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Le refus d'un client daccueillir dans ses locaux

une salariée voilée de son prestataire constitue-t-il
une « exigence professionnelle essentielle

et déterminante » permettant de justifier

une différence de traitement et un licenciement ?
Clest la question préjudicielle posée
a la Cour de justice de ['Union européenne (CJUE).

ne salariée est
embauchée par
une société de
conseil. L'em-
ployeur précise
alors accepter
le port du voile, sauf en cas de
contact avec la clientele.

Malgré cela, la salariée décide
d’arriver voilée chez un client,
qui se plaint et indique ne pas
« souhaiter de voile la prochaine
fois ». Lemployeur renouvelle sa.
mise en garde mais la salariée
s’obstine et est licenciée. Aux
prud’hommes, elle invoque la nul-
lité de son licenciement pour dis-
crimination a raison des convic-
tions religieuses.

La cour d'appel reléve que le li-
cenciement n'est pas discrimi-
natoire, admettant que I'entre-
prise « est [...] naturellement

amenée a imposer aux employés
qu’elle envoie au contact de sa
clientele une obligation de dis-
crétion qui respecte les convic-
tions de chacun, a condition tou-
tefois que la restriction qui en
résulte soit justifiée par la nature
de la tache et proportionnée au
but recherché ».

Le raisonnement est convaincant,
méme si la Halde modére le pro-
pos : « Le simple fait d’étre au
contact de la clientéle ne semble
pas étre en soi une justification
légitime pour restreindre la li-
berté de religion et de convictions
du salarié. » Le principe de pro-
portionnalité illustré dans l'affaire
Baby Loup a été appliqué. « La
restriction que la société {...] a
alors posée 2 la liberté de la sa-
lariée de manifester ses convic-
tions religieuses par sa tenue ves-
timentaire a été proportionnée

au but recherché puisque seule-
ment limitée aux contacts avec
la clientéle, les travaux effectués
dans ses locaux par un ingénieur
d’études portant un voile ne Iui
créant aucune difficulté selon
ses propres déclarations. »

Sans doute inquiéte de l'impact
médiatique de sa décision, la
Cour de cassation s’en remet &
la CJUE. Larticle 4 § 1 de 1a di-
rective susvisée autorise les
Etats membres 2 prévoir qu'une
différence de traitement fondée
sur la religion ou les convictions,
le handicap, I'dge ou l'orienta-
tion sexuelle « ne constitue pas
une discrimination lorsque, en
raison de la nature d'une activité
professionnelle ou des condi-
tions de son exercice, la carac-
téristique en cause constitue
une exigence professionnelle
essentielle et déterminante, pour
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autant que I'objectif soit 1égitime
et que l'exigence soit propor-
tionnée ».

Un détail n’a été relevé par aucun
commentateur jusqu’a présent :
la cour d’appel insiste ici sur le
fait que la société cliente voulait
ne pas géner ses propres colla-
borateurs. Cette référence n'est
pas anodine. Les signes ou com-
portements religieux ostensibles
peuvent en effet créer un ressenti
de harcelement moral chez les
employés. Donc, pour leur ga-
rantir un environnement profes-
sionnel non harcelant, les em-
ployeurs, obsédés par le risque
de violation de I'obligation de sé-
curité de résultat, pourraient pré-
férer assurer une neutralité totale
dans leur enceinte. A cet égard,
le réglement intérieur pourrait
étre une solution si la rédaction
est “ciselée”.

Respecter les souhaits du client :
cela peut-il étre cette exigence
professionnelle essentielle et dé-
terminante justifiant une restric-
tion ala liberté religieuse ? Dans
un environnement économique
dégradé et un contexte de radi-
calisation religieuse, quelle dé-
cision prendre ? Entre la satis-
faction des clients et le respect
de la liberté religieuse des sala-
riés, la CJUE va se livrer 2 un nu-
méro d’équilibriste. ¢




