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aanbevelingen 
 
Fase 4: afname van 18 kwalitatieve interviews (9 aan Nederlandstalige kant en 9 aan Franstalige 
kant) bij ondernemingen en organisaties in verschillende sectoren en van verschillende omvang. De 
interviews werden ter plaatse afgenomen. Uitzonderlijk werd één keer het interview telefonisch 
afgenomen omdat een afspraak in visu onmogelijk bleek.  
 

Afdeling 2 - Opmerkingen en methodologische problemen 
 
§ 1.  Steekproef 
 
Volgens het bestek moesten de bedrijven uit de eerste studie (Adam & Réa, 2010) opnieuw 
worden bevraagd, met het oog op een zekere continuïteit in de analyse. Deze bedrijven 
behoorden tot vijf sectoren van de openbare sector (onderwijs, gezondheid, lokale overheden, 
parastatalen, culturele integratie/diversiteit) en vier privé-sectoren (detailhandel, banken en 
verzekeringen, voedingsindustrie en schoonmaak). 
 
Helaas, en ondanks de tussenkomst van het CGKR, weigerden de VUB en ULB ons nauwkeurige 
gegevens te verschaffen die ons zouden toelaten om deze bedrijven opnieuw te contacteren. 
Daarom moest een volledig nieuwe steekproef worden opgesteld. De bedrijven en 
overheidsdiensten die werden geïnterviewd voor dit onderzoek zijn daarom niet noodzakelijk 
dezelfde als deze in de VUB- en ULB-studie. Bovendien werd de sectorale representativiteit 
uitgebreid. Zo werden bijvoorbeeld de metaalindustrie en de farmaceutische industrie opgenomen 
in de lijst, alsook typische activiteiten van de sector van kleine en middelgrote ondernemingen zoals 
kruidenierszaken. 
 
§ 2.  Weigeringen tot medewerking 
 
Een tweede probleem dat we ondervonden was de lage respons. Heel veel bedrijven hebben 
geweigerd om mee te werken aan het kwantitatieve luik van het onderzoek en dit ondanks onze 
garantie van vertrouwelijkheid en anonimiteit. 

Het lijkt erop dat vooral de bedrijven die openstaan voor redelijke aanpassingen meewerkten. Hun 
antwoorden zijn zeer zeker interessant, maar de aard van en het geringe aantal respondenten 
garanderen geen representativiteit van de respondenten naar bedrijfssectoren of bedrijfsomvang 
en dus ook geen representativiteit van de verzamelde inzichten. Daarom heeft de kwantitatieve 
component van de studie hoogstens de waarde van een enquête, maar niet die van een echte 
kwantitatieve studie in de wetenschappelijke zin van het woord en volgens de regels van de kunst. 

Het stilzwijgen van vele bedrijven of hun expliciete weigering om te antwoorden12 biedt op zich 
interessante informatie in het kader van dit onderzoek, omdat eruit blijkt hoe gevoelig het 
onderwerp is en omdat het toont dat veel actoren uit de arbeidswereld zich ongemakkelijk voelen 
als ze geconfronteerd worden met dit thema. Er is de angst om uitspraken te doen die niet politiek 
                                                           
12 Sommige bedrijven namen de moeite om ons een e-mail te sturen met uitleg betreffende de redenen van hun 
weigering. 
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correct zijn, er is de zorg om niet af te wijken van het algemene beleid van de onderneming. Soms 
is het moeilijk om duidelijke standpunten in te nemen omdat elke aanvraag geval per geval wordt 
bekeken (legitieme verzoeken en andere), enz. 

Bovendien, maar dit is slechts een hypothese, was er misschien vrees voor sancties in geval 'niet-
conforme' stellingen zouden worden ingenomen, aangezien de bevraagde overheidsdiensten en 
bedrijven wisten dat de studie werd uitgevoerd in opdracht van het Centrum voor gelijkheid van 
kansen en voor racismebestrijding. 
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een helm te dragen op de bromfiets, hebben het Europees Hof voor de rechten van de mens73 en 
de vroegere Europese Commissie voor de rechten van de mens74 in overweging genomen dat de 
voorziene wettelijke verplichting om een helm te dragen een noodzakelijke maatregel is voor de 
openbare veiligheid in een democratische samenleving. En dus werd de beperking toegelaten in de 
zin van artikel 9 lid 2 van het EVRM. 
 
Een wet aangaande veiligheid op het werk kan de werknemer beperkingen opleggen aan de 
beleving van zijn godsdienst door een verbod op het dragen van een hoofddeksel in bepaalde 
activiteitensectoren. 
Het Europees Hof voor de rechten van de mens herinnert aan de mogelijkheid van beperking van 
de vrijheid van godsdienst op de werkplek in een recent arrest van 15 januari 2013.75 Britse 
werknemers hadden gevraagd om toepassing van artikel 9 in combinatie met artikel 14 van het 
EVRM teneinde discriminatie op basis van religieuze criteria aan te tonen in hoofde van hun 
werkgever. Uit deze zaak kunnen we twee grote lessen halen: ten eerste moeten beperkingen van 
de individuele vrijheden (met inbegrip van de vrijheid van godsdienst) worden gerechtvaardigd 
door de taak en voldoen aan de test van de evenredigheid ten opzichte van het doel. Ten 
tweedekan een individuele vrijheid beperkt worden als ze botst met de rechten van anderen. 
 
Een eerste zaak betrof een stewardess van een Engelse luchtvaartmaatschappij die in 
overeenstemming met haar christelijk geloof, een halsketting met een kruisje wilde dragen, 
ondanks het verbod van de werkgever op opvallende religieuze kentekens. Een tweede zaak betrof 
een verpleegkundige op de afdeling geriatrie in een ziekenhuis, die hetzelfde verbod aanvocht. 
 
Het Hof vertrok van het principe dat de vrijheid op godsdienstbeleving niet mag worden beperkt, 
tenzij door beperkingen die gerechtvaardigd zijn door de functie (en de taken) en die evenredig zijn 
met de doelstellingen. Het Hof besliste dat het verbod opgelegd aan de verpleegkundige om een 
halsketting met kruisje te dragen boven haar uniform wel degelijk evenredig is met het 
nagestreefde doel (namelijk de veiligheid van de patiênten en van de verpleegkundige zelf76) en 
evenredig met de taken die zij uitvoert. 
 
A contrario beschouwt het Europees Hof voor de rechten van de mens die beperking in de zaak 
van de stewardess niet evenredig met het doel. Het Hof accepteert het argument van het bedrijf 
met betrekking tot het imago van het bedrijf, maar vindt dat het verbod op het dragen van het 
juweel in dit geval niet evenredig is met het doel. Voor het Hof was de onevenredigheid nog sterker 
omdat werknemers die een andere godsdienst belijden wel toegelaten werd om religieuze 
kentekens te dragen, zonder deze te moeten verbergen.  
 
 
Een derde zaak van werknemers die voorkwam voor het Europees Hof voor de rechten van de 
mens, ging over een therapeute - een seksuologe - die ontslagen werd door haar werkgever, nadat 
ze de wens uitte om wegens haar christelijke religieuze overtuiging geen homoseksuele paren bij te 
                                                           
73 EHRM, Phull tegen Frankrijk, 11 januari 2005, nr. 35753/03. 
74 Eur.Com.RM, X tegen Verenigd Koninkrijk, 12 juli 1978, nr. 7992/77. 
75 EHRM, Eweida en andere tegen Verenigd Koninkrijk, 15 januari 2013, nr. 48420/10, 59842/10, 51671/10 en 
36516/10. 
76 Risico van besmetting of risico van verwonding voor de patiënten en het personeelslid. 
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gaat over een recht dat wordt gewaarborgd in de Grondwet, behalve in het geval van misbruik van 
dat recht, er geen sprake kan zijn van voldoende nalatigheid om een dringende reden te zijn voor 
het onmiddellijk en zonder compensatie verbreken van de arbeidsovereenkomst. 
 
Het lijkt ons belangrijk om hier te benadrukken dat de werkgever geen rechtvaardiging kon 
inroepen op basis van een legitiem doel, zoals voorzien in de wet van 10 mei 2007 betreffende de 
bestrijding van bepaalde vormen van discriminatie, op basis van klachten van klanten. De 
discriminerende voorkeur van klanten is immers geen legitiem doel in de zin van de wetgeving ter 
bestrijding van discriminatie (infra).85 
 
A contrario, besliste het Brussels Arbeidshof in een arrest van 5 januari 2008, dat het ontslag om 
dringende redenen van een werkneemster die de hoofddoek droeg, gerechtvaardigd en niet-
discriminerend was. In casu vroeg een verkoopster in een papierfabriek bij terugkeer na een lange 
afwezigheid aan haar werkgever om de islamitische hoofddoek te kunnen dragen, wat ze eerder 
niet deed. De werkgever weigerde. De werkneemster negeerde na haar terugkeer het verbod van 
de werkgever. Daarop werd ze ontslagen omwille van dringende redenen. Het Arbeidshof van 
Brussel is van mening dat dit ontslag om dringende redenen gerechtvaardigd is en brengt 
verschillende argumenten naar voor. 
 
De werkneemster riep de vrijheid van godsdienst in om te rechtvaardigen dat ze de weigering van 
haar werkgever naast zich neerlegde. Het Arbeidshof is van mening dat vrijheid van godsdienst niet 
aan de orde is in het onderhavig geval, aangezien de werkgever de werkneemster niet ontsloeg 
vanwege haar islamitische geloof, maar wel wegens het dragen van een opzichtig religieus 
kenteken en daarbij handelend tegen de door de werkgever vastgestelde regels. Het Arbeidshof 
beroept zich ook op het imago van het merk, dat 'open, beschikbaar, sober, familiaal, en neutraal'86 
wil zijn en dat werd geschonden door de werkneemster. Het Hof beroept zich verder ook nog op 
het intern gebruik in het bedrijf waarbij werknemers die in contact komen met het publiek gepaste 
kledij dragen. Het Arbeidshof rechtvaardigt dus een beperking van de vrijheid tot 
godsdienstbeleving en is van mening dat een dergelijk gebruik niet discriminerend is als het van 
toepassing is op alle werknemers. 
 
We moeten opmerken dat de verwijzing naar een gebruik om een beperking van de 
godsdienstbeleving te rechtvaardigen twijfelachtig is. Inderdaad, een gebruik is als bron van 
verplichting minder duidelijk, toegankelijk en voorspelbaar dan de wet of een schriftelijke 
overeenkomst. Deze beperking op de vrijheid van godsdienst door een gebruik kan in vraag worden 
gesteld.87 Het Arbeidshof gebruikt het imago van het bedrijf om de weigering van de hoofddoek 
door het bedrijf toe te staan, zonder te rechtvaardigen hoe het dragen van opvallende religieuze 
tekens dit imago zou schaden. Daarom betreuren wij dat het Arbeidshof die redenering niet verder 
heeft onderbouwd. 
C. Het verbod op het dragen van religieuze kentekens: een discriminerende praktijk in de zin 
van de wet van 10 mei 2007? 
 

                                                           
85 Wetsontwerp ter bestrijding van bepaalde vormen van discriminatie, Kamer, Parl.Doc., 2006-2007, nr. 51-2722/01. 
86 Volgens het bedrijf zelf. 
87 F. KRENC, op. cit., p. 124. 
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de hoogte brachten. Wij concluderen daarom dat de Commissie hier instemt met het recht om 
aanpassingen te vragen omwille van een religieuze reden, wat overeenstemt met een redelijke 
aanpassing. 

 
Voor sommige auteurs196 brengt het Europees Hof voor de rechten van de mens een echte 
verschuiving teweeg in zijn rechtspraak in de zaak Thlimennos.197 Het arrest heeft volgens hen twee 
gevolgen: aan de ene kant bestrijkt het discriminatieverbod ook gevallen waarin een gelijke 
behandeling wordt toegepast op verschillende categorieën, aan de andere kant kan het soms nodig 
zijn dat de staat een algemene standaard volgt waarop uitzonderingen mogelijk zijn om dit soort 
discriminatie te voorkomen, in het bijzonder wanneer het gaat om religieuze redenen. 
Waar het eerste gevolg vervolgens het onderwerp uitmaakt van verduidelijkingen en details in de 
uitspraken van het Hof, lijkt het er niet op dat het tweede gevolg van het Thlimennos-arrest verder 
werd toegepast.198 

 
Eens te meer gaat het om een belangenafweging. Inderdaad, de zaak Eweida199 die we eerder 
bespraken, over het dragen van opvallende religieuze kentekens op de werkplaats, voorziet de 
mogelijkheid om bepaalde regels aan te passen op de werkplaats als daardoor de hogere belangen 
niet in het gedrang komen. Dat is ook waarom het Hof een verschil maakte tussen de zaak van de 
stewardess en de zaak van de verpleegster. De verpleegster kan, omwille van haar eigen veiligheid 
en die van haar patiënten, zich niet verzetten tegen het verbod op het dragen van religieuze 
kentekens (in dit geval een kruisje) terwijl een stewardess niet wordt geconfronteerd met dit soort 
eisen, waardoor ze halsketting met een kruisje mag dragen, zelfs zichtbaar. 
 
Zo zien we weer dat hoewel de praktijk van "redelijke aanpassingen" soms lijkt te worden aanvaard 
door het Europees Hof voor de rechten van de mens, het principe niet rechtstreeks door het Hof 
wordt toegepast. Het gaat altijd om een indirecte erkenning van de redelijke aanpassing, waaruit 
volgt dat we voorzichtig moeten als we zeggen wat het Hof gezegd zou hebben... 
 

§ 2.  Het recht van de Europese Unie 
 
Het concept redelijke aanpassingen kent een directe toepassing in richtlijn 2000/78/CE.200 Waar in 
Canada het concept oorspronkelijk bedoeld was om discriminatie te bestrijden die voortvloeit uit 
religie en daarna werd uitgebreid tot discriminaties op andere gronden zoals een handicap, lijkt het 
concept in het Europees recht ingang te vinden als bescherming tegen discriminatie van mensen 
met een handicap. 
Vandaar dat redelijke maatregelen in het Europees recht enkel een verplichting zijn in het kader 

                                                           
196 O.-M. ARNARDOTTIR, Equality and Non-Discrimination under the European Convention on Human Rights,  The 
Hague, 
Kluwer Intenational, 2003, p. 101; O. DE SCHUTTER, « Reasonable accomodations and positive obligations under the 
European Convention on Human Rights », in C. GOODING AND A. LAWSON, Disability Rights in Europe : From Theory to 
Practice, London, Hart Publ., 2005, P. 53. 
197 EHRM, Thlimennos tegen Griekenland, 6 april 2000, nr. 34369/97. 
198 E. BRIBOSIA, J. RINGELHEIM ET I. RORIVE, op.cit., p. 373. 
199 EHRM, Eweida en andere tegen Verenigd Koninkrijk, 15 januari 2013, nr. 48420/10, 59842/10, 51671/10 et 
36516/10. 
200 Richtlijn 2000/78/EG van de Raad van 27 november 2000 tot instelling van een algemeen kader voor gelijke 
behandeling in arbeid en beroep, OJ, L.303, 2 december 2000, p. 16. 
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Deel 3 - Onderzoeksresultaten 
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Gevraagd naar het aantal keren per dag dat onderbreking om te bidden moet worden toegestaan, 
antwoorden 2 respondenten (4%) dat er 3 keer per dag een onderbreking moet zijn, 3 respondenten (7%) 
vinden 2 keer per dag voldoende en 8 respondenten (17%) houden het op 1 keer per dag. Opvallend: 
terwijl 37 respondenten (79%) vinden dat er geen onderbreking kan worden toegestaan, antwoorden er op 
de vraag over het aantal keren dat het werk kan worden onderbroken slechts 34 personen (72%) met nooit 
(zie onderstaand schema). 
 
 

 
 

 
Voor 31 respondenten (66%) moet de werknemer die wil bidden dat doen tijdens de gewone rustpauzes. 
11 respondenten (23%) vinden dat de momenten voor gebed moeten worden vastgelegd in onderling 
overleg tussen de werknemer en de werkgever, 5 (11%) vinden dat de werkgever vaste momenten moet 
vastleggen en er is niemand die vindt dat de werknemer zelf het moment voor gebed mag kiezen. 
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Besluit 
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2. Als redelijke aanpassingen in een formele overeenkomst worden opgenomen, wie zijn dan de 
betrokken actoren en op welk niveau van het bedrijf: de individuele werknemer, de vakbonden, 
het arbeidsreglement, externen (consultants, vertegenwoordigers van religies, verenigingen, 
openbare instellingen)? 

3. Hoe wordt beoordeeld of een verzoek redelijk is of niet? Wat zijn de legitieme gronden voor 
weigering (veiligheid, kosten, organisatie van de onderneming, gelijkheid van werknemers - met 
inbegrip van gendergelijkheid - onderlinge sociale relaties, bekeringsdrang, enz.)? 

4. Hoe omgaan met weigeringen van vragen om redelijke aanpassingen? 
 
Om deze vragen te beantwoorden hebben we enerzijds een juridisch luik verwerkt en anderzijds een 
meer sociologisch luik met een veldonderzoek.  

Het juridische luik schetst, zonder volledig te willen zijn, een beeld van de situatie met betrekking tot 
redelijke aanpassingen voor filosofische of godsdienstige overtuiging. Het ontbreken van een 
juridische onderbouw van een recht op redelijke aanpassingen naar Belgisch recht, betekent echter 
niet dat dat dit soort praktijken niet bestaat, integendeel. Zoals we in de studie aantonen, gebeurt 
het vaak dat redelijke aanpassingen worden doorgevoerd, soms zelfs zonder dat de begunstigde of 
degene die de aanpassing doorvoerde ervan zich bewust zijn van de aard van de actie (bijvoorbeeld 
de aanpassing van de maaltijd bij een bedrijfsfeest, wijziging van de werkuren of de aard van de taak 
in een vastenperiode, enz ). 

Het veldonderzoek was voorzien om de meningen te verzamelen van de belanghebbenden 
(bedrijfsleven en overheid) over de noodzaak om al dan niet wetgevend op te treden en over het 
eventuele niveau waarop de wetgever dan zou moeten tussenkomen. Deze studie werd enerzijds 
uitgevoerd op basis van semi-gestructureerde kwalitatieve interviews en anderzijds op basis van een 
kwantitatieve studie via een onlinevragenlijst die per mail naar bijna 1.000 bedrijven en 
overheidsdiensten werd gestuurd. Met betrekking tot de kwantitatieve studie, moeten verschillende 
methodologische en praktische opmerkingen worden geformuleerd. Ondanks gepersonaliseerde 
mails en verschillende herinneringen, hebben slechts 47 ondernemingen de vragenlijst beantwoord. 
Bovendien zijn de bedrijven die reageerden voornamelijk bedrijven die over de materie hebben 
nagedacht of die al te maken hadden met het probleem van filosofische en religieuze overtuigingen 
op de werkplek. Daarom lijkt het ons belangrijk om het uitblijven van reacties van andere 
gecontacteerde bedrijven als een reactie op zich te beschouwen. Dergelijk stilzwijgen toont aan 
hoezeer bedrijven zich ongemakkelijk voelen als ze geconfronteerd worden met dergelijke vragen. Ze 
durven niet echt zeggen wat ze denken, misschien uit vrees geen 'politiek correcte' taal te gebruiken 
of vanwege angst voor sancties voor zover de bedrijven wisten dat het centrum voor gelijke kansen 
de opdrachtgever was van het onderzoek. Alle bedrijven werd nochtans op het hart gedrukt dat 
vertrouwelijkheid en anonimiteit werden gegarandeerd. 

De ondernemingen die antwoordden op de kwantitatieve bevraging zijn gevestigd in het Brussels 
Hoofdstedelijk Gewest (20), in Wallonië (19) en in Vlaanderen (4), maar sommige zijn actief over het 
hele Belgische grondgebied, soms zelfs buiten onze landsgrenzen. 

De omvang van de ondernemingen varieert ook erg sterk: van 0 werknemers (een zelfstandige die 
alleen werkt) tot 15000 werknemers. 
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aanhangen of geen behoeften daaromtrent kenbaar maken. 

Ook het verbod op het dragen van religieuze symbolen vraagt een brede steun. Maar ook dat verdient 
enige nuancering, aangezien de helft van de voorstanders van het verbod dit beperkt willen zien tot de 
personeelsleden die in contact komen met de klant.  
Over één punt zijn de respondenten het eens bescherming en veiligheid van de werknemers gaan voor 
op filosofische en religieuze overtuigingen. Met andere woorden, als veiligheid en religieuze symbolen 
niet compatibel zijn, wordt voorrang gegeven aan veiligheid. Het is immers zo dat de werkgever een 
verplichting heeft  in het kader van de wetgeving inzake welzijn op het.  Als er op het gebied van 
veiligheid op het werk iets fout gaat, wordt de werkgever aansprakelijk gesteld. Een ander punt 
waarover men unaniem is, is het delen van een kantoor of een ruimte met personen van het andere 
geslacht. Alle respondenten vinden dat verzoeken om niet-gemengde ruimten moeten worden 
geweigerd, hoewel ze een andere mening toegedaan zijn waar het de samenstelling van ploegen 
betreft! 

Wat betreft de andere thema's die in de enquête aan bod kwamen (het bedrijfsrestaurant, 
omstandigheidsverlof, aangepaste taken, neutraliteitsplicht, promiscuïteit mannen en vrouwen, 
uniform, kledingvoorschriften, wettelijke maatregelen, sociale conventies, feestmaaltijden, bidden op 
de werkvloer, enz.), is het duidelijk dat de antwoorden een weerspiegeling zijn van de huidige debatten 
in de samenleving. De voors en tegens, de aarzelingen, en impliciet de vrees voor uitspattingen of 
overdreven eisen.  
 
Vertrekkend van deze resultaten is het wellicht moeilijk om adequate aanbevelingen te doen die 
aanvaardbaar zijn op het terrein. Het lijkt er in ieder geval op dat wij enerzijds kunnen concluderen dat 
de geesten nog niet rijp zijn voor een debat over wetgevende maatregelen, op welk niveau dan ook 
(wetgevers, intersectorale of sectorale akkoorden...), terwijl anderzijds de bedrijven die geconfronteerd 
worden met vragen met betrekking tot filosofische en religieuze overtuigingen hun best proberen te 
doen om de zaak aan alle kanten te bekijken en de behoeften van de ene proberen te verzoenen met 
de eisen van de andere (specifieke verzoeken, praktische haalbaarheid, enz.).  
In dat opzicht lijkt het aangewezen om te vertrouwen op het werkveld en de ontwikkelingen in deze 
kwestie de komende maanden of zelfs jaren nauwgezet op te volgen. 
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