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Raffarin d’étendre la législation
en matiere de laicité au droit du tra-
vail puisque dans ses conclusions, le
rapport de la Commission Stasi avait
préconisé d’« insérer dans le Code du
travail un article pour que les entre-
prises puissent intégrer dans leur
reglement intérieur des dispositions
relatives aux tenues vestimentaires
ou au port de signes religieux pour
des impératifs tenant a la sécurité, au
contact avec la clientele ou a la paix
sociale ». Intervenant dans le méme
sens, le président de la République
Jacques Chirac, dans un discours pro-
noncé le 17 décembre 2003 sur la lai-
cité, avait souhaité voir « engager les
concertations nécessaires, et Si
besoin, soumettre au Parlement une
disposition permettant aux chefs
d’entreprises de réglementer le port
de signes religieux pour des impéra-
tifs tenant a la sécurité — cela va de
soi — ou au contact avec la clienté-
le ». Fort heureusement, ces proposi-
tions n’ont pas recu effet mais elles
ont le mérite indirectement a tout le
moins d’interroger sur la probléma-
tique de la relation travail-religion.

L’une des acceptions du concept

La tentation fut grande pour le

de citoyenneté sociale mise en exergue
par la Ligue des droits de ’'Homme
signifie que le salarié qui pénétre dans
une entreprise tout en étant dans un lien
de subordination avec son employeur,
n’a pas obligation de troquer a la porte
de 'entreprise ses habits de citoyen
contre le bleu de travail. L’attachement
a I'exercice par le salarié des libertés
individuelles dans I’entreprise implique
qu’il puisse continuer a bénéficier dans
le cadre de son activité professionnelle,
du droit a I’exercice de I'une des liber-
tés fondamentales : la liberté religieuse.
La sphere des relations de travail, espa-
ce public (la question est posée de
savoir si le contrat de travail obéit enco-
re actuellement a une logique d’ordre
privatiste) constitue aussi le lieu ou la
religion doit pouvoir se manifester,
s’extérioriser et s’exprimer. Cette liber-
té fondamentale est garantie au niveau
universel par la Déclaration universelle
des droits de ’'Homme (article 19)".

Le Pacte international relatif aux
droits civils et politiques (article 19)?, la
Convention 111 de I’Organisation inter-
nationale du travail®, mais aussi au plan
européen, la Charte sociale européenne
révisée le 10 mai 1996 qui assure la
jouissance des 31 droits qu’elle recon-
nait « sans distinction aucune fondée
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notamment sur la religion », la Conven-
tion européenne de sauvegarde des
droits de ’'Homme et des libertés fon-
damentales signée le 4 novembre 1950
en ses articles 9 et 10%, énoncent et pro-
tégent ce droit a la liberté religieuse. A
I’échelon interne, les articles 10 et 11 de
la Déclaration des droits de 'Homme et
du citoyen®, le préambule de la Consti-
tution de 1946 et ’article 1°"de celle de
1958¢ placent la liberté religieuse au
rang des libertés constitutionnelles. Ce
ne sera pourtant qu’en 1982 que le 1égis-
lateur affirmera pour la premiere fois le
principe des libertés individuelles et col-
lectives dans I’entreprise par le biais
d’obligations imposées au réglement
intérieur (article L 122-35 du Code du
travail)?, étendues dix ans plus tard a
I’ensemble de la relation contractuelle
de travail et stipulant que : « Nulne peut
apporter aux droits des personnes et
aux libertés individuelles et collectives,
des restrictions qui ne seraient pas jus-
tifiées par la nature de la tdche a
accomplir, ni proportionnées au but
recherché » (article L 120-2 du Code du
travail). A contrario, en intégrant la reli-
gion comme motif de discrimination, la
loi du 16 novembre 2001 (article L 122-
45 du Code du travail) conformément
aux dispositions de I'article 13 du Trai-

té d’Amsterdam de 1997, consacre le
principe de liberté religieuse. Ces dis-
positions affirment explicitement
I’interdiction de toute discrimination
portant sur la carriere d’'un salarié en
raison de son appartenance religieuse.

C’estal’aune de la lecture de la loi
du 9 décembre 1905 qu’il convient
d’appliquer concréetement ces textes a
la vie professionnelle du citoyen.
L’article 2 de la loi de 1905 énonce que
si«la République nereconnait, ne sala-
rie, ni ne subventionne aucun culte »,
cependant il rappelle que : « Pourront
étre inscrites au budget [de l’Etat, des
départements et des communes] les
dépenses relatives a des services
d’aumoénerie et destinées a assurer le
libre exercice des cultes dans les éta-
blissements publics, tels que lycées,
colleges, hospices, asiles et prisons ».

Le role de I’Etat est ainsi de veiller
a ce que cette liberté fondamentale
qu'est la liberté religieuse puisse trou-
ver sa pleine expression, et de garantir
le respect de la totalité des cultes. Le
droit a la libre expression de sa religion
dans I’entreprise a été affirmé au plan
judiciaire européen par un arrét rendu
le 25 mai 1993 par la Cour européenne
des droits de 'Homme dans une affaire
concernant la répression pénale en

Grece du témoignage religieux de Minos
Kokkinakis, rappelant que : « Telle que
la protege ['article 9, la liberté de pen-
sée, de conscience et de religion repré-
sente l'une des assises d’'une société
démocratique au sens de la Convention
[européenne des droits de ’Homme]. Si
la liberté religieuse releve d’abord du
for intérieur, elle implique de surcroit
notamment celle de manifester sa reli-
gion. Le témoignage en paroles et en
actes se trouve lié a 'existence de
convictions religieuses ». Des lors, non
seulement un employeur ne peut impo-
ser a un salarié de renoncer a son enga-
gement religieux en signant un contrat
de travail, mais il peut exiger de I’entre-
prise d’étre garante d’une totale laicité,
exigence d’autant plus légitime qu'il a
rarement, compte tenu des contin-
gences professionnelles et matérielles,
le choix de cette entreprise, a la diffé-
rence de I’école ou les parents peuvent
plus librement opter pour une institu-
tion privée aux dépens de 1'école
publique.

La neutralité de l'entreBrise

La neutralité de I’entreprise doit
garantir la manifestation des croyances

religieuses et on ne saurait interdire a
un salarié d'y renoncer a la visibilité de
ses convictions religieuses. Toutefois,
comment concilier travail et religion et
comment rendre compatible le droit
fondamental du salarié a I’expression
religieuse avec la notion d’« intérét de
l’entreprise », constante de la relation
employeur-salarié ? Dans une France
multiconfessionnelle, la réponse ne
saurait étre que plurielle, ponctuelle,
prudente, et fondée sur un certain
nombre de principes. Notre réflexion
aura pour fil conducteur le parcours du
salarié dans ’entreprise depuis la
conclusion de son contrat, en exami-
nant les conditions d’exercice de sa
prestation professionnelle au regard de
la religion.

Préalablement, rappelons qu’il
existe une exception au droit a la liber-
té d’expression religieuse dans I’entre-
prise : le principe de laicité s’appliquant
a I’Etat garant de I'obligation de réser-
ve, les agents participant au service
public doivent observer une stricte neu-
tralité, ce qui leur interdit toute expres-
sion religieuse dans I'exercice de leurs
fonctions afin, selon la jurisprudence
administrative de « protéger les usagers
du service de tout risque d’influence ou
d’atteinte a leur propre liberté de
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A NEUTRALITE DE L’ENTREPRISE DOIT

ARANTIR LA MANIFESTATION DES
ROYANCES RELIGIEUSES ET ON NE
SAURAIT INTERDIRE A UN SALARIE D’Y
ENONCER A LA VISIBILITE DE SES
ONVICTIONS RELIGIEUSES.

conscience ». L’agent du service public
contrevenant a cette neutralité sera
sanctionné pour faute personnelle au
motif d’'un manquement a son obliga-
tion de réserve®.

La discrimination a I’embauche
pour motif religieux est formellement
proscrite par les dispositions du Code du
travail’. Mettre en évidence cette forme de
discrimination est peu fréquent car
I'employeur peut dissimuler un motif reli-
gieux (comme un motif racial ou sexiste)
sous des motifs relatifs aux qualités pro-
fessionnelles du candidat et il est toujours
délicat pour un salarié d'en apporter la
preuve. Il existe une exception a ce prin-
cipe de non discrimination pour les entre-
prises dites de « tendance » au sein des-
quelles I'employeur peut exiger du candi-
dat qu’il adhere aux finalités de I’entre-
prise, notamment si celle-ci revét un objet
religieux ou idéologique, le salarié devant
étre alors en communion de pensée et de
foiavec son employeur. La regle n’est tou-
tefois pas clairement définie. Ainsi, la

Cour d’appel de Paris a jugé'°qu’un ques-
tionnaire d’embauche demandant aux
candidats des précisions sur leur éven-
tuelle pratique religieuse, ne constituait
pas le délit de discrimination des lors qu’il
n’avait pas été démontré que ce rensei-
gnement avait influencé la décision de
'employeur. A I'inverse, le Tribunal cor-
rectionnel de Paris''a déclaré un dentiste
musulman coupable de discrimination a
I'embauche pour remplacement ou colla-
boration, alors méme qu’ultérieurement
un contrat sera conclu entre celui-ci et un
confrere dereligion israélite. La loyauté de
I'employeur comme celle du salarié doi-
vent, en tout état de cause, caractériser
cette phase d’embauche : I’employeur qui
s’est engagé a embaucher une salariée
dont les services avaient déja été utilisés
I’année précédente pour effectuer des
vendanges alors que celle-ci portait le
voile islamique, ne peut, sauf rupture abu-
sive de la promesse d’embauche,
contraindre cette salariée a retirer son
voile pour I'’embaucher de nouveau.

L’absence pour motif religieux au
travail repose sur une norme commune
ambigué. Les jours chdmés mentionnés
dans le Code du travail : repos dominical,
lundi de Paques, Ascension, Assomption,
lundi de Pentecote (?) Toussaint et Noél
sont marqués du sceau de la religion
catholique, motif pour lequel, déja en
1598, I'Edit de Nantes obligeait les pro-
testants au respect de ces fétes assorti de
I'interdiction de tout travail. Le repos
dominical, consacré sous la IlI* Répu-
blique par la loi du 13 juillet 1906 a perdu
son caractere religieux officiel. Mais le
dimanche, jour de la messe, comme de
nombreux jours fériés ignorent les pra-
tiques des autres religions. Il n’est donc
pas surprenant que ce probléme ait été
soulevé par les représentants des diverses
autres communautés religieuses, notam-
ment musulmanes (qui fétent en particu-
lier I'Aid-el-Kébir) et juives (qui fétent Pes-
sah, Rosch Hachana et Kippour). La prise
en considération des seules fétes chré-
tiennes dans le calendrier républicain ne
heurte-t-il pas le principe de laicité ?
L’argument de la discrimination indirecte
a été invoqué par certains sur la base
d’une directive du Conseil des commu-
nautés européennes'? compte tenu du
désavantage particulier pour des per-
sonnes d’une religion donnée de I’obliga-
tion de travailler les jours de repos ou de
fétes institués par leur religion. La ques-
tion du repos hebdomadaire a été soumi-
se au Conseil d’Etat qui a constamment
réaffirmé au plan légal le caractere non
religieux du repos dominical, refusant
ainsi par exemple a un commercant juif
I'autorisation de donner le repos hebdo-
madaire a ses salariés le samedi, jour de
fermeture pour ce commercant de ses
magasins en raison des prescriptions de
sareligion'® En un sens identique, les juri-
dictions de droit du travail n’autorisent
pas le salarié a s’absenter pour des motifs
religieux sans I'accord de son employeur.

L’administration publique frangaise
dispose d'une circulaire rappelant aux
chefs de services leurs obligations et leurs
droits en matiere d’autorisation d’absen-
ce pour motif religieux leur permettant
d'accorder un congé aux agents quile sol-
licitent individuellement pour participer a
une féte religieuse correspondant a leur
culte, cette autorisation d’absence devant
étre cependant « compatible avec le fonc-
tionnement du service public »'*. Cette
circulaire, eu égard a ses conséquences,
est révélatrice de la complexité de la pro-
blématique car créatrice de discrimina-
tions indirectes : jours de congés supplé-
mentaires pour les bénéficiaires, exclu-
sions des cultes autres que juifs, musul-
mans, orthodoxes, arméniens et boud-
dhistes nonvisés par la circulaire, etinéga-
lité des salariés du secteur privé non béné-
ficiaires de ces dispositions.

En conséquence, pour cette dernie-
re catégorie de salariés, sur cette question
de 'absence au travail, comme d’ailleurs,
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sur I’ensemble de la problématique tra-
vail-religion, il est souhaitable d’opposer
a une éventuelle intervention législative,
rigide par définition, la souplesse de la
négociation. Il convient de privilégier la
voie contractuelle, individuelle ou collec-
tive, voire réglementaire.

La négociation individuelle étant a
I’évidence précaire pour le salarié, qui
pourra difficilement négocier dés
I’embauche d’éventuelles absences pour
motif religieux, c’est au plan collectif, par
accord d’entreprise ou par voie de conven-
tion collective, qu’on peut envisager
d’accommoder la norme commune afin
de respecter la liberté de religion. Déja,
certaines conventions collectives'’ ou cer-
taines entreprises du batiment contien-
nent des dispositions en ce sens, pré-
voyant notamment la possibilité pour les
salariés de chomer pour la féte de I’Aid-el-
Kébir.

Tenue vestimentaire
et signes religieux

Laliberté religieuse comme liber-
té fondamentale implique, on l'a vu,
I’exercice du droit a I’expression par le
salarié de ses convictions au sein de
I’entreprise. La marge d’expression est
étroite car la loi aménage une certaine
neutralité de I'’entreprise qui garantit
une manifestation qualifiée de « nuan-
cée » des croyances religieuses, car
I’entreprise ne doit constituer ni une
cible, ni un agent du prosélytisme reli-
gieux et donc I’expression religieuse ne
peut étre sans limites. Cette neutralité
de I’entreprise luiimpose d’assumer un
réle protecteur vis-a-vis de ses salariés
contre les pressions en son sein en
matiére religieuse. La problématique
du droit a I’expression religieuse dans
I’entreprise se manifeste notamment
au niveau de la tenue vestimentaire et
plus particulierement du voile (n’omet-
tons pas toutefois de rappeler que les
autres signes religieux, telles par
exemple la kippa ou la croix, doivent
étre inclus dans cette problématique),
question ayant fait 'objet d’un large et
vif débat a I’occasion de la loi du 15
mars 2004 sur la laicité en milieu sco-
laire. Au plan général, hormis les impé-
ratifs de sécurité, I’employeur ne peut
imposer de limites aux regles vesti-
mentaires que si elles « sont justifiées
par la nature des tdches a accomplir et
proportionnées au but recherché »'®.

Laliberté de la maniere de se vétir
n’est pas traitée par le Juge supréme
comme une liberté fondamentale, prin-
cipe rappelé par la Cour de cassation a
I’occasion du licenciement d’un agent
technique venu travailler en bermuda :
« La liberté de se vétir a sa guise au
temps et au lieu de travail n’entre pas
dans la catégorie des libertés fonda-
mentales »'”. Cependant, le voile isla-

mique ne saurait étre traité comme une
quelconque tenue vestimentaire mais
comme un marqueur identitaire consti-
tuant I’expression d’une foi et d’une
pratique religieuse appartenant a la
catégorie des libertés fondamentales.
Le port du voile islamique peut donc
étre interdit en entreprise sauf a contre-
venir au principe de la liberté d’expres-
sion religieuse.

Comment, actuellement et
concrétement, ces principes sont-ils
mis en application dans la relation de
travail ? Dans le bindme travail-reli-
gion, la religion est une composante
de la vie personnelle du salarié et les
solutions dégagées en la matiere s’ins-
pirent de celles applicables aux liber-
tés individuelles et collectives du sala-
rié. C’est le critére de « trouble carac-
térisé au sein de l’entreprise » qui est
retenu afin d’apprécier le comporte-
ment du salarié compte tenu de la
nature de ses fonctions et de la finali-
té de I'entreprise. Le « trouble » doit
étre apprécié en fonction de la nature
desresponsabilités du salarié et du but
poursuivi par I’entreprise, se référant
a « lintérét de l’entreprise », notion
vague et imprécise et bénéficiant
d’une large interprétation, motif pour
lequel cette interprétation doit donc
étre soumise au controle du juge. En
vertu de ces éléments, les juridictions
du travail adoptent des solutions prag-
matiques et parfois contradictoires (la
Chambre sociale de la Cour de cassa-
tion ne s’est pas encore prononcée),
fondées notamment sur le critére du «
contact avec la clientele ».

Ainsi, dans un premier arrét
rendu par la Cour d’appel de Saint-
Denis de la Réunion'®, une salariée
exercait les fonctions de vendeuse
dans un magasin de prét-a-porter
féminin dont le slogan publicitaire
était : « Et vogue la mode ». Cette sala-
riée portait une tenue qui la recouvrait
de la téte aux pieds portant atteinte a
I’image de marque de l’entreprise et
fut licenciée en raison de son refus
réitéré de se conformer aux instruc-
tions de I’employeur. La juridiction a
considéré qu’il n’y avait pas discrimi-
nation mais exigence légitime de
I’employeur vis-a-vis de la salariée en
contact permanent avec la clientele
d’un magasin de mode d’articles fémi-
nins, d’adopter comme I’ensemble du
personnel une tenue vestimentaire
correspondant a l’activité du magasin.
La Cour d’appel de Paris a adopté dans
une espeéce concernant un vendeur de
fruits et légumes, une solution iden-
tique fondée sur une cause objective
liée a I'intérét de I’entreprise'®. Par
contre, dans une affaire ou une sala-
riée télé-enquétrice avait été embau-
chée portant un voile couvrant le
front, les cheveux, les oreilles et le
cou, I’employeur, lors du transfert

d’établissement, aimposé a cette sala-
riée de porter le voile « en bonnet » et
devant son refus, 1’a licenciée : le
Conseil de Prud’hommes?’ a ordonné
la réintégration et le paiement des
salaires dus, au motif que 'employeur
avait connaissance du port du voile
par la salariée et I’avait accepté depuis
son embauche. Cet employeur ne jus-
tifiait d’aucun élément objectif per-
mettant de restreindre la liberté de la
salariée dans I’intérét de 1’entreprise,
décision confirmée par la Cour
d’appel?..

Ce critere du « contact avec la
clientele » préconisé par la Commis-
sion Stasi dans son rapport et par le
président de la République dans son
discours du 17 décembre 2003 sur la
laicité est en lui-méme flou, imprécis
et donc arbitraire. Le contact en soi
avec la clientele ne peut suffire a lui
seul a justifier une restriction a une
liberté fondamentale telle que la liber-
té d’expression religieuse et doit étre
apprécié a l’aune d’un examen des
autres criteres de justification d’une
mesure d’interdiction et de propor-
tionnalité par rapport au but recher-
ché : l'image de marque que
I’employeur veut donner de son entre-
prise et cela, sous le contrdle du juge.
Le critére de « la paix sociale » égale-
ment proposé par la Commission Stasi
pour justifier I'interdiction de tenues
vestimentaires a caractere religieux
est tout aussi arbitraire, incertain et
générateur de dérives. Invoquer pour
prévenir des risques de conflit entre
personnes appartenant a des commu-
nautés différentes, la nationalité, la
couleur ou I'origine d’un salarié, pré-
juge du comportement des salariés et
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de 1I’éventualité de l'’existence d’un
trouble caractérisé. La solution, en
réalité, doit étre pragmatique, au cas
par cas, et respecter un juste équilibre
entre le respect des convictions reli-
gieuses et le but poursuivi par I’entre-
prise, l'intérét de I’entreprise devant
étre entendu comme « intérét de la
communauté de travail ». Comme en
ce qui concerne les absences au tra-
vail, la liberté d’expression religieuse
dans I’entreprise au plan vestimentai-
re doit étre négociée principalement
par voie collective permettant aux par-
tenaires sociaux de conclure des
accords au niveau de l’entreprise ou
de la branche professionnelle a la
lumiere des spécificités particulieres
de chaque activité.

En conclusion, la complexité de
la relation travail-religion écarte
d’office toute solution législative, bru-
tale et rigide au profit de la recherche
de la négociation par voie contrac-
tuelle, individuelle ou collective sous
le sceau du pragmatisme. Les prin-
cipes affirmés par la LDH doivent en la
matiére conduire au rejet du préjugé,
du soupcon et de la peur affleurant par
exemple sous la notion de « contact
avec la clientele », qui présume d’une
clientele par définition craintive et
hostile aux signes distinctifs religieux.

C’est ponctuellement, au cas par
cas, et guidé par un souci d'équité
entre le respect du droit fondamental
que constitue la liberté religieuse et
les contingences économiques de
I’entreprise quant au but poursuivi
que les solutions doivent émerger, la
tolérance, comme le rappelait Voltai-
re étant « le seul moyen de rendre la
vie en société supportable ». ®
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divisible, laique, démocratique et sociale,
elle assure I'égalité devant la loi de tous
les citoyens, sans distinction d'origine, de
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