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Mon premier est souvent invoqué par les sa-
lariés devant les tribunaux ; mon second était
l'accasion du Sommet de Copenhague ; mon
toutest une évolution étonnante du droit du
travail. Solution : les convictions d’un sala-
rié relatives au changement climatique sont
assimilées a une croyance religieuse. Son li-
cenciement fond¢ sur ces convictions a donc
un caractére discriminatoire (1).

Le responsable développement du-
rable d’un groupe britannique contestait la
rupture de son contrat de travail liée, selon
lui, a ses « convictions philosophiques sur le
changement climatique ». Chargé par son
employeur de limiter les émissions de CO:
de son groupe, le salarié s'était heurté a une
vive résistance du personnel et des dirigeants
dans la phase de mise en ceuvre. Puis,
a la faveur d’une réorganisation, il avait été
licencié.

La juridiction britannique a d’abord recher-
ché si l'importance donnée par le salarié¢ au
respect de I'environnement était susceptible
de constituer une “conviction” (belief ) au sens
du droit anglais (2), donc assimilable a une
croyance religieuse. En défense, 'employeur
arguait du caractére scientifique des convic-
tions du salarié, écartant tout fondement phi-
losophique. Mais le salarié affirmait que loin
dese limiter aI'expression d’une opinion, ses
convictions exercaient une forte influence
sur sa vie (habitat, alimentation, loisirs). Le
tribunal a assimilé les convictions du salarié
d une croyance religicuse, par référence a cetle
notion dans la jurisprudence européenne :
la Cour européenne des droits de 'lhomme
(CEDH) applique le terme “convictions” &
desvues atteignant un certain degré de force,
de sérieux, de cohérence et d’importance ;
2lle utilise 'expression “convictions philoso-
>hiques” lorsqulelles sont compatibles avec

la dignité humaine et méritant respect dans
une société démocratique (3).

Cette décision fait de I'activisme écologique
un facteur de discrimination, au Royaume-
Uni tout du moins.

Les entreprises francaises doivent-elles
se préparer a I'éclosion de ce type d’argu-
ment { A priori, oui. Car la France a fini par
transposer en droit interne la directive euro-
péenne du 27 novembre 2000 (celle-li méme
qui a donné lieu a 'EERBR 2003* au
Royaume-Uni (4). Au-dela des convictions
religieuses, le droit francais reconnait, désor-
mais, le fait de traiter une personne de ma-
niere moins favorable qu'une autre surle fon-
dement de ses “convictions” comme une
discrimination directe,

Or, protection de I'environnement et discri-
mination ne cessent de monter en puissance
parmiles préoccupations des Frangais : d’un
cO1¢, une large majorité d’entre eux sont sen-
sibles aux questions environnementales (5).
De Tautre, la Halde enregistre, chaque an-
née, un nombre croissant de réclamations.
Le domaine de lemploi représente a
lui seul plus de la moitié des réclamations :
les salariés francais sont de plus en plus nom-
breux a se dire victimes ou témoins de dis-
crimination (6).

Une chose est sire, la décennie 2010-2020
seramarquée par les contentieux de la discri-
mination. A la liste des facteurs de discrimi-
nation les plus fréquemment invoqués pout-
rait désormais venir s'ajouter 'activisme
écologique.

Mais que dira la Cour de cassation d’un sa-
lari¢ sanctionné pour une insubordination
provenant deses convictions environnemen-
tales ? De celui qui refuse tout déplacement a
plus de 10 km pour limiter ses émissions de
carbone et demande la tenue de vidéoconfé-
rences ? Del'assistante qui n'imprime plusles
e-mails pour « penser a 'environnement » ?
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Lactivisme écologique,
facteur de discrimination
au travail ?

Du salarié dans un open space qui coupe le
chauffage pour économiser ['énergie, obli-
geant ses collegues a travailler en moufles ?

Aujourd’hui, la sanction de tels compor-
tements semble possible. Notre Cour su-
préme précise que « §il est exact que 'em-
ployeur est tenu de respecter les convictions
[en 'occurrence religieuses] de son salarié,
celles-ci, sauf clause expresse, nentrent pas
dans le cadre du contrat de travail et 'em-
ployeur ne commet aucune faute en deman-
dant au salarié d’exécuter la tiche pour la-
quelle il a été embauché des I'instant que
celle-ci n'est pas contraire 4 une disposition
d’ordre public » (7).

Lavenir dira si elle entend maintenir le cap.
A condition que, d’ici [, le changement cli-
matique n'ait pas définitivement eu raison
de notre planéte.

* Employment Equality (Religion or Belief) Regulations.
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