Metadata, citation and similar papers at core.ac.uk

Provided by Research Papers in Economics

Intention de communication pour le 22™ congrés de 'AGRH, Marrakech,
Maroc, du 26 au 28 octobre 2011./( ]

« VERS UN MANAGEMENT DES RESSOURCES HUMAINES
DURABLE ET BIENVEILLANT ?»

Titre de la communication :

Le fait religieux dans les organisations contempaines : principaux
constats et proposition d’'un modele d’analyse et dttion pour le contexte
francais.

Auteurs :

Patrick Banon, chercheur affilié, Chaire Managementet diversite,
Université Paris-Dauphine

Jean Francois Chanlat, Professeur, co-responsableiantifique de la chaire

“Management et diversité”, Université Paris-Dauphire

Résumé :

A la lumiere des publications et des informatidasgligion fait un retour remarqué dans les
organisations contemporaines. La mondialisationégeanges, les mouvements migratoires
et le retour du religieux recomposent le tissualosti ameéne a de nouvelles revendications
religieuses dans la sphére du travail. Les demarrdésantes en matiére d’alimentation,
d’espace de priere, de ports vestimentaires, dpdela fétes, de séparation des genre créent
un peu partout des zones de friction, des tensuams des rejets et des conflits entre certains
groupes, certaines minorités et majorités, certamnsigrés et autochtones.

Ces questions étant de plus en plus présentestieuparement sensibles, il nous a semblé
important d’en faire I'objet d’'une communicatiorel@-ci fera appel a un double regard ; un
regard anthropologique du fait religieux et un reigiiun spécialiste du management des
ressources humaines, qui a lui-méme une perspexiiteopologique.

Apres avoir fait un rappel de certains éléments dléfait religieux et des principaux constats
observés aujourd’hui dans les organisations, lesuasis’intéresseront aux différentes
stratégies mises en place par celles-ci, notamereRtance, a cet égard et aux conséquences
gu’elles peuvent avoir sur le vivre ensemble dasaihivers organisés. Dans la derniére
partie, ils présenteront des propositions poueftice a ces nouvelles demandes qui
respectent les droits universels et le désir dtevnsemble, notamment dans le contexte
francais.
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En ce début de vingt-et-unieme siécle, la circataties personnes se globalise. 200 millions
de personnes changent durablement de pays (Natlores, 2006 ; Héran, 2007). Nous
vivons a I'évidence une véritable révolution cudile grace notamment a la mondialisation

de I'économie, a la mobilité des individus et dibae circulation des idées.

Au sein de ce grand processus social qui est &tepdepuis maintenant plusieurs décennies,
on a observé, au cours des derniéeres années, ummntée de la question religieuse,
notamment dans certains pays qui pensaient awgigé tée fois pour toute la question ; des
débats de plus en nombreux et vifs se font jouswaude la place de la religion un peu partout
dans le monde occidental ; ces débats, entrainédepaombreux faits divers, souvent tres
médiatisés (I'affaire du foulard islamique et pfésemment du port de la Burqua en France et
en Belgique, I'affaire des caricatures danoisessiassinat de Théo Van Gogh en Hollande, le
référendum sur les minarets en Suisse, le casilkr8 des juifs orthodoxes au Canada...)
réactualisent, non seulement en France mais aassi @k nombreux autres pays (Belgique,
Pays-Bas, Pays scandinaves, Allemagne, Suissé, liakaél, Etats-Unis, Canada,.), la
guestion de la laicité et plus généralement duevemsemble (Banon, 2008 ; Bouchard et
Taylor, 2008 ; Haut conseil a lintégration, 201®¢uzar et al, 2009 ; Laborde, 2008 ;
Dameron et Chanlat, 2010 ; Michaels, 2009 ; Bovgéd,7 ; 2009).

Dans ce monde interconnecté, la multiplication @sgaux d’information livre par ailleurs a
notre porte des offres spirituelles venues de fesshorizons, suscitant des interactions
inédites entre I'héritage culturel et historique ke planéte et I'héritage des individus.
Aujourd’hui, on estime que 4000 formes de croyaretedes dizaines de milliers de divinités
coexistent (Machalon, 2006 ; Banon, 2008). Autreimdit) les cultures et les religions se
mondialisent en méme temps que le travail ; etdeganisations sont de plus en plus
confrontées a des demandes religieuses croissartdis, plus largement dans certaines
sphéres professionnelles a une montée de la spitétGiacalone et Jurckiewicz, 2003).

Le défi qui est lancé aux démocraties et aux mscr@éetés que constituent les organisations
et les entreprises est donc grand. Il ne s’agitigiade poser la question de la place a offrir
aux religions mais plutét de savoir comment orgami cohabitation équitable d’'une

diversité d'attentes culturelles, de traditionsdet cultes dans une société pluriculturelle a
caractére laic. Si personne n’est plus tenu dedaises bagages spirituels a la frontiére

puisque le droit de conscience universel est uit flmadamental reconnu dans toutes les
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démocraties modernes, il reste que les sociétédemtales (Lilla, 2007 ; 2010) et la société
francaise en particulier sont fondées sur une aépardes sphéres (Schnapper, 2007 ; Weil,
2005 ; Bowen, 2009). Or, comme nous allons le weriaines demandes d’ordre religieux
posent un certain nombre de questions aux org#&msatontemporaines auxquelles nous
allons tenter de répondre dans cette communicaioproposant aux organisations francaises
un modele d’action fondé sur quelques principestrdNcéflexion est le fruit d’'un double
travail préalable : d'une part un travail de réitexsur le religieux et le vivre ensemble dans
une société démocratique et d’autre part, un traVanalyse sur les données recueillies par
de nombreuses études et par nous-mémes aupressmlEngables de plusieurs univers

organiseés.

Premier constat: bref rappel de quelques élémentsoncernant le fait

religieux

Depuis une trentaine de millénaires, les systeragsedsée religieux accompagnent et forgent
'Humanité (Weber, 1920 ; 2004, 2006; Lévi-Strali8g0, 2003 ; Hervieu-Léger et
Willaime, 2001 ;Bobineau, Tank-Storper et de Singd907 ; Banon, 2008 ; Lilla 2010 ).
Quand on est conscient de ce fait, se débarragserhéritage culturel ou religieux d’'un
revers de loi ou de reglement intérieur d’'une gmise reléve plus du fantasme que de la
réalité (Lilla, 2007 ; 2010), et a I'inverse, ernréale moteur de la gestion d’'une organisation
ou d'une entreprise serait une immense erreur auoriserait en fait la discrimination et

linégalite.

La mondialisation des échanges a laquelle noustassi n'a pas pour seul effet d’émanciper
les cultures et les religions de leur terre de ppeEment initial, mais impose aussi un
changement d’ere. Les regles spirituelles, édif@gmrtir de la révolution agricole - il y a
pres de dix millénaires — et qui ont organisé rorsésés autour de la sacralité de la terre et du
cycle des saisons, deviennent de plus en plus cadu@ar, en participant a la désacralisation
de la terre, la modernité et la mondialisation guiest issue, imposent une mutation des
religions et rendent archaiques et obsolétes dgesréle vie qui s’en inspiraient (Banon,
2008).



Le rapport a «l'autre » est désormais tenu densdmiser en s’égalisant. Le différent,
I'étranger, celui qui vient d’'un autre pays, quampas la méme couleur de peau, qui suit des
traditions différentes ou revendique une orientaexuelle non-procréatrice, a désormais les
mémes droits que celui qui est né sur le territoilaccuell ; et I'égalité des droits entre
’homme et la femme est devenu un postulat poutetaémocratie, digne de ce nom
(Héritier, 2007; Schnapper, 2007) .

D’un point de vue anthropologique, nous ne vivomsiad pas un conflit entre groupes
identitaires religieux, mais une fragmentation ditecet sa tentative de se restructurer selon
un nouvel environnement social et politique.(Heuviggger, 2001). Il ne s’agit pas en effet ni
d’'un choc de civilisations (Huntingdon, 1996 ; 2P@¥ d’'une agonie des religions ni méme
d’'une compétition entre systemes de pensée rekgiBous assistons au contraire a une
mondialisation du religieux et a une convergencg pioccupations liees a la condition

humaine (Giacalone et Jurckiewicz, 2003 ; Bano03820

Par la méme, nous assistons aussi, inévitable@eme mutation du concept de laicité qui, en
s’émancipant de ses origines anticléricales eteligfieuses, revét les habits d’une neutralité
pluraliste pour assumer des responsabilités nasjellvec au cceur de ce défi global, la
redéfinition des « différences » dans une soci@gdialisée (Bowen, 2009 ; Laborde, 2010).
Il ne peut s’agir pour une société de déconstrdee religions ou des traditions mais d’en
traduire les attentes dans un langage démocratigaes une société d’organisations, les
organisations et les entreprises sont avec I'Etat@éments clés pour les traduire dans les

univers de travail.

Deuxieme constat : la montée des demandes dordresligieux dans les

organisations

Les derniéres années ont vu I'émergence dans déreampays, notamment en France de
demandes d’ordre religieux, entrainant parfoisabedlits au quotidien, fort médiatisés et liés
a ces demandes. Si l'actualité est riche en laématHaut Conseil a l'intégration, 2010 ;

Nouvel économiste, 2010), il reste que les travamxgestion sur le sujet sont encore peu
nombreux, tant en langue anglaise (King, Bell etvieamce, 2009) qu’'en langue francaise
(Galindo et Surply, 2010). Méme dans le corpussgudéveloppe en gestion autour de la



notion de diversité (Barth et Falcoz, 2007 ; Mamaget et Avenir, 2010 ; Chanlat et
Dameron, 2010), ou autour du management interall{avel, Dupuis et Chanlat, 2008) les
éléments qui concernent les demandes religieusaes,encore peu présents. Toutefois, on
peut observer un intérét soutenu dans d’autregptirses des sciences sociales, notamment en
anthropologie, en sociologie et en philosophieitigole (Taylor, 1997 ; Banon, 2008 ;
Bouzar , 2009 ; Lagrange, 2010) ; et au cours dasrg dernieres années, de plus en plus de
demandes des organisations et des entreprisedgso@clairer dans leurs actions envers la
croissance des revendications de leurs salariést &gard (Banon, 2008 ; Valo, 2009 ;
Bouzar, 2009 ; Galindo et Surply, 2010).

Cet intérét, tant des organisations que de certdiescheurs, dont nous sommes, envers le fait
religieux est lié bien sdr a un certain nombre destats. Ces constats créent, comme nous
allons le voir, autant de zones de friction au skEs organisations. A la lumiere des données
recueillies, ces zones de friction concernent jgradement : I'espace et le temps collectifs,

I'apparence individuelle et I'alimentation.

L’'espace-temps collectif

Tout étre humain et ou toute activité sociale slive@nt toujours dans un espace-temps
(Giddens, 1987), les organisations et les entrepngechappent bien sir pas a cet impératif
(Chanlat, 1990). Pour des raisons d’exposition,snparlerons dans un premier temps de

'espace et des questions que posent les demagldgsuses en cette matiere.

Toute organisation ou toute entreprise, en s’inaati dans un espace, crée elle-méme un
espace collectif et personnel pour ceux et celley gravaillent. L’espace, en tant que lieu a

la fois de la survie biologique, de I'existence g@sylogique et de la sociabilité, est un champ
qui structure a la fois les relations au travais¢Rer, 1990 ; 1995) et la gestion au quotidien
(Girin, 1990 ; Chanlat, 2006).

La question de I'expression culturelle ou religedsns un espace collectif (public ou prive)
d’'une organisation ou d'une entreprise interpellemianquablement la maniére dont on
congoit 'espace concerné et peut dans certairmgainer son morcellement. Cette question

est d’autant plus importante que dans les nombuaivers sociaux concernés, on observait,



dans la plupart des cas jusque la, une distindtiés claire entre espace sacré et espace
profane (Lilla, 2007 ; 2010).

Avec le retour de certaines demandes religieusaes,cartain nombre d’interrogations
surgissent a ce sujet :

-1) Peut-on accepter de re-sacraliser une partiedpace collectif au risque de créer des
zones d’exclusion ?

-2) Comment accepter de re-sacraliser une partleesigace collectif au nom d’une tradition
sans devoir le faire au nom d’'une autre ?

-3) Cette fragmentation a l'infini de I'espace eclif est-elle possible ou méme pertinente
dans une société pluriculturelle, dont I'objectt ee vivre ensemble et dans le cas francais,
de maniére républicaine (Bouchard et Taylor, 20@@borde, 2010 ; Schnapper, 2006 ;
Bowen, 2009 ) ?

Cette question affecte aussi le rapport au temps.

Toute organisation est soumise a des horairess ayttemes de production et a des cycles de
produits et d’'innovation ; elle doit aussi composeec les temps sociaux (congeés, fétes,
loisirs,..) des sociétés dans lesquelles elle iinson action, tout en imposant parfois ses
propres impératifs temporels (Sue, 1994). Aindeur maniére, les organisations participent

par leurs agissements a la construction sociaterdps du monde.

La mondialisation, dont on parle, n'a-t-elle pa& jésstement en partie imposée par I'action de
nombreux acteurs et n’est-elle pas en fait un tedgopsionde, pour reprendre une expression
chére a Braudel (1985), qui conjugue temps desiggicommerciales, temps des marchés
financiers et temps des technologies au serviaeeddoncurrence internationale accrue ? Et la
chrono-compétition qui en découle, ne devient-glees une des caractéristiques de la
dynamique capitaliste contemporaine ? (Saussoi)20

Mais, comme chacun sait, le temps n’est pas seulieoigectif, mesurable et économique. |l

est également subjectif, qualitatif et affectif @hat, 1990 ; Hassard, 1990, 1996). C’est
justement de cette rencontre entre la premiererdioe du temps : objective, quantitative et
économique avec la seconde que le temps de I'agiam va étre fait. La rencontre du temps
collectif et du temps religieux pose clairementcerntain nombre de questions, tant au niveau

social que personnel.



En effet, le temps des dieux n’est pas celui desrhes. Les religions évoluent dans un temps
qui leur est propre. L'entreprise évolue dans umpe collectif qui organise son

fonctionnement. Chaque systeme religieux a toujsanglu, en son époque et dans son
espace, organiser le temps terrestre des hommesep@ndre conforme au temps céleste des
dieux. C’est une gestion du temps impossible aitendans une entreprise ou cohabite une
diversité de cultures et de religions et dans |kguen retrouve le ferment d’'un projet

collectif. La question de la superposition deswdtiers, et la encore, celle du risque de
déstructuration du temps collectif est posée,asi Eommence a morceler le temps de travalil

en fonction de divers rites religieux et traditigBanon, 2008).

Car une fois le temps collectif destructure, lasioe se pose inévitablement d’en fonder un
nouveau et sur quel calendrier ? L'instauratiodidpile d’'un jour de repos apres six jours de
travail venait en rupture avec les sociétés poigths, organisées autour d’'un jour de repos
apres neuf de labeur. Progres social ou élémesépigration ? A I'évidence, c’est un sujet de
débat aujourd’hui. Le statut chdmé du dimanche eore avant tout le maintien d’un jour

collectif chbmé chaque semaine pour préserver mpgepartagé, indispensable a la cohésion
d’'une nation ou d’'une équipe dans une entreprisgssAcomment maintenir cette cohésion

temporelle sans effacer les calendriers des upéretliser les attentes culturelles des autres ?

L'apparence physique

L’apparence physique, les tenues vestimentairggrede signes religieux ou philosophiques
suscitent également bien des débats aujourd’hupdredu foulard islamique a été d’ailleurs
a la base d'une loi francaise récente (Commissi@si S2003) qui a retenu I'attention du
monde entier (Bouchard et Taylor, 2009 ; Bowen,7200aborde, 2010 ; Barghava, 2011).
De telles demandes soulévent en effet un certammbr® de questions Iégitimes et I'on se doit
de rappeler la pluralité des intentions qui se eadérriere le port de certains vétements.
Certaines symboliques n’ont pas d’autre intentioa d’exprimer une communauté de pensée
sans rechercher un effet sur leur environnemenautdgs, en revanche, ont vocation a

modifier leur environnement pour rendre 'espacef@aone a certaines exigences religieuses.



Dans ce dernier cas, I'apparence devient une rgetie de friction quand I'espace collectif
s’en trouve modifié et que le regard des uns etailgges se fragmente. Les questions se
multiplient : quelles limites doit-on donner au ilie se vétir, de se coiffer, de se raser, de se
tatouer et de porter des piercings ? Sur quellsgshbdécider du droit de porter un signe
religieux? S’agit-il de [lintrusion du privé dan&space collectif, voire d’'un acte de
prosélytisme ou relevant d'une pression socialestagit-il simplement d’'une simple
démarche privée sans conséquence pour autrui ? €ommesurer l'intention d’'un signe
religieux sans faire preuve d’a priori, voire deatimination ? Sur quels critéres décider de la
légitimité d’une apparence physique, d’'un symbaledaun vétement ? C’est a toutes ces

guestions que tentent de répondre a la fois léarines publiques et les organisations.

L’alimentation

Des demandes croissantes concernent égalememdightion (Bouzar, 2009 ; Banon, 2008).
Or, l'alimentation sacrée dans le cadre de la vest@n collective pose la question des
limites de la responsabilité d'une entreprise aoammagner les attentes culturelles et
religieuses de son personnel. Les frontiéres alianes définissent en effet le territoire social
et spirituel d'une communauté. Utilisée au coursl’distoire comme frontiere intérieure,

'alimentation sacrée permettait a un groupe depas se dissoudre dans un autre plus
large (Banon, 2008); (par exemple, tel est I'obfesntjourd’hui, poursuivi par I'injonction re

tentant de dissuader les unions exogamiques).

Offrir une alimentation sacrée dans le cadre deelauration collective n'est donc pas
anodin ; elle peut, la aussi, avoir I'effet pessdiune séparation des uns et des autres sur la
base de leur alimentation et de contribuer sarjsuaile savoir a une discrimination devenue
légitime au nom du principe de « tolérance ». Roirta préparation des aliments et le fait de
cuisiner sont des caractéristiques qui séparerd 8§ hommes des animaux. Alors
comment respecter les attentes individuelles sameriter une désunion (sur des bases

culturelles) au sein des salariés d’'une entrefrise

A ces trois zones de friction les plus fréequemnrencontrées, s’ajoute une autre zone qui

releve celle-ci d’'un principe fondamental : celle tiégalité entre hommes et femmes,



principe dont la remise en question par certainggeaces religieuses, ne permet ni

adaptation ni « négociation » dans nos sociétéodetiques.

Le statut des femmes

Contrairement aux trois autres demandes qui inlergda maniere dont on vit ensemble au
sein d’'espaces de travail, les demandes qui sergissitour du fait féminin sont en effet
d’'une autre nature. Car, méme si d’aucuns l'intégdans la définition de la diversité (Barth
et Falcoz, 2007 ; Cornet, Warland et Pinson, 20@8feminin ne peut-étre classé sous le
terme de « diversité » au méme titre que les awy@ss de diversité, puisqu’il s’agit bien

d’'une des deux moitiés de I’humanité (Méda, 2008).

Si le statut asymeétrique des femmes est un phéroroenstaté depuis toujours (Héritier,
2007), tous les systemes de penseée religieux simayat depuis I'agriculture et la sacralité de
la terre qui en a découlé autour du statut difféigedu féminin, une telle discrimination ne
peut étre acceptée, de nos jours, par les démeg @i risque de se perdre. Les organisations
et les entreprises n’ont aucune latitude sur cetslijne s’agit pas en effet d’'un éventuel droit
de conscience a aménager mais d’'une rupture aygm2pe fondamental d’égalité entre les
deux composantes de I'humanité, principe affirmésd@utes les constitutions modernes et

les institutions internationales depuis I'apresfgeie

La femme est le premier « Autre », le premier @&iféérent de 'homme. Du statut des
femmes découle celui de toutes les différencesitielgr2007). Une société qui ne reconnait
pas cette égalité entre masculin et féminin nemeaib aucune des différences. Les demandes
en cette matiére nous conduisent a affirmer ici go@s ne sommes pas non seulement la
encore devant un conflit de religions dans I'entsgpmais aussi face a un conflit entre une
pensée démocratique qui affirme des principes us@le des droits et une pensée que nous
pourrions qualifier de différentialiste (ChanlatBameron, 2010 ; Fourest, 2010).

Une telle pensée se construit sur des difféererpes,s’agisse du féminin et du masculin, ou
encore de différences physiques, religieuses auicgtes ; ces différences s’appuient sur un
principe de complémentarité, les différences donhihgstoriquement des obligations et des
droits différents (Schnapper, 2006 ; Weil, 200%ritier, 2007 ). Le différentialisme que I'on



observe dans ce domaine organise une société etifiée, en s’appuyant sur une re-
sacralisation de l'espace, l'apartheid du fémininuee violence faite aux femmes, le
mouvement taliban en étant une illustration exeimpkxtréme (Banon, 2010).

Quelles stratégies les entreprises mettent-elleglae par rapport a ce retour du religieux

dans les organisations ?

Nous venons de présenter les principales demaridedrel religieux que nous retrouvons
aujourd’hui dans les organisations. Mais que posvayus dire sur les actions des entreprises
a cet égard ? Plusieurs enquétes , étant en coursep savoir plus long sur les pratiques en
matiére de diversité et notamment sur la placeadeligion dans les organisations (Cegos et
chaire Dauphine, enquéte de 'AFMD), dont les dasnge nous sont pas encore accessibles,
nous avons travaillé a partir de données existdrassliverses, recueillies tant dans le secteur
public que privé (Lévy, 2004 ; Haut conseil de tégration, 2007 ; 2010 ; Bouchard et
Taylor, 2008 ; Banon, 2008 ; Bouzar, 2009 ; GaliretoSurply, 2010 : La Halde, 2009 ;
2010).

La consultation de ces données tirées de diffé&semguétes nous permet d’esquisser quatre
grands types de stratégie a loeuvre: 1) la gm@tédu déni, 2) la stratégie de
'accommodement au niveau local, 3) la stratégitadeise en place d’'une politique générale,

et 4) la stratégie du rappel des regles répubksain

La stratégie du déni

La premiere stratégie est certainement la plusndym Elle se retrouve aussi bien dans les
PME que dans certaines grandes entreprises dontelgmonsables ne voient pas les
problemes, ou déclarent gu’ils n’existent pasfdlit dire que c’est une question qui ne se

posait pas il y a encore quelques années.)

Cette attitude, tout en partant souvent de l'idée garler de religion est un sujet sensible,
voire tabou dans les entreprises francaises (\24l09 ; IMS, 2009), recouvre des situations
fort différentes. La premiere situation est I'eptise qui n’a pas de demandes de ce type pour

des raisons qui renvoient au secteur d’activités,l'i@plantation géographique, a
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’lhomogénéité de son personnel et ou au respectédgss communes par ce dernier. Ici, le
probléme n’existe pas (Galindo et Surply, 2010)deaxieme situation est celle qui voit les

responsables d’organisations, malgré certainetégatxistantes, ne pas oser en parler de
peur de soulever des revendications en cascadeoriB@908 ; Bouzar, 2009 ; Galindo et

Surply, 2010) ; ou encore des organisations lekerdzar la sélection de personnes qui ne
poseront pas de probleme a ce sujet ou le déparpéksonnes concernées. La troisieme
situation débouche sur un discours officiel de diagsant les cadres opérationnels pratiquer

a I'insu ou non des directions des ajustements\aan local.

L’accommodement au niveau local

La deuxiéme stratégie est celle que I'on obseryaus souvent dans les organisations et les
entreprises qui font face a de telles demande$abksence de politiques de la direction, et en
catimini ou avec son assentiment, les cadres ootéfso & ces demandes essaient
d’accommoder les personnes au cas par cas. llHesuagiissent en utilisant les mécanismes
de ce que Jean-Daniel Reynaud a appelé la régulatitonome (1987) ; de nombreuses
données récentes vont dans ce sens, les actesitu&iion bricolant des solutions adhoc au
gré des contextes organisés (Galindo et Surply) 2@&buzar, 2009 ; Banon, 2008).

Cette montée de 'accommodement raisonnable, coamre désigne au Québec (Bouchard
et Taylor, 2009), n’est pas toujours lui non plasis probleme. Des cas, tant au Québec
gu’ailleurs en France ou en Europe nous le rappe(l8eedah, 2007 ; Banon, 2008 ; Valo,
2009 ; Bouzar, 2009). Par exemple, un directeyprdmn aux Pays-Bas avait décidé de lui-
méme d’éliminer les boulettes de porc, plat traditel hollandais, des repas servis aux
prisonniers, prétextant que c’était plus simplefalee un seul type de boulette (& base de
veau) en raison d’'une minorité de prisonniers d&fession musulmane. Sa décision a été
contestée en justice par un prisonnier, et ce demieu gain de cause aupres d’'un tribunal.

(Voir 'annexe 1)

Comme le montrent le rapport du Haut conseil atdgnation en France ou le rapport
Bouchard-Taylor au Québec, on retrouve certairsngements de ce type dans les cantines
scolaire de ces deux pays. Certaines cantines sxgoprimer le porc afin de régler le

probleme. D’autres vont autoriser des salles déreriau sein de l'entreprise ou des
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ajustements de temps durant les fétes religieugeles congés religieux (Bouzar, 2009 ;
Banon, 2008). Ces accommodements sont souvent ragésupar une volonté de dialogue et
un esprit de tolérance. Nous verrons un peu plusdae si certains ajustements ne posent
aucun probleme, d'autres, comme I'exemple précedsmit plus problématiques, voire
parfois déraisonnable (Geedah, 2007 ; Banon, 2010).

Suite a la demande de plusieurs entreprises, laDHAR donc di rappeler récemment les
regles fixées par la loi et la jurisprudence poexgression religieuse dans I'entreprise. Si la
liberté de conscience est bien protégeée, les castrs apportées par 'employeur a certains
comportements, inspirés par des exigences religggusdoivent étre justifiées soit par des
impératifs de sécurité au travail, de santé ougiéme (ex. : incompatibilité entre le port d'un
signe religieux et d’'un équipement obligatoire) par la nature des taches a accomplir,
notamment lorsque la prestation de travail estiem dvec la clientele. Le salarié ne peut
invoquer des prescriptions religieuses pour refuses missions contractuelles ou des
obligations Iégales et réglementaires (ex. : \gsiteédicales obligatoires). Les revendications
liées aux pratiques religieuses (ex. : autorisatidabsence pour les fétes, aménagements du
temps de travail pour les prieres) ne peuvent ©BBp face aux nécessités du bon

fonctionnement de 'entreprise (2010 ; voir anngxe

Eric Molinié, le nouveau président de la HALDE, aukaité a partir de la multiplication de
ces situations, engager une réflexion plus généealeonsulter des représentants des
entreprises, des organisations syndicales, desSeinents de santé, des maisons de retraite
et ouvrir le dialogue a partir de leurs pratiquégs. prochain collége thématique examinera
plusieurs réclamations concernant le port du veitleendra compte des conclusions des
différentes consultations engagées. Elles vienjusté de tomber (Halde, 2011, voir annexe
6).

La mise en place d’'une politique générale

Cette troisieme stratégie est celle que I'on retede moins. Le fait religieux a en effet une
réalité tres récente et a I'exception de quelqué®prises qui ont depuis longtemps un
personnel de confession musulmane et qui ont miame de salles de priére et aménager les
horaires et les repas, c’est le cas, par exemplesiee PSA Peugeot-Citroén, d’Aulnay, peu
d’entreprises ont une politique intégrée a ce s@etnme I'écrit une journaliste de
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Libération, Stéphanie Binet,

« Chez PSA, ces salles de priére sont un des acgsigréves de 1982. Les ouvriers avaient
alors débrayé pour plus de liberté syndicale, ungraentation des salaires, et davantage de
dignité. Les salles de priere n’étaient pas unerégendications principales du mouvement,
mais elles se sont greffées au mouvement, réclgmaéeies responsables syndicaux de la
CGT apreés le 29e jour non travaillé...Depuis trems,da gestion de I'islam en entreprise
est devenue un réflexe chez PSA. Pendant la p&tiodemadan, les pauses déjeuners sont
adaptées aux horaires de la rupture du jene. Lesuimans pratiquants ont droit a cing
minutes de plus pour manger, les non musulmansaditgmt pour fumer une cigarette ou
boire un café. Des sandwiches hallal cohabitentaesix au saucisson sec dans les
distributeurs,(2010, voir annexe 3).

Quand il existe certains principes a ce sujeg’ilgégrent a une politique de gestion de la
diversité. Mais, a part quelques exceptions com8w, Ra gestion du fait religieux reste de
I'ordre le plus souvent de 'accommodement au qlieni, donc de la stratégie présentée
précédemment.

Le rappel des régles républicaines.

Cette derniere stratégie se retrouve dans le gguiblic ou parapublic, c’est-a-dire dans tous
les organismes qui sont soumis a la loi sur lat&iSelon cette loi canonique francaise, la
sphére publique doit demeurer neutre et indépeadintoute religion (Weil, 2005 ; Bowen,
2009). Tout fonctionnaire en exercice y est assujene peut y avoir de dérogation. Comme
le souligne la commission de réflexion sur le gpaae laicité dans la république
(commission Stasi, 2003) :

«La neutralité de I'Etat est la premiére conditioa I laicité. La France ainsi ne connait
pas de statut de culte reconnu ou non reconnu. Pessentiel la neutralité de I'Etat a deux
implications.

D’une part, neutralité et égalité vont de pair. Gaerée a l'article 2 de la Constitution, la
laicité impose ainsi a la République d’assurer gébté devant la loi de tous les citoyens sans
distinction d’origine, de race ou de religion». Lesagers doivent étre traités de la méme
facon quelles que puissent étre leurs croyancegieekes.

D’autre part, il faut que I'administration, soumisel pouvoir politique, donne non seulement
toutes les garanties de la neutralité mais en présaussi les apparences, pour que l'usager
ne puisse douter de sa neutralité. C’est ce qugoleseil d’Etat a appelé le devoir de stricte
neutralité qui s'impose a tout agent collaboraniraservice public (Conseil d'Etat 3 mai
1950 Demoiselle Jamet et I'avis contentieux du B2880 Melle Marteaux). Autant, en
dehors du service, I'agent public est libre de nfester ses opinions et croyances sous
réserve que ces manifestations n’aient pas de cégsion sur le service (Conseil d'Etat 28
avril 1958 Demoiselle Weiss), autant, dans le calirservice, le devoir de neutralité le plus
strict s’applique.
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Toute manifestation de convictions religieuses damsdre du service est interdite et le port
de signe religieux I'est aussi, méme lorsque lengyne sont pas en contact avec le public.
Méme pour I'accés a des emplois publics, I'admiaigtn peut prendre en compte le
comportement d'un candidat a I'accés au servicdipu®'il est tel qu’il révele I'inaptitude a
I'exercice des fonctions auxquelles il postule danglein respect des principes républicains
». (2003).

Il s’agit ici de bien déterminer ce qui est dedigr du service public. Car si le périmétre n’est
pas clairement établi, on peut se retrouver avecdstestations.

La récente affaire de la creche Baby Loup a Malatg¢slie en est une illustration puisque,
apres avoir eu un avis positif de la Halde, lagnante qui portait un foulard islamique a été
déboutée par un conseil des Prud’hommes en déc&@bée(Coroller, 2010 ; voir annexe 4).
Le conseil des Prud’hommes de Mantes-la-Jolieedfetvalidé le licenciement pour faute
grave. Le jugement a reconnu "l'insubordinatioractarisée et répétée" de cette employée.
En décembre 2008, de retour d'un congé parentsdd@ieée concernée, directrice-adjointe de
la creche, avait fait part a la directrice de béssement de sa volonté gerter le voile Elle
avait alors été mise a pied puis licenciée pouefguave le 19 décembre 2008. Le réglement
intérieur de la structure interdit p®rt de signes religieuau nom du principe de "neutralité".
Dénoncant un licenciement abusif, cette salari@g aaisi la Halde puis le conseil des
prud’hommes et réclamait plus de 80 00 euros derdmes et intéréts. La salariée est allée
en appel.

« Le jugement s'oriente vers une extension du ipende laicité a toutes les entreprises. Le
tribunal des Prud’hommes reconnait qu'il est ligii&ine société privée institue un reglement
intérieur qui restreint la liberté religieuse edvt@ge la neutralité”, explique un avocat du
travail, Yves Nicol, dans I'Express (2010).

Jusqu'a présent, les entreprises pouvaient indapres leur reglement intérieur la tenue de
travail que devaient porter leurs salariés maigaigat pas le droit d'interdire clairement le
port du voile ou tout autres signes religieux ostiErires. "Mais il faut rester trés prudent: ce
n'est qu'une décision de premiére instance; salspst donc trés limité. Il faudra attendre la
décision de la Cour d'Appel pour parler véritablatrae jurisprudence”, poursuit le méme
avocat.

Les précédentes décisions de justice s'appuyaiefiadicle L.1121-1 du Code du travail,
selon lequel : * Nul ne peut apporter aux droits personnes et aux libertés individuelles et
collectives de restrictions qui ne seraient pasfigéss par la nature de la tache a accomplir ni
proportionnées au but recherché'.

Selon ce principe, si le salarié est en contaetctlsivec des clients ou un public qui peut étre
géné ou choqué par ces signes religieux, I'emploggien droit d'interdire le port de signes
religieux ostentatoires. C’est ainsi que les caldppels de Paris et de Versailles ont, par
exemple, justifié l'interdiction du port du foulaslamique a une vendeuse dans un centre
commercial et & une technicienne de laboratoireles étaient souvent en contact avec des
clients. Dans ce cas-ci, le résultat est le mémie lmaémarche est tres différente. Car dans
le cas de Baby-Loup, on fait appel au principe elgnmalité du service public, méme si la
structure est de nature associative privée.

Suite a ce jugement, a l'instar des employés dwces publics, les salariés du privé soumis
a cette regle, n'auront pas le droit de porteliglees religieux ostentatoires. Une chaine
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discréte avec une croix, une étoile de David ournaim de Fatima (qui n’est pas un signe
religieux) autour du cou demeureront, en revanichgours autorisée, mais elles ne devraient
pas étre trop visibles, comme l'indiquait la lor $a1port de signes religieux suite aux
recommandations de la commission Stasi (2003).

Proposition et principes d’action

Les constats que nous venons de faire et lesggatgue mettent en place les organisations
nous menent a la conclusion que la diversité celleiet religieuse évolue désormais dans un
espace collectif qu’il appartient aux entreprisegérer avec équité sans pour autant accepter
des formes de sociétés alternatives en contradiatiec les valeurs fondamentales de la
société concernée, ferment d'une cohésion socidispensable a la cohérence d’un projet
collectif. Autrement dit, il ne peut s’agir pouneientreprise de gérer une ou des religions
mais d’en analyser les attentes au prisme de<£istéollectif de performance, du maintien de
la cohésion sociale et de la protection de I'é§aittre les salariés.

Permettre la cohabitation apaisée de cette digersindre la différence productive et porteuse
d’opportunités, exige d’évaluer, une par une, latipence des attentes culturelles et
religieuses, d’en mesurer I'impact sur I'organigatou I'entreprise et de parvenir a respecter
le droit individuel de conscience et de différeisems pour autant altérer le droit collectif a
l'indifférence. Ce sont donc de nouveaux rappottalgéérité qui restent a inventer (Chanlat et
Dameron, 2010), a travers le construction de reglete respect de celles qui existent déja

(Bowen, 2009 ; Laborde, 2010 ; Galindo et Surpbi®.

La mondialisation culturelle et religieuse placs kntreprises au coeur de la société, ou
gu’elles s'implantent dans le monde. Véritables gla® du troisieme millénaire, les
entreprises, comme nous venons de le rappelemosgent confrontées, au-dela de leur

fonction économique, aux nostalgies culturellesust espérances individuelles.

La question de la cohabitation d’'une diversité ddéiuces et de traditions sur une terre
désacralisée - donc partagée - impose a une déieoétlhique de hiérarchiser ses principes
fondamentaux. Ce faisant, deux questions sont tsern: De la tolérance ou de la
reconnaissance, quelle attitude privilégier ? De liherté ou de I'égalité, quel principe
premier doit présider aux arbitrages en matiereutle et de traditions (Chanlat et Dameron,

2010). Et sur quels criteres compenser ces dift@efR
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Diversité culturelle et religieuse : Vers une nouvke éthique d’entreprise

Ainsi, confrontée a ces zones de friction et icssauavec le statut du féminin, toute
organisation et entreprise éclairée se trouventraimtes de choisir entre deux valeurs
fondamentales, la liberté et I'égalité (ChanlaDeimeron, 2010 ; Fourest, 2010 ; Michaels,

2009). La tolérance est-elle la clé de la gestmitadliversité culturelle et religieuse ?

Chaque culture, croyance et tradition véhicule destaines de particularités — parfois
contradictoires avec les fondements d’'une démacgiliique - des particularités que pour la
premiere fois dans [I'histoire de I'humanité, nousvisageons de reconnaitre dans leur

diversité et de gérer avec équite.

Se rend-on coupable de discrimination en ne prgmasien compte les attentes religieuses ou
les traditions d’un individu ? Doit-on adapter kgle collective a la demande d'un seul ?
Faut-il accepter toute pratigue sous prétexte tulevendiquerait un héritage culturel ou
serait d’inspiration religieuse ? Jusqu’ou est @rétaller une entreprise pour favoriser la
diversité culturelle et religieuse ? Telles sons lguestions auxquelles font face les
organisations de toute nature (privée, publiqussp@atives) et auxquelles, comme nous

'avons vu, elles apportent des réponses fort garié

En essayant au nom de la tolérance de satisfaieelés desideratas des uns et des autres, le
risque que l'on court, c’est d’introduire un drbitmain approximatif et influencable selon la
rigidité de la croyance ou la pression des traditjale conduire a 'avénement d’'une inégalité
« |égitime » entre les individus et a la banailsat’'un processus d’exclusion, voire d’auto

exclusion de la collectivité d’une entreprise. Wmtain nombre d’erreurs sont donc a éviter.

Ne pas réduire un individu a sa communauté d’origie la plus apparente

La premiere erreur serait de réduire un individwsaa communauté d’origine, et de lui
reconnaitre un droit différent sous le prétextesoe héritage culturel. Ce serait le caricaturer,
le décrire a partir de traits grossiers et le profe sa liberté personnelle de conscience et de
son droit a I'équité. C’est un aspect qui a étéligné par des parents dans une enquéte
scolaire mené par le Haut conseil a l'intégrati@®10Q) et que soulignent de nombreux
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auteurs (Banon, 2008 ; Bouzar, 2009, La Halde, 2GH)indo et Surply, 2010 ; Chanlat et
Dameron, 2010 ). En d’autres termes, ce n’est pasexemple, parce qu’une personne a un
nom a consonance maghrébines qu'elle doit étrelocat@e musulmane. Comme de
nombreuses enquétes le montrent, les Francais diessmon dite musulmane ne se
comportent pas differemment des Francais de canfedse catholique, protestante ou juive
et partagent les mémes valeurs (Todd, 2008); saci@ndans une république laigque, chacun
a le droit de ne pas étre croyant.

Avant de prendre une décision : prendre bien soine@l voir les effets de la

reconnaissance d’'une différence de nature religieas

La seconde serait d’évaluer la diversité culturadte procédant par associations d’idées, sans
chercher a connaitre lI'impact des particularismes le collectif concerné. Il y a des
comportements qui peuvent étre problématiques peuvivre ensemble. Par exemple,
lorsqu’un collégue refuse de serrer la main d'uaerhe parce que c’est une femme ou
lorsqu’on se met a séparer les hommes des femmes dae piscine, on reconnait
explicitement la séparation des sexes, et on aleojitincipe d’égalité des sexes inscrit dans

notre constitution (Fourest, 2010 ; Bowen, 2009).

Comprendre gu’une religion n'est pas une ethnie mai une construction

sociale historique

La troisieme erreur serait d’imaginer que les cnogs, les rites et les signes religieux sont
identitaires alors qu’une religion n’'est pas unkned, et la croyance ne se transmet pas
génétiqguement mais par adhésion. Il faut donc 8istinguer les droits collectifs d’'un groupe

ethnique de ceux d’'une expression religieuse eieunde travail.

L’entreprise se trouve donc devant un dilemme: gtece- par principe - de s’adapter aux
particularismes individuels et disparaitre dansingtictable fragmentation jusqu’a ce que le
concept méme de cohésion sociale et indivisibleete un mythe lointain ; ou rejeter — par
principe - le multiculturalisme et disparaitre ayssur avoir renoncé aux valeurs universelles

des droits humains, de liberté de conscience eulle qui ont édifié cette méme société. La
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guestion se pose donc de la pertinence des attegtiegluelles confrontées a la cohérence

des attentes collectives.

Dans son processus de prise de décision, toutaisagi@n ou entreprise se trouve face a
deux contradictions évidentes : Comment faire desxcsans discriminer ? Et, sur quelles
bases se forger une opinion juste sur une attelitgeuse sans avoir a entrer dans un débat
religieux ? Sur quels critéres décider du droitet®nnaissance d’'une pratique ou d’'une autre
sans céder aux préjugés ou a la tentation d'unérailmte automatique? Le niveau de
connaissance en matiere de fait religieux et enéneatle droits humains, de méme qu’une
solide réflexion éthique deviennent des élémentsiaux pour prendre des décisions a la fois
éclairées et justes. Il y a en effet trop de dénwsiqui se fondent sur I'ignorance et I'absence
de réflexion. Quand on voit gu’'une grande munigipadu Québec a enlevé le sapin de Noél
du hall de I'h6tel de ville pour ne pas heurterddterentes sensibilités, on mesure le chemin
qui reste a parcourir dans certains cas. (Commeuchaait, I'arbre de Noél n’a rien de
religieux, tout comme le péere Noél, deux éléments ant été combattu par I'Eglise

catholique lors de son introduction a la fin du Xdecle.)

L’inégalité ne nait-elle pas alors le plus souv#nhe perversion de la tolérance?

Selon I'encyclopédie, « la tolérance, du latin itate (supporter), désigne la capacité a
accepter ce que l'on désapprouve, c'est-a-direeéan devrait normalement refuser. Au

sens moral, la tolérance est la vertu qui portecagter ce que I'on n‘accepterait pas
spontanément, par exemple, lorsque cela va a hérecde ses propres convictions. C'est aussi
la vertu qui porte a se montrer vigilant tant esv&@ntolérance qu'envers l'intolérable.

Rawls, dans sa célébre théorie de la justice, uedgy’il faut permettre I'expression des
intolérants et que de ne pas les tolérer seraiéirgnt et serait donc une injustice. Par contre,
il établit qu'une société tolérante a le droiteaievoir, de se protéger et que ceci impose une
limite a la tolérance : une société n'a aucunegahbn de tolérer des actes ou des membres
VOUES a son extermination (1971 ; 1987).

Gandhi, une personnalité trés liee a 'image deliErance, se méfiait déja du terme de
tolérance qui apparait comme un droit de transgresstroyé par certains a d’autres, au nom
d’'une morale supérieure aux intéréts des persaorEernées.
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Quelgues exemples contemporains de tolérance :

- 1) En Grande-Bretagne, 'TEmployment Act de 19&jpense les Sikhs de porter un casque
sur un chantier. Le Religious Exemption Act de 1986 exempte du port du casque en
motocyclette au nom de leur tradition religieuset @nénagement de la loi est revendiqué
par les parlementaires britanniqgues comme « I'apagmement d’'une diversité culturelle
dans un esprit d’égalité des chances et de taéranutuelle ». La perception de la religion,

et de I'observance religieuse, est présentéeoinee garantes de I'ordre social.

En fait, la conséquence la plus flagrante de @it diifférencié est bien la création d’'un
double standard pour I'application de la loi seles attentes culturelles d’un individu. Sous
'apparente tolérance s’exprime une forme de disickition qui légitime la différence des
droits, selon une communauté ethnique ou religiemsamment en matiére de sécurité au

travail.

- 2) Peut-on consommer de la drogue pour des misgigieuses ? Cette question porte en
elle le mirage de la liberté a 'ombre du renonceim& I'égalité, puisqu’en adoptant le
Religious Freedom Restoration Act, destiné a limis ingérences de I'Etat dans I'exercice
de la religion, le Congres américain a autoriseaje de la drogue pour des motifs religieux,
inquiet des « discriminations », induites par suerdiction. La clause de libre exercice d’'un
culte, quels qu’en soient les risques, s'impose k#s comme un principe d'égalité

fondamental.

En réalité, sous I'apparence de la tolérancsotaeté américaine a renoncé a ses obligations
de protéger ses membres et pratique une discriminbigale en ne reconnaissant pas aux
fideles, consommant de la drogue lors de leursnadges religieuses, leur droit a étre
protégés, y compris contre eux-mémes. Selon lasidécide la Cour supréme (1996),
appliguant les termes du Religious Freedom Resbtora#ct, certains sont donc autorisés a
consommer de la drogue alors que d’autres ne leps@n Les uns méritent la protection de la
collectivité, alors que d’autres peuvent se droguiien subir les effets sur leur santé sans que
cela ne géne la société. Leur sort est-il moinsonamt en raison de leur héritage culturel et

religieux ?

Quelle grille de lecture choisir pour mieux gérediversité des attentes culturelles ? S'il faut
s’interdire d’entrer dans un débat religieux pour @érer les attentes individuelles, la
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tolérance - par principe - ne parait pas le moyeplds démocratique de favoriser la diversité
culturelle et religieuse, puisqu’elle est porteuseffets contradictoires d’exclusion, de
discrimination et d'inégalité.

Favoriser la cohabitation des différences imposseddistancier de la pertinence d’une attente
culturelle ou religieuse pour n’en mesurer que paot sur la personne elle-méme ou sur la
collectivité dans laquelle elle évolue. La connae® de I'anthropologie du contexte social

concerné devient donc un élément clé de la réflegio précédera I'action en ce domaine.

En guise de conclusion : vers une nouvelle éthiqaéentreprise ?

Reste donc a décider entre liberté et égalité, shoi de Sophie », dans lequel il faut
s’oublier pour penser d’abord a «l'autre ». Cipdncipes de réflexion nous semblent
permettre de mieux décrypter une attente cultuedlld’en mesurer la faisabilité. C’est avec
ces cing principes que nous conclurons ici notrféexi®dn. Il s’agit de cing principes

éthiques qui réaffirment la préoccupation essdati# I'organisation ou de I'entreprise a ne
pas perdre de vue l'intérét de la personne coneerhéelui du collectif de I'univers organisé

concerné :

Ne pas avoir peur de l'autre mais avoir peur paur |

- Ne pas attribuer « d’autorité » a un individu ougroupe un droit dont la réception
serait en finalité défavorable a lui ou a la cdlieté entiére.

- Favoriser les conditions d’acces de chaque indigigtravail

- Ne pas favoriser les conditions qui rendent l'indiivou le groupe dépendant de

limage qu’il a de lui-méme.

- Ne pas accepter une attente religieuse au détridemnwaleurs fondamentales de la
démocratie et de I'égalité entre individus.

Cette grille de lecture n’a certes pas I'ambitdenrésoudre tous les problemes posés par la

cohabitation d'une diversité culturelle et religgeudans I'espace collectif et neutre, que
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représente une entreprise, mais de contribuer certi@s lignes d’'une nouvelle éthique
d’entreprise dont le projet immense serait dapéc la fin des luttes sociales et
I'établissement d’un état de justice.

La mondialisation des cultures et des religionsregésente pas une menace mais une
opportunité extraordinaire de favoriser I'émergernttene société émancipée des regles
archaiques, liées a la sacralité de la terre, mujusque la organisé I'hnumanité sur des critéres
de différences et de séparation. La modernité & metre rapport au fait religieux et a permis

de libérer les humains, notamment dans les socie@dentales, des dogmes imposés. Les
religions en ont également profité. Les organisetiet les entreprises éclairées et le monde
du travail en général peuvent devenir le moteurcelte nouvelle mutation en pratiquant

linnovation ordinaire (Alter, 2002). Par la mémecasion, elles participeront a cette gestion
bienveillante et durable que ce congres 2011 appd#l ses voeux. Une responsabilité

évidente, venue de lI'aube des temps, car a laamiesles monothéismes, il faut rappeler que

le terme « travailler » équivalait déja a celukdeendre un culte ».
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(Rendre arbitrairement invisible une religion welede I'impossible et
provoquerait un effet pervers en favorisant le comautarisme, préambule a
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sont aujourd’hui les prémices avec la place priydé réservée au contrat moral

sur le contrat de travail (Banon, 2008).)

Bibliographie

Alter, N, L'innovation ordinaire, Paris, PUF, 2004.

Balandier, G, Civilisés, dit-on, Paris, PUF, 2003

21



Banon, P, La révolution théoculturelle, Paris, Bessde la Renaissance, 2008.

Barmeyer, C et Chanlat, J-F, (coord), Culturespnatet gestion, numéro thématique,
Management international, 2004.

Barth, | et Falcoz, C, (Dir), Le management deileisité Enjeux, fondements et pratiques,
Paris, L'Harmattan, 2007.

Bataille, P, Le racisme au travail, Paris, La Désote, 1997.

Bhargava, R, « States, religious diversity, andctim@s of secularism » , Open Democracy, 22
march, 2011.

Binet, S, « La religion a la cantine et a la chaing Libération, 26/01/ 2010

Bouchard, G, Genése des nations et cultures duédéouMonde, Montréal Boréal, 2001.
Bouchard, G et Taylor, C, Fonder I'avenir. Le terdpda conciliation, rapport abrége,
Commission de consultation sur les pratiques diarnodements reliées aux différences

culturelles, Québec, Gouvernement du Québec, 2008.

Bouzar, D, Quelle gestion du fait religieux dansiende du travail en France ? Enquéte
Anvie, 2009.

Bouzar, D, Allah a-t-il sa place dans I'entreprtsBaris, Albin Michel, 2009.

Bowen, J, Why the French Don’like Headscarvesantslthe State and Public Space,
Princeton, Princeton University Press, 2007.

Bowen, J, Can Islam Be French ? : Pluralism andrRaéism in a Secular State, Princeton,
Princeton University Press, 2009.

Castel, R, La discrimination négative, Paris, S&UD7.

Chanlat, J-F, «Le défi social du management : Bapges sciences sociales », in Kalika, M
(dir), Les défis du management, Paris, Editionssbias sociales, 2002.

Chanlat, J-F, (Dir), L’individu dans 'organisatiobes dimensions oubliées, Ste Foy, Les
Presses de l'université Laval, Paris, Eska, 198ID5.

Chanlat, J-F, Sciences sociales et managemenoiéaigour une anthropologie générale, Ste
Foy, Les Presses de l'université Laval, Paris, E£888.

Commission Européenne, Rapport annuel sur I'égatit@éntidiscrimination : vers la
diversité, rapport, Bruxelles, 2003.

Combemale, P, « L’ethnicité, une notion aux dimemsihistorique et sociale », Alternatives
economiques, no 280, mai 2009, pp77-79.

Cornet, A, Warland, P et Pinson, GRH et gestiotadbversité, Paris, Dunod, 2008.

22



Cornet, A (coord), L’approche différenciée selasm $exes : comparaisons internationales,
numéro thématique, Management international, Volo71, octobre 2002.

Davel, E, Dupuis, J-P et Chanlat, J-F, (Dir), Latge en contexte interculturel, Ste-Foy, Les
Presses de l'université Laval ; CDRom, Télé-Uniitérdu Québec, Montréal, 2008.

Fischer, G-N, « Espace, identité et organisatidiréde Chanlat, J-F, (Dir), L’individu dans
I'organisation, Les dimensions oubliées, Ste F®g Presses de I'université Laval, Paris,
Eska, 1990 ; 2005.

Fischer, G-N, Psychologie des espaces de traaik,FArmand Colin, 1992.

Galindo, G et Surply, J, « Quelles régulationsaltireligieux en entreprise ?, Revue
internationale de psychosociologie, hiver 2010,9352.

Geadah, Y, Accommodements raisonnables, Montréa®, &diteur, 2007.

Girin, J, « Communiquer dans une tour de bureatixéxle Chanlat, J-F, (Dir), L'individu
dans l'organisation, Les dimensions oubliées, 8ig Ees Presses de I'université Laval,
Paris, Eska, 1990 ; 2005.

Halde, Rapport annuel, Haute Autorité de Lutte mlgs Discriminations et pour I'Egalite,
Paris, Halde, 2007 ; 2008 ; 2009 ; 2010.

Hassard, J, « Pour un paradigme ethnographiquendipstde travail « , tiré de Chanlat, J-F,
(Dir), L'individu dans I'organisation, Les dimensi® oubliées, Ste Foy, Les Presses de
'université Laval, Paris, Eska, 1990 ; 2005.

Héritier, F, Masculin-Féminin, 2 vol., Paris, Edits Odile Jacob, 2007.

Honeth, A, La société du mépris, Paris, La Décaey@006.
Huntingdon, S, The Clash of Civilizations and theking of World Order Pocket Books,
1996, Traduction francaise, Le choc des civiligaidParis, Odile Jacob, 2000.

IMS-Entreprendre dans la cité, Guide pratique rewmasur la gestion de la
diversité religieuse en entreprise., Paris, mabB200

Inglehart, R, (ed), Human Values and Social chakgelings from the Value Surveys,
Leiden/Boston, Brill.

D’lIribarne, P, Penser la diversité, Paris, SeldD&

Keslassy, E, Ouvrir la politique a la diversitériBalnstitut Montaigne, 2009.

Hofstede, G, Londres, Sage, 1980 ; 1994.
Héran F, Le Temps des immigrés, Paris, Seuil, 2007.

Hervieu-Léger, D et Willaime, J-P. (2001), Sociaésget religion : approches classiques,
Paris, Presses universitaires de France, 2001.

23



Hervieu-Léger, D, La religion en miettes ou La disesdes sectes, Paris, Calmann-Lévy,
2001.

King, J.E, Bell M.P et Lawrence, E « Religion asaapect of workplace diversity : an
examination of the US context and a call for inédiomal research », Journal of Management,
Spirituality and Religion, vol 6, nol, March, 20@Hh43-57.

Kirkon, G et Greene, A-M, The Dynamics of Managibigersity, A Critical Approach,
Londres, Butterworth-Heineman, 2dition, 2004.

Konrad, M, Prasad, P et Pringle, J.R, Handbook ofipace Diversity New York, Sage.

Lahire, B, La culture des individus, Dissonancdsucelles et distinction de soi, Paris, La
Découverte, 2006.

Lamont, M, La dignité des travailleurs, Exclusioace, classe et immigration en France et
aux Etats-Unis, Paris, Presses de Sciences Po, 2002

Laufer, J, « L égalité professionnelle hommes festdee mise en perspective », Chapite 1,
tiré de Barth, | et Falcoz, C, (Dir), Le managensta diversité Enjeux, fondements et
pratiques, Paris, L’'Harmattan, 2007, pp 25-49.

Lévy, |, Lareligion a I'hopital. Laicité et respgetu culte. Refus des soins. Interdits
alimentaires. Rites funéraires, Paris, Presse Bemaissance, 2004.

Lilla, M, The Stillborn God, Religion, Politics aritde Modern West, New York, Knopf,
traduction francaise : Le Dieu mort-né, Paris, 5&0i10.

Machalon, J-P, Les relations de cultes avec les@mupublics, La Documentation francaise,
Collection des rapports officiels, 2006.

Management & Avenir, Dossier : Diversité premieitaris, 2010, 8 (n° 38)
Maurin, E, Le ghetto francais, Paris, Seuil, 2006.

Méda, D, Le temps des femmes, Paris, Champ, Flaiom&002 ; 2008.
Michaels, W,B, La diversité contre I'égalité, Pagsditions Liber, 2009.

Mutabazi, E et Pierre, P, Pour un management witerel De la diversité a la reconnaissance
en entreprise, Paris, L’'Harmattan, 2008.

Pras, B, « Mangement et Islam, Vers une convergeese&aleurs », Reviue Francaise de
Gestion, 2007, p91-95.

Perreti, J-M, (dir), Tous différents : Gérer laglisité dans I'entreprise, Paris, Editions
d ‘Organisation, 2006.

Reynaud, J-D, « Les régulations dans les orgaarsatiégulation de contréle et régulation

24



autonome », Revue francaise de sociologie, XXP&8L pp5-18.

Sabeg, Y, et Charlotin, C, La diversité dangi&grise : Comment la réaliser ? Paris,
Editions d’Organisation, 2006.

Sainsaulieu, R, Des sociétés en mouvement, PazecI&e de Brouwer, 2001.
Schnapper, D, Qu’est-ce que l'intégration ? P&oigy, Gallimard, 2007.

Siberras, J-C, « Travail et religion dans I'entrepr. une cohabitation sous tension », Droit
Social, nol, janvier, 2010, pp72-75.

Todd, E, L’enfance du monde, Structures familigedéveloppement, Paris, Seuil, 1984.
Todd, E, Aprés la démocratie, Paris, Gallimard,800

Valo, M, « Enquéte La religion dans I'entreprise §hcré malaise », Le Monde magazine, 7
novembre 2009.

Weil, P, La République et sa diversité, Paris, IS2005.

Wrench, J, Diversity Management and Discriminatiommigrants and Ethnic Minorities in
the EU, Londres, Ashgate, 2007.

25



Annexe 1 : Aux Pays-Bas - Un détenu contre le
régime hallal (Le Devoir, Montréal)

24 juillet 2009

Les prisonniers «autochtones», c'est a dire né@aiamle souche, auront désormais le droit de
manger de la viande de porc. Cette décision dustéird de la Justice, prise fin juin, est
intervenue apreés le reportage consacré par ledieota grand tirage, De Telegraaf, au
régime halal imposé a tous les détenus dans lesnarnéerlandaises.

Commander deux types de menus différents, alorsaguejorité de la population carcérale
est composée «d'allochtones» musulmans, a d'aboundnop cher au ministére de la Justice.
Une position sur laquelle Hirsch Ballin, le Gardes (sceaux, est maintenant revenu.

Proces

Tout est parti d'un proceés intenté par un prisanméerlandais de Sittard, une petite ville du
Limbourg, dans le sud du pays. L'homme s'étaieldes plats a base de boeuf et de mouton
saignés a la facon halal. Son avocat, Sjoerd vageBdenegouwen, a plaidé pour la liberté
de religion garantie par la Constitution.

«Mon client ne veut pas qu'une religion lui soiposée, il veut simplement des boulettes de
viande», ces traditionnelles gehaktballetjes quesamment les familles néerlandaises. Et de
demander 25 euros de dommages et intéréts, poguemhapas halal servi a son client contre
son gre.

Apres enquéte express a la prison de Sittard, Jai@6le ministére de la Justice a
immédiatement réhabilité le cochon au menu desdéte

La droite populiste s'est aussitét emparée du eodsaffaire, il est vrai, alimente son theme
favori, «l'islamisation de la société néerlandaise»

«C'est bien connu, les prisons néerlandaises sonilies de musulmans, mais ¢a ne veut pas
dire que tout le monde doive se soumettre a um@gpialal», s'est indigné Sietse Fritsma, un
député du Parti de la liberté (PVV) de Geert Wider

Le niveau de confort des prisons néerlandaisesre&a pas moins tres éleve, avec cellules
individuelles, acces a Internet, clubs vidéos B¢sae sport. En 2005, a la suite d'un autre
reportage du Telegraaf sur la «belle vie» menéegrdains détenus, la prison de Esserheem
avait fermé son bar, le Club 91, qui servait deiége sans alcool, mais aussi des cigares, du
homard et des steaks saignants.
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ANNEXE 2 : DELIBERATIONS DE LA HALDE EN MATIERE R ELIGIEUSE

1) DELIBERATION RELATIVE AU PORT DU NIQAB AU SEIN DUN
ETABLISSEMENT PUBLIC DE SANTE N° 2007-210 DU 03/@207

Une réclamante, accompagnant a I'hopital son emfaindevait y subir une intervention
chirurgicale, s’est vu demander par une infirmigdger la partie de son voile masquant son
visage avant d’entrer dans une chambre ou séjamndés enfants. L’enquéte menée par la
haute autorité a permis de mettre en évidence efte demande répondait a un besoin lié a la
spécificité de la mission de service public dévauibpital, a savoir prodiguer des soins de
gualité a des enfants hospitalisés. Ce faisamtyliaistration hospitaliere a recherché une
solution permettant I'application d’'une mesure appiee a la situation sans qu’a aucun
moment, n'apparaisse la volonté de porter att@nkeconvictions religieuses de la
réclamante. Ainsi, compte tenu des circonstancagpkeres de I'espéce, le College de la
haute autorité a constaté que la demande formalérndgirmiére ne présentait pas un
caractére discriminatoirel [ Direction Juridique, HALDE - 03/09/2007

Annexe 2 : DELIBERATION RELATIVE AUX REGLES FIXEESAR LA LOI ET LA
JURISPRUDENCE POUR L'EXPRESSION RELIGIEUSE DANS NEREPRISE
N° 2009-117 DU 06/04/2009

La liberté de religion et de convictions s’appliglans I'entreprise privée dans les limites que
constituent I'abus du droit d’expression, le prggéie ou les actes de pression a I'égard
d’autres salariés.Le Code du travail permet a I'employeur, dans lreae son pouvoir de
direction, d’apporter des restrictions aux libeitatividuelles et collectives au sein de
I'entreprise si elles sont justifiées par la nateda tache a accomplir et proportionnées au
but recherché.A ce jour, il est admis que deux types de constiadra peuvent justifier une
restriction a la liberté de religion et de conwati: d’'une part, des impératifs de sécurité au
travail et de santé, et d’autre part en raisoradeture des taches a accomplir par le salarié.
‘1Lorsque la restriction de cette liberté est justfpar la nature spécifique des taches a
accomplir, les modalités et les conséquences ¢ restriction doivent pouvoir étre discutées
avec les intéresseés afin de concilier au mieuxsleanvictions et les intéréts de I'entreprise.
‘ILe juge exige la justification au cas par cas deeldinence et de la proportionnalité de la
décision au regard de la tache concréte du sahdg contexte de son exécution afin de
démontrer que la restriction repose sur des él&radjectifs étrangers a toute discrimination.
“1]Direction Juridique,

3) Avis de la Halde sur les régles du port de sigeégieux en entreprise
Lors d'une délibération en date du 11 février 2QBlHalde, Haute autorité de lutte contre
les discriminations et pour I'égalité, a indiquéetia souhaitait « consulter des représentants

des entreprises, des organisations syndicalegtdielissements de santé, des maisons de
retraite et ouvrir le dialogue a partir de leuratjgues”, afin d'élaborer un guide des bonnes
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pratiques.

Un prochain "college thématique examinera plusiegéckamations concernant le port du
voile et rendra compte des conclusions des difféeeconsultations engagées” sur le sujet.

En attendant, elle rappelle les principes suivants

- Les articles L1121-1 et L1321-3 du Code du triggaimettent a I'employeur, dans le cadre
de son pouvoir de direction, d'apporter des rdgiris aux libertés individuelles et
collectives, dont la liberté de religion ou de catien, au sein de I'entreprise, qui seraient
justifiées par la nature de la tache a accomplirgportionnées au but recherché.

- Deux types de considérations peuvent justifier rgstriction a la liberté de religion et de
conviction :

- d'une part, des impératifs de sécuritéaail et de santé,

- et d'autre part en raison de la naturga@dses a accomplir par le salarié.

- En ce qui concerne la relation avec la clienbéi@vec le public, la liberté de religion des
salariés doit étre conciliée avec les intérétsadgreprise qui peuvent justifier une restriction
apportée au port d'un signe religieux.

- Le juge, qui intervient apres qu'un conflit o, examine au cas par cas la notion de
pertinence et de proportionnalité de la décisionegard de la tAche concrete du salarié et du
contexte de son exécution. L'employeur doit déneorjue l'interdiction du port de signes
religieux est, en dehors de toute discriminatisnpprtionnée et justifiée par la tache a
accomplir dans les circonstances de I'espece.

Haut de page
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ANNEXE 3 : Lareligion a la cantine et a la chaine

Des sociétés privees comme PSA, soumises au canavail, ont aménagé horaires et
menus aux besoins des pratiquants.

Par STEPHANIE BINET

C’est vendredi a 'usine PSA d’Aulnay-sous-Boisbamlieue nord de Paris, les ouvriers
sortent des lignes de montage qui construiserduaeile Citroén C3 pour la pause déjeuner.
Certains se dirigent vers le «self», d’autres \eessalle de priére qui se trouve au milieu de
I'atelier. La priere du vendredi est la plus suigeela semaine : «Cet été, avec I'accord de la
direction, raconte Hassan Chnaiti, 30 ans délégygedsonnel, nous I'avons méme agrandie
pour la soixantaine de personnes qui viennenter pendant les pauses.» Chez PSA, ces
salles de priere sont un des acquis des greved8fe lles ouvriers avaient alors débrayé pour
plus de liberté syndicale, une augmentation desrsal et davantage de dignité. Les salles de
priere n’étaient pas une des revendications prategpdu mouvement, mais elles se sont
greffées au mouvement, réclamées par des respeasatidicaux de la CGT apres le

29 jour non travaillé. Hassan Chnaiti n’a pas conesigréves, mais son pére travaillait sur le
site de Poissy (Yvelines) et son oncle sur celAuthay-sous-Bois (Seine-Saint-Denis) :
«Mon pere m’a en effet raconté que c’était inteadsibn époque de faire la priére a l'usine.
Comme il n’y avait pas de salle aménagée, il paaibord des lignes de montage et c’était
trés dangereux.»

Depuis trente ans, la gestion de I'islam en enisepst devenue un réflexe chez PSA.
Pendant la période du ramadan, les pauses déjeorgradaptées aux horaires de la rupture
du jedne. Les musulmans pratiquants ont droit @ imutes de plus pour manger, les non-
musulmans en profitent pour fumer une cigaretteare un café. Des sandwiches hallal
cohabitent avec ceux au saucisson sec dans lebulistirs, et pour Hassan, méme si les
musulmans sont majoritaires parmi les 45 naticdglirésentes, pas question d’en profiter :
«Ce n’est pas dans notre religion, assure-t-inélmament au travail, on ne parle jamais de c¢a,
mais de notre boulot, du foot, du salaire de Sérasbeb qui fait la pub pour la C3... Quand
I'islam fait les gros titres des journaux, les eglies nous demandent juste : "Pourquoi c’'est
toujours vous les vedettes ?"» Seul regret pous&fggue le restaurant de l'usine ne propose
pas de plats hallal : «<Comme je n’ai pas le drtét dande non ritualisée, je mange beaucoup
de légumes et de frites. Du tout-hallal, ce senagux.»

Casquette. Sur le site de PSA a Poissy, les osvumesulmans n’ont pas ce probléme. Le self
propose du poisson et des ceufs a tous les menusn&ligne de montage, une jeune femme
qui a recouvert son hijab d’un foulard coloré préda tableau de bord de la nouvelle DS3.
Les extrémités du foulard sont dissimulées sobsolase grise obligatoire de PSA. Si elle
travaillait sous une voiture, elle devrait portarrevanche une casquette sécurisée et
renforcée : «Aujourd’hui, chez PSA Poissy, rappBhérice Duchene, responsable de la
communication, il y a 14% de femmes tous postefoomius, et dans les recrutements
actuels, ce sont prés de 20% de filles qui sonagdes. Certaines portent le voile, mais cela
reste assez rare. Cela dit, on encourage en régtgae les filles a s’attacher les cheveux
pour des raisons de sécurité.»

Fétes religieuses. Entreprise privée, PSA applsfuetement les recommandations de la
Halde (Haute autorité de lutte contre les discrations et pour I'égalité) : «Le port d’'un
signe religieux en lui-méme ne peut étre considérdme prosélyte... Il convient de vérifier
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gue la pratique religieuse n’entraine pas un asseonent des risques professionnels.»
Moniteur sur une ligne de montage, Mohamed Zarg@mans, francais d’origine sri-lankaise,
a les horaires de priere sur un calendrier accradhétérieur de son établi : «Ici on a des
acquis depuis longtemps, et franchement, ce quitoua suffit. Pour ma femme employée a
EDF, ca ne se passe pas aussi bien. Elle se cauhépe la priére. Ses colléegues le savent,
mais pas la direction.»

Pourtant depuis 2008, la direction d’EDF fait derés. Ses syndicats lui ont fait remonter
des questions de leurs chefs de service sur learttea de congés lors de fétes religieuses
gu’ils ignoraient. Le comité d’entreprise et legedtions de ressources humaines, aidés par
I'agence de consulting, Cultes et Cultures (voicamtre) ont a cette époque lancé une
enquéte au sein de leurs différents métiers. Enlgegnldont travaillé a la rédaction de
documents a I'attention des managers, diffusésidemtobre 2009. Ces repéres sur le fait
religieux ne sont que des recommandations qui tegopejue si EDF a une mission de
service public, elle ne reléve pas du droit detefion publique. Elle ne peut donc pas
restreindre I'expression des convictions ou desqures religieuses comme c’est le cas pour
les administrations ou la neutralité est strictenagpliquée.

Dans le public, les fonctionnaires ne peuvent paltesignes religieux, demander un lieu de
priere, car il leur est interdit d’afficher leursrwictions religieuses, politiques et
philosophigues. Une particularité du droit francai®\ EDF, on a privilégié le dialogue,
explique Philippe Hagmann, directeur des ressourassines et de la promotion de la
diversité, car sur ces questions, il y a une grawméusion, entre I'idée qu’on se fait de la
laicité, c’est-a-dire pas de religion, et I'obliigat d’organiser la liberté des cultes.
Historiguement, il y a des entreprises qui ontoétéfrontées plus tét que nous a ces
guestions : les secteurs de I'automobile ou dunisit. »

«Subjectivité». Pour l'instant, peu de PME ont &gpel a des sociétés de consulting ou au
réseau IMS-entreprendre pour la cité qui regroufiieehtreprises et qui a édité un guide pour
gérer la diversité religieuse. Optimiste, DouniaiBar de I'agence Culte et Cultures pense
gue les PME feraient preuve de plus de bon sedisi:lampression qu’elles ont trouvé des
solutions par le dialogue. Le probleme des graedégprises, c’'est que c’est souvent la
subjectivité du chef de service qui fait loi.» Pd@ne chaine cablée, PME en pointe sur la
diversité, car diffusée avec succes en Afrique, Antdles et au Maghreb, Olivier Laouchez
la contredirait presque. Luli, il ne veut pas enterghrler de salle de priére a Trace TV :
«Pour les cing salariés musulmans de mon entrepéseme-t-il, les horaires sont déja
ameénages pour le ramadan, les congés acceptékeprufétes. Je n'ai jamais eu de demande
de local pour la priere, et je pense que je refisai c'était le cas. Je n'ai bientét plus de
place. De maniére générale, a chaque fois que wjualg@ une demande spécifique, je me
pose la question de savoir si je peux répondrdipesient aussi a toutes les autres
demandes.» L'idéal dans ce cas serait de propoderwunique pour tous les cultes.
Photos Lionel Charrier. m.y.o.p.
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ANNEXE 4 : Baby Loup: un voile entre deux mondes dent les
prud’hnommes

Récit

L’ancienne salariée a soutenu, hier, qu’elle tiéaitivoilée au vu et au su des personnels de
la creche. Licenciée, elle réclame 120.000 euros.

ParCATHERINE COROLLER

Pour les défenseurs de la direction de la creclhy Baup, Fatima Afif est une provocatrice.
«C’est une salariée qui manipule, qui sait quede plu voile est interdit, qui n’obtient pas ce
gu’elle veut de maniere amiable, qui provoque ebdptient ce qu’elle veut : un
licenciement»attaque Richard Malka, I'avocat de Baby Loup. Bed&écembre 2008, cette
éducatrice, salariée de la creche depuis 1998, l&céhciée pour insubordination, menaces et
faute grave. Refusant cette sanction, Fatima Adiftaqué son employeur pour
«discrimination au regard de ses convictions religies et atteinte aux libertés
fondamentales»_.'audience, devant les prud’hommes de Mantesl&-JYvelines), a eu lieu
hier.

People. Devant le tribunal, cette femme d’une #&ieret d’années au visage de madone arbore
un foulard lavande sur une cagoule, et est drapés dne longue tunigue et une tres longue
jupe grises. Dans la rue, Fatima Afif portgilleeb, ce trés long voile facon chauve-souris
couvrant intégralement le corps a I'exception dedle du visage.

Dans le palais de justice de Mantes-la-Jolie, sllevyear d'importantes forces de police,
I'affluence est également inhabituelle. Une brohde people a fait le déplacement : cote a
cOte, Manuel Valls, le député-maire PS d’Evry, dé&r d’une stricte laicité, la philosophe
Elisabeth Badinter, marraine de la creche, JeamBettigrab, la présidente de la Haute
Autorité de lutte contre les discriminations et pbégalité (Halde). Saisie par Fatima Afif,
cette instance s’est invitée dans le dossier. &set son départ, et son remplacement par
Jeannette Bougrab, Louis Schweitzer, le précédésident de l'institution, avait créé la
surprise en rendant une délibération approuvaimnBaifif. La nouvelle présidente avait fait
connaitre son désaccord. Et a tenu a assistaundidiace, comme témoin muet, tout comme
Elisabeth Badinter.

La créche Baby Loup est, il est vrai, un lieu ueigBituée dans le quartier populaire de la
Noé, a Chanteloup-les-Vignes, elle est la seulerdece a ouvrir vingt-quatre heures

sur vingt-quatre et sept jours sur sept. Elle peaimesi a des femmes seules de travaliller :
infirmieres, policieres, serveuses, elles repr&samt0% des 171 familles inscrites ;

230 enfants y sont accueillis a I'année, y comiprisuit de Noél. Une aubaine dans cette ville
parmi les plus pauvres de France.

Fatima Afif y a débuté, dés son ouverture, en 188fme assistante maternelle avec un
Contrat emploi solidarité. En 1997, alors qu’eNmiaquitté I'école en cinquiéme, elle
décroche le diplédme d’éducatrice de jeunes enfdmtiveau Bac + 2. L’exemple type d’un
parcours émancipateur (33 femmes ont été forméeBaiey Loup) comme I'a souhaité
Natalia Baleato, la fondatrice de la creche. Ré&egiolitique, ayant fui le Chili, puis
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I'Argentine, cette sage-femme s’est juré, en ouvBaby Loup, d'offrir aux femmes un outil
d’émancipation. Elle se définit comm&aique mais respectueuse de toutes les opinions»

Etendard. Devant le tribunal, les deux femmes siignt. Majda Regui, 'avocate de Fatima
Afif a fait citer comme témoins d’anciennes salesiéle Baby Loup. Les témoins appelés par
M®*Richard Malka et Louis Gayon sont d’actuelles eygés de la créche. L’avocate de la
salariée licenciée a choisi un axe de défenseeiméit Elle ne défend pas sa cliente au nom
de la liberté de religion. Pas plus qu’elle ne drarétendard de la lutte contre
l'islamophobie. Elle s’attache simplement a démemgjue Fatima Afif portait son voile sur
son lieu de travail au vu et au su de tadEle le retirait de temps a autreseconnait-elle. En
clair, la direction le savait et le tolérait. Selajda Regui, un nouveau reglement intérieur
interdisant les signes religieux aurait été adapt&té 2003, alors que Fatima Afif était en
congé parental aprés un congé maternité. Sousekntanparavant, il n’y avait aucune
interdiction de cette sorte. Faux, répondent lexats de Baby Loup. En 1991, lors de la
création de la creche, la directiormais en place un reglement intérieur dont l'artiéle
rappelle les principes de laicité et de neutratitépinion politique et religieuse>bes«notes
techniquessultérieures seraient venues rappeler ces mémesges. Et Fatima Afif aurait
fait 'objet d’un rappel a I'ordre explicite.

Enfin, en 2003«la creche a refait un reglement intérieur dansulelcelle rappelait les

principes de laicité et de neutralité, y comprisagtivités extérieuressappelle M Gayon.

Les témoins cités par les deux parties défilent pettifier, les uns, que Fatima Afif portait
tout le temps son voile, les autres que rdladame Afif était voilée en permanence quand je
la voyais» affirme une ex-salariée. Natalia Baleato affirmecantraire que Fatima Afif a
respecté l'interdiction jusqu’au jour ou elle atidéclaré qu&son voile n’était plus
négociable»Elle aurait tenté d’obtenir, alors, une ruptuveentionnelle de contrat, ce que
I'association, ne s’estimant pas dans son togfuse. Fatima Afif réclame plus de 120

000 euros de dommages et intéréts. Il n'est pagusites finances de Baby Loup lui
permettent de payer. Jugement le 13 décembre. Rivatent Nguyen. Riva Press
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ANNEXE 5

« Gérer la diversité religieuse en entreprise »

Joséfa Lopez pour L’Entreprise.com, publié le 15089

Préserver la cohésion sociale de son entreprisetoprenant en compte la diversité des
croyances de ses salariés : véritable défi pounkesagers !

Au dela des caricatures et des cas extrémes, émtiegreligion dans l'entreprise n'est pas
toujours facile.

Coté entreprise, un cadre juridique plutot flou

En France, la reconnaisance des croyances relggeass établie. La liberte de culte fait partie
des droits fondamentaux, reconnue par le codeaghaity mais aussi la déclaration des Droits
universelle de 'Hommegarticle 7 et 18), la Convention Européenne dast®de I'Homme
article 14) ou le traité CE ( article 13).

Dans la fonction publique, les principes de laieitéle neutralité sont de mise. Les
convictions religieuses ne doivent pas interféuecdes fonctions.

Mais dans le privé, ces principes ne s'appliquastgt le code du travail en matiere de
pratiqgue religieuse est assez flou.La jurisprudémize malgré tout quelques obligations.

L'entreprise ne peut pas par exemple :

- exiger d'un ou d'une salarié(e) le retrait daesgreligieux ostentatoires sans raison
objective

- interdire dans son reglement intérieur le porsidg@es religieux

- refuser d'attribuer un jour de congé pour féligiese a un ou une salarié(e) si cela n'est
pas justifié pour des raisons de service

Les salariés ont aussi des obligations

Méme si le salarié a le droit de mettre en avasmtsgyances religieuses dans une entreprise
privé, ses libertés ne sont pas absolues.

Il ne peut donc pas :

- contrevenir aux regles d'hygiene, de sécuritawaudispositions |égislatives de I'entreprise
Ex : un salarié ne peut pas entre autre refusgsile@ médicale de I'entreprise

- refuser d'executer une partie de la tache pauelde il a été recruté

Ex : un salarié¢ musulman ne peut pas refuser g@seéoucher du porc s'il est boucher ou de
servir des femmes s'il est serveur

- empécher le bon fonctionnement de I'entreprise

33



EXx : un salarié ne pourra pas quitter la sociét@itmoment pour pratiquer sa religion lors
des moments de priere

- faire du proselytisme dans I'entreprise
Un guide a l'usage des employeurs

Pratique, concret, gratuit, ce guide préne le retspiele pragmatisme. Il est édité par
l'association IMS-Entreprendre pour la cité, prégdr Claude Bébéar et est destiné aux
managers de proximité et aux responsables desuresschumaines.

« Notre objectif a été d' expliquer aux entrepripgsin cadre légal existe car ils ne savent pas
toujours comment réagir face aux demandes de $alasiés » explique Inés Dauvergne,
pilote du projet et rédactrice du guide.

Mais, le guide met aussi en avant des initiativestdeprises qui ont choisi de créer un cadre
de travail allant au dela de la loi en proposamt gestion de la diversité au quotidien.

« Des entreprises privilégient la connaissanceadéré. Elles ont compris que l'ignorance
cristallisait les réactions négatives et tentend'ddapter » continue l'auteur.

Parmi ces exemples, de nombreux conseils sonéfaeiit applicables sur le terrain dans
chaque entreprise :

- prendre en compte les habitudes alimentairegslsalariés afin qu'aucun ne se trouve dans
I'impossibilité de se restaurer ( au restauramttierise, lors de la commande de plateaux
repas ou de cocktails)

> preciser I'utilisation de viande de porc par eplem

- organiser les horaires de travail quand celp@ssible > mettre a disposition des salariés
pratiquants une salle de repos ( sans que celardeypour autant un lieu de culte)

> permettre aux salariés d'aménager leurs horaires
> commencer la journée plus tét pendant le ramaddmir plus tét pour shabbat
- tenir compte des jours fériés

> ne pas imposer des jours fériés qui corresporstrntent a des fétes catholiques et
permettre aux salariés d'en choisir d'autres

> éviter d'organiser des évenements d'entreprigecamient de fétes religieuses
- permettre d'adapter la tenue vestimentaire ectifmmdu poste occupé

Dans tous les cas, les entreprises doivent apgeénsie positionner clairement en matiere
religieuse et a ne pas rentrer dans des consioiésgtersonnelles.

Les managers, tout en évitant la discriminationdoigent pas accepter les comportements

déviants mais privilégier le dialogue. La diversiégieuse est un sujet sensible qui doit étre
traité au cas par cas
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ANNEXE 6 : AVIS DE LA HALDE SUR L’EXPRESSION DE LA LIBERTE
RELIGIEUSE AU TRAVAIL ( 28 MARS 2011)

La HALDE rend compte des pratiques dans des emdgesppubliques et privées et émet des
recommandations.

Le college de la HALDE a adopté, ce lundi 28 mdes, recommandations qui vont étre
transmises au gouvernement. Elles portent surrdésgion religieuse, sous I'angle du droit
des discriminations et de la promotion de I'égadiéé@s le champ de I'emploi conformément a
ses missions.

En 2010, 2% des réclamations recues par la HALREesaient des questions de
discriminations religieuses. Eric Molinié, présitide la HALDE, a souhaité des sa
nomination, dresser un constat des pratiques séatleentreprise, mais aussi dans les secteurs
social, médico-social, et de la petite enfance.

A la lumiere des 80 délibérations sur le fait nelitx et de ses récentes consultations, la
HALDE a établi le constat et les recommandationmgasites :

CONSTAT :

Les acteurs rencontrés demandent a dépassduta passionnée des débats
médiatiques pour revenir aux fondamentaux : Quaddi ? Comment mutualiser les
retours d’expérience des cas rencontrés par lespeises ?

Tous les acteurs ont salué Il'initiative novatiieela HALDE d’organiser une série de
tables rondes sur le sujet.

Dans la plupart des situations, les questionsrésolues dans le cadre d’'un dialogue
au cas par cas. Un point d’équilibre est alorsuwéoentre la protection de la liberté de

manifester ses convictions et les limites nécessairfixer pour la bonne exécution du
contrat de travail.

Les demandes d’information, de clarification etfdrmation sur le droit applicable
sont en hausse. Les interrogations des responsiddesntreprises portent sur
I'obligation, ou non, d’apporter des accommodemaééassau fait religieux et visent a
se prémunir contre toute difficulté juridique.

Un consensus se dégage pour accorder au fgieretiune reconnaissance juridigue
et sociale dans les limites assignées par 'ordidipet la loi, et dans le cadre d'un
vivre ensemble fondé sur notre pacte républicaiutdfois, les entreprises soulignent
la difficulté de déterminer le champ des restritsiole I'expression religieuse sur le
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lieu de travail.

Une spécificité apparait dans les services aisgmne, et dans les établissements
sociaux, medico-sociaux et hospitaliers privésagaueillent notamment des enfants
et des personnes agées. Eu égard aux missionérétigénéral remplies ou aux
missions de service public déléguées, faut-il éeadx salariés de ces établissements
les obligations de neutralité afférentes aux agemisics ?

LES RECOMMANDATIONS
Le college de la HALDE recommande :

de confier au Défenseur des droits I'organisatiem dialogue permanent avec
'ensemble des acteurs de I'emploi public et pewéy associant les partenaires
sociaux, pour accompagner les employeurs danssteogeale leurs ressources
humaines et mutualiser les bonnes pratiques.

d’examiner I'opportunité d’étendre les obligatate neutralité qui s'imposent dans
les structures publiques, aux structures privéesédeteurs social, médico-social, ou
de la petite enfance chargées d’une mission décsgpublic ou d’intérét général.

de clarifier la portée de la circulaire du miargt de la santé du 2 février 2005
concernant les conditions d’obligation du princggeneutralité pour les
établissements de santé privés d’intérét colléeEPIC — Loi HPST juillet 2009) qui
sont chargés de missions de service public.

Délibération sur le fait religieux n°® 2011-67 d8i@ars 2011
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