standpunt verwerpen en
het dragen van de hoofddoek beschouwen als deldgeaacdigde uitdrukking van een
religieuze of culturele identiteit, of nog als egewone religieuze of culturele praktijk
waarvan het verbod niet kan gerechtvaardigd wordgipdeze laatste menen sommigen
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dat de verschillende vormen van een verbod op tagteth van een hoofddoek, een dis-
criminatie inhoudt, die dus het voorwerp zou moetgmaken van systematische sanc-
ties.

3. Het conflict tussen een aantal waarden en deiteglijking van een overtuiging. De
waardenconflicten die het meest voorkomen zijnotipende:

- Individuele vrijheid, of vrijheid van levensbesakwing;
VERSUS

- veiligheid en openbare orde;

- ondernemingsvrijheid/contractuele vrijheid;

- neutraliteit van de staat;

- vrijheid van onderwijs.

Het Centrum neemt in deze debatten geen standpudulke discussies maken namelijk
deel uit van een ruimer democratisch debat waaghdtandpunt van alle burgers, ver-
enigingen, instellingen, partijen, universiteitemzehun belang hebben. Het Centrum wil
zich niet uitspreken voor al deze actoren maamiktvel een dergelijk debat aanmoedi-
gen en zijn bijdrage leveren.

2.1.4. Besluit: geen kennelijk onredelijk ontslag

Gelet op wat hiervoor werd uiteengezet is het kéginelijk onredelijk dat de NV ervoor
opteerde - overigens in samenspraak met de werkseareegenwoordigers - binnen
haar onderneming een politiek van “neutraliteit” W®eren, te begrijpen als een verbod
op het dragen van uiterlijke tekenen van filostfescreligieuze of politieke overtuiging
op de werkvloer.

Het is evenmin kennelijk onredelijk om mevrouw séAhaar volgehouden weigering om
zonder hoofddoek te werken te ontslaan, waarbipditidshof er op wil wijzen dat zij
die neutraliteitsregel voordien 3 jaar probleemlduwsd nageleefd, dat het ontslag werd
voorafgegaan door verschillende waarschuwingenatrdd NV aan mevrouw A. een op-
zeggingsvergoeding heeft uitbetaald.

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

Of een dergelijk verbod en het navolgend ontslggniskenning van het verbod, ook de
meest aangewezen weg is om te streven naar eaaagrdam klimaat binnen de onder-
neming van de NV, is een vraag die niet moet bemmtiwvorden in de context van dit
dossier, dat handelt over misbruik van ontslagrecht

Gelet op het voorgaande moet niet worden ingeggaheat in ondergeschikte orde ge-
formuleerde verzoek tot het stellen van prejudiciagen aan het Hof van Justitie nu
het antwoord op deze vragen bovenstaande besloitagrniet kan beinvioeden.
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Om diezelfde reden moet evenmin ingegaan worddrebjm ondergeschikte orde gefor-

muleerde verzoek de voorlegging (?) te bevelendeacorrespondentie tussen de NV en
Atlas Copco omtrent de zaak van mevrouw A. en omndie beslissing om het verbod op
uitingen van geloof op te leggen.

Het verzoek is bovendien dermate vaag geformuldgréonmogelijk valt na te gaan wel-
ke stukken precies worden bedoeld, het is zelfslnidelijk of dergelijke stukken wel be-
staan.”

Grieven

1. Artikel 2.2.b) van de Richtlijn 2000/78/EG vam Raad van 27 november 2000 tot in-
stelling van een algemeen kader voor gelijke beblmglin arbeid en beroep bepaalt dat
er sprake is van indirecte discriminatie “wanneameogenschijnlijk neutrale bepaling,

maatstaf of handelwijze personen met een bepaaldsdignst of overtuiging, handicap,

leeftijd of seksuele geaardheid, in vergelijkingt raadere personen bijzonder bena-
deelt”.

Overeenkomstig artikel 2.2.b).i) van diezelfde Rjohis dergelijke indirecte discrimina-
tie toegelaten wanneer die bepaling, maatstaf afdeéwijze “objectief wordt gerecht-
vaardigd door een legitiem doel en de middelen \Varbereiken van dat doel passend
en noodzakelijk zijn".

Na het arrest nr. 157/2004 Grondwettelijk Hof vanldober 2004 luidde artikel 2, § 2,
Antidiscriminatiewet van 25 februari 2003 als voltr is sprake van indirecte discri-
minatie wanneer een ogenschijnlijk neutrale begglimaatstaf of handelwijze als dus-
danig een schadelijke weerslag heeft op persomaizjjtdie bepaling, maatstaf of han-
delwijze objectief en redelijkerwijze wordt gerectzrdigd”.

Op grond van een richtlijinconforme interpretatiewli voormelde wetsbepaling bijgevolg
in die zin uitgelegd dat een maatregel gesteundeypneutraal criterium mag leiden tot
een ongelijke behandeling van personen die vold@aneen bepaald kenmerk dat ver-
band houdt met de in de Richtlijn vermelde besctergiscriminatiegronden (bijvoor-
beeld personen die een welbepaalde religieuze wigéry hebben), op voorwaarde dat
hiervoor een objectieve en redelijke rechtvaardigiestaat.

Van dergelijke rechtvaardiging is slechts sprakdién de indirect discriminerende maat-
regel een legitiem doel nastreeft, indien die mega#t noodzakelijk en passend is om dat
doel te bereiken en indien zij proportioneel is imett nagestreefde doel (zie ook artikel 2,
§ 5 Antidiscriminatiewet waarin eveneens sprakeais een legitiem doel en proportiona-
liteit; vgl. ook artikel 9.2 EVRM dat dezelfde visten stelt voor beperkingen op de vrij-
heid van godsdienst van artikel 9.1 EVRM).

2. Die drie voorwaarden, zonder dewelke er geerdailgve en redelijke rechtvaardiging
voor indirecte discriminatie bestaat en zonder dewele indirecte discriminatie dus on-
wettig is , moeten in concreto worden onderzocht.
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Dit betekent dat een verbod tot het dragen varrlijite tekenen van politieke, filosofi-
sche of religieuze overtuigingen op de werkvloeangdaor moslim werkneemsters niet op
de werkvloer worden toegelaten met een hoofddaddel €lan toegelaten is indien hier-
toe een legitiem doel wordt nagestreefd waaraaordierneming daadwerkelijk behoefte
heeft, indien dat verbod passend en noodzakelijknisiat doel te bereiken en indien het
doel niet kan bereikt worden met andere, minderijipgnde maatregelen.

3. Het bestreden arrest onderzoekt of het litigieuarbod, in de hypothese dat dit een
vorm van indirecte discriminatie uitmaakt (waarovet arrest zich niet uitspreekt: zie p.
16, al. 3t/m p. 17, al. 1) objectief en redeligrgchtvaardigd is.

Het bestreden arrest twijfelt of, in de privé-secten verplichting tot neutraliteit een le-
gitiem doel kan uitmaken, maar stelt met zekertatchet nastreven van een vreedzame
arbeidsomgeving een legitiem doel uitmaakt.

De appelrechters oordeelden ook dat precies diefekernis aan de oorsprong ligt van
het binnen de onderneming van verweerster geldertabd op het dragen van uiterlijke
tekenen van politieke, filosofische of religieuzertuiging op de werkvloer, waarop het
ontslag van de eerste eiseres is gesteund.

4. Echter, gaat het bestreden arrest niet na dbianen de onderneming wel een daad-
werkelijke behoefte bestond om ter vrijwaring van ereedzame arbeidsomgeving maat-
regelen te nemen, enerzijds, en of de genomen egaatrroportioneel was met het nage-
streefde doel, anderzijds.

Meer bepaald wordt nergens in het arrest te kergegeven dat de vreedzaamheid van
de werkomgeving bedreigd zou zijn indien moslimkmexmsters hun hoofddoek op de
werkvloer zouden aanhouden. Wel integendeel, laaatrest verstaan dat men binnen
de onderneming al jaren op de hoogte was dat dete@iseres moslima was zonder dat
dit ooit tot problemen aanleiding heeft gegeven.

Evenmin wordt in het arrest nagegaan of het litigie verbod wel proportioneel is met
het nagestreefde doel. Integendeel, stelt het dbestr arrest uitdrukkelijk dat die vraag
niet moet worden onderzocht waar het overweegteti dergelijk verbod en het navol-
gend ontslag bij miskenning van het verbod ook destnaangewezen weg is om te stre-
ven naar een verdraagzaam klimaat binnen de ondangevan de NV, is een vraag die
niet moet beantwoord worden in de context vanablsbr, dat handelt over misbruik van
ontslagrecht”.

5. Nu krachtens artikel 2, § 2, Antidiscriminatievea artikel 2.2.b).i) van de Richtlijn
2000/78/EG, een indirecte discriminatie verbodendas onwettig is wanneer hiervoor
geen rechtvaardigingsgrond voorhanden is die beaotdt aan de hoger vermelde ver-
eisten, is een ontslag dat zijn grondslag vindténgelijke discriminatie door diezelfde
onwettigheid aangetast.

Overeenkomstig de artikelen 1134, derde lid, BudijgeWetboek en het algemeen
rechtsbeginsel dat rechtsmisbruik verbiedt, gepreteerd en toegepast op een wijze die
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de rechtsbescherming van de artikelen 1, 2.2.18.&m) van de Richtlijn 2000/78/EG en
van artikel 2, 88 2 en 4, Antidiscriminatiewet doeffend en efficiént maakt (zie de richt-
liinconforme interpretatie van nationale normen wagrin artikel 288 van het Verdrag

van 13 december 2007 betreffende de werking v&tudgpese Unie en artikel 17 van de
Richtlijn 2000/78/EG), maakt dergelijk onwettig slaty rechtsmisbruik uit en is het on-
rechtmatig (zie ook eerste cassatiemiddel).

6. Bij gebrek aan een beoordeling in concreto varvihag of er binnen de onderneming
van verweerster daadwerkelijk behoefte bestond emvrijwaring van een vreedzame
arbeidsomgeving maatregelen te nemen, enerzijdgsaerde vraag of het hiertoe opge-
legde verbod op het dragen van uiterlijke tekenan keligieuze overtuigingen op de
werkvloer proportioneel is met het nagestreefdd,dowlerzijds, kon het bestreden arrest
bijgevolg niet wettig besluiten dat indien er sgratou zijn van indirecte discriminatie,
deze objectief en redelijk gerechtvaardigd is waardhet hierop gesteunde ontslag van
de eerste eiseres niet onrechtmatig is en geerrmiksian ontslagrecht inhoudt.

Hierdoor schendt het bestreden arrest de nadereinrhiddel gepreciseerde artikelen 1,
2.2.b).i) en 3.1.c) van de Richtlijn 2000/78/EGaetikel 2, 88 2 en 4, Antidiscriminatie-
wet van 25 februari 2003 op grond waarvan indiredigcriminatie in de arbeidsbetrek-
kingen is verboden tenzij objectieve en redeligehtvaardiging, evenals het schending
inhoudt van de artikelen 1134, derde lid, Burg&rlyetboek, het algemeen rechtsbegin-
sel dat rechtsmisbruik verbiedt, het algemeen sdhginsel betreffende de richtlijncon-
forme interpretatie, artikel 17 van de voormeldelRijn en het nader in het middel ge-
preciseerde artikel 288 van het Verdrag van 13 dexsr 2007 en, voor zoveel als nodig,
ook van alle overige in het middel aangeduide Hagah.

V. BESLISSING VAN HET HOF

Beoordeling

Tweede middel

1. Krachtens artikel 1 van Richtlijn 2000/78/EG vanRkad van 27 november
2000 tot instelling van een algemeen kader vodjkgebehandeling in arbeid en
beroep heeft deze richtlijn tot doel met betrekkiogarbeid en beroep een alge-
meen kader te creéren voor de bestrijding van ichgtatie op grond van gods-
dienst of overtuiging, handicap, leeftijd of sedigugeaardheid zodat in de lidsta-

ten het beginsel van gelijke behandeling toegdgasivorden.

Krachtens artikel 2.1 en 2.2 van voormelde riamthijordt voor de toepassing van
deze richtlijn onder het beginsel van gelijke betedimg verstaan de afwezigheid
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van elke vorm van directe of indirecte discrimieatp basis van een van de in ar-

tikel 1 genoemde gronden en is er voor de toepassin lid 1:

a) “directe discriminatie; wanneer iemand ongunstiger wordt behandeld dan ee
ander in een vergelijkbare situatie wordt, is ai zmrden behandeld op basis van

een van de in artikel 1 genoemde gronden,;

b) “indirecte discriminatie’} wanneer een ogenschijnlijk neutrale bepaling,tmaa
staf of handelswijze personen met een bepaaldedgods of overtuiging, handi-
cap, leeftijd of seksuele geaardheid, in vergelgkmet andere personen bijzonder
benadeelt.

2. De appelrechters oordelen dat de bij de verweeatdeverkgever bestaande
regel “waarbij het aan de werknemers werd verbaserop de werkvloer uiterlij-
ke tekenen te dragen van politieke, filosofischeetifjieuze overtuigingen” geen
directe discriminatie oplevert om reden dat varhitgtceekse discriminatie slechts
sprake kan zijn wanneer personen met een bepaaldisdignst of overtuiging
worden benadeeld in vergelijking met andere pensotewijl de bij de verweer-
ster bestaande regel zonder onderscheid alle aightlaitingen van om het even
welk geloof of levensbeschouwing viseert en ziggdvolg zonder onderscheid

op dezelfde wijze tot alle werknemers richt.

3. De eiseres voert aan dat deze uitlegging van delgghters niet verenig-
baar is met de tekst van artikel 2.2.a) van de tRjret2000/78/EG van de Raad
van 27 november 2000, krachtens dewelke er spsakan directe discriminatie
van zodra iemand ongunstiger wordt behandeld darmeéer in een vergelijkbare
situatie op basis van een van de in artikel 1 genleegronden, waaronder zijn
begrepen godsdienst en overtuiging.

4. De aldus opgeworpen betwisting kan slechts worgegelost door een uit-
legging van voormelde bepaling van Richtlijn 20@IEG, waarvoor het Hof van

Justitie van de Europese Unie uitsluitend bevosgd i

Het Hof dient aldus overeenkomstig artikel 267 Veat Verdrag betreffende de
werking van de Europese Unie de in het dictum vaardest geformuleerde preju-

diciéle vraag aan het Hof van Justitie te stellen.
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Dictum

Het Hof,

Houdt iedere nadere uitspraak aan tot het Hof wstitie van de Europese Unie

bij prejudiciéle beslissing over de volgende vradgpraak zal hebben gedaan:

Dient artikel 2.2.a) van Richtlijn 2000/78/EG vae Raad van 27 november 2000
tot instelling van een algemeen kader voor gelpkbandeling in arbeid en be-
roep, zo te worden uitgelegd dat het verbod alslima een hoofddoek te dragen
op de werkvloer geen rechtstreekse discriminatilevaot wanneer de bij de
werkgever bestaande regel aan alle werknemers egtrfom op de werkvloer ui-

terlijke tekenen te dragen van politieke, filostiis en religieuze overtuigingen?

Dit arrest is gewezen te Brussel door het Hof vass@tie, derde kamer, samen-
gesteld uit afdelingsvoorzitter Christian Storcls woorzitter, en de raadsheren
Alain Smetryns, Koen Mestdagh, Mireille Delange A&mtoine Lievens, en in
openbare rechtszitting van 9 maart 2015 uitgesprakaor afdelingsvoorzitter
Christian Storck, in aanwezigheid van advocaat-gaiddenri Vanderlinden, met

bijstand van griffier Vanessa Van de Sijpe.

V. Van de Sijpe A. Lievens M. Delange

K. Mestdagh A. Smetryns Chr. Storck



