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[cerere de decizie preliminard formulata de Cour de cassation (Curtea de Casatie, Franta)]

»Politica sociala — Egalitate de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munci si ocuparea fortei de
muncd — Directiva 2000/78/CE — Discriminare pe motive de apartenenta religioasa sau convingeri —
Cerinta profesionald esentiald si determinantd — Sens — Discriminare directa si discriminare
indirectd — Purtarea valului islamic”

1. In ce masuri interzicerea discriminirii pe motive de apartenenti religioasa sau convingeri in temeiul
dreptului Uniunii si, in special, in temeiul Directivei 2000/78* face nelegald concedierea unei lucritoare
care este musulmana practicantd pe motiv cd aceasta refuza sa se conformeze unei instructiuni din
partea angajatorului sdu (intreprindere din sectorul privat) de a nu purta un voal sau un val atunci
cand intrd in contact cu clientii respectivei unititi? Intrebarea care i se adreseaza Curtii se referd la
articolul 4 alineatul (1) din aceastid directiva. Astfel cum vom explica in continuare, aspectele care
decurg din distinctia prevazuta la articolul 2 alineatul (2) literele (a) si (b) intre discriminarea directa
si discriminarea indirectd sunt, de asemenea, relevante in acest context®.

1 — Limba originald: engleza.

2 — Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general in favoarea egalitatii de tratament in ceea ce
priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca (JO 2000, L 303, p. 16, Editie speciala, 05/vol. 6, p. 7).

3 — O cerere de decizie preliminard bazatd pe fapte similare (desi nu identice) a fost adresatd Curtii de Hof van Cassatie (Curtea de Casatie,
Belgia) in cauza C-157/15, Achbita (aflatd pe rolul Curtii). Intrebarea preliminara formulata de aceastd instanta difera prin faptul ci priveste,
in esentd, diferenta dintre discriminarea directd si discriminarea indirectd in sensul articolului 2 alineatul (2) literele (a) si (b) din Directiva
2000/78. Colega noastra, avocatul general Kokott, a prezentat concluziile in cauza respectiva la 31 mai 2016.
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Cadrul juridic

Conventia pentru apdrarea drepturilor omului si a libertdtilor fundamentale

2. Articolul 9 din Conventia pentru apirarea drepturilor omului si a libertitilor fundamentale
(denumita in continuare ,,CEDQ”)* prevede:

»1. Orice persoand are dreptul la libertate de gandire, de constiinta si de religie; acest drept include
libertatea de a-si schimba religia sau convingerile, precum si libertatea de a-si manifesta religia sau
convingerea in mod individual sau colectiv, in public sau in particular, prin cult, invatamant, practici
si indeplinirea ritualurilor.

2. Libertatea de a-si manifesta religia sau convingerile nu poate face obiectul altor restrangeri decat
cele prevazute de lege care, intr-o societate democratica, constituie mésuri necesare pentru siguranta
publicd, protectia ordinii, a sanatatii, a moralei publice, a drepturilor si a libertatilor altora.”

3. Potrivit articolului 14 din CEDO:

»Exercitarea drepturilor si libertatilor recunoscute de prezenta Conventie trebuie sa fie asiguratd fara
nicio deosebire bazatd, in special, pe sex, rasa, culoare, limba, religie, opinii politice sau orice alte
opinii, origine nationald sau sociald, apartenentd la o minoritate nationald, avere, nastere sau orice alta
situatie.”

4. Articolul 1 din Protocolul nr. 12 la CEDO este intitulat ,Interzicerea generald a discrimindrii””.
Alineatul (1) prevede:

»Exercitarea oricdrui drept prevazut de lege trebuie sa fie asiguratd fard nicio discriminare bazata, in
special, pe sex, rasd, culoare, limba, religie, opinii politice sau orice alte opinii, origine nationald sau
sociald, apartenentd la o minoritate nationald, avere, nastere sau oricare alta situatie.”

Tratatul privind Uniunea Europeand
5. Articolul 3 alineatul (3) TUE prevede:

»Uniunea instituie o piata interna. Aceasta actioneazd pentru dezvoltarea durabila a Europei, intemeiata
pe o crestere economici echilibrata si pe stabilitatea preturilor, pe o economie sociala de piatd cu grad
ridicat de competitivitate, care tinde spre ocuparea deplind a fortei de munca si spre progres social,
precum si pe un nivel inalt de protectie si de imbunatatire a calitatii mediului. Aceasta promoveaza
progresul stiintific si tehnic.

Uniunea combate excluziunea sociala si discriminarile si promoveaza justitia si protectia sociale [...]”

4 — Semnata la Roma la 4 noiembrie 1950. Toate statele membre sunt semnatare ale CEDO, insa Uniunea Europeana ca atare inca nu a aderat; a
se vedea Avizul 2/13, EU:C:2014:2454.

5 — Protocolul a fost deschis spre semnare la 4 noiembrie 2000. Dintre statele membre ale UE, a fost semnat pana in prezent de Austria, Belgia,
Croatia, Cipru, Republica Ceha, Estonia, Finlanda, Germania, Grecia, Ungaria, Irlanda, Italia, Letonia, Luxemburg, Malta, Tarile de Jos,
Portugalia, Roménia, Slovacia, Slovenia si Spania. Doar Croatia, Cipru, Finlanda, Luxemburg, Malta, Térile de Jos, Romania, Slovenia si
Spania l-au ratificat pana in prezent.
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6. Articolul 4 alineatul (2) TUE prevede:

»Uniunea respecta egalitatea statelor membre in raport cu tratatele, precum si identitatea lor nationala,
inerenta structurilor lor fundamentale politice si constitutionale, inclusiv in ceea ce priveste autonomia
locald si regionald. Aceasta respecta functiile esentiale ale statului si, in special, pe cele care au ca
obiect asigurarea integritatii sale teritoriale, mentinerea ordinii publice si apararea securitatii nationale.
In special, securitatea nationald rimane responsabilitatea exclusiva a fiecirui stat membru.”

Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene

7. Articolul 10 din Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene (denumitd in continuare
,carta”)® este intitulat ,Libertatea de gindire, de constiintd si de religie”. Alineatul (1) prevede
urmatoarele:

»Orice persoana are dreptul la libertatea de géndire, de constiinta si de religie. Acest drept implica
libertatea de a-si schimba religia sau convingerea, precum si libertatea de a-si manifesta religia sau
convingerea individual sau colectiv, in public sau in particular, prin intermediul cultului,
invatdmantului, practicilor si indeplinirii riturilor.”

8. Articolul 16 din cartd, intitulat ,Libertatea de a desfasura o activitate comerciala”, prevede:

»Libertatea de a desfisura o activitate comerciald este recunoscuta in conformitate cu dreptul Uniunii
si cu legislatiile si practicile nationale.”

9. Articolul 21 din cartd este intitulat ,Nediscriminarea”. Alineatul (1) prevede:

»Se interzice discriminarea de orice fel, bazata pe motive precum sexul, rasa, culoarea, originea etnica
sau sociald, caracteristicile genetice, limba, religia sau convingerile, opiniile politice sau de orice alta
naturd, apartenenta la o minoritate nationald, averea, nasterea, un handicap, varsta sau orientarea
sexuald.”

Directiva 2000/78
10. Considerentele Directivei 2000/78 prevad in special:

»(1) In conformitate cu articolul 6 din Tratatul privind Uniunea Europeani, Uniunea Europeana se
bazeazd pe principiile libertatii, democratiei, respectirii drepturilor omului si a libertétilor
fundamentale, precum si pe principiul statului de drept, principii care sunt comune tuturor
statelor membre, si respectd drepturile fundamentale, garantate de [CEDO], asa cum rezultd
acestea din traditiile constitutionale comune ale statelor membre, ca principii generale ale
dreptului [Uniunii].

[...]

(9) Incadrarea in muncd si ocuparea fortei de munca reprezinta elementele esentiale care creeaza
premisele garantarii sanselor egale pentru toti si contribuie intr-o mare masurd la deplina
participare a cetatenilor la viata economicd, culturald si sociald, precum si la dezvoltarea personala.

6 — JO 2010, C 83, p. 389.
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(11) Discriminarea pe motive de apartenentd religioasa sau convingeri, handicap, varstd sau orientare
sexuala poate compromite realizarea obiectivelor Tratatului de instituire a Comunitétii Europene,
cum ar fi: un nivel al ocuparii fortei de munca si de protectie sociala ridicat, cresterea nivelului de
trai si a calitatii vietii, coeziunea economicd si sociald, solidaritatea si libera circulatie a
persoanelor.

(12) In acest scop, orice discriminare directd sau indirecti pe motive de apartenentid religioasd sau
convingeri, handicap, varsta sau orientare sexualda in domenii reglementate de prezenta directiva
trebuie sa fie interzisa in [Uniunea Europeana]; [...]

(15) Aprecierea faptelor care permit presupunerea existentei unei discriminari directe sau indirecte
apartine instantei juridice nationale sau unei alte instante competente, in conformitate cu dreptul
national sau cu practicile nationale [...]

(23) In imprejurdri foarte limitate, un tratament diferentiat poate fi justificat atunci cind o
caracteristicd legatd de religie sau de convingeri, de un handicap, de varsta sau de orientare
sexuald constituie o cerinta profesionald esentiald si determinantd, in misura in care obiectivul
este legitim, iar cerinta proportionatd. Aceste imprejurdri trebuie sa fie mentionate in informatiile
furnizate de statele membre Comisiei.

[...]”

11. Articolul 1 din directivd prevede ca obiectivul acesteia este ,stabilirea unui cadru general de
combatere a discriminarii pe motive de apartenentd religioasa sau convingeri, handicap, varsta sau
orientare sexuald, in ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de munci, in vederea
punerii in aplicare, in statele membre, a principiului egalitatii de tratament”.

12. Articolul 2 din directiva este intitulat ,,Conceptul de discriminare”. Acesta prevede in special:

,(1) In sensul prezentei directive, prin «principiul egalititii de tratament» se intelege absenta oricirei
discriminari directe sau indirecte, bazatd pe unul din motivele mentionate la articolul 1.

(2) In sensul alineatului (1):

(a) o discriminare directa se produce atunci cdnd o persoand este tratatd intr-un mod mai putin
favorabil decat este, a fost sau va fi tratata intr-o situatie asemanatoare o altd persoand, pe baza
unuia dintre motivele mentionate la articolul 1;

(b) o discriminare indirecta se produce atunci cand o dispozitie, un criteriu sau o practica aparent
neutra poate avea drept consecintd un dezavantaj special pentru persoane de o anumita religie
sau cu anumite convingeri, cu un anumit handicap, de o anumita varstd sau de o anumitd
orientare sexuald, in raport cu altd persoana, cu exceptia cazului in care:

(i) aceasta dispozitie, acest criteriu sau aceasta practica este obiectiv justificatd de un obiectiv
legitim, iar mijloacele de realizare a acestui obiectiv nu sunt adecvate si necesare, [...]
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(5) Prezenta directivi nu aduce atingere masurilor prevazute de legislatia nationald care, intr-o
societate democraticd, sunt necesare pentru securitatea publica, apararea ordinii si prevenirea
infractiunilor penale, protectia sanatatii publice si protectia drepturilor si libertétilor semenilor.”

13. Potrivit articolului 3 din aceastd directiva, intitulat ,Domeniul de aplicare”:

»(1) In limitele competentelor conferite [Uniunii Europene], prezenta directivd se aplicd tuturor
persoanelor, atat in sectorul public, cat si in cel privat, inclusiv organismelor publice, in ceea ce
priveste:

(a) conditiile de acces la incadrare in muncg, la activitati nesalariate sau la munca, inclusiv criteriile de
selectie si conditiile de recrutare, oricare ar fi ramura de activitate si la toate nivelurile ierarhiei
profesionale, inclusiv in materie de promovare;

[...]

(c) conditiile de incadrare si de munci, inclusiv conditiile de concediere si de remunerare;

[...]”
14. Articolul 4 din Directiva 2000/78 este intitulat ,Cerinte profesionale”. Alineatul (1) prevede:

»Fara a aduce atingere articolului 2 alineatele (1) si (2), statele membre pot sa prevada cd un tratament
diferentiat bazat pe o caracteristicd legatd de unul dintre motivele prevazute la articolul 1 nu constituie
o discriminare atunci cand, avind in vedere natura unei activitati profesionale sau conditiile de
exercitare a acesteia, caracteristica in cauza constituie o cerintd profesionala esentiald si determinanta,
astfel incat obiectivul si fie legitim, iar cerinta sa fie proportionala.”

15. Articolul 4 alineatul (2) face referire la tratamentul diferentiat bazat pe religia sau convingerile unei
persoane in contextul specific al activitatilor profesionale ale bisericilor si ale altor ,organizatii publice
sau private a céror etica este bazata pe religie sau convingeri”.

16. Articolul 6 din Directiva 2000/78 stabileste anumite derogiri de la dispozitiile directivei in ceea ce
priveste discriminarea bazata pe motive de varsta.

17. Articolul 7 alineatul (1) din Directiva 2000/78 prevede ca, pentru a se asigura deplina egalitate in
viata profesionald, principiul egalititii de tratament nu impiedica niciun stat membru sd mentina sau

sa adopte masuri specifice destinate a preveni sau a compensa dezavantajele legate de unul dintre
motivele previzute la articolul 1.

Dreptul francez
18. Articolul L 1121-1 din Code du travail (Codul muncii) prevede:
»,Nimeni nu poate limita drepturile personale sau libertatile individuale sau colective prin orice

restrictie care nu este justificatd de natura sarcinii care urmeaza a fi efectuatd si care nu este
proportionala cu obiectivul urmarit.”
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19. In temeiul articolului L. 1321-3 din Codul muncii, in versiunea in vigoare la data faptelor:
»Reglementarile aplicabile la locul de munca nu trebuie sa contin:

(1) Dispozitii contrare dreptului primar sau secundar sau cerintelor prevazute in contractele colective
si intelegerile cu privire la practicile de lucru aplicabile in cadrul intreprinderii sau unitatii;

(2) Dispozitii care limiteazd drepturile personale si libertatile individuale si colective, care nu sunt
justificate de natura sarcinii care urmeaza sa fie efectuatd sau nu sunt proportionale cu obiectivul
urmarit.

(3) Dispozitii care discrimineaza, cu ocazia incadrérii in muncd sau a desfasurarii muncii, salariatii
care au capacitati profesionale egale in raport cu alti salariati, pe motive legate de originea lor,
sexul lor, obiceiurile lor, orientarea lor sexuald, varsta lor [...] opiniile lor politice, afilierea lor la
un sindicat sau activitatile lor in comitetul de intreprindere, religia lor, aspectul lor fizic, numele
lor de familie, starea lor de sinétate sau dizabilitatea lor.”

20. Articolul L 1132-1 din Codul muncii prevede:

»Nicio persoand nu poate fi exclusd dintr-o procedura de recrutare sau de la accesul la experienta in
muncd sau de la un stagiu de formare in cadrul unei intreprinderi, niciun salariat nu poate fi
sanctionat, concediat sau supus unui tratament discriminatoriu, direct sau indirect [...] in special in
ceea ce priveste remunerarea, [...] sistemele de stimulente sau de alocare de actiuni, formarea
profesionald, reclasificarea, alocarea, certificarea, clasificarea, promovarea in cariera, transferul sau
reinnoirea contractului, pe motive legate de originea sa, sexul sau, obiceiurile sale, orientarea sa
sexuald, varsta sa, [...] opiniile sale politice, afilierea sa la un sindicat sau activitatile sale in comitetul de
intreprindere, religia sa, aspectul siau fizic, numele sau de familie [...], starea de sandtate sau
dizabilitatea sa.”

21. Potrivit articolului L. 1133-1 din Codul muncii:

»Articolul L. 1132-1 nu exclude diferentele de tratament care rezultid dintr-o cerintd profesionald reala
si determinantd, cu conditia ca obiectivul sa fie legitim si cerinta proportionala.”

Faptele, procedura si intrebarea preliminara

22. Doamna Asma Bougnaoui a fost angajata ca inginer proiectant de societatea Micropole SA,
prezentata in decizia de trimitere ca societate de consultantd, de inginerie si de formare profesionala
specializata in dezvoltarea si in integrarea de solutii decizionale. Anterior angajarii sale la aceasta
societate, doamna Bougnaoui a efectuat in cadrul acesteia un stagiu de terminare a studiilor.
Contractul de munca incheiat cu societatea Micropole a inceput la 15 iulie 2008.

23. La 15 iunie 2009, ea a fost convocata la o intélnire prealabila unei eventuale concedieri si, ulterior,
concediata prin scrisoarea din 22 iunie 2009. Aceasta scrisoare (denumité in continuare ,scrisoarea de
concediere”) avea urmatorul cuprins:

»Ati efectuat stagiul de terminare a studiilor incepand cu 4 februarie 2008, iar ulterior ati fost angajata
de societatea noastrd, la 1 august 2008[’], in calitate de inginer proiectant. In cadrul atributiilor
dumneavoastra, trebuie sa interveniti in cadrul misiunilor efectuate pentru clientii nostri.

7 — Nu este clar motivul pentru care scrisoarea de concediere foloseste aceastd datd in conditiile in care partile par sa fie de acord ca angajarea
doamnei Bougnaoui la societatea Micropole a inceput la 15 iulie 2008. Nu vom da importantd acestui aspect, cel putin in ceea ce priveste
prezentele concluzii.
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V-am solicitat sd interveniti pentru clientul Groupama la 15 mai la locatia lor din Toulouse. In urma
acestei interventii, clientul ne-a precizat cd purtarea valului, pe care il purtati efectiv in fiecare zi, ii
deranjase pe unii dintre colaboratorii sai. De asemenea, acesta a solicitat «sa nu se mai poarte vil data
viitoare».

La angajarea dumneavoastrd in cadrul societitii noastre si in cadrul intalnirilor cu directorul de
operatiuni, [...] si cu persoana responsabild cu recrutarea, [...] subiectul legat de purtarea valului
fusese abordat cu dumneavoastra in termeni foarte clari. V-am precizat ca respectim in totalitate
principiul libertétii de opinie, precum si convingerile religioase ale fiecarei persoane, dar ca, in masura
in care ati fi in contact la nivel intern sau extern cu clientii intreprinderii, nu ati putea purta vélul in
toate imprejurarile. Astfel, in interesul intreprinderii si pentru dezvoltarea acesteia, suntem obligati, in
raport cu clientii nostri, s procedam de asa natura incat discretia si primeze in ceea ce priveste
exprimarea optiunilor personale ale salariatilor nostri.

La intilnirea din 17 iunie, [*] v-am reamintit acest principiu al neutralititii necesare pe care v-am
solicitat sa il aplicati in raport cu clientii nostri. V-am intrebat din nou daca puteti accepta aceste
constrangeri profesionale in sensul de a accepta sd nu purtati valul si ne-ati raspuns negativ.

Consideram ca aceste fapte justificd, pentru motivele mentionate mai sus, incetarea contractului
dumneavoastrd de munci. Intrucat pozitia dumneavoastra vd pune in imposibilitatea de a continua
activitatea in serviciul intreprinderii, dat fiind cd& nu putem lua in considerare, din cauza
comportamentului dumneavoastra, posibilitatea s continuati sd prestati servicii la unitatile clientilor
nostri, nu veti putea lucra in perioada de preaviz. In masura in care faptul ci nu puteti lucra in
perioada de preaviz va este imputabil, nu veti fi remunerata pentru perioada mentionata.

Regretam aceastd situatie, intrucat competentele profesionale si potentialul dumneavoastra ne lasau sa
speram ca vom avea o colaborare durabila.”

24. In noiembrie 2009, doamna Bougnaoui a contestat decizia de concediere in fata instantei Conseil
de prudhommes (Tribunalul Muncii), Paris, sustinind ci aceasta constituia o masura discriminatorie
pe motive de convingeri religioase. Association de défense des droits de 'homme (Asociatia pentru
protectia drepturilor omului, denumité in continuare ,ADDH”) a intervenit in mod voluntar in proces.
Prin hotérarea din 4 mai 2011, instanta mentionata a declarat concedierea ca fiind intemeiata pe o
cauza reala si serioasd, a obligat societatea Micropole sa pliteasca doamnei Bougnaoui suma de
8378,78 euro cu titlu de indemnizatii compensatoare aferente perioadei de preaviz si a respins
celelalte cereri pe fond.

25. In apelul formulat de doamna Bougnaoui si in apelul incident al societitii Micropole, Cour d’appel
de Paris (Curtea de Apel, Paris) a confirmat, prin hotirarea din 18 aprilie 2013, solutia Tribunalului
Muncii.

26. Doamna Bougnaoui a formulat recurs impotriva acestei hotarari la instanta de trimitere. Dat fiind
ca nu este sigura in privinta interpretarii corecte a dreptului Uniunii in circumstantele cauzei, aceasta
instantd a adresat urmatoarea intrebare Curtii de Justitie in temeiul articolului 267 TFUE:

»Dispozitiile articolului 4 alineatul (1) din [Directiva 2000/78] trebuie interpretate in sensul ca
constituie o cerintd profesionald esentiala si determinantd, avdnd in vedere natura unei activitati
profesionale sau conditiile de exercitare a acesteia, dorinta clientului unei societati de consultanta in
informatica potrivit céreia prestarile de servicii informatice oferite de aceastd societate sd nu mai fie
asigurate de o salariatd, inginer proiectant, care poarta val islamic?”

8 — In timp ce scrisoarea de concediere foloseste aceasti data, in decizia de trimitere se afirmi ci intalnirea a avut loc la 15 iunie 2009. Aceasta
poate insemna, desigur, ca au avut loc doua intlniri. Oricare ar fi situatia, nu consideram ca acest aspect ar fi relevant in ceea ce priveste
intrebarea preliminara adresata Curtii.
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27. Doamna Bougnaoui si ADDH, societatea Micropole, guvernul francez si cel suedez, precum si
Comisia Europeana au prezentat observatii scrise Curtii. Aceleasi parti — cu alaturarea guvernului
Regatului Unit — au prezentat pledoarii in sedinta din 15 martie 2016.

Consideratii introductive

Introducere

28. Analizata in sensul cel mai larg, problema cu care este sesizatd Curtea priveste impactul normelor
antidiscriminare din legislatia UE asupra purtdrii articolelor de imbracaminte cu caracter religios.
Curtii i se solicitd sd analizeze in special aspectul privind purtarea articolelor de imbracdminte cu
caracter religios in contextul unui raport de munca din sectorul privat, de catre o femeie care este
adept practicant al credintei islamice. In ultimele decenii au existat multe schimbari referitoare la
obiceiuri sociale in general si la piata muncii in special. In timp ce, la un moment dat, era obisnuit ca
persoanele de religii si de origini etnice diferite sa triiasca si sa lucreze separat, acest lucru nu mai este
valabil. Aspecte despre care s-a considerat pana relativ recent cd nu au importanta sau ca au cel mult o
importanta minima au fost aduse in centrul unei atentii vigilente si uneori incomode. Privit din aceasta
perspectivd, contextul poate fi perceput ca unul relativ ,modern” si poate, in anumite cercuri, si fie
considerat ca avand impact emotional. Contextul implica, de asemenea, puncte de vedere si practici
foarte diferite in cadrul Uniunii Europene.

29. Adesea (probabil, in general), nu toate practicile religioase ale unei anumite religii sunt percepute
de cineva care aderd la aceastd religie ca fiind absolut ,esentiale” pentru propria practica a cultului
religios. Practica cultului religios se manifestd sub diverse forme si cu intensitati variabile. Aspectele
considerate esentiale in propria practica a cultului unei persoane pot, de asemenea, varia in timp.
Aceasta se datoreazd faptului ca este relativ obisnuit ca nivelul convingerilor personale si, prin urmare,
de practica a cultului asociata credintei sa evolueze de-a lungul vietii unei persoane. Practica anumitor
persoane devine mai putin stricta in timp, pe cind practica altora devine mai stricta. Printre cei care
aderd la o anumitd credintd, nivelul de practicd a cultului poate, de asemenea, sia fluctueze pe
parcursul anului religios. Practica religioasa la un nivel sporit — pe care practicantul poate simti ca
este potrivit sa o manifeste intr-o varietate de moduri — poate, in consecintd, si fie asociatd cu
anumite momente ale anului religios’, in timp ce aceeasi persoana poate considera adecvatd o practica

~

»mai putin strictd” in alte momente .

30. Aspectele cuprinse in prezentele concluzii nu se referd doar la credinta islamica sau doar la
adeptele femei. Purtarea de articole de imbracdminte cu caracter religios nu este limitata la o anumita
religie sau la un anumit gen. In unele cazuri, existd ceea ce s-ar putea numi reguli absolute, cu toate ci
acestea nu se vor aplica in mod necesar tuturor adeptilor credintei in cauzi sau in toate imprejurdrile.
In alte cazuri, pot exista unul sau mai multe stiluri de imbricaminte disponibile adeptilor, care pot
alege s le poarte fie in permanenta (cel putin in public), fie in momente si/sau in locuri pe care le
considera adecvate. Astfel, cu titlu pur ilustrativ, calugdritele de credinta catolica si anglicana trebuiau
in mod traditional si poarte o vestimentatie care include un acoperimant pentru cap sau un voal. In
anumite ordine religioase, aceasta imbracdminte distinctd poate fi inlocuitd in prezent cu o cruce
mici, fixatd discret pe imbricamintea laici obisnuita. In mod similar, purtarea unui kippah' de citre

9 — A se vedea, cu titlu de exemplu, Hotérérea Curtii Europene a Drepturilor Omului (denumité in continuare ,Curtea de la Strasbourg”) din
1 iulie 2014 pronuntata in cauza S.A.S. impotriva Frantei, CE:CEDO:2014:0701JUD004383511, punctul 12.

10 — Spre ilustrare: este bine cunoscut faptul ci cifrele care descriu frecventarea bisericilor sunt maxime in perioada Craciunului (mai ales la
slujba din Ajunul Craciunului si/sau din ziua de Craciun) si multi crestini ,fac un efort” pentru Postul Mare, inainte de a se bucura de
Paste. Un fenomen similar poate fi observat in iudaism. Astfel, sinagogile pot recurge la emiterea de bilete cu scopul de a gestiona
participarea la serviciul religios in ziua de Rosh Hashanah (Anul Nou evreiesc) si Yom Kipur (Ziua Ispasirii) — in alte perioade ale anului
nefiind necesari o astfel de procedurd, deoarece exista spatiu adecvat pentru toti cei care doresc sd participe.

11 — Cunoscut si sub numele de kippa, kipoh sau yarmulke sau, mai colocvial, scufie.
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adeptii barbati ai credintei iudaice este bine cunoscuta. Desi exista o dezbatere semnificativa pentru a
stabili dacd este obligatorie acoperirea capului in orice situatie (sau doar in timpul rugaciunii), multi
adepti ai iudaismului ortodox procedeaza astfel>. Adeptii barbati ai credintei sikh trebuie, in general,
sd poarte un dastar (sau turban) in orice situatie si le este interzis sa il inldture in public®.

31. Pot exista, de asemenea, o varietate de tipuri de imbracaminte cu caracter religios disponibile
adeptilor unei anumite credinte. Doamna Bougnaoui pare sd fi purtat ceea ce se numeste ,hijab”, cu
alte cuvinte un tip de esarfa care acopera capul si gatul, dar lasa fata vizibila. Alte vesminte purtate de
femeile musulmane includ nigab-ul, un voal care acopera fata lasind doar o deschidere pentru ochi,
burqga, o imbricaminte care acoperd complet corpul si cuprinde o plasa care acopera fata, si ,chadar”,
»chador” sau ,abaya”, un voal negru care acopera intregul corp, de la cap panad la glezne, lasind vizibila
fata ™.

32. In sfarsit, in ceea ce priveste tipul de acoperaimant pentru cap si pentru corp pe care adeptele femei
ale credintei islamice pot alege sd il poarte, vom face observatia cg, la fel ca in aproape toate celelalte
credinte, existd diferite scoli de géndire in cadrul religiei islamice cu privire la regulile precise care
trebuie sa fie urmate de adepti. Nu toate aceste scoli impun cerinte specifice in acest sens. Unele sunt
de pérere ca femeile sunt libere sd nu poarte nicio forma de acoperamént pentru cap sau pentru corp.
Altele impun ca aceasta sa fie purtata permanent de femei atunci cind se afld in public. Anumite femei
musulmane adoptd o abordare electivd, alegdind dacad sa poarte sau sa nu poarte imbriacaminte cu
caracter religios, in functie de context .

33. Problema nu se limiteaza exclusiv la purtarea de imbrdcaminte cu caracter religios. Folosirea
insemnelor religioase a dat nastere, de asemenea, la controverse si este evident cd acestea pot varia
atat ca dimensiune, cat si ca semnificatie. De exemplu, Curtea de la Strasbourg si-a intemeiat o parte
din rationament in hotararea pronuntata in cauza Eweida pe faptul ca crucea purtata de doamna
Eweida era ,discretd”'. Se pare ca crucea in cauzi era de foarte mici dimensiuni, atasati la un colier
in jurul gatului. In consecinti, putea fi perceputi ca raimanand relativi, desi, evident, nu in intregime,
neobservatd. Alti adepti ai credintei crestine pot alege si poarte cruci considerabil mai mari, care pot
numara cativa centimetri in lungime. Uneori, nu este totusi rezonabil sd ne asteptdm ca persoana in
cauza sa facd o alegere ,discretd”. Prin urmare, este dificil de imaginat cum un bérbat sikh ar putea fi
discret sau putin evident in respectarea practicii sale religioase de a purta dastar'’. Acesta fie poartd
turbanul impus de religia sa, fie nu il poarta.

12 — A se vedea Oxtoby, W. G., A Concise Introduction to World Religions, Oxford University Press, Oxford, 2007.

13 — A se vedea Cole, W. O. si Sambhi, P. S., Sikhism and Christianity: A Comparative Study, Macmillan, 1993. Avocatii sikh de sex masculin din
Regatul Unit si-au reconciliat obligatia religioasa cu cerintele de vestimentatie ale profesiei (roba de avocat si perucd) prin inlocuirea
dastar-ului negru obisnuit cu un dastar alb special.

14 — Pentru informatii suplimentare, a se vedea: ,Niqgab, hijab, burqa: des voiles et beaucoup de confusions”, in Le Monde, 11 iunie 2015,
disponibil pe internet la adresa
http://www.lemonde.fr/les-decodeurs/article/2015/06/11/niqab-hijab-burqa-des-voiles-et-beaucoup-de-confusions_4651970_4355770.
html#U3778UWCg7HuTisY.99

15 — A se vedea, de exemplu, Hotdrarea Curtii de la Strasbourg din 1 iulie 2014 pronuntatd in cauza S.A.S. impotriva Frantei,
CE:CEDO:2014:0701JUD004383511. Punctul 12 din aceastd hotirare mentioneaza ca reclamanta, o musulmana devotatd, purta niqab in
spatiul public si in cel privat, dar nu in mod sistematic. Dorea sa poatd purta aceastd imbracaminte conform alegerii ei, in special in functie
de dispozitia sa spirituald. Au existat anumite perioade (de exempluy, in timpul unor evenimente religioase precum Ramadan) in care aceasta
a considerat cé ar trebui sa poarte niqab in public pentru a-si exprima convingerile religioase, personale si culturale. Scopul sau nu era de a
deranja alte persoane, ci de a se simti impécaté cu sine insasi.

16 — Hotérarea din 15 ianuarie 2013 pronuntati in cauza Eweida si altii impotriva Regatului Unit, CE:CEDO:2013:0115]UD004842010,
punctul 94.

17 — A se vedea punctul 30 de mai sus.
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Statele membre

34. In hotirarea pronuntati in cauza Leyla Sahin impotriva Turciei, Curtea de la Strasbourg a observat
ca ,este imposibil si se defineascd pentru intreaga Europa o conceptie unitara asupra semnificatiei
religiei in societate [...], iar semnificatia sau impactul manifestarii publice a unei credinte religioase
difera in functie de timp si de context”'. Nimic nu sugereaza cd aceastd pozitie s-ar fi schimbat in cei
aproximativ zece ani de la pronuntarea acestei hotarari.

35. In ceea ce priveste raspandirea credintelor religioase in statele membre, rapoartele unui studiu
solicitat de Comisia Europeand in anul 2012" aratid cd procentul mediu al cetitenilor de pe intreg
teritoriul Uniunii Europene care declarau ci impartisesc convingeri crestine era de 74 %. Insi cifrele
aferente diferitor state membre variau semnificativ. In Cipru, procentul era de 99%, urmat
indeaproape de Romania cu 98 %, de Grecia cu 97 %, de Malta cu 96 %, de Portugalia cu 93 % si de
Polonia si de Irlanda cu 92 %. Dimpotriva, cele mai mici procentaje s-au inregistrat in Estonia cu 45 %
si in Republica Ceha cu 34 %. Pentru persoanele care aderd la credinta islamica, cel mai mare procentaj
a fost inregistrat in Bulgaria, cu 11 %, urmat de Belgia cu 5 %. Cifra aferenta unui numar de 16 state
membre a fost 0 %. Dintre cei care se pretind atei sau agnostici, cel mai mare numar s-a inregistrat in
Republica Cehd, cu 20 %, respectiv 39 %, iar in Térile de Jos 41 % din populatie se considera agnostica.
In Romania si in Cipru, cifra era 0% pentru ambele categorii. In ceea ce priveste discriminarea
perceputd pentru motive de religie sau de convingeri in statele membre, raportul afirmd ca 51 %
dintre europeni considerau, in general, cd era rara sau inexistentd, in timp ce 39 % considerau ca era
larg raspandita. Discriminarea pentru aceste motive era consideratd ca fiind cel mai raspanditd in
Franta (66 %) si in Belgia (60 %), in timp ce cifrele echivalente pentru Republica Cehd si pentru
Letonia erau de 10 %.

36. Legislatia si jurisprudenta statelor membre referitoare la purtarea de articole de imbracaminte cu
caracter religios intr-un context de munca prezintd, de asemenea, o mare diversitate *.

37. La o extremitate a spectrului, anumite state membre au adoptat o legislatie care impune interdictii
globale privind purtarea anumitor tipuri de imbriciminte in public in general. Astfel, atat Franta®, cat
si Belgia® au adoptat legi care interzic purtarea in spatii publice a articolelor de imbriciminte cu
caracter religios care ascund fata. Desi aceste legi nu vizeaza in mod specific campul muncii,
domeniul de aplicare al acestora este atat de larg, incat pot restrange in mod inevitabil accesul la piata
muncii al anumitor persoane (inclusiv femeile musulmane care au ales s poarte burqa sau nigab).

18 — Hotérarea din 10 noiembrie 2005 pronuntata in cauza Leyla Sahin impotriva Turciei, CE:CEDO:2005:1110JUD004477498, punctul 109.

19 — A se vedea Comisia Europeand, Eurobarometrul special 393, Raportul privind Discriminarea in UE in 2012, noiembrie 2012. Raportul nu
include Croatia. Adaugam ci cifrele citate trebuie sa fie citite cu un anumit grad de precautie. Acestea nu se bazeaza pe statistici oficiale, ci
pe raspunsurile date la intrebérile din chestionar. Cifrele respective nu fac distinctie intre adeptii practicanti si nepracticanti ai unei anumite
credinte religioase, nici nu disting neaparat intre afilierea religioasa si apartenenta etnici. Includerea lor aici are scopul de a arata ca nu

exista o ,regula” in statele membre in acest context.

20 — Trebuie subliniat faptul cd analiza prezentata in continuare nu pretinde in niciun caz a fi exhaustivd. Prin mentionarea unora dintre legile si
hotarérile instantelor statelor membre, cautdm pur si simplu sd punem in evidentd anumite aspecte ale normelor in acest domeniu pe care
le consideram deosebit de relevante. Totusi, un astfel de exercitiu nu poate sa fie decat incomplet.

21 — Loi n® 2010-1192 du 11 octobre 2010 interdisant la dissimulation du visage dans I'espace public (Legea nr. 2010-1192 din 11 octombrie 2010
de interzicere a ascunderii chipului in spatiile publice).

22 — Loi du ler juin 2011 visant a interdire le port de tout vétement cachant totalement ou de maniére principale le visage (Legea din 1 iunie
2011 de interzicere a purtarii de imbracaminte care ascunde chipul complet sau in mare parte). Interdictia vizeaza toate spatiile accesibile
publicului.
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38. Sunt pertinente, de asemenea, in acest context, principiile de laicité si neutralité®, relevante, inca o
dats, in special in Franta si in Belgia. In temeiul acestor principii, salariatilor din sectorul public francez
le este interzis sd poarte insemne sau articole de imbraciminte cu caracter religios la locul de munca™.
Functionarilor publici din Belgia li se impune sa respecte cu strictete principiul neutralititii*.

39. Alte state membre ofera functionarilor publici o mai mare libertate. Astfel, in Germania,
Bundesverfassungsgericht (Curtea Constitutionald Federald) a statuat recent ci o interdictie de a purta
insemne religioase la locul de munca bazata, in abstract, pe riscul unei incalcéri a neutralitatii statului
in sectorul invatamantului public contravine libertétii de credinta si ca a acorda prioritate valorilor
iudeo-crestine constituie o discriminare directd nejustificatd. Aceastd restrictie poate fi justificatd
numai in cazul in care aspectul exterior al profesorilor poate crea sau contribui la un risc suficient de
specific de incélcare a neutralitétii statului sau de periclitare a convietuirii pasnice in cadrul sistemului
scolar®. In alte state membre nu existd nicio restrictie, in principiu, cu privire la purtarea insemnelor
sau a articolelor de imbracaminte religioase de citre functionarii publici. Acesta este cazul, de
exemply, in Danemarca, in Tarile de Jos si in Regatul Unit”. Trebuie mentionat c4, in fiecare dintre
aceste state membre, legislatia nu face o distinctie formald intre normele juridice aplicabile angajatilor
din sectorul public, respectiv privat.

40. In ceea ce priveste incadrarea in munca in sectorul privat, existi si in acest domeniu variatii mari
intre statele membre. Subliniem cad pare sa existe o lipsd generald de restrictii relevante in acest
domeniu. Cele la care ne vom referi mai jos reprezinta, prin urmare, mai degraba exceptia decat
regula.

41. In Franta, Plenul (assemblée pléniére) Cour de cassation (Curtii de Casatie) a fost sesizat, intr-un
caz recent privind o cresd privatd dintr-o zond defavorizata din departamentul Yvelines, sa decida
asupra codului vestimentar impus salariatilor de cétre angajator, care le interzicea sa poarte insemne
religioase ca parte a vestimentatiei. Directoarea adjunctd a incalcat acest cod prin refuzul de a-si
scoate vilul islamic si a fost concediata. Instanta nationald a decis, avand in vedere in special articolele
L. 1121-1 si L. 1321-3 din Codul muncii, ca restrictiile privind libertatea salariatilor de a-si manifesta
credintele religioase trebuie sa fie justificate de natura activititilor realizate si proportionala cu
obiectivul urmadrit. Astfel, intreprinderile private nu pot stabili restrictionarea generald si imprecisa a
unei libertati fundamentale in cadrul conditiilor lor de angajare. Cu toate acestea, restrictiile care sunt
suficient de precise, justificate de natura activitatilor realizate si proportionale cu obiectivul urmarit pot
fi legale. In aceasta privintd, instanta a constatat ci intreprinderea in cauzi avea doar 18 angajati si ci
acei angajati intrau sau puteau sa intre in contact cu copii de varstd mica si cu parintii acestora. Pe
acest temei, Plenul a admis restrictia, observand in acelasi timp ca nu decurge din hotérarea sa ca
principiul statului laic, in sensul articolului 1 din Constitutie, s-ar aplica in domeniul incadrarii in
muncd in sectorul privat care nu implici gestionarea unui serviciu public?.

23 — Acestea pot fi traduse relativ liber in limba englezi ca ,(State) secularism” (laicitatea statului) si ,(State) neutrality” (neutralitatea statului).

24 — A se vedea, in ceea ce priveste scolile din sectorul public, loi no® 2004-228 du 15 mars 2004 encadrant, en application du principe de laicité,
le port de signes ou de tenues manifestant une appartenance religieuse dans les écoles, colleges et lycées publics (Legea nr. 2004-228 din
15 martie 2004 care reglementeazd, in aplicarea principiului laicitatii, purtarea de simboluri sau de articole de imbracaminte ce denota
apartenenta religioasd in scoli, in colegii si in licee publice) si a se vedea, in sens mai general, avizul Conseil d’Etat (Consiliul de Stat) din
3 mai 2000, Mlle Marteaux, nr. 217017.

25 — A se vedea Arrété royal du 14 Juin 2007 modifiant I'arrété royal du 2 octobre 1937 portant statut des agents de I'Etat (Decretul regal din
14 iunie 2007 de modificare a Decretului regal din 2 octombrie 1937 privind statutul functionarilor publici), articolul 8.

26 — A se vedea Ordinul din 27 ianuarie 2015, 1 BvR 471/10 si 1 BvR 1181/10.
27 — Aceasta nu inseamna cd nu pot exista restrictii intemeiate, de exemplu, pe motive de sanatate si de siguranta.
28 — Cour de cassation, assemblée pléniere, 25 iunie 2014, arrét nr. 13-28.845 (,Baby Loup”).
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42. In timp ce principiul de laicité nu se aplica in general in cazul raporturilor de munci in sectorul
privat din Franta, restrictiile de purtare a articolelor de imbracédminte cu caracter religios pot fi
impuse, in primul rand, din motive de sanitate, de securitate sau de igiena, in scopul de a proteja
persoana®. In al doilea rand, poate exista o justificare in cazul in care buna functionare a activititii
impune aceasta. Prin urmare, (i) un angajat nu poate sa refuze efectuarea unor sarcini clar stabilite in
contractul sdu de munca si cunoscute de la inceputul relatiei de munca®, (ii) trebuie s se evite un
dezechilibru inacceptabil intre dreptul angajatilor de a-si exercita libertatea religioasa si interesele
comerciale ale angajatorului in ceea ce priveste, spre exemplu, concediul acordat pentru sarbatorile
religioase® si (iii) relatia cu clientii poate servi drept baza pentru o restrictie, dar numai in cazul in
care se poate dovedi ca interesele comerciale ale societitii sunt periclitate; simpla teama ca lucrurile ar
putea decurge astfel nu este suficienta®.

43. In Germania, unui angajat din sectorul privat poate, in principiu, si i se interzici si poarte insemne
cu caracter religios la locul de muncd fie in temeiul unui contract colectiv de muncs, fie in temeiul
autoritatii administrative a angajatorului. Cu toate acestea, o astfel de interdictie nu poate fi adoptata
decat cu titlu de exceptie®. Dimpotrivd, in Térile de Jos, College voor de Rechten van de Mens
(Institutul pentru drepturile omului) a afirmat cd o reguld sau o instructiune care interzice in mod
expres purtarea unui insemn cu caracter religios trebuie consideratd discriminare directd®.

44, Intr-o serie de alte state membre au fost acceptate anumite restrictii cu privire la purtarea de
vestimentatie si de insemne cu caracter religios de catre angajatii din sectorul privat, pentru motive
referitoare la (i) sinatate si siguranta® si la (ii) interesele comerciale ale angajatorului®.

29 — A se vedea deliberarea Haute autorité de la lutte contre les discriminations et pour I'égalité (Inalta Autoritate pentru egalitatea de sanse si
combaterea discriminarii) (HALDE) nr. 2009-117 din 6 aprilie 2009, punctele 40 si 41.

30 — A se vedea, de exemplu, Cour de cassation, chambre sociale, 12 iulie 2010, nr. 08-45.509, si Cour de cassation, chambre sociale, 24 martie
1998, nr. 95-44.738.

31 — A se vedea deliberarea HALDE nr. 2007-301 din 13 noiembrie 2007.

32 — De exemplu, in cazul unei vanzatoare care a purtat imbracdminte cu caracter religios care ii acoperea intregul corp la locul de munca, s-a
decis ca concedierea sa era legitima in cazul in care aceasta nu purtase respectiva imbracaminte la momentul angajarii (a se vedea Cour
d’appel de Saint-Denis-de-la-Réunion, 9 septembrie 1997, nr. 97/703.306). Dar simplul fapt cid angajatul intrd in contact cu clientii nu
justificd impunerea unei restrictii privind libertatea angajatului de a-si manifesta religia. In consecinti, concedierea unei angajate care a
refuzat sa renunte la vél, care purta valul incd de la inceputul angajérii sale si care nu a cauzat probleme cu clientii cu care intra in contact
a fost considerata nelegald (a se vedea CA de Paris, 19 iunie 2003, nr. 03-30.212).

33 — Astfel, Bundesarbeitsgericht (Tribunalul Federal al Muncii) a statuat cd concedierea unei membre a echipei de vénzari a unui magazin
pentru motivul ci aceasta a refuzat si renunte la val nu putea fi justificatd de motivele enumerate in Kiindigungsschutzgesetz (Legea de
protectie impotriva concedierilor nelegale), intrucit purtarea valului nu o impiedica si isi desfasoare activitatea de vanzatoare si conduita
acesteia nu aducea prejudicii angajatorului. A se vedea hotararea din 10 octombrie 2002, 2 AZR 472/01.

34 — Hotararea Institutului pentru drepturile omului din 18 decembrie 2015. Cu toate ca hotarérile Institutului nu au fortd juridica obligatorie,
sunt extrem de persuasive si sunt urmate de instantele nationale in majoritatea cazurilor.

35 — Printre acestea se numara Belgia, Danemarca, Tarile de Jos si Regatul Unit.

36 — Astfel: (i) in Belgia, prin hotérarea din 15 ianuarie 2008 (Journal des tribunaux du travail, nr. 9/2008, p. 140), Cour du de travail de
Bruxelles (Tribunalul Muncii, Bruxelles) a statuat cid un angajator ar putea invoca motive obiective in ceea ce priveste imaginea comerciald a
activitatii sale cu scopul de a concedia o vanzatoare care purta vélul islamic; (ii) in Danemarca, Hojesteret (Curtea Suprema) a statuat ca un
angajator poate impune un cod vestimentar menit si reflecte imaginea comerciala a intreprinderii si care sd interzica purtarea unui val cu
conditia ca aceste reguli si se aplice tuturor lucratorilor intreprinderii (Ufr. 2005, 1265H); (iii) in Tarile de Jos, instantele au admis cererile
angajatorilor intemeiate pe prioritatea imaginii profesionale si reprezentative a societatii atunci cdnd se impune un cod vestimentar [a se
vedea analiza Commissie Gelijke Behandeling (Consiliul Egalitatii de Tratament) privind normele referitoare la uniformele de politie si
»neutralitatea stilului de viatd” (Avizul CGB/2007/08)] si (iv) s-ar parea ca in Regatul Unit un angajator poate impune un cod vestimentar
angajatilor sdi cu conditia ca, in cazul in care normele prevazute de acest cod aduc atingere unui anumit angajat din cauza religiei sale,
angajatorul sa le justifice (a se vedea Vickers, L., ,Migration, Labour Law and Religious Discrimination”, in Migrants at Work: Immigration
and Vulnerability in Labour Law, Oxford University Press, Oxford, 2014, capitolul 17).
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Jurisprudenta Curtii de la Strasbourg

45. Curtea de la Strasbourg a statuat ca libertatea de gandire, de constiinta si de religie, garantate de
articolul 9 din CEDO, reprezintd ,bazele unei societdti democratice” in sensul normelor CEDO™ si ci
libertatea religioasa implicd, printre altele, libertatea unei persoane de a-si exprima religia, in solitudine
si in privat sau in comunitate cu altii si in public®. Curtea a statuat ci existd o ingerintd in acest drept
dacd masura in cauza constd intr-o interdictie de a purta valul islamic®.

46. De importanta majord in jurisprudenta sa si relevante pentru prezentele concluzii sunt: (i)
derogarea de la dreptul general la libertatea religioasd previzuta la articolul 9 alineatul (2) din CEDO
si la (ii) articolul 14 din CEDO, care interzice discriminarea pentru un numair de motive, inclusiv
religia.

47. O mare parte din aceasta jurisprudentd a vizat aplicarea normelor nationale privind purtarea de
vestimentatie islamicd. In astfel de cazuri, dupd ce a constatat ci a avut loc o ingerinti in dreptul
general previzut la articolul 9 alineatul (1), Curtea de la Strasbourg stabileste in continuare daca
masura a fost ,necesari intr-o societate democratica” in sensul articolului 9 alineatul (2). In acest sens,
Curtea stabileste dacd masurile luate la nivel national au fost justificate in principiu, cu alte cuvinte,
daca motivele invocate pentru a le justifica sunt ,relevante si suficiente” si proportionale cu obiectivul
legitim urmarit. Pentru a se pronunta cu privire la ultimul punct, Curtea trebuie sa evalueze protejarea
drepturilor si libertatilor celorlalti in raport cu pretinsul comportamentul al reclamantului®. Intrucat,
pentru motivele mentionate la punctul 81 de mai jos, nu intentiondm si analizdm in prezentele
concluzii, cu niciun grad de detaliere, masurile adoptate de stat, vom retine doar pe scurt
jurisprudenta Curtii de la Strasbourg in aceasta materie. Cu toate acestea, meritd evidentiate cateva
dintre cauzele in care Curtea a constatat ca se respecta regula ca masura sa fie ,proportionala cu
obiectivul legitim urmarit”.

48. Astfel, Curtea de la Strasbourg a statuat, printre altele:

— ca interdictia de a purta valul islamic in timpul activitatii de predare impusd unui profesor pentru
copii ,de varstd micd” in sectorul educatiei de stat a fost justificata in principiu si proportionald cu
obiectivul stabilit de a proteja drepturile si libertatile celorlalti, ordinea si siguranta publicd; prin
urmare, interdictia a fost consideratd ,necesara intr-o societate democratica”*';

— i se aplicau principii similare in cazul interzicerii acoperamintelor pentru cap (in acest caz valul
islamic) impusa unui profesor universitar asociat care era functionar public* si in cazul interdictiei
similare impuse unui profesor de religie la o scoald gimnaziala din sectorul public®;

— ca interdictia de a purta vestimentatie cu caracter religios (in acest caz valul islamic) impusa unui
asistent social angajat in unitatea de psihiatrie a unui spital din sectorul public nu incalca, nici ea,
prevederile articolului 9 din CEDO™*.

37 — A se vedea, de exemplu, Hotirarea din 15 februarie 2001 pronuntatd in cauza Dahlab impotriva Elvetiei,
CE:CEDO:2001:0215DEC004239398, si Hotararea din 24 ianuarie 2006 pronuntatd in cauza Kurtulmus impotriva Turciei,
CE:CEDO:2006:0124DEC006550001.

38 — Hotararea din 10 noiembrie 2005 pronuntati in cauza Leyla Sahin impotriva Turciei, CE:CEDO:2005:1110JUD004477498, punctul 105.

39 — A se vedea, de exemplu, Hotardrea din 15 februarie 2001 pronuntatda in cauza Dahlab impotriva Elvetiei,
CE:CEDO:2001:0215DEC004239398.

40 — Pentru ilustrarea aplicirii acestei evaludri, a se vedea, cu titlu de exemplu, Hotararea din 15 februarie 2001 pronuntata in cauza Dahlab
impotriva Elvetiei, CE:CEDO:2001:0215DEC004239398.

41 — Hotdrérea din 15 februarie 2001 pronuntata in cauza Dahlab impotriva Elvetiei, CE:CEDO:2001:0215DEC004239398.

42 — Hotarérea din 24 ianuarie 2006 pronuntata in cauza Kurtulmus impotriva Turciei, CE:CEDO:2006:0124DEC006550001.
43 — Hotiérarea din 3 aprilie 2007 pronuntati in cauza Karaduman impotriva Turciei, CE:CEDO:2007:0403DEC004129604.

44 — Hotérarea din 26 noiembrie 2015 pronuntaté in cauza Ebrahimian impotriva Frantei, CE:CEDO:2015:1126JUD006484611.
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49. Prin ultima dintre aceste hotaréri, Curtea de la Strasbourg a statuat pentru prima data cu privire la
o restrictie impusi angajatilor din sectorul public in afara domeniului educatiei. In acest context,
Curtea de la Strasbourg a constatat cd exista o legiturd intre neutralitatea serviciilor din spitalele
publice si conduita angajatilor acestora, fiind necesar ca serviciile sa garanteze cd pacientii nu au
indoieli cu privire la aceastd impartialitate. Statul contractant nu a depasit marja sa de apreciere in
temeiul articolului 9 alineatul (2) din CEDO*.

50. Intr-un alt context, aceeasi Curte a statuat ci protectia sinititii si a sigurantei asistentilor medicali
si ale pacientilor intr-un spital din sectorul public constituia un obiectiv legitim. Autoritatile nationale
trebuie sa dispuna de o marja largd de apreciere in evaluarea cerintei de protectie de acest tip intr-o
sectie de spital. S-a stabilit cd nu era disproportionatd si, prin urmare, era necesard intr-o societate
democratica interdictia de a purta o cruce (crestind) si un lant, ,ambele vizibile si accesibile”, impusa
unei asistente medicale care lucra intr-o sectie de geriatrie dintr-un spital de psihiatrie *.

51. Dimpotriva, in contextul interdictiei globale impuse de legislatia franceza privind purtarea in locuri
publice de vestimentatie menitd sa ascundd chipul, Curtea de la Strasbourg a statuat, analizand
problema necesitétii acestei interdictii in contextul sigurantei publice, in sensul, printre altele, al
articolului 9 din CEDO, ca o astfel de interdictie ar putea fi considerata proportionala cu obiectivul
legitim al sigurantei publice numai daca existd o amenintare generala la adresa acestui obiectiv®.

52. In ceea ce priveste domeniul ocupirii fortei de munci in sectorul privat, in prezent existd doar o
singura hotarare a Curtii de la Strasbourg care sa fie direct relevanta in contextul purtérii de articole
de imbriciminte cu caracter religios, si anume Eweida si altii impotriva Regatului Unit*, Intrebarea
adresatd acestei instante in cazul doamnei Eweida a fost legatd de purtarea unei cruci, descrisa ca fiind
»discretd”, considerata o incélcare (la momentul respectiv) a contractului sdu de munca, potrivit caruia
trebuia sa proiecteze o anumitd imagine a corporatiei. Curtea de la Strasbourg a decis ca aceasta
restrictie a constituit o ingerinta in drepturile doamnei Eweida in temeiul articolului 9 alineatul (1) din
CEDO™. Pentru a stabili daci misura in cauzi a fost justificatd in principiu si proportionald, trebuia
gasit un raport corect intre interesele concurente ale individului si cele ale comunitétii in ansamblu,
aflat, in orice caz, sub rezerva marjei de apreciere de care se bucurd statul . Dorinta angajatorului de
a proiecta imaginea corporatiei a fost legitima, dar era necesar si fie raportatd la dorinta doamnei
Eweida de a-si manifesta credinta religioasa. Fiind discretd, crucea nu putea aduce atingere aspectului
profesional al tinutei sale. Angajatorul ei autorizase anterior purtarea altor articole de vestimentatie cu
caracter religios, cum ar fi turbane si hijaburi, de catre alti angajati, societatea modificind ulterior

45 — Punctele 63 si 67. Este important sa subliniem, totusi, ci aceasti hotirare a primit critici chiar din interiorul Curtii de la Strasbourg. In
opinia sa partial concordanta si partial disidentd, judecitoarea O’Leary a observat ca jurisprudenta anterioara a Curtii viza, in esentd, aspecte
strans legate de valorile pe care institutiile de invatamant trebuie sa le transmita si cd, in cadrul hotédrarii pronuntate in cauza respectivd, nu
existasera decat putine dezbateri cu privire la extinderea semnificativi a jurisprudentei la un domeniu mai larg. In ceea ce priveste marja de
apreciere acordata statelor contractante in contextul unui acoperimant religios pentru cap, judecitoarea O’Leary a afirmat ca o astfel de
marja de apreciere merge méana in méana cu supravegherea europeand in cazurile in care se aplica dispozitiile CEDO si cd acest lucru nu
poate fi evitat pur si simplu prin invocarea acestei marje de apreciere, oricat de larga ar fi. In opinia sa disidents, judecitorul De Gaetano a
afirmat, in sprijinul punctului sdu de vedere, potrivit ciruia se incalcaserd dispozitiile articolului 9 din CEDO, ci hotararea se baza pe ceea
ce el numea ,premisa falsa (si foarte periculoasd) [...] ca utilizatorilor serviciilor publice nu li se poate garanta un serviciu impartial in cazul
in care functionarul public care ii deserveste isi manifestd in cel mai subtil mod afilierea religioasi [...] Un principiu de drept constitutional
sau o «traditie» constitutionald pot fi cu usurinta divinizate, subminandu-se astfel orice valoare care sta la baza [CEDO] [...]".

46 — Hotararea din 15 ianuarie 2013 pronuntata in cauza Eweida si altii impotriva Regatului Unit, CE:CEDO:2013:0115]UD004842010, punctele
99 si 100.

47 — Hotararea din 1 iulie 2014 pronuntati in cauza S.A.S. impotriva Frantei, CE:CEDO:2014:0701JUD004383511, punctul 139. Intrucat guvernul
francez nu a reusit si demonstreze existenta unei astfel de amenintéri, a pierdut cauza pentru acest motiv. Cu toate acestea, masura a fost
admisd in temeiul unui obiectiv separat invocat de acest guvern, si anume al ,convietuirii”.

48 — Hotararea din 15 ianuarie 2013, CE:CEDO:2013:0115JUD004842010.
49 — Punctul 91.
50 — Punctul 84.
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codul vestimentar pentru a permite purtarea evidenti de bijuterii simbolice religioase. In absenta unor
dovezi cu privire la o incélcare reald a intereselor altor persoane, autorititile nationale — in acest caz
instanta nationald care a respins cererile doamnei Eweida — nu au reusit si protejeze dreptul acesteia
de a-si manifesta religia, incilcind obligatia pozitiva in temeiul articolului 9 din CEDO”'.

53. In ceea ce priveste functia vestimentatiei islamice si rolul pe care il joacd in viata femeilor care o
poartd, observim o aparentd schimbare in abordarea Curtii de la Strasbourg intre jurisprudenta
anterioara si cele mai recente hotirari ale sale®. In cauza Dahlab impotriva Elvetiei®, de exemplu, s-a
observat ca ,purtarea unui val ar putea avea un anumit efect de prozelitism, intrucat acesta pare sa fie
impus femeilor de un precept stabilit in Coran si care [...] este greu de corelat cu principiul egalitatii
intre femei si barbati. In consecinti, pare dificil de conciliat purtarea vilului islamic cu mesajul de
tolerantd, respect fata de ceilalti si, mai presus de toate, egalitate si nediscriminare, pe care toti

profesorii trebuie sd il transmita elevilor lor intr-o societate democratica”**.

54. Dimpotriva, in hotirrea sa pronuntati in cauza S.A.S impotriva Frantei®, Curtea a respins
argumentele invocate de guvernul francez in privinta egalititii de gen in urmatorii termeni:,119. [...]
Curtea apreciazd in schimb cd un Stat Parte nu poate invoca egalitatea de gen pentru a interzice o
practica pe care femeile — precum reclamanta — o revendica in contextul exercitarii drepturilor
consacrate de [articolul 8 si articolul 9 alineatul (2) din CEDO], cu exceptia situatiei in care s-ar
considera cd persoanele pot fi aparate, in acest temei, impotriva exercitarii propriilor drepturi si
libertiti fundamentale. [...]

120. [...] Oricat de esentiald ar fi, respectarea demnitatii umane nu poate justifica in mod legitim
interdictia generald a portului valului ce acopera toatd fata in spatiul public. Curtea este constienta de
faptul ca imbracamintea in cauza poate fi perceputa drept ciudatd de multi dintre cei ce o observa.
Totusi, ea mai subliniaza ca, prin natura sa diferitd, aceasta este expresia unei identitati culturale care
contribuie la pluralismul inerent unei democratii. [...]”

55. Celélalt domeniu in care remarcam o schimbare a accentului implica libertatea angajatilor de a
renunta la postul lor si, implicit, de a gisi un loc de munci in alta parte. Intr-o decizie anterioari a
Curtii Europene a Drepturilor Omului, hotararea respectivé a fost consideratd a fi ,garantia suprema a
dreptului [angajatului] la libertatea religioasd””. Recent, Curtea de la Strasbourg insdsi a adoptat o
perspectiva diferita, hotdrand cd, ,[a]Jvind in vedere importanta libertatii religioase intr-o societate
democratica, Curtea considerd cd, atunci cand o persoana se plange de incalcarea libertatii sale
religioase la locul de munca, mai degraba decat sa retina cd posibilitatea schimbérii locului de munca
ar anula orice ingerintd adusd acestui drept, abordarea potrivitd ar fi evaluarea acestei posibilitati in
ansamblul general, cand se analizeaza dacd restrictia era proportionald sau nu”*.

51 — Punctul 9%4.

52 — Admitem, desigur, ci contextele sunt diferite intre jurisprudenta anterioard privind sectorul educatiei si jurisprudenta ulterioard privind
domeniul public.

53 — Hotdrarea din 15 februarie 2001, CE:CEDO:2001:0215DEC004239398.

54 — A se vedea de asemenea Hotardrea din 10 noiembrie 2005 pronuntata in cauza Leyla Sahin impotriva Turciei,
CE:CEDO:2005:1110JUD004477498, punctul 111.

55 — Hotdrarea din 1 iulie 2014, CE:CEDO0:2014:0701JUD004383511.

56 — A se vedea Hotédrarea din 3 decembrie 1996 pronuntatd in cauza Konttinen impotriva Finlandei, CE:CEDO:1996:1203DEC002494994,
aprobata prin Hotararea din 9 aprilie 1997 pronuntata in cauza Stedman impotriva Regatului Unit, CE:CEDO:1997:0409DEC002910795, in
care Comisia a remarcat ci reclamantul era ,liber sa demisioneze”.

57 — Hotérarea din 15 ianuarie 2013, pronuntatd in cauza Eweida si altii impotriva Regatului Unit, CE:CEDO:2013:0115]UD004842010,
punctul 83.
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56. In ceea ce priveste presupusele incilciri ale articolului 14 din CEDO, Curtea de la Strasbourg a
statuat cd aceasta dispozitie nu are o existentd autonomd, deoarece are efect numai in ceea ce priveste
drepturile si libertatile garantate de celelalte dispozitii de drept material ale CEDO si ale Protocoalelor
sale®. In Eweida si altii impotriva Regatului Unit™, in ceea ce o priveste pe doamna Eweida, Curtea de
la Strasbourg a statuat cd, din moment ce a constatat ca existd o incélcare a articolului 9, nu a fost
necesar si se examineze separat plangerea reclamantei in temeiul articolului 14%. Cu privire la cel
de-al doilea reclamant din acest caz, Curtea a decis ca factorii vor fi pusi in balanta dacd se constata
ca proportionalitatea masurii in temeiul articolului 14 in coroborare cu articolul 9 ar fi similara si ca
nu a existat, prin urmare, niciun temei pentru identificarea unei incédlcari a primei dispozitii
mentionate, avind in vedere cd nu s-a constatat nicio incalcare a articolului 9°'.

57. Cu toate ca obiectivul care sta la baza Protocolului nr. 12 la CEDO este de a oferi o protectie
sporitd in ceea ce priveste discriminarea, relevanta sa pana in prezent a fost foarte limitatd. Mai exact,
doar noud state membre au ratificat protocolul pand in prezent® si nu a existat decit o minima
jurisprudentd a Curtii de la Strasbourg cu privire la acesta®.

Diferentele dintre o abordare bazatd pe restrictii si una bazatd pe discriminare

58. In observatiile sale scrise, societatea Micropole a subliniat ceea ce considerd a fi un contrast
fundamental in acest domeniu al legii intre restrangerea unui drept si interzicerea discriminarii.
Domeniul de aplicare al acestora este diferit, iar prima dintre dispozitii este semnificativ mai flexibila
decat cea de a doua. Suntem de parere ca acestea ar trebui si fie diferentiate.

59. Observatia de mai sus este importanta si meritd o examinare mai atenta.

60. Este adevarat cd abordarea principala a Curtii de la Strasbourg in aplicarea jurisprudentei CEDO a
fost aceea de a adopta ceea ce am putea numi abordarea bazatd pe restrictii prin referire la articolul 9.
Astfel cum am mentionat la punctul 56 de mai sus, rolul articolului 14 era unul auxiliar. Avand in
vedere efectul obligatoriu al cartei in legislatia UE ca urmare a intrérii in vigoare a Tratatului de la
Lisabona, putem anticipa cd aceastda Curte va adopta acum aceeasi abordare in aplicarea dispozitiilor
echivalente in conformitate cu acest document, si anume articolele 10 si 21.

61. Acest punct de vedere pare prea simplist.

62. Directiva 2000/78 impune o serie de interdictii bazate pe discriminare. In acest sens, aceasta
urmeazi de la bun inceput abordarea adoptati de ceea ce a devenit in prezent dreptul Uniunii®. In
contextul discriminarii pe motive de varstd, Curtea a statuat cd principiul nediscriminarii trebuie sa fie
considerat un principiu general al dreptului Uniunii care a fost concretizat prin aceastd directiva in
domeniul incadrarii in munca si al muncii®. Acelasi lucru trebuie si se aplice si in ceea ce priveste
principiul nediscriminarii pe motive de religie sau de convingeri.

58 — Hotararea din 15 ianuarie 2013 pronuntata in cauza Eweida si altii impotriva Regatului Unit, CE:CEDO:2013:0115JUD004842010,
punctul 85. Pentru acest motiv, articolul 14 din CEDO a fost descris de unii autori ca fiind ,parazitar”. A se vedea Haverkort-Spekenbrink,
European Non-discrimination Law, School of Human Rights Research Series, volumul 59, p. 127.

59 — Hotérarea din 15 ianuarie 2013, CE:CEDO:2013:0115]UD004842010.
60 — Punctul 95.

61 — Punctul 101.

62 — A se vedea nota de subsol 5 de mai sus.

63 — A se vedea, cu titlu de exemplu, Hotédrarea din 22 decembrie 2009 pronuntati in cauza Sejdi¢ si Finci impotriva Bosniei si Hertegovinei,
CE:CEDO:2009:1222JUD002799606, si Hotdrarea din 15 iulie 2014 pronuntatd in cauza Zorni¢ impotriva Bosniei si Hertegovinei,
CE:CEDO:2014:0715]JUD000368106. Cauzele au avut ca obiect dreptul reclamantilor de a candida la alegerile pentru Camera Deputatilor si
la Presedintia Bosniei si Hertegovinei.

64 — A se vedea punctul 68 si urm. de mai jos.

65 — A se vedea Hotérarea din 13 septembrie 2011 pronuntati in cauza Prigge si altii, C-447/09, EU:C:2011:573, punctul 38.

16 ECLIEU:C:2016:553



CONCLUZIILE AVOCATULUI GENERAL SHARPSTON — CAUZA C-188/15
BOUGNAOUI $I ADDH

63. Cu toate acestea, exista o diferentd fundamentald in analiza intelectuald care std la baza celor doua
abordari. Este adevédrat cd pozitia poate fi, in esentd, aceeasi in contextul discrimindrii indirecte, in
masura in care derogirile permise in conformitate cu legislatia Uniunii impun ca un obiectiv legitim
sa fie proportional, reflectind, astfel, pozitia in conformitate cu prevederile CEDO. Dar, in contextul
discrimindrii directe, protectia oferitd de dreptul Uniunii este mai puternica. Aici, ingerinta intr-un
drept garantat in temeiul CEDO poate fi intotdeauna justificatd de motivul cd aceasta urmareste un
obiectiv legitim si cd este proportionalda. Dimpotriva, in conformitate cu legislatia Uniunii, derogarile
sunt totusi permise numai atunci cAind masura in cauzi prevede in mod specific aceste derogari®.

64. Aceasta diferentd de abordare ni se pare a fi pe deplin legitima: articolul 52 alineatul (3) din carta
prevede in mod expres ca dreptul Uniunii poate oferi o protectie mai extinsd decét protectia conferita
de CEDO.

65. Observam in trecere ca este clar cd normele care reglementeaza discriminarea indirecta pot fi
considerabil mai flexibile decat cele care vizeazd discriminarea directa. S-ar putea obiecta cd aplicarea
normelor previzute in dreptul Uniunii in cazul acestei din urma categorii ar fi rigida in mod inutil si
ca ar fi adecvatd o ,combinatie” intre cele doud categorii.

66. Nu consideram ca acesta este cazul aici.

67. Distinctia dintre cele doud tipuri de discriminare reprezintd un aspect fundamental al acestui
domeniu al legislatiei Uniunii. In opinia noastra, nu existi niciun motiv pentru o abatere de la aceasta
din care ar rezulta pierderea inevitabila a securitatii juridice. Pentru cé distinctia este clara, angajatorul
este obligat sa se gandeasca atent la normele concrete pe care doreste si le stabileasca in regulamentele
sale la locul de munci. In acest sens, el trebuie si acorde o atentie corespunzitoare limitelor pe care
doreste sa le stabileascd si aplicérii lor in privinta personalului sau.

Interzicerea discrimindrii in dreptul Uniunii

68. La adoptarea initiala a Tratatului de la Roma, singura dispozitie de fond in temeiul titlului sau
privind politica sociala a fost articolul 119, care stabilea o cerintid expresa pentru statele membre de a
asigura egalitatea de remunerare fard discriminare pe motive de sex. Restul dispozitiilor acestui titlu
aveau un domeniu de aplicare limitat si au conferit putine drepturi directe cetitenilor. De atunci,
lucrurile au evoluat considerabil in Uniunea Europeana.

69. Intr-o prima etapi, protectia a fost extinsid cel mai semnificativ in ceea ce priveste incadrarea in
munca prin adoptarea Directivei 75/117 privind aplicarea principiului egalitatii de remunerare intre
lucratorii de sex masculin si cei de sex feminin®, urmatd de Directiva 76/207 privind egalitatea de
tratament intre barbati si femei in ceea ce priveste accesul la incadrare in munca® si de hotararea de
referintd a Curtii in cauza Defrenne (No. 2)®. Drept urmare, a existat o interdictie a discriminarii pe
motive de sex in domeniul de aplicare al legislatiei relevante, asociata (in temeiul hotararii Curtii) cu o
distinctie intre discriminarea directd si discriminarea indirecta.

66 — A se vedea punctul 70 de mai jos cu privire la Directiva 2000/78.

67 — Directiva 75/117/CEE a Consiliului din 10 februarie 1975 privind apropierea legislatiilor statelor membre referitoare la aplicarea principiului
egalitatii de remunerare intre lucréatorii de sex masculin si cei de sex feminin (JO 1975, L 45, p. 19, Editie speciala, 05/vol. 1, p. 156).

68 — Directiva 76/207/CEE a Consiliului din 9 februarie 1976 privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de tratament intre bérbati si
femei in ceea ce priveste accesul la incadrarea in munci, la formarea si la promovarea profesionala, precum si conditiile de munca (JO1976,
L 39, p. 40, Editie speciala, 05/vol. 1, p. 164).

69 — Hotararea din 8 aprilie 1976, Defrenne, 43/75, EU:C:1976:56. Pentru o analiza completd, a se vedea Barnard, C., EU Employment Law,
Oxford University Press, Oxford, 2012, capitolul 1.
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70. Adoptarea articolului 13 CE (devenit, dupa modificare, articolul 19 TFUE) ca urmare a intrérii in
vigoare a Tratatului de la Amsterdam la 1 mai 1999 a conferit o putere sporita in combaterea
discriminarii pe motive de sex, rasd sau origine etnicd, religie sau convingeri, dizabilitate, varsta sau
orientare sexuald. Astfel, aceastd dispozitie a tratatului a constituit temeiul Directivei 2000/43 privind
discriminarea pe motive de rasi sau origine etnicd” si al Directivei 2000/787". Fiecare dintre aceste
directive adoptd aceeasi structura: existd o interdictie generald impotriva discrimindrii directe, cu
rezerva numai a derogdrilor specifice stabilite in legislatie, asociata cu o interdictie impotriva
discrimindrii indirecte, care poate fi totusi justificatd in cazul in care mdsura in cauza este in mod
obiectiv justificata de un obiectiv legitim, iar mijloacele de realizare a acestui obiectiv sunt
corespunzitoare si necesare’”.

71. In concluziile prezentate in cauza Coleman”, avocatul general Poiares Maduro a observat ci
egalitatea este unul dintre principiile fundamentale ale dreptului Uniunii. In opinia sa, valorile care
stau la baza principiului egalititii sunt cele ale demnitatii umane si ale autonomiei personale. Pentru
ca cerinta demnitatii umane sa fie indeplinita, trebuie, cel putin, sd existe o recunoastere a valorii
egale a tuturor oamenilor. Din punctul sdu de vedere, autonomia personala impune ca (pentru a folosi
cuvintele sale) ,fiecare individ sa isi poatd construi si urma cursul propriei vieti, printr-o succesiune de
optiuni intre diferite alternative valabile”. Caracteristici cum ar fi credinta religioasa, varsta, dizabilitatea
si orientarea sexuald nu ar trebui sa aiba niciun rol intr-o evaluare prin care se stabileste daca este
echitabil a trata pe cineva mai putin favorabil™. Acesta a continuat cu urmatoarele afirmatii:,11. De
asemenea, angajamentul in favoarea autonomiei presupune ca oamenii nu trebuie si fie privati, prin
intermediul categoriilor suspecte, de alternative valabile in domenii de o importanta fundamentald
pentru viata lor. Accesul la munca si, respectiv, accesul la evolutie profesionala sunt de o importanta
cruciala pentru fiecare individ, nu numai pentru ca reprezinta un mod de a-si castiga existenta, ci si
pentru ci acestea reprezinta un mijloc important de a se implini pe plan personal si de a-si valorifica
propriul potential. Cel care trateaza in mod discriminatoriu o persoana care apartine unei categorii
suspecte o priveazi pe aceasta in mod injust de alternative valabile. In consecint3, capacitatea acestei
din urma persoane de a avea o existentd autonoma este compromisa in mod grav, intrucit un aspect
important al vietii sale nu este determinat de propriile optiuni, ci de prejudecatile altei persoane. Prin
faptul ca trateazd persoanele care apartin unei astfel de categorii mai putin favorabil din cauza
caracteristicilor lor, autorul discriminirii le impiedici pe acestea si isi exercite autonomia. Intr-un
astfel de caz, este justd si rezonabild interventia prevederilor legale de combatere a discrimindrii. In
esentd, atunci cand pretuim egalitatea si ne angajam si o obtinem prin intermediul legii, urmarim sa
garantam fiecdrei persoane conditiile necesare unei existente autonome.”

72. Suntem intru totul de acord cu aceste observatii. Ele subliniaza ca discriminarea are atat un impact
financiar (deoarece poate aduce atingere capacittii unei persoane de a-si castiga existenta pe piata
muncii), precum si un impact moral (deoarece poate afecta autonomia persoanei in cauza). As adauga
cd, la fel ca toate celelalte legi, legislatia antidiscriminare trebuie aplicatd intr-un mod eficient. De
asemenea, aceasta trebuie aplicata in conformitate cu principiile stabilite.

70 — Directiva 2000/43/CE a Consiliului din 29 iunie 2000 de punere in aplicare a principiului egalititii de tratament intre persoane, fird
deosebire de rasd sau origine etnica (JO 2000, L 180, p. 22, Editie speciald, 20/vol. 1, p. 19).

71 — Trebuie remarcat cd domeniul de aplicare al protectiei diferd intre cele doud directive. De exemplu, articolul 3 din Directiva 2000/43
prevede cid domeniul siu de aplicare se extinde la ,(e) protectia sociald, inclusiv securitatea sociald si ingrijirea medicald; (f) avantajele
sociale; (g) educatia [si] (h) accesul la bunuri si servicii si furnizarea acestora, la dispozitia publicului, inclusiv in ceea ce priveste locuinta”.
Aceste motive nu sunt mentionate in Directiva 2000/78. Devine, de asemenea, evident cd o mésurd care reprezinta o discriminare pentru
motive de religie sau de convingeri poate, de asemenea, in functie de circumstante, sa reprezinte o discriminare pentru motive de sex sau de
rasd. Desi Comisia a adoptat o propunere de directivd a Consiliului privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de tratament intre
persoane, indiferent de religie sau de convingeri, de dizabilitate, de vérstd sau de orientare sexuald [COM(2008) 426 final], aceasta
propunere, care ar extinde domeniul de aplicare al protectiei dincolo de aspectele acoperite de Directiva 2000/78, nu a fost inca inaintata.

72 — Aceeasi abordare este adoptata in legislatia actuala privind discriminarea bazata pe sex, si anume Directiva 2006/54/CE a Parlamentul
European si a Consiliului din 5 iulie 2006 privind punerea in aplicare a principiului egalititii de sanse si a egalitatii de tratament intre
barbati si femei in materie de incadrare in munca si de munca (JO 2006, L 204, p. 23, Editie speciald, 05/vol. 8, p. 262).

73 — C-303/06, EU:C:2008:61.

74 — Punctele 8-10.
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Prozelitism si conduitd la locul de muncd

73. Atunci cand un angajator incheie un contract de munca cu un angajat, el nu cumpara sufletul
acelei persoane. Cu toate acestea, cumpara o parte din timpul angajatului. Din acest motiv, vom face o
distinctie clara intre libertatea de a-si manifesta religia — al carei domeniu de aplicare si posibile
limitdri in contextul incadrérii in munca se afld la baza procedurii in fata instantei nationale — si
prozelitismul in numele unei religii. Reconcilierea libertatii deja mentionate cu dreptul angajatorului
de a-si conduce afacerea necesitd, dupa cum vom demonstra, un act dificil de echilibrare a doua
drepturi concurente. In opinia noastri, aceastd din urma practicdi nu are, pur si simplu, loc in
contextul de munci. In consecinti, este legitim pentru angajator sa impuni si si aplice reguli care
interzic prozelitismul, atat pentru a se asigura ca timpul de lucru pentru care pléteste este utilizat in
scopul desfasurdrii activitatii sale economice, cit si pentru a asigura conditii de muncd armonioase
angajatilor sai”®. Dorim sd precizim in mod clar ci purtarea de vestimentatie distinctivd ca parte a
practicarii unei religii se incadreaza in intregime in prima categorie, iar nu in a doua.

74. Vom face, de asemenea, o distinctie clara intre normele promulgate in mod legitim de o
intreprindere care specificd anumite forme de comportament dezirabile (,trebuie si va comportati
intotdeauna politicos cu clientii”) sau nepermise (,atunci cind reprezentati compania noastra la
intalnirile cu clientii, nu trebuie si fumati, s& mestecati gumd sau sa beti alcool”) si normele care
incalcd drepturile personale ale unei anumite categorii de angajati pe baza unei caracteristici interzise
(religioasd sau alta dintre caracteristicile identificate de legiuitor ca motiv inadmisibil pentru
discriminare). Caracterul vatdmator al argumentului ,deoarece angajatul nostru X poartd un vil
islamic” (sau kippah sau dastar) (sau este negru, homosexual sau femeie) ,acesta/aceasta nu poate avea
un comportament adecvat fatd de clientii nostri” nu ar trebui sa necesite nicio elaborare suplimentara.

Egalitatea de gen

75. Unii percep purtarea valului ca o declaratie feminista, deoarece ar reprezenta dreptul unei femei de
a-si afirma alegerea si libertatea religioasa de a fi o musulmana care doreste sa isi manifeste credinta in
acest mod. Altii privesc valul ca pe un simbol al oprimarii femeilor. Fara indoiald, fiecare perspectiva
poate gasi sprijin in cazuri individuale si in contexte particulare’. In opinia noastri, Curtea nu ar
trebui s preia opinia potrivit careia, deoarece existd cazuri in care purtarea valului ar trebui sau ar
putea fi consideratd opresiva, acest lucru este valabil in toate cazurile. Mai degrabd am adopta
atitudinea Curtii de la Strasbourg, mentionatd la punctul 54 de mai sus; problema este cel mai bine
inteleasa ca expresie a libertatii culturale si religioase.

75 — O madsura de interzicere a prozelitismului, desi poate implica o discriminare directd, ar putea fi acoperita, in consecintd, in opinia noastrd, de
derogarea prevazutd la articolul 2 alineatul (5) din directiva, ca fiind necesard pentru protejarea drepturilor si libertitilor celorlalti. Este
necesar, insd, ca aceasta sa se regaseasca in ,masurile previzute de legislatia nationala”: a se vedea textul expres al derogirii.

76 — Prin urmare, contextul prezentei cauze este acela al unei femei educate care doreste si lucreze pe piata muncii dintr-un stat membru al
Uniunii. In acest context, ar fi o dovadi de aroganti sa se presupuni ca purtarea unui hijab de citre aceasta serveste doar la perpetuarea
inegalitatilor existente si a diferentelor de rol. Cititorul isi va aminti cu usurintd alte posibile contexte diferite in care s-ar putea invoca
situatia femeilor care poarta imbracaminte islamica si in care s-ar putea formula o astfel de concluzie intr-un mod mai justificat.
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Analiza

Domeniul de aplicare al intrebdrii preliminare

76. Prin intermediul intrebarii formulate, instanta de trimitere solicita indrumare cu privire la modul
de aplicare a articolului 4 alineatul (1) din Directiva 2000/78 in cazul dorintei exprimate de un client
fata de un angajator (ceea ce s-ar parea cd duce, in cele din urmi, la concedierea angajatei) ca
serviciile angajatorului sd nu mai fie oferite de o angajata care poarta un vil islamic. Se pune
intrebarea daca aceastd dorintd poate constitui ,,0 cerintd profesionald esentiald si determinantd” in
sensul acestei dispozitii, avand in vedere natura activitatii profesionale sau conditiile de exercitare a
acesteia.

77. Apar o serie de probleme ridicate de modul de redactare a acestei intrebéri si de contextul litigiului
principal.

78. In primul rand, desi instanta de trimitere foloseste cuvantul ,val” (foulard) in intrebarea sa adresati
Curtii, in altd parte, in decizia de trimitere, vorbeste despre un ,voal” (voile)”’. Ca raspuns la intrebirile
adresate de instantd in cadrul sedintei, a devenit clar cd cei doi termeni trebuie intelesi ca fiind
sinonimi. Imbricamintea in cauzi consta dintr-un acoperimant pentru cap care lisa chipul in
intregime neacoperit. Vom utiliza de aici inainte termenul ,val” din motive de coerenta si de claritate.

79. In al doilea rand, in timp ce articolul 3 alineatul (1) din Directiva 2000/78 clarifici faptul ci
domeniul de aplicare al directivei se extinde atidt in sectorul public, cat si in cel privat, este
incontestabil faptul ca pot exista diferente, in unele cazuri considerabile, in ceea ce priveste domeniul
de aplicare al normelor nationale referitoare la aceste sectoare”. Atat in observatiile sale scrise, cat si
in cele orale, guvernul francez a pus un mare accent pe separarea rigida care exista in sectorul public
al acestui stat membru ca urmare a aplicérii principiului de laicité. Avand in vedere ca prezenta cauza
implica un raport de muncd din sectorul privat, guvernul francez sugereaza Curtii sa restranga
raspunsul sdu numai la acest domeniu. Cu alte cuvinte, aceasta nu ar trebui sd abordeze probleme
legate de forta de munca din sectorul public.

80. Desi a acceptat in sedinta ca domeniul de aplicare al Directivei 2000/78 sa fie extins la sectorul
public, guvernul francez a ramas de neclintit in ceea ce priveste caracterul imperativ al normelor cu
privire la laicité in acest domeniu, un punct de vedere care, in observatiile sale scrise, s-a bazat in
principal pe articolul 3 alineatul (1) din directivd, interpretat in lumina articolului 4 alineatul (2) TUE.

81. Intelegem ci pot aparea argumente complexe cu privire la precizia raportului de interdependenti
dintre aceasta directiva si dispozitiile nationale, inclusiv dispozitiile de drept constitutional, in contextul
dat. Prin aceasta dorim sa clarificam faptul ca nu acceptdm si nici nu respingem pozitia guvernului
francez in ceea ce priveste aplicabilitatea principiului de laicité la incadrarea in munca in sectorul
public in contextul Directivei 2000/78. Celelalte parti care au prezentat observatii Curtii in prezenta
cauza nu au facut referire la acest aspect si, prin urmare, nu a existat nicio discutie detaliata despre
intrebarile care ar trebui sau ar putea apirea. In consecinti, vom restrange observatiile noastre de mai
jos doar la sectorul privat.

77 — S-ar putea crede ca termenul ,voal” face referire intotdeauna la un articol de vestimentatie care acopera fata. Nu este astfel; a se vedea, spre
exemplu, definitia care se referd la materialul purtat ,peste corp sau fatd” (sublinierea noastra).

78 — A se vedea in acest scop in special punctul 38 de mai sus.
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82. In al treilea rand, decizia de trimitere furnizeazi doar informatii limitate in ceea ce priveste
contextul de fapt al cauzei in procedura principald. Prin urmare, este dificil sa se stabileasca cu
certitudine contextul precis in care a apédrut intrebarea adresatd de instanta de trimitere. Vom reveni
la acest aspect mai jos”.

A existat o discriminare nelegald in cauza principala?

83. Punctul de plecare pentru orice analiza a intrebarii daca a existat o discriminare nelegald in cauza
principala trebuie sa fie scrisoarea de concediere. Cu toate acestea, nu reiese clar din aceasta scrisoare
care au fost cu exactitate termenii interdictiei aplicabile doamnei Bougnaoui. Rugata sa comenteze
acest aspect in sedinta, pozitia doamnei Bougnaoui a fost cd interdictia s-a aplicat purtarii valului
islamic atunci cand intra in contact cu clientii societétii angajatorului. Societatea Micropole a afirmat
cd exista o interdictie generala privind purtarea de insemne religioase (presupunem ca aici este inclusa
vestimentatia) atunci cdnd angajatul se deplaseaza la sediile acelor clienti. Aceastd interdictie s-a aplicat
in cazul tuturor religiilor si convingerilor.

84. Oricare ar fi pozitia reald, pare insd clar ca concedierea doamnei Bougnaoui a fost legatd de o
dispozitie prevazutd in codul vestimentar al angajatorului sau, care a impus o interdictie bazata pe
purtarea de articole de imbracdminte cu caracter religios.

85. Cu toate acestea, se poate observa ca aceastd concediere nu a fost, de fapt, pusa in aplicare pe
motivul religiei (adicd din cauza faptului ca doamna Bougnaoui era o adepta a credintei islamice), ci
pe manifestarea religiei respective (cu alte cuvinte, faptul ca a purtat val). Interdictia prevazuta de
Directiva 2000/78 se extinde nu numai la religia sau la convingerile unui angajat, ci si la manifestarile
acestei religii sau convingeri?

86. In opinia noastra, raspunsul la aceasta intrebare este afirmativ.

87. Este adeviarat ci directiva nu face nicio referire explicitd la problema manifestarii religiei. In orice
caz, o analizd atenta a articolului 9 din CEDO si a articolului 10 din cartd va arata cg, in fiecare caz,
dreptul unei persoane de a-si manifesta religia sau convingerile trebuie inteles ca un aspect intrinsec
al libertatii pe care aceste dispozitii o consacra. Prin urmare, fiecare dintre aceste dispozitii, dupa ce
stabileste dreptul la libertatea religioasa, continud prin a stabili cd aceasta libertate ,include” dreptul
de a o exprima. In consecinti, nu deducem nimic din faptul ci directiva tace in aceastd privinta®.
Pentru a da un singur exemplu: dacd pozitia ar fi diferitd, un barbat sikh, caruia religia ii impune sa
poarte turban, nu ar beneficia de niciun drept in ceea ce priveste manifestarea personala a credinte sale
si, prin urmare, ar risca sa fie privat chiar de protectia pe care directiva urmareste sa o ofere.

88. Pe acest temei, pare imposibil sa concluzionam altfel decat cd doamna Bougnaoui a fost tratata mai
putin favorabil pentru motivul religiei sale decat ar fi fost tratatd alta persoana intr-o situatie
comparabild. Un inginer proiectant angajat al societatii Micropole care ar fi ales sa nu isi manifeste
credinta religioasd prin purtarea de vestimentatie speciald nu ar fi fost concediat®. In consecinti,
concedierea doamnei Bougnaoui constituie o discriminare directd pe baza religiei sau a credintei sale
in sensul articolului 2 alineatul (2) litera (a) din Directiva 2000/78.

79 — A se vedea punctul 109 de mai jos.

80 — A se vedea de asemenea in aceastd privintd si intr-un alt context concluziile avocatului general Bot in cauzele conexate Y si Z, C-71/11
si C-99/11, EU:C:2012:224, in care acesta a ardtat ca a i se cere unei persoane sa ascundd, s modifice sau sa renunte la manifestarea publica
a credintei sale ar insemna privarea acestei persoane de un drept fundamental care ii este garantat prin articolul 10 din cartid (punctele 100
si 101).

81 — Am analizat distinctia care trebuie ficuta intre discriminarea directd si discriminarea indirectd in Concluziile noastre prezentate in cauza
Bressol si altii, C-73/08, EU:C:2009:396, punctele 55 si 56. In aceastd cauzd, tocmai ca urmare a interdictiei de a purta imbracaminte cu
caracter religios, se manifestd apartenenta religioasd a angajatului care duce la un tratament nefavorabil, si anume concedierea.
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89. In aceste conditii, concedierea ar fi fost legald doar dacd s-ar fi aplicat una dintre derogarile
previazute in aceasta directivd. De vreme ce instanta nationald si-a formulat intrebarea preliminara
prin referire la articolul 4 alineatul (1), vom incepe prin a analiza aceasta dispozitie.

Articolul 4 alineatul (1) din Directiva 2000/78

90. Articolul 4 este intitulat ,Cerinte profesionale”. In cazul in care sunt indeplinite conditiile
prevazute la alineatul (1), este eliminatd din domeniul de aplicare al directivei orice diferentd de
tratament care, altfel, ar constitui o discriminare. Acesta este cazul atunci cdnd discriminarea care
rezultd din diferenta de tratament este directa sau indirectd. Ne intoarcem acum la aceste conditii.

91. In primul rand, articolul 4 nu se aplica automat. Trebuie mai intdi ca un stat membru ,sa prevada”

82 . . . . . LEIRN o .
acest lucru™. Instanta de trimitere face referire la articolul L 1133-1 din Codul muncii in decizia de
trimitere, fairda a mentiona in mod explicit cd aceasta este dispozitia de drept national care vizeaza
punerea in aplicare a articolului 4 alineatul (1). Presupunem totusi ca aceasta este situatia.

92. In al doilea rand, statele membre pot si prevadi ci o diferenti de tratament nu constituie o
discriminare decét in cazul in care aceastd diferentd de tratament este ,bazatd pe o caracteristica”
legata de oricare dintre motivele mentionate la articolul 1. Curtea a statuat cd ,,nu motivul pe care se
bazeazd tratamentul diferentiat, ci o caracteristici legata de acest motiv trebuie sd constituie o
«cerinta profesionala esentiala si determinanta»”®,

93. In prezenta cauza, scrisoarea de incheiere a contractului de munca al doamnei Bougnaoui afirmi ci
aceasta din urma a fost concediatd din cauza presupusului sdu esec sau refuz de a respecta normele
stabilite de angajatorul ei in ceea ce priveste purtarea unui acoperamant religios pentru cap atunci
cand intrd in contact cu clientii. Avand in vedere faptul ca purtarea valului islamic este (sau, cel putin,
ar trebui sa fie acceptatd astfel) o manifestare a credintei religioase®, o norma care interzice purtarea
unui astfel de acoperamant pentru cap este in mod clar susceptibilda sia constituie o ,caracteristica
legata de” religie sau de convingeri. Aceastd cerintd, de asemenea, ar trebui sa fie considerata ca fiind
indeplinita.

94. In al treilea rand, caracteristica in cauza trebuie sa constituie o ,cerintd profesionald esentiala si
determinantd” avand in vedere natura unei activitati profesionale sau conditiile de exercitare a
acesteia. Mai mult decat atat, obiectivul trebuie sa fie legitim, iar cerinta trebuie si fie proportionala.

82 — A se vedea Hotérarea din 13 septembrie 2011 pronuntatad in cauza Prigge si altii, C-447/09, EU:C:2011:573, punctul 46, care aratd clar cd
conventia colectiva a Lufthansa care prevedea incetarea automatd a contractelor de munca la o varsta determinati se intemeia, ca origine si
ca legitimitate, pe articolul 14 alineatul (1) din Gesetz iiber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrige (Legea privind munca cu fractiune
de normai si contractele de munca pe perioadi limitatd). In consecinti, era o misurd ,care apartinea legislatiei nationale” (a se vedea
punctul 59 din hotarare).

83 — Hotdrarea din 12 ianuarie 2010 pronuntata in cauza Wolf, C-229/08, EU:C:2010:3, punctul 35.

84 — A se vedea in aceastd privintd punctul 75 de mai sus.
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95. Curtea a statuat ci articolul 4 alineatul (1) este de stricti interpretare®. Intr-adevir, avand in
vedere declaratia din considerentul 23 al directivei ca derogarea ar trebui sia se aplice numai ,in
imprejurdri foarte limitate”, este dificil, in cazuri extreme, sa se constate cd ar putea exista o alta
pozitie. Rezulta ca articolul 4 alineatul (1) din Directiva 2000/78 trebuie sa aibd o aplicare care sa fie
specifici®. Acesta nu poate fi folosit pentru a justifica o exceptie globala in cazul tuturor activitatilor
pe care un anumit angajat le-ar putea eventual efectua.

96. Domeniul restrans de aplicare al derogirii se reflectd in modul de redactare a articolului 4
alineatul (1). Cerinta profesionala trebuie si fie nu numai ,esentiald”, ci si ,determinanta”. In opinia
noastrd, astfel cum observda pe buna dreptate guvernul suedez, aceasta inseamnd ca derogarea trebuie
sa se limiteze la aspectele care sunt absolut necesare pentru a putea desfiasura activitatea profesionala
in cauza.

97. Prin aplicarea dispozitiei in contextul discrimindrii pentru motive de varsta, Curtea a admis cd o
cerintd bazatd pe varstd in ceea ce priveste faptul de a dispune de calititi fizice deosebite poate
indeplini conditiile acestei dispozitii atunci cand este aplicata persoanelor din cadrul serviciului de
pompieri, ale caror activititi sunt caracterizate de natura lor fizica si includ combaterea incendiilor si
acordarea de prim-ajutor persoanelor®. Curtea a statuat, de asemenea, cé cerinta trebuie indeplinita in
cazul unei afectiuni medicale legate de varsta pentru pensionarea pilotilor de avion, pe baza faptului cé
nu se poate nega c aceste capacitati slabesc odata cu inaintarea in varstd si ca insuficientele de natura
fizici pot avea consecinte semnificative in cazul acestei profesii®. In mod similar, Curtea a admis ci
faptul de a poseda capacititi fizice speciale poate indeplini conditiile acestei dispozitii in contextul
unei cerinte pe baza de varsta pentru admiterea la posturi in calitate de agent de politie, pentru
motivul cd atributiile privind protectia persoanelor si a bunurilor, arestarea si supravegherea autorilor
de fapte infractionale, precum si patrularea preventiva pot implica totusi utilizarea fortei fizice®.

98. Curtea a avut ocazia sd analizeze o derogare similard de la principiul egalitétii de tratament pentru
motive de sex prevazute la articolul 2 alineatul (1) din Directiva 76/207%, in contextul discriminarii
directe pentru motive de sex si serviciu in cadrul fortelor armate. Diferitele concluzii referitoare la
aplicabilitatea derogarii de la articolul 2 alineatul (2) din acea directivd®, la care s-a ajuns in cauza

85 — A se vedea Hotarérea din 13 septembrie 2011 pronuntatd in cauza Prigge si altii, C-447/09, EU:C:2011:573, punctul 72, si Hotarérea din
13 noiembrie 2014 pronuntata in cauza Vital Pérez, C-416/13, EU:C:2014:2371, punctul 47. Articolul 4 alineatul (1) ar putea probabil sa se
aplice cel mai adesea discriminarii directe decat celei indirecte (un exemplu evident de discriminare bazatd pe sex ar fi o reguld de tipul
»numai femei” pentru calitatea de membru al unei echipe sportive feminine profesioniste). Cu toate acestea, nu este exclus ca o astfel de
discriminare sa poata fi indirectd. De exemplu, cerinta ca postulantii pentru un loc de munca de agent de paza si aiba peste 1,75 m
inaltime, cu toatd aparenta de neutralitate, tinde sa excludd mai multe femei decat bérbati si ar putea afecta, de asemenea, o proportie mai
mare din anumite grupuri etnice decét din altele.

86 — Este interesant ci elementul-cheie din articolul 4 alineatul (1) din Directiva 2000/78 diferd intre diferitele versiuni lingvistice. Versiunea
engleza foloseste expresia ,by reason of the particular occupational activities concerned”, care este urmata in esenta in versiunile germana
(-aufgrund der Art einer bestimmten beruflichen Titigkeit”), neerlandeza (,vanwege de aard van de betrokken specifieke
beroepsactiviteiten”) si portughezi (,em virtude da natureza da actividade profissional em causa”). Versiunile lingvistice franceza (,en raison
de la nature d’une activité professionnelle”), italiand (,per la natura di un’attivitd lavorativa”) si spaniold (,debido a la naturaleza de la

Totusi, pare clar cd accentul trebuie plasat pe activitétile particulare pe care angajatul trebuie si le realizeze.

87 — A se vedea Hotarérea din 12 ianuarie 2010 pronuntata in cauza Wolf, C-229/08, EU:C:2010:3, punctul 40.

88 — A se vedea Hotaréarea din 13 septembrie 2011 pronuntati in cauza Prigge si altii, C-447/09, EU:C:2011:573, punctul 67.

89 — A se vedea Hotararea din 13 noiembrie 2014 pronuntata in cauza Vital Pérez, C-416/13, EU:C:2014:2371, punctul 41. Cu privire la
discriminarea pe motive de sex si serviciul in cadrul fortelor armate.

90 — Directiva 76/207/CEE a Consiliului din 9 februarie 1976 privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de tratament intre bérbati si
femei in ceea ce priveste accesul la incadrarea in munca, la formarea si la promovarea profesionala, precum si conditiile de munci (JO 1976,
L 39, p. 40, Editie speciala, 05/vol. 1, p. 164).

91 — Articolul 2 alineatul (2) din Directiva 76/207 prevede: ,[p]rezenta directiva nu aduce atingere dreptului statelor membre de a exclude din
domeniul sau de aplicare acele activitati profesionale si, dupa caz, formarea care conduce la acestea, pentru care, date fiind natura sau
conditiile exercitarii lor, sexul constituie o conditie determinanta”.
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Sirdar® si (in mai putin de trei luni mai tarziu) in cauza Kreil”, confirma importanta supunerii la o

analizd atentd a argumentului potrivit cdruia o caracteristicd particulard este esentiald pentru
efectuarea sarcinilor aferente unui anumit loc de muncéa. De asemenea, acestea arata ca trebuie luate
in considerare atat activitatea, cat si contextul (mai degraba decat unul sau celalalt, in mod izolat),
pentru a se putea determina dacd o anumitd caracteristica este cu adevérat esentiald (sau, ca si
folosim modul de redactare a Directivei 2000/78, o ,cerintd profesionald esentiala si determinanta”).

99. In ceea ce priveste interdictia discriminirii pentru motive de religie sau de convingeri,
aplicabilitatea evidentd a derogarii ar fi in domeniul sanétatii si securitatii la locul de munca. Astfel, de
exemplu, ar fi posibil ca aceasta sa excludd un angajat sikh care a insistat, din motive religioase, s
poarte un turban intr-un post in care este necesard purtarea de céasti de protectie. Acelasi lucru s-ar
putea aplica in cazul unei femei musulmane care lucreaza intr-o fabricd cu masini potential
periculoase si a carei imbriacaminte specifica ar putea crea probleme grave de siguranta. Cu toate ca
nu dorim sd afirmam ca nu exista si alte circumstante in care interdictia discriminarii bazate pe religie
sau convingeri ar putea si intre in domeniul de aplicare al articolului 4 alineatul (1), ni se pare greu de
imaginat care ar putea fi acestea.

100. Nu gasim insa niciun temei pentru motivele care par a fi prezentate de societatea Micropole in
scrisoarea de concediere a doamnei Bougnaoui, si anume interesul comercial al activitatii societatii in
relatia cu clientii sdi ar putea justifica aplicarea derogarii de la articolul 4 alineatul (1). Dupa cum
observd in mod justificat Comisia, in primul rand, Curtea a statuat cd aceastd discriminare directd
(consideram cd in prezenta cauza este vorba despre o astfel de discriminare) nu poate fi justificatd in
temeiul pierderilor financiare ce ar putea fi cauzate angajatorului®. In al doilea rand, in timp ce
libertatea de a desfiasura o activitate comerciald este unul dintre principiile generale ale dreptului
Uniunii”®, garantat acum de articolul 16 din cart, Curtea a statuat ca libertatea ,nu este un principiu
absolut, ci trebuie privit in raport cu functia sa in societate [...] Prin urmare, pot fi impuse limitari in
exercitarea libertatii cu conditia ca, in conformitate cu articolul 52 alineatul (1) din cartd, acestea sa
fie prevazute de lege si, in conformitate cu principiul proportionalititii, sa fie necesare si sa
indeplineasca obiectivele de interes general recunoscute de Uniunea Europeana sau de necesitatea
protejarii drepturilor si libertitilor celorlalti”®. In aceastd privinti, Curtea a constatat ci, referitor la
protectia libertétii fundamentale de a primi informatii, libertatea, precum si pluralismul mass-media,
garantate de articolul 11 din carta, legiuitorul Uniunii avea posibilitatea sd adopte norme care si
limiteze libertatea de a desfasura o activitate comerciald, favorizand in acelasi timp, avand in vedere
necesitatea ponderdrii drepturilor si a intereselor in discutie, accesul public la informatie in raport cu
libertatea contractuald inclusi in libertatea de a desfisura o activitate comerciald®.

92 — Hotarérea din 26 octombrie 1999, C-273/97, EU:C:1999:523. Doamna Sirdar dorea si i se permitéd si accepte o oferta (care ii fusese trimisa
din greseala) de a lucra ca bucatar in Marina Regald, comandourile de elitd ale armatei britanice. Motivatia din spatele politicii de excludere
a femeilor de la ocuparea locurilor de munci in unitatea respectivé reiese de la punctele 6-9 din hotarare. Argumentatia detaliatd a Curtii
pentru admiterea aplicabilitatii excluderii este prezentata la punctele 28-32 din hotarare.

93 — Hotararea din 11 ianuarie 2000, C-285/98, EU:C:2000:2, punctul 29. Doamna Kreil dorea sa lucreze in sectorul de intretinere (a armelor
electronice) din Bundeswehr (Fortele Armate Germane). Dreptul national permitea femeilor sa se inroleze doar in serviciile medicale si in
grupurile de muzicd ale armatei. Citand pe larg din Hotérarea pronuntata in cauza Sirdar, Curtea a statuat, cu toate acestea, cg, ,avand in
vedere domeniul sdu de aplicare, o astfel de excludere, care se aplicd aproape tuturor posturilor militare din Bundeswehr, nu poate fi
consideratd masurd de derogare justificata de natura specifica a activitatilor in cauza sau de conditiile de exercitare a acestora” (punctul 27)
si ca ,directiva se opune aplicarii unor dispozitii nationale, cum ar fi cele ale dreptului german, care impun o excludere generald a femeilor
din posturile militare care presupun utilizarea armelor si care le permite accesul doar la serviciile medicale si la grupurile de muzicd ale
armatei” (punctul 32).

94 — A se vedea Hotérarea din 3 februarie 2000 pronuntata in cauza Mahlburg, C-207/98, EU:C:2000:64, punctul 29.

95 — Hotérarea din 9 septembrie 2004 pronuntatd in cauza Spania si Finlanda impotriva Parlamentului European si a Consiliului, C-184/02
si C-223/02, EU:C:2004:497, punctul 51.

96 — Hotirarea din 14 octombrie 2014 pronuntaté in cauza Giordano impotriva Comisiei, C-611/12 P, EU:C:2014:2282, punctul 49.
97 — Hotirarea din 22 ianuarie 2013 pronuntati in cauza Sky Osterreich, C-283/11, EU:C:2013:28, punctul 66.
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101. Acelasi rationament trebuie si se aplice aici in ceea ce priveste dreptul de a nu fi discriminat. In
cel mai rau caz, dacd se interpreteaza articolul 4 alineatul (1) in modul propus de societatea Micropole,
am risca o ,normalizare” a derogarii pe care acea dispozitie o prevede. Acest lucru nu ar fi corect.
Astfel cum am aritat deja®, derogarea este destinati a fi aplicatd doar in cele mai limitate imprejuriri.

102. Prin urmare, nu gasim niciun temei pe care s-ar putea pretinde cd articolul 4 alineatul (1) din
Directiva 2000/78 sa aplica activitatilor desfisurate de doamna Bougnaoui ca angajata a societatii
Micropole. Nu existd nimic in decizia de trimitere sau in altd parte din informatiile furnizate Curtii
care sd sugereze cd, din cauza faptului cd purta valul islamic, aceasta a fost in vreun fel impiedicata sa
isi indeplineasca atributiile de inginer proiectant — de altfel, scrisoarea de concediere evidentiaza
explicit competenta sa profesionald. Oricare ar fi conditiile exacte de interdictie care i se aplicd,
cerinta de a nu purta un val atunci cind intra in contact cu clientii angajatorului ei, in opinia noastra,
nu poate fi consideratd o ,cerinta profesionala esentiald si determinanta”.

Restul derogdrilor aplicabile cu privire la discriminarea directd

103. Inainte de a incheia analiza cu privire la discriminarea directi, vom lua in considerare celelalte
derogari ramase care se pot aplica unei astfel de discriminari in temeiul Directivei 2000/78.

104. Vom incepe cu articolul 2 alineatul (5). Aceasta dispozitie este intr-atit de neobisnuita, incat nu
existd un echivalent pentru ea in alte norme ale legislatiei antidiscriminare a Uniunii Europene™.
Curtea a statuat ca este menitd sa previna si sd arbitreze un conflict intre, pe de o parte, principiul
egalititii de tratament si, pe de alta parte, necesitatea apardrii ordinii, a securititii si a sanatatii
publice, preventiei infractiunilor penale si protectiei drepturilor si libertatilor individuale, care sunt
necesare pentru functionarea unei societiti democratice. Curtea a statuat, de asemenea, ci, fiind vorba

de o exceptie de la principiul interzicerii discrimindrii, aceasta trebuie strict interpretatd'®.

105. Derogarea de la articolul 2 alineatul (5) nu poate fi aplicatd in procedura principald. In primul
rand, nu exista nicio sugestie cd ar fi fost adoptata o legislatie nationald relevantd pentru exercitarea
acestei derogari. In al doilea rand, chiar daci ar fi existat, nu concepem cum ar putea fi invocati
pentru a justifica o discriminare de tipul celei in cauzi. Respingem ideea ca o interdictie asupra
angajatilor care poarta articole de imbracaminte cu caracter religios atunci cand intra in contact cu
clientii angajatorului lor ar putea fi necesara pentru ,protectia drepturilor si libertétilor individuale
care sunt necesare pentru functionarea unei societiti democratice”'. In masura in care un astfel de
argument este relevant in sensul Directivei 2000/78, este necesar sa fie interpretat in contextul marjei
de apreciere permise de normele care reglementeaza discriminarea indirecta'” si nu in contextul
derogarii in temeiul articolului 2 alineatul (5).

98 — A se vedea punctul 95 de mai sus.

99 — Se pare ca articolul 2 alineatul (5) a fost inserat in directiva in ultimele ore ale negocierii (la insistenta guvernului Regatului Unit, dupa cate
se pare). A se vedea Ellis, E., si Watson, P., EU Anti-Discrimination Law, Oxford University Press, 2012, p. 403. A se vedea de asemenea Al
Patrulea Raport al Comisiei pentru Uniunea Europeana a Camerei Lorzilor, Sesiunea 2000-2001, Directiva-cadru a UE privind
discriminarea, punctul 37, care afirmé: ,[...] [articolul 2 alineatul (5)] a fost inserat in directiva abia la 17 octombrie, dupé toate aparentele
la insistenta Regatului Unit. Ministrul a scris la 25 octombrie cé acest articol avea drept scop «si clarifice faptul cd directiva nu va impiedica
statele membre sa ii protejeze pe cei amenintati de grupari religioase periculoase sau de pedofili»”.

100 — A se vedea Hotérarea din 13 septembrie 2011, Prigge, C-447/09, EU:C:2011:573, punctele 55 si 56.

101 — Sublinierea noastra. Astfel cum am ardtat mai devreme (la nota de subsol 76), articolul 2 alineatul (5) ar putea, de exemplu, sd includd o
normad care interzice prozelitismul la locul de munca.

102 — A se vedea punctul 109 si urm. de mai jos.
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106. Cea de a doua este exceptia prevazuta la articolul 4 alineatul (2) din Directiva 2000/78. Aceasta
dispozitie se aplicd ,activitatilor profesionale ale bisericilor si ale altor organizatii publice sau private, a
céror etica este bazata pe religie sau convingeri”. Considerentul 24 din directiva arata ca a fost menit sa
dea curs Declaratiei nr. 11 privind statutul bisericilor si al organizatiilor neconfesionale'”. Avand in
vedere natura activitatilor societatii Micropole, derogarea nu se poate aplica in acest caz.

107. Cele doua dispozitii ramase care deroga de la principiul egalitétii de tratament sunt cele prevazute
la articolele 6 si 7 din directiva. Prima se refera la anumite justificari ale diferentelor de tratament
pentru motive de varstd, iar a doua la masurile mentinute sau adoptate de statele membre pentru a
preveni sau a compensa dezavantajele legate de oricare dintre motivele mentionate la articolul 1. In
mod clar, acestea nu sunt relevante pentru prezenta cauza.

108. In lumina celor de mai sus, credem ci o normai stabilitd in reglementirile de la locul de munci
ale unei intreprinderi care interzice angajatilor acesteia sd poarte insemne sau vestimentatie religioase
atunci cand sunt in contact cu clientii intreprinderii implicd o discriminare directd bazata pe religie
sau pe convingeri céreia nu i se aplicd nici articolul 4 alineatul (1) din Directiva 2000/78, nici oricare
dintre celelalte derogéiri de la interzicerea discrimindrii directe pentru motive de religie sau de
convingeri in temeiul acestei directive nu se aplicd. Aceasta cu atdt mai mult dacd norma in cauza se
aplicd numai purtarii valului islamic.

Discriminarea indirectd

109. S-ar putea spune, pe de o parte, cid concluziile pe care tocmai le-am expus sunt suficiente pentru
a raspunde la intrebarea instantei de trimitere. Cu toate acestea, este posibil ca Curtea si nu fie de
acord cu analiza propusa. Prin urmare, am arétat dificultétile cu care se confrunta Curtea in stabilirea
domeniului de aplicare al litigiului in procedura principald'®. Este posibil ca una dintre partile
implicate in litigiu sa prezinte fapte suplimentare instantei care sa sugereze cd discriminarea in cauza
este indirectd sau ca partile sunt intr-o situatie juridica diferitd. Din acest motiv, vom aborda
problema discrimindrii indirecte si vom lua in considerare aplicarea articolului 2 alineatul (2) litera (b)
punctul (i) din Directiva 2000/78 in cauza in procedura principald. Totusi, vom face acest lucru doar pe
scurt.

110. In analiza discriminirii indirecte de mai jos vom presupune ci exista (ipotetic vorbind) o reguli a
companiei care impune tuturor angajatilor un cod vestimentar complet neutru. Prin urmare, orice
articol de imbriciminte care reflecti in vreun fel individualitatea purtitorului este interzisi. In
conformitate cu un astfel de cod vestimentar, toate simbolurile si imbracamintea religioasd sunt
(evident) interzise — dar la fel ar fi si purtarea unui tricou de suporter al clubului FC Barcelona sau a
unei cravate care denotd ca purtatorul a studiat la universitatea Cambridge sau Oxford. Celor care
incalca regula le este amintit codul vestimentar al companiei si sunt avertizati cd respectarea
neutralitatii vestimentare este obligatorie pentru toti angajatii. In cazul in care persistd intr-o conduiti
care incalca acest cod, sunt concediati. Formulata astfel, regula este aparent neutra. Aceasta nu ii
discrimineazd in mod evident pe cei carora convingerile religioase le impun sd poarte un anumit tip de
imbracdminte. Cu toate acestea, ii discrimineaza indirect. Daca aleg sa raména fideli convingerilor lor
religioase, nu au nicio optiune decat sa incalce regula si si suporte consecintele.

103 — Declaratia nr. 11 este anexatd la Tratatul de la Amsterdam. Aceasta prevede cd ,Uniunea Europeana respectd si nu aduce atingere
statutului acordat de dreptul national bisericilor si asociatiilor sau comunitatilor religioase din statele membre. Uniunea Europeani
respectd, de asemenea, statutul organizatiilor filosofice si neconfesionale”.

104 — A se vedea punctul 82 de mai sus.
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111. Articolul 2 alineatul (2) litera (b) punctul (i) prevede ca o cerintd care, in alt context, ar fi
discriminatorie si, in consecinta, ilegald poate fi permisa in cazul in care aceastd dispozitie, acest
criteriu sau aceastd practica este obiectiv justificata de un obiectiv legitim, iar mijloacele de realizare a
acestui obiectiv nu sunt adecvate si necesare.

Obiectiv legitim

112. Directiva 2000/78 nu defineste conceptul de obiectiv legitim in sensul articolului 2 alineatul (2)
litera (b) punctul (i). Cu toate acestea, este clar ci legitimitatea unui obiectiv isi poate gasi temeiul in
politica sociala, in special in cazul in care politicile respective au avut o influentd specifica in
dispozitiile tratatului. Astfel, articolul 6 alineatul (1) din directivi mentioneaza ca obiective legitime
acele ,obiective legitime de politici a ocuparii fortei de munca, a pietei muncii si a formarii
profesionale”, fiecare avand ca sursd articolul 3 alineatul (3) din TUE'®.

113. Intr-un context mai larg, consideram ca protejarea drepturilor si libertatilor celorlalti este, de
asemenea, un obiectiv legitim — astfel, pentru a oferi protectie, de exemplu, pentru cei impresionabili
mental, cum ar fi copiii de varsta mica si unele dintre persoanele in varsta care nu si-au pastrat toate

facultatile mintale si care pot fi, astfel, incluse in prima categorie '*.

114. In continuare, consideram c, in cazul in care cerinta unui obiectiv legitim previzut de articolul 4
alineatul (1) din Directiva 2000/78 este indeplinitd, de exemplu, in cazul unei interdictii bazate pe
aspecte legate de sdnatate si securitate, conditia de ,obiectiv legitim” prevazutd la articolul 2
alineatul (2) litera (b) punctul (i) va fi, de asemenea, indeplinitd'”. Conditiile de indeplinit cu privire
la acest aspect vor fi aceleasi.

115. De asemenea, suntem de acord ca interesul societétii angajatorului constituie un obiectiv legitim
si nu este scopul legislatiei s& impiedice aceastd libertate mai mult decat este adecvat si necesar'®.

116. Suntem de pérere ci acest aspect poate si fie deosebit de relevant in urmatoarele situatii:

— angajatorul poate dori sid proiecteze o anumita imagine in fata clientilor sii; consideram, prin

urmare, ca politica de a cere angajatilor sd poarte o uniformd sau un anumit stil vestimentar sau

de a pastra un aspect exterior ,elegant” intrd in conceptul de obiectiv legitim '

— acelasi lucru se poate aplica in cazul normelor care reglementeaza orele de lucru; datoria de a fi
disponibil pentru un program de lucru flexibil, inclusiv pentru ore de serviciu solicitante, acolo
unde cerintele postului dicteaza acest lucru, este, in opinia noastra, legitima "

105 — A se vedea in acest sens Hotararea din 16 octombrie 2007 pronuntata in cauza Palacios de la Villa, C-411/05, EU:C:2007:604, punctul 64.

106 — A se vedea, cu privire la legislatia Curtii de la Strasbourg, Hotararea din 15 februarie 2001 pronuntati in cauza Dahlab impotriva Elvetiei,
CE:CEDO:2001:0215DEC004239398, mentionata la punctul 48 de mai sus. In aceastd hotédrére, Curtea de la Strasbourg a descris copiii
cérora le preda reclamantul ca fiind ,de varstd foarte mica”. Considerdm ci este justificatd descrierea copiilor din scoala primara ca fiind
»impresionabili”. Odata ce ajung in gimnaziu, acestia pot fi considerati mai maturi si, prin urmare, mai capabili sa isi formeze propriile
opinii si/sau sa experimenteze diversitatea culturala.

107 — Nu comentdm faptul ca articolul 2 alineatul (2) litera (b) punctul (i) se refera la un ,scop legitim”, in timp ce articolul 4 alineatul (1) se
referd la un ,obiectiv legitim”.

108 — A se vedea punctul 100 de mai sus.

109 — A se vedea, in acest sens, Hotararea Curtii de la Strasbourg din 15 ianuarie 2013 pronuntata in cauza Eweida si altii impotriva Regatului
Unit, CE:CEDO:2013:0115]UD004842010, punctul 94. Este evident in acest caz cd modalitatea de a concilia interesele comerciale legitime
ale angajatorului cu libertatea angajatului de a-si manifesta religia este de a include imbracamintea cu caracter religios necesara in cadrul
uniformei. A se vedea punctul 123 de mai jos.

110 — O cerinta (admisibild) de a lucra dupa un program ,solicitant” sau ,flexibil” nu ar trebui, totusi, sa fie confundata cu insistenta ca angajatul
sa lucreze cu orice pret intr-o zi care are importantd deosebitd in religia sa (de exemplu, cu cerinta ca un crestin devotat sa lucreze in ziua
de Craciun, Vinerea Mare sau Paste sau ca un practicant evreu sa lucreze in ziua de Rosh Hashanah, Yom Kipur sau Pesach). In opinia
noastrd, cea din urma formd de cerinté ar fi inadmisibila.
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— masurile luate de un angajator in vederea mentinerii armoniei in cadrul fortei de munca pentru
binele societitii sale in ansamblu.

117. Astfel cum am aratat deja, Curtea a statuat ca libertatea de a desfisura o activitate comerciala nu
este un principiu absolut, ci poate fi supusd limitérilor, cu conditia, printre altele, ca acestea sa fie
previzute de lege'. In prezenta cauzi, este clar ci limitele impuse de dreptul la tratament egal in
ceea ce priveste dreptul la nediscriminare pentru motive, printre altele, de religie sau de convingeri,
sunt prevazute de lege. Ele sunt previazute in mod expres de Directiva 2000/78.

118. Subliniem cd, pentru cineva care este membru practicant al unei credinte, identitatea religioasa
este o parte integranta a fiintei sale. Cerintele unei credinte — disciplina si normele pe care le
stabileste pentru desfisurarea vietii unei persoane — sunt elemente care nu necesitd aplicabilitate
atunci cand aceasta nu se afla la locul de munca (sa zicem, seara si in timpul weekendului pentru cei
care lucreaza intr-un birou), dar pot fi mascate politicos in timpul orelor de lucru. Desigur, in functie
de regulile particulare ale religiei in cauza si de gradul de practica religioasd al fiecarei persoane, un
element sau altul poate sd nu fie obligatoriu pentru acea persoand si, prin urmare, negociabil. Dar ar fi
gresit sa presupunem cg, in timp ce sexul si culoarea pielii insotesc o persoana peste tot, religia nu face

acelasi lucru '

119. Aceste proceduri prezinta un exemplu clasic al situatiei descrise. Doua drepturi protejate —
dreptul unei persoane de a-si péstra si a-si manifesta religia si libertatea de a desfasura o activitate
comerciald — sunt in conflict potential. Trebuie gésit un acord pentru ca cele doud sd poatd coexista
intr-un mod armonios si echilibrat. Avand acest lucru in vedere, vom analiza cerinta proportionalitétii.

Proportionalitatea

120. Articolul 2 alineatul (2) litera (b) punctul (i) din Directiva 2000/78 prevede cd mijloacele de
realizare a obiectivelor care stau la baza masurii in cauza trebuie, de asemenea, sa fie adecvate si
necesare. Aceste mijloace trebuie, cu alte cuvinte, si fie proportionate.

121. In analiza sa asupra proportionalititii in sensul Directivei 2000/78, in concluziile prezentate in
cauza Ingeniorforeningen i Danmark'®, avocatul general Kokott a observat ca principiul
proportionalitatii impune, ,chiar si atunci cand masurile sunt corespunzitoare si necesare pentru
atingerea obiectivelor legitime, [ca] inconvenientele cauzate [sa nu fie] disproportionate in raport cu
scopurile vizate”. Este necesar ca instanta ,sd identifice un echilibru adecvat intre diferitele interese

implicate”. Suntem in totalitate de acord.

122. In acest context, punctul de pornire pentru orice analiza trebuie sa fie faptul ca orice angajat are,
in principiu, dreptul de a purta imbracaminte cu caracter religios sau un insemn religios, dar ca

angajatorul, de asemenea, are sau poate avea dreptul de a impune restrictii "**.

111 — A se vedea punctul 100 de mai sus.
112 — A se vedea prin analogie Hotararea din 5 septembrie 2012, Y si Z, C-71/11 si C-99/11, EU:C:2012:518, punctele 62 si 63.
113 — C-499/08, EU:C:2010:248, punctul 68.

114 — Astfel cum a statuat Curtea de la Strasbourg in Hotararea din 15 ianuarie 2013 pronuntata in cauza Eweida si altii impotriva Regatului
Unit, CE:CEDO:2013:0115]UD004842010.
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123. Prin urmare, consideram ca, in cazul in care intreprinderea are o politica prin care solicitd
angajatilor sai sa poarte o uniforma, nu este nerezonabil sa se solicite angajatilor sa se supuna normei
respective. In consecinti, un angajator poate si stipuleze ci acei angajati care poarti un vil islamic ar
trebui sd aleagd culoarea valului in functie de culoarea uniformei (sau sa propund o versiune pentru
uniforma care si includa valul) **.

124. In mod similar, in cazul in care este posibil ca un angajat s poarte un simbol religios discret, ca
de exemplu in cazul doamnei Eweida in hotararea Curtii de la Strasbourg'®, cererea ca acesta si
procedeze astfel poate fi proportionala.

125. Ceea ce este proportional poate varia in functie de marimea intreprinderii in cauza. Cu cat este
mai mare afacerea, cu atdt este mai mare probabilitatea de a avea resurse care si ii permita sa fie
flexibild in ceea ce priveste alocarea sarcinilor catre angajati. Astfel, putem estima ca un angajator
dintr-o intreprindere mare va putea lua mai multe mésuri de reconciliere in mod rezonabil a utilizarii
fortei sale de munca decat un angajator dintr-o intreprindere mica sau mijlocie.

126. In cazul in care o forma de practici religioasi nu este consideratd esentiald de citre adeptul siu,
sansele unui conflict de pozitii, cum ar fi cel care a condus la prezenta procedurd, sunt reduse.
Angajatorul va solicita angajatului sa se abtind de la o anumitd practica. Pentru cd acea practica era
(relativ) neimportantd pentru angajat, acesta poate decide sa se conformeze. Asadar, potentialul conflict
dispare.

127. Dar ce ar trebui sa se intdmple in cazul in care practica in cauzd este considerata ca fiind esentiald
de cétre angajat?

128. Am aratat deja ca pot exista situatii in care un anumit tip de practicd religioasd pe care angajatul
o considera ca fiind esentiald in respectarea principiilor religiei sale duce la faptul ca acesta nu se poate
incadra intr-un anumit loc de muncd'”’. Sugeram c4, cel mai adesea, angajatorul si angajatul vor trebui
sa exploreze optiunile impreund pentru a se ajunge la o solutie care reconciliaza dreptul angajatului de
a-si manifesta credinta religioasi cu dreptul angajatorului de a-si conduce afacerea'™. In timp ce
angajatul nu are, in opinia noastra, un drept absolut de a insista si i se permita sa fie angajat in cadrul
unei intreprinderi conform propriilor conditii, nici nu ar trebui sa i se sugereze cu usurinta si caute alt
loc de munca'®. O solutie care se regiseste undeva intre aceste doud pozitii este posibil si fie
proportionali. In functie de situatia in cauzi, aceasta poate implica sau nu o anumiti restrictie privind
alegerea nestingherita a angajatului de a-si manifesta religia, dar nu va submina un aspect al practicii
religioase pe care angajatul il considera esential '*°.

129. Existda o observatie suplimentard pe care am dori si o facem in prezenta cauza.

115 — A se vedea in acest context http://www.bbc.com/news/uk-scotland-36468441, care se refera la o propunere recenta a politiei din Scotia
(Fortele nationale de politie din Scotia) de a introduce un hijab ca parte optionald a uniformei sale in scopul de a incuraja femeile
musulmane sa se alature fortelor de politie.

116 — A se vedea Hotardrea din 15 ianuarie 2013 pronuntatdi in cauza Eweida si altii impotriva Regatului Unit,
CE:CEDO:2013:0115JUD004842010, punctul 94.

117 — A se vedea in acest sens punctul 99 de mai sus.

118 — Astfel, de exemplu, in cazul Eweida era clar ca British Airways ajunsese la un astfel de acord cu angajatii sdi musulmani.

119 — A se vedea, in ceea ce priveste evolutia opiniilor Curtii de la Strasbourg, in acest context, punctul 55 de mai sus.

120 — Sa presupunem, de exemplu, ci angajatul consideri ca are obligatia de a se ruga de trei ori pe zi. In cadrul unei zile obisnuite de lucru la
birou, acest aspect este relativ usor de integrat: rugiciunea inainte si dupad programul de munca si in timpul pauzei de pranz. Numai
aceasta din urmd este in timpul zilei de lucru, dar este in timpul liber oficial (pauza de pranz). Sa presupunem ca rugiciunea trebuie
indeplinita de cinci ori pe zi. Angajatul pretinde sa i se permitd inca doud rugéciuni intr-o zi de lucru. Prima intrebare care se pune este
daca este intr-adevar cazul — nu ar putea una sau ambele rugaciuni suplimentare sa fie programate inainte sau dupa incheierea
programului de lucru? Dar poate ci timpul de rugiciune este legat de anumite momente ale zilei. In acest caz, poate ci exista o pauza de
cafea sau de fumat in timpul zilei de lucru care se poate folosi pentru rugiciune; dar, probabil, angajatul va trebui sa fie de acord si
lucreze pana mai tarziu sau sa ajungd mai devreme la munca astfel incat sa despagubeascéd angajatorul pentru absenta sa temporara de la
muncd in scopul indeplinirii obligatiilor religioase. Daca este necesar, angajatul va trebui sa accepte constrangerea suplimentara (o zi mai
lungé de lucru); angajatorul va trebui sd ii permitd acest aranjament, nu si insiste ci nu este posibild o reconciliere si si concedieze
angajatul.
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130. Societatea occidentald considerd contactul vizual ca fiind de o importantd fundamentala in orice
relatie de comunicare fati-in-fatd intre reprezentantii unei intreprinderi si clientii sai'*'. Prin urmare,
in opinia noastra, o reguld care impune o interdictie de a purta imbracdminte cu caracter religios care
acopera ochii si intregul chip la un loc de muncé in care este necesar contactul vizual cu clientii ar
trebui sa fie proportionald. Echilibrarea intereselor ar fi in favoarea angajatorului. Pe de altd parte, in
cazul in care angajatului in cauza i se cere sa lucreze pe un post care nu implica contact vizual cu
clientii, intr-un centru de apeluri telefonice, de exemplu, justificarea aceleiasi reguli ar disparea.
Angajatul va fi favorizat. In cazul in care angajatul incearci sa poarte doar anumite tipuri de articole
pentru acoperirea capului, care si lase fata si ochii la vedere, nu vedem nicio justificare pentru

interzicerea acelui acoperamant pentru cap.

131. In observatiile sale scrise si orale, Micropole a pus accent pe faptul ci procentul din timpul de
lucru al doamnei Bougnaoui in care aceasta intra in contact cu clientii si ii era, astfel, interzisa
purtarea valului islamic nu era mai mare de 5 %. Pe acest temei se argumenteaza faptul ca restrictia era
proportionald. Considerdm ca acest argument scapé din vedere esentialul. Cantitatea de timp in care se
aplicd o interdictie nu poate avea niciun efect asupra motivului pentru care angajatul doreste sa poarte
acoperamantul in cauza. Convingerea religioasd a doamnei Bougnaoui cu privire la elementele care
constituie o tinuta adecvata pentru ea ca practicanta a religiei islamice este sd poarte un val islamic
(hijab) in timp ce se afla la locul de munca. Daca convingerea este valabila in timpul cand se afld in
mediul familiar al activitatii zilnice la locul de muncéd de la sediul angajatorului, este rezonabil si
presupunem ca este cu atdt mai relevantd atunci cind doamna Bougnaoui se afld departe de mediul
obisnuit de lucru si intra in contact cu partenerii de afaceri ai angajatorului sdu.

132. Desi intrebarea se adreseaza in special instantei nationale responsabile pentru adoptarea unei
decizii finale in aceasta privinta si cu toate cd, pentru orice discutie privind proportionalitatea, pot
exista si alte aspecte relevante de care aceastd instantd nu a fost informata, considerdm ca este putin
probabil ca un argument intemeiat pe proportionalitatea interdictiei impuse in conformitate cu
reglementarile societétii Micropole — daca interdictia viza, in general, purtarea de insemne religioase
sau de imbracdminte cu caracter religios sau doar purtarea vélului islamic — sa aiba castig de cauza in
procedura principala.

133. Iata observatia noastra finala. Consideram ca, in marea majoritate a cazurilor, va fi posibil, pe baza
unei discutii amiabile intre angajator si angajat, sa se ajunga la un aranjament care sa concilieze in mod
adecvat drepturile concurente ale angajatului de a-si manifesta religia cu drepturile angajatorului de
a-si conduce afacerea. Cu toate acestea, uneori nu va fi posibil. In ultimi instants, interesul comercial
de a obtine profitul maxim ar trebui, in opinia noastra, sa lase loc dreptului angajatului de a-si
manifesta convingerile religioase. Atragem atentia asupra caracterului subversiv al argumentului
potrivit céruia ,trebuie sa proceddm in cutare mod pentru ca altfel clientii nostri nu vor fi multumiti”.
In cazul in care atitudinea clientului poate fi ea insasi un indicator al prejudecitii bazate pe unul dintre
Jfactorii interzisi”, cum ar fi religia, ni se pare deosebit de periculos a scuza angajatorul de la
respectarea cerintei egalitatii de tratament pentru a perpetua aceastd prejudecata. Directiva 2000/78
urmaireste sd confere o protectie in campul muncii impotriva tratamentului nefavorabil (adica
discriminarea) pe baza unuia dintre factorii interzisi. Nu pierderea locului de munca de céitre persoana
ajutd cresterea profitului angajatorului.

134. In lumina celor expuse mai sus, concluzionim ci, atunci cand existid o discriminare indirectd pe
motive de religie sau de convingeri, articolul 2 alineatul (2) litera (b) punctul (i) din Directiva 2000/78
trebuie interpretat astfel incét sa se recunoascd faptul ca interesele societatii angajatorului constituie un
obiectiv legitim in sensul acestei dispozitii. Cu toate acestea, discriminarea este justificatd numai in
cazul in care este proportionald cu acest obiectiv.

121 — Pentru o analizd mai detaliata a importantei comunicarii nonverbale intr-un context profesional, a se vedea Woollcott, L.A., Mastering
Business Communication, Macmillan, 1983.
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Concluzie

135. Propunem, asadar, ca, in raspunsul la intrebarea preliminara adresati, Curtea sia raspundi
instantei Cour de cassation (Curtea de Casatie, Franta) dupa cum urmeaza:

»(1) O regula prevazuta in regulamentele la locul de munca dintr-o intreprindere prin care se interzice

angajatilor intreprinderii sa poarte insemne religioase sau articole de imbraciminte cu caracter
religios atunci cand intra in contact cu clientii societétii implica o discriminare directd pentru
motive de religie sau de convingeri, careia nu i se aplica nici articolul 4 alineatul (1) din Directiva
2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general in favoarea
egalitatii de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de muncd, nici
oricare dintre celelalte derogari de la interzicerea discrimindrii directe pentru motive de religie
sau de convingeri pe care le stabileste aceastd directiva. Aceasta cu atdt mai mult dacd norma in
cauza se aplicd numai purtarii valului islamic.

In cazul in care existi o discriminare indirectdi pentru motive de religie sau de convingeri,
articolul 2 alineatul (2) litera (b) punctul (i) din Directiva 2000/78 trebuie interpretat astfel incat
sa se recunoasca faptul cd interesele societatii angajatorului constituie un obiectiv legitim in
sensul acestei dispozitii. Cu toate acestea, discriminarea este justificatd numai in cazul in care este
proportionald cu acest obiectiv.”
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