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Le Code du travail interdit seulement les

discriminations fondées sur des convictions religieuses.

n an apres la

médiatique af-

faire « Baby-

Loup » (Cass.

Ass. Plén., 25/

06/2014, n°® 13-
28.369), la Cour de cassation a
été saisie de la contestation
d’un licenciement intervenu
suite au refus d’'une salariée
d’6ter son foulard lorsqu’elle
intervenait chez des clients
(Cass. soc., 9/04/2015, n° 13-
19.856).

Les dispositions légales suscep-
tibles de s’appliquer au fait reli-
gieux dans I'entreprise ne per-
mettaient pas de trancher ce
litige. En effet, le Code du travail
comporte seulement des dispo-
sitions interdisant les discrimi-
nations fondées sur des convic-
tions religieuses (article L.1132-1
du Code du travail) ou des dis-
positions générales dont il ressort
que la liberté religieuse peut étre
restreinte si la restriction est jus-
tifiée par la nature de la tache a
accomplir et proportionnée au
but recherché (articles 1.1121-1
et 1.1321-3 2° du méme Code).

La Cour de justice de I'Union eu-
ropéenne (CJUE) a donc été sai-
sie et devra déterminer, d'ici la
fin de I'année, si la prise en
compte des souhaits de la clien-
téle peut constituer une « exi-
gence professionnelle essentielle
et déterminante ».

De nombreux managers sont ainsi
confrontés & des revendications
d'ordre religieux, de plus en plus
fréquentes, qu'il s’agisse d'une
attitude (menus spécifiques, refus
de travailler avec des femmes),
d’'une demande d’absence ou de
pause ou d’une tenue vestimen-
taire. Or, ces revendications peu-
vent remettre en cause I'équilibre
du contrat de travail, car elles
constituent un facteur potentiel
d’inexécution des obligations
contractuelles du salarié et d’op-
position au pouvoir de direction
de I'employeur. Pour pallier 'ab-
sence de cadre légal, certaines
entreprises (EDF, Carrefour,
RATP) ont élaboré leur propre
charte, sans valeur normative.
Le Ministere du Travail vient, de
son coOté, de présenter aux par-
tenaires sociaux un « Guide pra-

tique du fait religieux dans les
entreprises privées ».

Afin de limiter le risque juridique,
il est recommandé de traiter
chaque revendication de maniére
pragmatique au regard du droit
commun. A un salarié refusant
d’exercer telle tAche ou de tra-
vailler avec une femme, il pour-
rait étre rappelé qu'il doit exécu-
ter ses obligations contractuelles
ou qu'il ne peut adopter un cor-
portement discriminatoire a
'égard d’autrui. De la méme ma-
niere, une demande de congé
pourrait étre abordée sous 'angle
de l'organisation du travail : si
elle nuit au bon fonctionnement
de 'entreprise (sous-effectif, sur-
croit de travail), le manager peut
ne pas y faire droit.

Gérer le fait religieux en entre-
prise reviendrait ainsi & répondre
2 cetfte seule question : existe-t-
il ou non un trouble au bon fone-
tionnement du service ou de l'en-
treprise ? S'agissant de la tenue
vestimentaire, exception faite
des motifs tirés de I'hygiene ou
de la sécurité, la solution parait
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moins évidente. Lintérét com-
mercial semble désormais ino-
pérant pour justifier une quel-
conque restriction ; le Conseil de
Prud'’hommes de Lyon a ainsi
jugé que le contact avec la clien-
tele, méme pour une enseigne de
la grande distribution, ne justifiait
pas l'interdiction du port du voile,
quand bien méme cela était pros-
crit par le réglement intérieur
(CPH Lyon, 18/09/2014, Carre-
four). Sur ce point, les décisions
4 venir de la CJUE et de la Cour
de cassation sont trés attendues.

Par ailleurs, 1a solution serait peut-
tre différente aujourd’hui suite
a lintroduction par le 1égislateur
d’un nouvel article L.1321-2-1
dans le Code du travail (loi du
8/08/2016), autorisant désormais
'employeur & instaurer dans le
réglement intérieur « des dispo-
sitions inscrivant le principe de
neutralité et restreignant la ma-
nifestation des convictions des
salariés si ces restrictions sont
justifiées par I'exercice d'autres
libertés et droits fondamentaux
ou par les nécessités du bon fonc-
tionnement de l'entreprise et si
elles sont proportionnées au but
recherché ».

Sil'intérét du texte parait limité
en ce qu'il réaffirme les condi-
tions habituelles posées a lares-
triction des libertés individuelles,
il pourrait sécuriser les regle-
ments intérieurs rédigés en ce
sens. En absence de définition
des « nécessités du bon fonction-
nement de l'entreprise », il faut
attendre les premiéres décisions
des juridictions du fond qui se-
ront amenées & préciser la marge
de manceuvre des entreprises. ¢




