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|.Introduction

Lorsqu'en décembre 2003, Bernard Stasi, alors negoliade la République, remet au
Président de la République les conclusions desasade la commission de réflexion "sur
I'application du principe de laicité dans la Répmu®", qui pour I'histoire portera son nom,
I'attention générale se focalise sur la propositienlégiférer sur le port "dans les écoles,
colleges et lycées, de tenues et de signes mamfesine appartenance religieuse ou
politique”. Ce sera chose faite trois mois plugitata loi, votée le 15 mars 2004par
l'immense majorité des parlementaires des deux lofesnne retenant finalement que la
premiere caractérisation.

On ne préte alors guere d'attention a une autigopition de la "Commission Stasi" pourtant

également retenue : la création d'un Observata@réadaicité. Créé par décret, le 25 mars
2007, cet observatoire ne devait toutefois pas rel@fiorme initialement concue. Souhaitant

limiter le nombre d'organismes consultatifs ing#uau cours des quelque vingt dernieres
annees, le Président de la République a préférdecaette méme mission a un organisme
déja existant. C'est ainsi que, par lettre en dat26 avril 2010, le Président de la République
a confié au Haut Conseil a l'intégration (HCI), unession de suivi des questions liées a
I'application du principe de laicité dans notregay

Il est vrai que le HCI a eu, dés sa création er®9 & suite de la premiére affaire de "voile"
au college Gabriel Havez de Crell, a s'interrogerls sens et les modalités d'application du
principe de laicité.

Ce fut encore le cas en 2000 quand, sous la preside Roger Fauroux, le HCI choisit de
traiter de la question de "L'Islam dans la Répulaiq

En 2006-2007, c'est sous la présidence de Blaritliiegel qu'il élabore, a la demande du
Premier ministre, une "charte de la laicité dass&vices publics”

Enfin, c'est en mars 2010 que l'actuel présidend@u Patrick Gaubert, remet au Premier
ministre une série de "recommandations relativésex@ression religieuse dans les espaces
publics de la Républiqué”

C'est dire si, des sa constitution et au long delsstoire, le HCI a toujours considéré la
question de la laicité comme intrinsequement liéeeke de lintégration des personnes
d'origine étrangere —et plus globalement l'intégratie tous- a la nation francaise.

Car au fond, qu'est-ce qu'intégrer sinon créecdeslitions d'une solidarité plus étroite entre
les membres de la société, et qu'est-ce que iglainon un principe d'organisation du "vivre
ensemble" qui permet de "faire société"?

Pour mener a bien, la mission qui lui a été confe@@résident du HCI a décidé d'installer un
"groupe permanent de réflexion et de propositiandas laicité” composé d'une vingtaine de
personnalités, d'horizons professionnels, philogp@s et politiques divers, connues pour

'Loi n°2004-228 du 15 mars 2004.

“Décret n° 2007-425 du 25 mars 2007 créant un Obgsre de la laicité.

% Cf Circulaire du Premier ministre n°5209/SG dual/l 2007.

“Recommandations relatives & I'expression religidass les espaces publics de la République (Hangelly
I'intégration. La Documentation francaise. Collectides rapports officiels - 2011).



leur engagement au service de cette valeur fondaheethe notre République (cf liste jointe
en annexe A).

S'appuyant sur les compétences ainsi réunies enslarge partenariat institutionnel, le HCI,
pour cette premiére année, a décidé de travailldes problématiques suivantes :

» Formation des personnels des fonctions publiques de I'Etepitaliere et territoriale
portant sur la philosophie et les modalités comsrétapplication du principe de laicité.

* Réflexion et propositions: deux sujets ont été retenus pour cette prerarmée :
- L'expression religieuse et la laicité d#antreprise.
- La laicité d'université.

Aujourd'hui, l'avis que nous rendons sur la questie "l'expression religieuse et la laicité
dans l'entreprise” fait suite a une premiere réie>xconduite en 2010 et qui a abouti aux
recommandations formulées par le HCI en mars 206@tme indiqué précédemment. Cet
avis s'appuie sur les échanges organisés, durgmnemeier semestre 2011, dans le cadre des
réunions du groupe de réflexion et de propositisus la laicité, alimentées de plusieurs
auditions de personnalités compétentes, en paeiceh droit du travail. (cf liste des
auditions jointe en annexe B).

I. Laicité : rappel de quelques principes

En France, la laicité, comme pratique de pacificesiociale, est le fruit d’apres combats et de
longs débats a travers I'histoire de notre paysnjge d’étapes dont 'avenement de la loi du
9 décembre 1905 de séparation des Eglises et 3¢ €B sans conteste la plus déterminante.

Depuis, la Constitution de 1946, reprise dans lasGitution de la Veme République de 1958,
a deéfini dans son article 1 que : "La France eseé Wépublique indivisible, laique,
démocratique et sociale. Elle assure I'égalité mtehaaloi de tous les citoyens sans distinction
d'origine, de race ou de religion”.

Cette énonciation, de la plus haute et de la phlsngelle valeur institutionnelle, est ainsi
venue parachever, un siecle et demi apres la R@wolirancaise et la Déclaration des droits
de 'homme et du citoyen du 26 aolt 1789, le longcessus historique de laicisation de
I'Etat et de sécularisation de la sociéteé.

Devenu principe constitutif de la République fraseala laicité ne saurait se comprendre
comme une option spirituelle particuliere, mais stidne bien "un mode d'organisation
politique de la Cité" comme le soulignait déja IEIHians son rapport de mars 2010.

Ainsi, le HCI a salué le jugement du Conseil ded?fromme de Mantes-la-Jolie, du 13
décembre 2010, dans l'affaire de la creche Baby)lappréciant le premier attendu de ce



jugement Attendu que la Constitution du 4 octobre 1958 m@&@n son article premier : "La
France est une République indivisible, laique, dénattque et sociale”.

Au sein de notre société, en effet, certaines peeocroient en un dieu ou dans des divinités,
quand d'autres n‘adhérent a aucune croyance teaiese déclarant athées ou agnostiques.
Chacun est libre de croire, de ne pas croire, dagdr de religion —liberté de conscience-
mais tous ont a vivre ensemble.

La France est I'un des rares pays ou les hommesntvensemble sans étre séparés par la
culture ou la religion tout en étant protégés pdoi contre toute discrimination religieuse ou
culturelle, dans un espace ou la mixité est laeréigkritée en droit fil de la Révolution de
1789 et de la Déclaration des droits de 'hommauetitoyen, la laicité est une spécificité —
non, bien sdr, une exclusivité- francaise qui @aie préservée, perpétuée, explicitée.

Si elle est un ensemble de droits et d'obligati@aefproques fondés sur I'égalité de tous dans
l'ordre de lintérét général, la laicité releve saude droits et libertés inaliénables pour
l'individu, interdisant toute pression communawaiethnique ou religieuse tendant a lui
imposer contre sa volonté ses choix de vie.

Facteur de concorde, la laicité est bien le prandfrganisation de la société qui vise a la
cohésion du peuple, par dela les différences detssyui le composent. Elle ne doit pas plus
conduire a l'uniformisation qu'a la négation ddtences. La laicité est le moyen de faire
coexister pacifiguement dans un espace communluraif® de convictions.

Méme si elle ne s'y réduit pas, la laicité consisédord en la séparation des Eglises et de
I'Etat : I'Etat n'exerce aucun pouvoir religieules Eglises, aucun pouvoir politique. C'est
pour favoriser le "bien vivre ensemble" que, dedf65, la République laique a consacré
cette séparation, garanti la liberté de consciedoat la liberté de culte- et distingué les
espaces publics et prives.

Et c'est cette derniére distinction fondamentale lguHCI a souhaité préciser dans son avis
de mars 2010 en différenciant les trois notiongasues :

- La sphére publigueou s'appliquent, avec rigueur, les principes dgtéaet de neutralité qui
concernent, au premier chef, les agents du sepuibéc (tels par exemple les professeurs de
I'école publique, les magistrats...) mais égalenmlerggue la loi le prévoit expressément, en
particulier pour des motifs de bon fonctionnementsgrvice, les usagers, qui sont alors
appelés a faire preuve de discrétion, voire deraktdt dans I'expression de leur conviction
religieuse ;

- Le domaine privé dont la représentation la plus courante est leid@{lui-méme n'étant

au demeurant pas soustrait a la loi en matiereioes et délits) ; mais qui est aussi constitué
des lieux privés distincts ou il est possible, dsjgurs, et dans le respect de la loi, de partager
des opinions, des croyances philosophiques, padisiau religieuses. C'est le cas par exemple
de réunions internes d'une association confesdienmiune section syndicale ou d'un parti
politique.



- Enfin'espace social-que nous avons également appelé espace civilndaresavis de mars
2010- qui comprend juridiquement le domaine public @teutation et les entreprises privées
ouvertes au public et aux usagers. Il s'agit |a tleu de partage sous le regard d'autrui ou
s'exercent pleinement les libertés publiques, rdaiss les limites de I'exercice des libertés
d'autrui et du respect de l'ordre public.

Cette derniere notion est proche de celle reterarelgp Conseil constitutionnel dans sa
décision du 7 octobre 2010 qui détermine kpspace public est constitué des voies publiques
ainsi que des lieux ouverts au public ou affectés &ervice publft

Longtemps, et a raison, les débats concernanidaélant tourné autour de son application
dans les services publics, notamment a I'écolél gagissait historiquement de protéger la
liberté de conscience des éléves de I'empris@gléese catholique. De la méme facon dans les
entreprises privées, l'ignorance de la religiorsee salariés par I'employeur a été un progres
social majeur du début du 20 siécle, libérant ceux-ci de I'éventuelle presgiatronale,
notamment sous la forme du paternalisme chrétiejoukd'hui, si le calendrier républicain
est en partie rythmé par un certain nombre de fdtetiennes -du fait de I'histoire de France
- celles-ci ont été sécularisées et n'ont de contefigieux que pour les pratiquants
catholiques. Ces jours sont fériés pour tous kgitlleurs, francais ou étrangers, et ont été
englobés dans les avancées sociales du droit\ailtra

Jean-Christophe Sciberras, président de I'Assoonidtationale des Directeurs des Ressources
Humaines (ANDRH), souligne que "pendant longtent@gjuestion [de la conciliation entre
liberté d'entreprendre et liberté religieuse] restsguere posée dans l'entreprise [...] Le
paysage a bien changé. La revendication religisadait plus forte, en raison notamment du
recours a une main d'ceuvre immigrée, originairpades non-catholiques, a partir des années
soixante’. Dans une société profondément sécularisée, corameociété francaise,
I'entreprise n'a pas a connaitre a priori la retigilu salarié. Au nom de quoi devrait-on a
présent identifier le salarié en fonction de sayi@h (réelle ou supposée) alors méme que l'on
se mobilise, a tous les niveaux, pour lutter comd® discriminations et les statistiques
ethniques ? C'est pourquoi, le HCI considéere goiivient d'affirmer que, dans I'entreprise
privée aussi, on a le droit de vouloir travailleand un cadre religieusement neutre, les
individus pouvant y étre préservés de toute prassionmunautaire.

En tant qu'elle met en avant ce qui rassemble etceoqui divise, qu’elle permet de faire
société, de vivre ensemble et non pas simplemet# abcote, la laicité doit pouvoir,
pédagogie aidant, étre présente et servir de référau sein du monde du travail.

®> Op cit. cf note n°4.

®Décision n°2010-613 du Conseil constitutionnel Tbee 2010, relative a la loi interdisant la dissiation du
visage dans l'espace public.

’Cf. Jean-Claude Sciberras: "Travail et religionséentreprise : une cohabitation sous tensionV(R®roit
social n°1. Janvier 2010)



[I. Des entreprises face a des situations conflictuedleen
augmentation

Depuis quelques années, on assiste a la montéeissapce de revendications ressortissant a
I'expression religieuse dans les entreprises. Toaérainte ou entrave a la liberté religieuse
reléverait de la discrimination. Ainsi, a-t-on vcemment une creche associative —la créche
Baby-Loup— assignée aux Prud’hommes par une emgplaygisulmane voilée, a qui la
direction avait demandé de retirer son voile ; iaggalement du développement florissant
auprés des directeurs des ressources humainegrdatitms sur la gestion de la diversité
religieuse en entreprise.

Certains sites comm8aphirnews—dans sa rubrique "Ma foi, le droit et moi"- donnhen
également des indications et des voies d'actionshg@ngagent que leurs auteurs, a des
employés essentiellement de confession islamiquesauhaiteraient pouvoir exercer leur
culte au sein de l'entreprise. Du c6té des entneprs et des directeurs des ressources
humaines, il devient difficile de concilier libertkentreprendre et liberté religieuse, égalité de
traitement et liberté d'expression religieuse, idiité et non discrimination.

La problématique est réelle et interroge la sodi@écaise, fortement sécularisée, qui limitait
de fait la religion a I'espace privé. L'émergenedadvisibilité religieuse au travers du port de
vétements particuliers comme le voile ou la kipe,demandes d'horaires aménagés en vue
de prieres, de repas spécifiques cultuels de tyglal,hde jours de congés pour fétes
religieuses, peut parfois conduire a entraver tetionnement de I'entreprise en méme temps
gu'elle tend a inscrire une dimension communautddes sa gestion. Quant aux salles de
priéres, si certaines entreprises, comme certaias des usines Renault ou PSA, en ont
négocié l'ouverture lors des mouvements syndicauladin des années 70 et du début des
années 80, d'autres lieux sont investis comme dallgriére ou salle d'ablution sans l'accord
de I'employeur.

Comment les entreprises s'adaptent-elles aux dessatidrdre religieux de leurs employés ?
Toutes les demandes sont-elles recevables ? Anguielent peuvent-elles poser probleme ?
Face a l'absence de lois claires sur le sujet etotsensus sur ces questions, les chefs
d'entreprises et les directeurs de ressources hemabnt le plus souvent laissés seuls juges
face a des exigences, qui, faute d'étre recuesdialement, peuvent donner lieu a plainte
pour discrimination.

L'étude du cabinet consefkirst and 42nd en décembre 2010 aupres de grands groupes
comme Carrefour ou Orange a porté sur la gestida dversité religieuse en entreprise. Elle

permet de dresser une typologie des demandes ehireaen quoi elles peuvent
compromettre ou non le bon fonctionnement de laprise et, plus généralement, la vie|de
I'ensemble de ses employés.

Les entreprises ne savent souvent pas quelles sépapporter. Bien des managers sont
laissés seuls face a leur questionnement et fairgittient parfois lieu de lois. Autant
d’accommodements avec la pratique religieuse gndeisent alors a une grande variatjon
dans la pratique : entre ceux qui ne veulent rigarare et ceux qui s'accommodent, bon gre,
mal gré, de demandes au détriment de l'intérébue t




Le premier constat qui ressort de I'enquéte edré&me difficulté a traiter ce sujet de crainte
d'étre taxé de racisme. La question religieusentmefgrise se réesume en effet a la question de
savoir "comment traiter les revendications d’emplbymusulmans en entreprise”. Si|ce
probleme n'était qu'émergeant il y a encore traigjwatre ans, il n‘est plus un épiphénomene
aujourd'hui.

En méme temps que I'on assiste a la montée erapuessles themes de la diversité et de la
lutte contre les discriminations, les revendicatiodentitaires, aujourd’hui de pratiquants

musulmans, sont plus fortes. Ponctuellement ella®ignt un renouveau revendicatif |de

salariés pratiquant d’autres religions.
L’étude évoquée ci-dessus établit une courbe daante face a l'ingérence de pratiques
religieuses croissantes dans la vie de l'entreffosetableau joint en annexe C, extrait [de
I'étude susmentionnée, reproduit avec I'aimabler@sation des auteurs).

Ainsi, la période du Ramadan et les habitudes aliaies sont prises en compte sans trop de
difficulté dans un certain nombre de grandes eney ; la restauration collective propose le

plus souvent deux plats de viandes lorsque du @strprévu au menu et, a défaut, des plats
végetariens.

La question des jours de congés pour fétes rebgeisemble étre gérée avec asserz de
souplesse dans de grandes entreprises quand biea a&irculaire ministérielle qui permet
de prendre plusieurs jours de congés supplémesitaiee an pour féte religieuse npn

chrétienne concerne les agents publics, les élésgKtudiants, ainsi que I'organisation des
concours et examens (circulaire N901 du 23 septertB67 du Ministere de la Fonction
Publique). La question serait plutdt aujourd’'huisdeoir si I'employeur a le droit de refuser
un jour de congé et si cela ne porte pas atteitadilderté d'expression religieuse.
De méme, pour ce qui est des habitudes alimentdérggobleme peut se poser par exemple
de la tenue de séminaires pour des équipes damirmseemployeés, du fait de leur pratique
religieuse, jeunent ce(s) jour(s)-la ; le conterénma du colis de Noél, usage assez génLéraI,
pourrait ne pas convenir a certains employés queart d'une pratique religieuse particuliére.

Pourtant, I'employeur ne doit Iégalement pas teompte de la religion de son employé, et

toute pratique qui viserait a répertorier les erp@doselon leur religion est condamnée par la
loi.

L'employeur est donc dans une situation paradoxators que traditionnellement —et| a
raison- il n‘avait pas a connaitre a priori lagiein de ses employés, il est aujourd’hui placé

face a des revendications religieuses lesquelledles ne sont pas prises en compte, peuvent
entrainer une plainte pour discrimination direatdralirecte.

Si les habitudes alimentaires et les demandes dageéents d'horaires ou de jours peuvent
étre gérées avec une certaine souplesse danstteprises, sans que cela ne contrevienne
trop fortement a la bonne marche de I'entrepris) va différemment des demandes de ports
de signes religieux particuliers tels le voile aukippa, les demandes d'aménagements de
lieux de priéres, et plus encore, l'inscription rd@ports hommes-femmes qui institue| le

sexisme entre employes.




V. Quelles réponses les entreprises apportent-elles »au
revendications religieuses ?

L'enquéte précitée du cabinEtrst and 42ndtémoigne d'une grande difficulté pour les
entreprises a gérer la question de la place deligan en leur sein, d'autant qu'elle reléve le
plus souvent de demandes d'employés de confestamnmidue.

Ce débat semble tabou et politiguement incorrectaitude I'histoire passée et des débats
récents autour des questions d'identité natiomaiegncore de la commission parlementaire
sur la burgh Craignant d'étre soupconnés de racisme, soudeupaix sociale autant que
mus par une logique économique, les managers,lelansajorité, ne veulent pas évoquer les
problemes qui se posent et renvoient leur résalwdio plus pres du terrain. A I'évidence, les
employeurs, comme les cadres chargés des ressduntesnes, ont besoin d'étre formés sur
ces sujets. En outre, le dialogue entre partenagemux est un point essentiel de résolution
du probleme.

On reléve aujourd’hui trois types d'attitudes dedreprises face aux demandes d'ordre
religieux :

- les premieres cédent sur tous les points, de @iétre discriminants, pour assurer une paix
sociale au sein de I'entreprise, et aussi parfais dine logique économique de conquéte de
marchés ;

- les deuxiemes refusent tout, par principe : gam gle I'engrenage, de nuire a la cohésion de
I'entreprise, par peur d'alimenter le communautagis

- les troisiemes laissent le "terrain se débratlilevec ces questions, ce qui aboutit a des
traitements trés différenciés.

Face a ces multiples réponses, les salariés éprbseeivent un sentiment d’injustice. A
défaut d’échanges et de réponses claires, la Iqlakifort et les pressions communautaires
s'instaurent.

Longtemps confinées aux grandes entreprises, lndeations religieuses s’étendent a
présent. Dans les entreprises de moins de 50éml&0% du parc des entreprises et la moitié
des salariés) le tabou est encore plus pesant.

Les chantiers du batiment constituent, de notreétpdeé vue, un cas emblématique. On y
observe le plus souvent des équipes constituéesgamunautés d'appartenance et par
affinités religieuses.

Des lors, les accommodements acceptés au nom deligon se révelent bientot
discriminants et rompent avec le principe d'égalgétraitement pour les autres : si certains
sont exemptés de travail le vendredi ou le samseslait-ce a dire que d'autres doivent
impérativement les remplacer ces jours la ? Samertont des horaires aménagés, pourquoi
alors le refuser a d'autres dont les raisons naiesgrpas religieuses mais familiales par
exemple ?

De nombreux exemples de la progression des intergligieux dans I'entreprise nous ont été
signalés, par des contrbleurs et inspecteurs dwaitracomme empruntant des voies

8Ayant abouti & la loi n°2010-1192 du 11 octobre®01



parfaitement illégales. Ainsi tel restaurant nesgole pas de vestiaire pour femmes parce que
son patron n'‘envisage pas d'en embaucher. Un siocoiffure strictement réservé aux
femmes, linspecteur du travail ne peut entrer peffectuer un contrdle parce que son
intervention troublerait leur intimité. Devant dellés situations, il n'est pas rare que les
organisations syndicales elles-mémes se montrestyes.

Evoquer cette question avec des agents du minidtefeavail dérange, comme nous avons
eu I'occasion de le constater lors d’auditions.t€erces problématiques ne correspondent pas
a «la culture » de ce ministéere, qui est fondaalentent celle de la défense des droits des
salariés. Lorsqu'il s'agit d'un atelier clandegtin, doute que l'inspecteur y pénétre, mais face
a des revendications religieuses, la volonté pateg fiéfaut. Tout se passe comme si, au nom
de la religion, les entorses a la légalité trouviie justification. Or, aujourd'hui, on assiste
a une entrée en force de la liberté de croyanctendune comme liberté d'expression
religieuse, qui entame la cohésion dans l'entrepes$ I'on change de paradigme dans la
défense des intéréts des salariés.

Alors que les syndicats ont de longtemps revendapiéneilleures conditions de travail ou
des hausses de salaire pour tous..., I'objectif daine d'entre eux est parfois aujourd'hui
d'inscrire des droits différents, au nom de lagreh, au risque de s'extraire du droit commun,
de le fragiliser.

Des 2008, de grandes entreprises ainsi que |'Astsmtinationale des directeurs de ressources
humaines (ANDRH) ont réfléchi a la place de lagieln dans I'entreprise, sans trouver
véritablement de réponses. C’est également le &dlasbociatiodynamique Diversitécréée

par Laurence Mehaignerie et Dounia Bouzar (égalerderctrice du cabinet de consell
Cultes et Cultures consultipgLe recours a des aménagements et des accommutdeawe
cas par cas ne permettent pas en effet de dégaggpalitique de I'entreprise cohérente et
efficace pour assurer la paix sociale.

Certains groupes, comme "Reed Entreprise" —donDRH du groupe France a été
auditionné— ont intégré un code de déontologie tendau reglement intérieur. Ce code se
réfere a une éthique de la "laicité" plus qu'amgipe juridique (cf extraits en annexe D).
D'inspiration anglo-saxonne, ce code insiste sunokgon de respect entre collégues et sur le
principe de non-discrimination. Les salariés duugeont du lire le code et répondre a des
questions s'y rapportant.

S'appuyant sur les principes de diversité, d'irtiégn et de non-discrimination, un tel code de
déontologie invoque la notion de "laicité des ligublics et privés", alors que celle-ci n'est
jusqu'a présent juridiqguement utilisée que danssklwices publics. Et ce sont bien les
principes de non-discrimination et d'égalité ddteéraent qui fondent l'importance de la
neutralité des espaces de l'entreprise dans lssgabhbitent des employés de convictions
différentes.

Si ce code n'a pas de valeur juridique, cette ajiera paru intéressante au groupe de
réflexion. Méme si sa mise en ceuvre tient sansedbetucoup a la personnalité de ses
promoteurs et a leur « esprit d’entreprise », cgecassure au moins une objectivation par
rapport a la neutralité du contrat de travail deitdprivé qui n'aborde pas la question

religieuse.
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V. Que dit le droit ?

Il s'agit ici de présenter ce que le Droit pogitédnsemble des regles en vigueur a un moment
donné dans une société) prévoit pour réglemermeprission religieuse dans le monde de
I'entreprise privée.

Trois éléements caractérisent la regle de droie:edt générale et abstraite, elle est obligatoire,
elle est sanctionnée. La regle de droit telle i®Envisage dans la société francaise rejette
toute idée d'un droit naturel transcendant versidedendrait le droit positif, en cela on
pourrait dire que la régle de droit en Franceiéstdu principe de neutralité laique.

Dans le cas du monde de l'entreprise, c'est |¢ pii@é qui est concerné traitant des rapports
entre les particuliers a travers le droit du tredéanmoins, on rappelle que dans certains cas
un service public a gestion privée peut conduiraurge réévaluation de cette stricte
classification droit public / droit prive.

En droit interne, on s'appuiera sur des sourcesdibes :

- la Constitution, au sommet de la hiérarchie drsces de droit, rappelle son attachement
aux principes de 1789 qui ont fait de I'expressigigieuse une opinion comme les autres
("liberté d'opinion, méme religieugegt qui place, avec le préambule de la Constitutie
1946 reprise par celle de 1958, le principe detéiau fondement de la Républiquda("
France est une République indivisible, laique, dénatique et sociale')La croyance est
ainsi protégée au méme titre que l'incroyance, taaisligion n'est pas protégeée de la critique
la plus radicale soit-elle, a linstar de toutesnimms (hormis celles relevant de l'injure
raciste).

- la loi en I'occurrence le Droit du travail rasg#éndans le Code du Travalil.

On s'appuiera également sur des sources non fesrmahstituées ici par la jurisprudence et
la doctrine.

Inscrite dans le préambule de la Constitution, #cité en France a une valeur
constitutionnelle supérieure a celle des lois.

Le droit international est également a prendre@npte dans la mesure ou les directives et
reglements européens ont tenté au fil du temppasdrculier via la question de la lutte contre
les discriminations, de donner a la prise en cordptBexpression religieuse dans les espaces
publics et privés une place qu'elle n‘avait pasgytalors, dans la culture politique francaise.
De méme, les conventions qui valent pour des grait@rnationaux signés entre les Etats, les
engagent en droit, s'appliquant a chaque pays, l&elConvention internationale des droits de
I'enfant (CIDE)...

Le postulat de départ est le suivant : I'exercieelal liberté de conscience —y compris

religieuse— au sein de l'entreprise privée est pwetres insuffisamment encadré de facon
spécifique par des textes de loi et reglementse si'est par une jurisprudence circonstanciée
et une directive communautaire (cf paragraphesastsy. Aucun accord des partenaires
sociaux, notamment a travers des conventions ¢tolsc n'a a ce jour abordé la question de
I'expression religieuse dans l'entreprise.

Or, on peut constater aujourd’hui, dans sa priseoempte par le droit et parfois aussi dans
l'opinion publique, que la problématique Religiontteprise est souvent gouvernée par le
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principe de non discrimination (CT article L 1132-larticle 1 & 2 de la Directive du
27/11/2000portant création d'un cadre général en faveur digdlité de traitement en
matiere d'emploi et de travailCela pose question dans la mesure ou ce n'sdé aincipe
d'égalité qui est prioritairement invoqué sur cgtsalors méme que le principe de laicité
garantit I'égalité des droits autant que les ldsemdividuelles et collectives. Le fait de placer
la tension Religion/Entreprise sous l'angle deuléelcontre les discriminations infléchit la
lecture que I'on aura des problémes rencontrés ldarentreprises : certains seront tentés de
lire toute limitation de I'expression religieuser pg@mployeur comme une discrimination
religieuse, quand bien méme cette restriction s@raportionnée et justifiee. A ce titre, la
Halde a participé de cette évolution qui par cegaspects ne favorise guére l'apaisement
entre salariés et entre employeur et salariés.

Il est également utile de souligner que la nécessaeutralité de I'entreprise en matiére
d'expression religieuse — notamment a travers dellses salariés - peut étre attendue par la
clientele sans que cela ne soit le signe de prgjugé méme, I'ensemble des salariés peut
souhaiter travailler dans un cadre religieusemenitre a l'instar de leur vie personnelle.
L'assignation identitaire a laquelle ont pu coneludertains accommodements mettant une
étiquette sur une partie du personnel dont on fiaitpréjuger des pratiques et croyances (ceci
est particulierement vrai durant le jellne du Rampédat mal vécue par nombre de salariés ;
en outre, elle est contraire a tout principe diégat de neutralité dans le traitement des
employés. Francois Gautlsouligne justement qu'il serait dangereux pourjleistes de
pousser a l'absurde les raisonnements qui favorisent l\dlialisme religieux au détriment
des intéréts collectifs dont le droit du travail idoendre compté (Revue Droit social,
01/2010). Attitude largement majoritaire en Frantedifférence religieuse doit étre
préservée dans le cadre de l'entreprise, d'autégliteqprémunit souvent contre d'éventuelles
discriminations ethno-raciales. Elle s'incarne aitte — nous le verrons plus loin — par la
neutralité du Contrat de travail.

Certains accommodements pour motif religieux aceondar I'employeur peuvent, en effet,
étre percus par d'autres salaries comme des gegldont bénéficie une minorité de croyants
pratiquants. C'est a ce titre que le HCI avait jutie, dés son avis de mars 2010, d'évoquer
l'importance de préserver "la paix sociale interde" I'entreprise, ce que certains DRH
appellent, selon un lexique plus manageérial, "f&idiaction des équipes”. Comme le rappelle
Francois Gaudu, les décisions de I'employeur eniématde limitation de I'expression
religieuse, voire les licenciements, peuvent seldomotamment sulte's intéréts des tieten
vertu du fait qu'il estréesponsable de l'ordre dans I'entreprise et suppdiibligation a
double face de protéger les croyants contre I'ér@hce et de protéger tous les salariés
contre les exces religieuxen effet, les pratiques religieuses ont un imi@ac I'organisation

et I'environnement de travail qui ne doivent pas @&norées (absences, horaires aménageés,
port ostentatoire de signes religieux, distancatiainelle etc.). On dira difficilement la
méme chose de la pratique de la neutralité laiquieagpour vertu de créer un climat
d'apaisement et de respect des opinions exprinvéesdéscrétion.

L'égalité de traitement des salariés est donc imtipe devant primer dans la prise en compte
par I'employeur des éventuels accommodements axx@d'égard de tel ou tel salarié ou

groupe de salariés. Il ne peut ainsi ignorer gueridgues de désagrégation du tissu social de
I'entreprise existent du fait d'un ressenti d'iiégae traitement entre ses salariés, de méme

°Agrégé des facultés de droit, professeur a I'Edeldroit de la Sorbonne (Paris 1), auditionné @atdut
Conseil a l'intégration le 18 mai 2011.
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que les risques de repli communautaire peuventrajipg ce qui entrave la bonne
communication au sein des équipes.

L'article L 1121-1 (anciennement L 120-2) du CodeTdavail détermine quenul ne peut
apporter aux droits des personnes et aux libemébviduelles et collectives de restrictions
qui ne seraient pas justifiées par la nature deédlehe a accomplir ni proportionnées au but
recherché.

Cette réglementation est censée garantir un égpiibloceptable entre liberté religieuse et
intérét de I'entreprise :

- une limitation et non une suppression de la libee® salariés ;

- une limitation qui doit étre justifiée par I'empéay ;

- une limitation circonstanciée qui ne saurait revé@ti caractere permanent ni définitif ;

- une limitation proportionnée au but recherché ;

- un contrdle permanent des délégués du personnBinsjgection du travail ou du juge

du contrat de travail en référé.

Dans le cadre de la législation d'ordre public eonée ici, le contrat de travail établi de
bonne foi fait la loi des parties, méme lorsqu'il s'agit deligion” (F. Gaudu, 2010). Le
contrat de travail n'intégre aucune considératianles opinions religieuses des parties. On
parle de contrat "neutre" puisque le salarié n&a@aépondre a des obligations particulieres
liées a ses opinions religieuses, il doit simpleim@técuter la tache pour laquelle il a été
recruté. En outre, la neutralité du contrat de alainduit que l'employeur n'a aucune
obligation de modifier I'organisation du travailysades questions d'ordre religieux. Ainsi la
demande d'exécution du contrat du travail que pdendre I'employeur n'implique aucune
justification de sa part. Ainsi que le rappelleGaudu, tien dans notre ordre juridique ne
conduit a donner a la liberté religieuse un statutilégié par rapport a d'autres facettes de
la liberté d'opinion ou a d'autres droits constitutnellement protégés

Des exceptions a cette neutralité du contrat deaitr@euvent néanmoins exister dans deux
cas. D'une part, les entreprises dites de tendguicgont des sociétés, partis, associations ou
syndicats ayant un objet idéologique (politiqudjgreux etc.) pouvant imposer pour le
recrutement, la nature des taches ou le licenciemlan prise en compte de fagon
discriminante de l'identité du salarié. D'autretpgara contrario, les entreprises privées qui
exercent une mission de service public. Les agauitdics comme les salariés de droit privé
employés par I'Administration (dans le cadre depleisrcontrats aidés) sont contraints a la
stricte neutralité laiqgue. De méme, la soumissiamaégime de droit privé d'entreprises
autrefois publiques (La Poste, Pole Emploi etc.yamet pas en cause leur neutralité laique
dans la mesure ou elles continuent de remplir uissiom de service public aupres de leurs
usagers. On pourrait alors s'interroger — a I'mdeala Halde (délibération du 28/03/2011) —
sur I'extension aux structures privées des sectaial, médico-social et de la petite enfance
(creches, maisons de retraite, hopitaux et clirdgueentre d'accueil de jour, etc.) des
obligations de neutralité laique qui s'imposent stixctures publiques sociales équivalentes.

La question du reglement intérieur est posée dawadre d'une réflexion sur les limitations
ou autorisations de l'expression religieuse dargréprise. Le Code du Travail détermine
dans son article L 1321-3, en vigueur depuis maiB2fue le réglement intérieur ne peut

contenir:
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1) Des dispositions contraires aux lois et regletaeinsi qu'aux stipulations des conventions
et accords collectifs de travail applicables daesfreprise ou I'établissement.

2) Des dispositions apportant aux droits des pemesnet aux libertés individuelles et

collectives des restrictions qui ne seraient patifiées par la nature de la tache a accomplir
ni proportionnées au but recherché.

3) Des dispositions discriminant les salariés déms emploi ou leur travail, a capacité
professionnelle égale, en raison de leur origine, ldur sexe, de leurs mceurs, de leur
orientation sexuelle, de leur age, de leur situatte famille ou de leur grossesse, de leurs
caractéristiques génétiques, de leur appartenangede leur non-appartenance, vraie ou
supposeée, a une ethnie, une nation ou une radeud® opinions politiques, de leurs activités
syndicales ou mutualistes, de leurs convictiongiealses, de leur apparence physique, de
leur nom de famille ou en raison de leur état det&au de leur handicap.”

Il est donc admis que I'employeur ne peut insaaes son reglement intérieur d'interdiction
générale et absolue quant a la tenue vestimerdaii@ port d'insignes religieux, de méme
qu'il ne peut interdire les discussions au cousgjdelles les salariés expriment leurs opinions
"méme religieuses" pour paraphraser la DDHC de 1Z8%onseil d'Etat a ainsi censuré le
RI d'un employeur ayant stipulé l'interdiction decdissions a caractére politique et religieux
dans l'entreprise (CE, 25 janvier 1989). Touteftesnployeur peut faire inscrire dans le Rl
un rappel des limites a liberté d'expression reaearpar le droit, en I'occurrence les injures,
les propos diffamatoires, les actes de prosélytiseseactes de pression sur les autres salariés.
Il peut s'appuyer ici sur des sources de droit cempar exemple, un arrét de la Cour de
cassation affirmant quesi'le salarié jouit dans I'entreprise et en dehaie celle-ci, d'une
liberté d’expression a laquelle il ne peut étre afip que des restrictions justifiées par la
tache a accomplir et proportionnées au but rechérdhne peut abuser de cette liberté en
tenant des propos injurieux, diffamatoires ou egidg's

De méme la Cour d'appel de Toulouse (juin 1997)vaqué l'obligation de neutralité du
salarié en estimant quednstitue une faute grave par méconnaissance ddidation de
neutralité, le prosélytisme reproché a un animatéwmn centre de loisir laic qui avait lu la
Bible et distribué des prospectus en faveur desfigion aux enfants".

La doctrine considére, en outre, qu'il existe léwment des limites a I'expression libre des
convictions des salariés slr qu'il est de ne pouvoir étre sanctionné pourf@aou sa
croyance, le salarié est néanmoins tenu, au seibed&eprise, a une certaine réserve. S'il
n'‘est pas condamné au silence, s'il peut se faoennaitre autour de lui pour ce qu'il est,
encore faut-il que ses propos et son comportenmeiaosent pas un trouble. Responsable du
climat de I'entreprise, I'employeur veille a éviteute tension dans les rapports des salariés
entre eux, et des salariés avec l'encadremé@rdité de droit francais des religions, dir. F.
Messner, P.H Prélot, J.M Woehring, Litec, 2003)eAtitre, on peut relever la décision de la
Cour d'appel de Basse-Terre du 6 novembre 2006 qalidé le licenciement d'un salarié qui
faisait regulierementdes digressions ostentatoires orales sur la rehijid.'employeur peut
lui-méme se voir sanctionné s'il soumet ses emplayéne pression méme insidieuse portant
atteinte a leur liberté de conscience : la Coupphde Versailles a ainsi retenu, en mars
2001, la plainte de salariés qui devaient assistirs séminaires organisés par leur employeur
et une association dirigée par I'épouse de ce eteani cours desquels ils étaient I'objet de
manipulation psychologique lors de sessions d'aulpabilisation collective.
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En revanche, I'employeur peut inscrire, dans le Rtypes de restriction de I'expression

religieuse. Ces restrictions doivent toujours étretivées dans le cadre des intéréts de
I'entreprise et pas au hom de considérations gésguaus ou moins abstraites.

D'une part, il peut légitimement invoquer les ingids de sécurité, d'hygiéne et de santé.
C'est par exemple le cas d'un port de signe reakgiecompatible avec un équipement de
protection individuelle ou en cas d'aggravation rikzgues du fait du port de ce signe.

L’article 9-2 de la Convention Européenne des Brdie 'THomme retient explicitement des

impératifs de sécurité ou de santé comme restngtiégitimes au droit de manifester ses
convictions ou opinions.

D'autre part, il peut invoquer la nature de la géaéahaccomplir par le salarié telle que définie
par le contrat de travail. Un salarié ne peut ak&gl'obligations religieuses pour se soustraire
a ses obligations de travail telles que stipul@esspn contrat de travail signé de bonne foi. La
jurisprudence du "boucher de Mayotte" (arrét d€daur de cassation, mars 1998) est claire
sur ce point : un salarié boucher de confessiamisjue demandait, apres deux ans de travail,
de ne plus avoir a traiter de viande de porc ;dlegreur refuse ; le salarié cesse son travail et
invoque un licenciement sans cause reelle et s&rjenais le juge estime qu&employeur ne
commet aucune faute en demandant au salarié d'stétaitache pour laquelle il a été
embauché Ainsi, il n'est pas reconnu par le juge que pegeur doive modifier la définition
des taches pour satisfaire aux obligations religgewu salarié. Cela vaut bien entendu pour
les situations de refus de mixité invoqué par oestaalarieé(e)s refusant de coétoyer des
collegues du sexe opposeé.

Concernant le port ostentatoire de signes religiempourra considérer qu'il est incompatible
avec un emploi en contact avec la clientele, largaEtant représentatif de I'image de marque
de l'entreprise. On peut également citer l'arrét'dli bermuda” de mai 2003 par lequel la
Cour de cassation a donné raison a l'employeuragait plusieurs fois mis en garde son
salarié sur l'inconvenance de sa tenue, au regartraspect des usagers”. En dépit de
plusieurs avertissements, le salarié a fait predwme certaine mauvaise volonté voire
cherché a provoquer I'employeur en refusant obstné de modifier sa tenue vestimentaire.
Il a donc été licencié pour faute, ce que la Caucaksation a considéré comme une sanction
|égale. On retrouve cette méme idée dans un aert Gour d'appel de Metmars 2009) ou

la salariée, vendeuse dans un magasin de préterpoefusait obstinément de porter les
vétements de la marque du magasin dans lequel tellaillait, elle a ainsi vu son
licenciement approuvé par la Cour d'appel. Le jirgacais a évoqué au cours de plusieurs
affaires la relation avec la clientele pour justifia restriction du port du foulard par des
femmes musulmanes. Ainsi, la Cour d'appel de S2émis de la Réunion (1997) a admis le
licenciement pour cause réelle et sérieuse d'uaeié&mde confession islamique qui refusait
d'adopter la tenue conformeithige de marqude I'entreprise.

La Cour de cassation a également rappelé a de easds reprises que le salarié ne pouvait
se soustraire a l'application de dispositions irafpés telles que la visite médicale. Est ainsi
reconnue l'incompatibilité des obligations religies du salarié avec les dispositions légales
et réglementaires. Ce point est important s'agisses pressions subies par des employeurs
de la part de salariés invoquant leurs obligatrefigieuses.

S'agissant des restrictions apportées par I'empiaydéa liberté d'expression religieuse de ses
salariés, notamment sur la question du contact lavelentéle qui induirait des limitations de
la liberté d'expression du salari€, il faut soutigqu'en cas de litige c'est le juge qui validera
ou non la restriction opérée. L'employeur devréifjas la pertinence et la proportionnalité de
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sa décision en la faisant reposer sur des faitecof§ qui ne seraient pas liés a des
considérations extérieures aux intéréts de l'erisep

Cela vaut pour les restrictions de la liberté westitaire mais également les refus
d'autorisation d'absence ou de modification degdlemdu temps pour motif religieux qui
doivent étre motivés a raison des obligations ddariés quant a l'organisation et au bon
fonctionnement de I'entreprise.

Par exemple, un employeur refusant d'accorderdenge continue a des salariés afin qu'ils
finissent plus tét durant le mois de Ramadan mgasten tort au regard de la Iégislation du
travail qui n'autorise pas I'employeur a faire &ifler un salarié plus de 6 heures sans pause.
Enfin, au sein de certaines entreprises, il argue des salariés soit aprés avoir demandé
l'accord de l'employeur, soit de facon cachée, cexdrleur culte dans les locaux de
I'entreprise (priére individuelle voire collective}ette pratique interroge, selon nous, assez
profondément la forme que I'employeur peut donné prise en compte de la liberté de
croyance de certains salariés. En effet, les Isnde cette liberté ne sont-elles pas, ici,
largement franchies ?

La Cour européenne des Droits de 'Homme et la Csesiom ont rejeté des requétes de
plaignants estimant que leur travail entravait depratiques religieuses : un instituteur
musulman au Royaume Uni qui désirait un aménagedeesbn emploi du temps pour prier
le vendredi (12 mars 1981) ou un cheminot finlasaaembre de I'Eglise adventiste dil'7
jour qui avait quitté son poste sans autorisationvendredi avant le coucher du soleil (3
décembre 1996). En outre, la Cour a considéré idggitqu'un employeur exige une
justification de la part du salarié qui demande ahsence pour motif religieux (CEDH 13
avril 2006).

On rappellera utilement qu'en février 2008, Jeaav@iy en sa qualité de député a déposé une
proposition de loi pour quedans les entreprises, apres négociation entre kasepaires
sociaux, les chefs d'entreprise puissent réglemdasetenues vestimentaires et le port de
signes religieux pour des impératifs tenant a lausie, aux contacts avec la clientele, a la
paix sociale a l'intérieur de l'entreprise

Il est clair que le droit francgais a pris en com@e cours de deux dernieres décennies, le
développement des problématiques liées a l'expressi aux pratiques religieuses dans
I'entreprise. La jurisprudence exprime cette camsm® de l'impact des pratiques religieuses
sur |'organisation économique de l'entreprise afus sur I'environnement de travail des
équipes. Impact tanttéchnique"que "relationnel” comme le résume justement Frangois
Gaudu.

Les salariés des entreprises privées ne sont rhezit pas soumis aux mémes exigences de
stricte neutralité laique que les agents du semiddic. Néanmoins, il apparait que, sur le
lieu de travail, la réserve en matiére religieustepeéférable a I'expression revendicative d'une
identité religieuse qui s'accompagne en généraledeandes dérogatoires mal percues par la
majorité des salariés, en regard de I'égalitéaietnent et du vivre-ensembile.

En cela, le droit reconnait, de facon plus ou maiege, que les besoins économiques et de
sécurité de l'entreprise ne sont pas les seulsfarjostifiant la restriction de I'expression

religieuse du salarié. "L'effet collectif" qu'engea le fait religieux dans les entreprises en
termes de paix sociale interne et de respect dre @il neutralité attendu par la majorité des
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salariés, au titre du traitement impartial de clhacest aussi une exigence a prendre en
considération.

VI. Recommandations du Haut Conseil a l'intégration

Affirmant que la liberté de conscience, incluardgrbentendu la liberté religieuse, ne doit pas
étre confondue avec la liberté d'expression ralggequi, elle, ne saurait étre absolue, le HCI
insiste pour que I'on donne pleinement au prindgdéaicité la valeur constitutionnelle qui est
la sienne. C'est elle, la laicité, socle essedigehotre République, qui doit étre considérée
comme ayant valeur générale. Elle n'est pas uméaopparmi d'autres.

Face a des revendications croissantes qui révidatifficulté de conciliation entre certaines
demandes d'expression religieuse et le cadre uleefgise, le Haut Conseil a l'intégration
avait déja préconisé dans son avis de mars 201l0expression religieuse dans les espaces
publics de la Républiqué, de reprendre et élargir la proposition du 11 déwe 2003 de la
commission de réflexion sur l'application du prpede la laicité dans la République présidée
par M. Bernard Stasi. Ainsi le HCI proposait-ilrfecommandation suivantéinsérer dans le
code du travail un article pour que les entrepriggissent intégrer dans leur reglement
intérieur des dispositions relatives aux tenuedimestaires, au port de signes religieux et
aux pratigues religieuses dans l'entreprise (prégreestauration collective...) au nom
d'impératifs tenant a la sécurité, au contact akeclientele ou la paix sociale interne™

Pour nous guider, le droit d'abord. Ainsi que npessons l'avoir démontré précédemment, le
droit du travail permet déja a I'employeur de réprerpar la négative a certaines demandes
individuelles ou collectives fondées sur une agramce religieuse.

Le souci de préserver la paix sociale, de contirauegarantir, pour tous, la liberté de
conscience, l'égalité de traitement et la non oiisoation dans l'entreprise, doit nous
conduire a privilégier les principes de respect uautet de discrétion, de neutralité et
d'impartialité. C'est manifestement ce qu'a sogéhktHalde qui, sous l'impulsion de son
dernier président Eric Molinié, et aprés l'orgatisa de nombreuses et fructueuses
concertations —y compris avec le HCI- a revu sabddtiort' concernant l'affaire de la
creche Baby-Loup.

Ce n'est donc pas dans son seul aspect juridigedagaituation a été reconsidérée par la
Halde, mais aussi dans une optique de sérénitéainement compréhensible et hautement
souhaitable, sous l'angle du respect de la lildgtéonscience et de la non imposition d'un
affichage religieux a des enfants aux prémicesdefbrmation.

Dans la méme optique, plusieurs responsables @i ou associatifs -tel M. Valls, député-
maire d'Evry- ont souhaité, ces derniers mois, loprincipe de laicité étendu a I'ensemble
des structures privées se trouvent des enfants

Répondre aux difficultés provoquées par differem@gndications d'expression religieuse au
sein de l'entreprise implique la mise en ceuvre dlispositif a la fois Iégislatif et
reglementaire. Ce dispositif concerne autant umecgénéral que des secteurs particuliers,
compte tenu de l'objet de certaines entreprises.

10 Cf note n°4
1Cf nouvelle délibération N° 2011-67 du 28 mars 2011
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1) Au plan législatif

Le HCI propose de s'inscrire dans la voie indigdées le 18™ point de larésolution sur
I'attachement au respect des principes de laieid@éptée le 31 mai 2011, a I'Assemblée
nationale, qui &stime souhaitable que, dans les entreprises, @éigs imposee une certaine
neutralité en matiere religieuse, et notammentsdoe cela est nécessaire, un encadrement
des pratiques et tenues susceptibles de nuirevdvom ensemble harmonietx

- Le HCI propose que soit inséré dans le Code dudllrun article autorisant les entreprises a
intégrer dans leur reglement intérieur des dispasits relatives aux tenues vestimentaires,
au port de signes religieux et aux pratiques re8gses dans l'entreprise (prieres,
restauration collective...) au nom d'impératifs tenara la sécurité, au contact avec la
clientéle ou la paix sociale interne

Un autre article promouvant la neutralité religeusans I'entreprise pourrait également
trouver place dans les reglements intériel®sur respecter les convictions personnelles de
tous, le libre-arbitre de chacun, le droit de creirou de ne pas croire, les principes de
neutralité et d’'impartialité sont les mieux a mémen assurant un traitement égal de
chacun, de favoriser la qualité du lien social dafientreprise et, de prévenir tout salarié
quant au risque de discrimination. Ces principesrpeettent aussi de préserver I'entreprise
du risque de litige sur fond de revendication rabgse. Les principes de neutralité et
d’'impartialité sont donc favorables au bon fonctiaoement de I'entreprise. L’absence de
manifestations de I'expression religieuse, qu'il agjisse de pratiques ou de signes
ostensibles, est donc fortement recommandée.

C'est ainsi, en effet, que peuvent étre assuréesirémité et la qualité des relations de travail,
conditions de l'unité d'action des équipes qui feseole "travailler et vivre ensemble" dans
I'entreprise.

- Dans le domaine particulier de la prise en chatgda petite enfance, qu'il s'agisse du
secteur associatif ou de I'entreprise, le HCI, smuwcdu droit des enfants et de leur liberté de
conscience en formatiorpropose de prévenir les situations ou ceux-ci naiex®@ pas
respectés. Dans le droit fil de la Convention ima¢ionale des droits de I'enfant (CIDE)et

de l'article 371-1 du Code civil qui définit I'auité parental¥, le HCI propose d'affirmer
clairement que I'enfant a droit a la neutralité ¢impartialité. Par voie de conséquenies
personnels des établissements privés associatifd'@otreprises qui prennent en charge des
enfants, sur un mode collectif, dans des crécheshaltes garderies ou, pour les enfants en
situation de handicap, dans des établissements igieés du secteur privé —hors les
structures présentant un caractere propre d'insgicn confessionnelle- se doivent
d'appliquer les regles de neutralité et d'impariia. Elles sont en effet les seules a pouvoir

2Extrait de laRésolutionN°® 3397 adoptée a I'Assemblée nationale, le 3120al, sur proposition du groupe
parlementaire UMP, portansur l'attachement au respect des principes de t&iciondement du pacte
républicain, et de liberté religieuse.

13 Article 141 de la CIDE : « Les Etats parties respet le droit de I'enfant & la liberté de penskeconscience
et de religion. 2. Les Etats parties respectedtdé et le devoir des parents ou, le cas échéastreprésentants
Iégaux de l'enfant, de guider celui-ci dans I'eercu droit susmentionné d'une maniére qui cooedp au
développement de ses capacités. »

14 Article 371-1 du Code civil : « L'autorité pareietst un ensemble de droits et de devoirs ayant fimlité
l'intérét de l'enfant. Elle appartient aux pérargtre jusqu'a la majorité ou I'émancipation de #iehfpour le
protéger dans sa sécurité, sa santé et sa mogaité,assurer son éducation et permettre son divethoent,
dans le respect d0 & sa personne. Les parentseagdmfant aux décisions qui le concernent, sslon age et
son degré de maturité.»
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satisfaire au respect des convictions différentes enfants et de leurs parents, a I'égale
considération de tous.

De facon plus générale, le HCI défend tpuprincipe de laicité régissant les services posli
doit étre étendu aux structures privées des seaesmcial, médico-social, ou de la petite
enfance, chargées d'une mission de service public ddintérét général, hors le cas des
aumoneries et des structures présentant un caragtgropre d'inspiration confessionnelle.

- Dans le secteur, en plein développement, desapiass de services liées pour I'essentiel au
maintien & domicile des personnes agées dépentfardisi que dans les établissements
privés qui les prennent collectivement en charge{Cl propose que le personnel encadrant
respecte également les principes de neutralité distrétion.

Ainsi, en conséquence de la t8iqui définit le droit fondamental de l'usager au spect de
sa personne, de ses convictions et de sa vie prieég service rendu dans le cadre d’'une
mission de service auprés de celui-ci implique uevdir de neutralité de la part des
personnels. Tout affichage manifestant ostensiblethene appartenance religieuse doit
étre proscrit, hors le cas, s'entend, des aumoreBédes structures présentant un caractére
propre d'inspiration confessionnelle.

On ne peut respecter les convictions de tous quéapeeutralité dans le cadre des prises en
charge institutionnelles ou dans les accompagnemphis individuels qui ont lieu au
domicile privé de l'usager.

Ainsi, concernant les entreprises non-marchandes, partietgment les associations d’aide

a la personne, les entreprises sociales de ser&ceagutralité dans I'accompagnement des
usagers s'’inscrit ainsi dans le strict respect dioits de ces derniers.

2) Au plan réglementaire

Le HCI souhaite que l'initiative, prise par un aertnombre d'entreprises, d'institution d'un
Code de Déontologie et de conduites professiormdb@s I'entreprise, puisse étre diffusée et
étendue afin, comme le dit un de ces coddgntourager le travail en équipe, la diversité,
I'intégration et la confiance [...] dans le respe@sdois garantissant la laicité des lieux tant
publics que privés

3) Un important effort de formation

Tant du coté des DRH que des représentants desisajans syndicales et patronales, dans
les différentes instances existantes, un efforfodmation sur les pratiques de laicité nous
semble indispensable afin que ce principe appa&qsesir ce qu'il est : une condition d'un

vivre-ensemble harmonieux, respectueux de la Bodetconscience de chacun.

!5 0n parle & ce sujet de "cinquiéme risque" qui&mid comme le risque de perte d'autonomie duagelou de
dépendance qui en résulte.
18| 0i 2002-02 du 2 janvier 2002 rénovant |'actioiate et médico-sociale.
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A. Membres du groupe permanent de réflexion et de

propositions sur la laicité aupres du HCI
Installé le 14 décembre 2010

Ce groupe de travail s'est réuni et a procédé a aladitions les 14 décembre 2010, 10 février, 17
mars, 18 mai, 9 et 28 juin 2011.

Elus:
* Francoise HOSTALIER (Députée du Nord, UMP)
« Manuel VALLS (Député-maire d'Evry, PS)*

Personnalités qualifiées

» Guy ARCIZET, Grand maitre du Grand Orient de Feanc

* Thierry ASSELIN-HAMON, Proviseur-adjoint lycée pwhlent, Stains (93);
Président du "Cercle Condorcet 93"

» Jean-Louis AUDUC, Directeur des études a I'lUFMwmdrsité Paris Est Créteil

* Elisabeth BADINTER, Philosophe

» Ghaleb BENCHEIKH, Essayiste, présentateur de $simn "Islam”(France 2)

» Abdennour BIDAR, Philosophe, membre du Comitéétiaction de la revue Esprit
* Guylain CHEVRIER, Enseignant en histoire, formaten travail social,

* Yolene DILAS-ROCHERIEUX, Maitre de conférences swociologie politique,
Université Paris Ouest Nanterre-La Défense

» Sophie FERHADJIAN, Professeur d'histoire-géogragti collége, Clamart (92)

» Patrick GONTHIER, Secrétaire général de 'UNSAaadion

» Sihem HABCHlI, Présidente de l'association "Ni puté soumises”

» Gaston KELMAN, Ecrivain

 Patrick KESSEL, Président du Comité Laicité-Réjnuia

» Catherine KINTZLER, Philosophe

* Guy KONOPNICKI, Journaliste, essayiste

» Frédérique de la MORENA, Maitre de conférencesDeoit public, Université
Toulousel-Capitole

HCI :

» Caroline BRAY, Chargée de mission

» Barbara LEFEBVRE, Chargée de mission

» Gaye PETEK, Chargée de mission

 Alain SEKSIG, Inspecteur de I'éducation nationale

« Claire SERERO, Chargée de mission

« Malika SOREL, Essayiste

» Jacques TOUBON, Ancien ministre, Président du €bmorientation de la Cité
Nationale de I'Histoire de I'lmmigration

*M. Valls n'a pu participer aux réunions du groupkatives au présent avis.
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B. Liste des personnes auditionnées

M. Alain DALENCOURT, Président du Conseil des Phathmes de Mantes la Jolie (78)
M. Marc DUBOURDIEU, Secrétaire général de la HALDE

M. Gilles FERNANDES, Contrdleur du travail

M. Francgois GAUDU, Professeur agrégé a I'Ecole it de la Sorbonne (Paris 1)

Mme Anne LAMOUR, consultante au sein d'un cabireetonseil aux entreprises

Mme Anne PIOT, Contréleur du travail

Jamel OUBECHOU, Directeur de la promotion de I'd#§ah la HALDE

M. Jean-Pierre VAILHE, DRH d'un grand groupe, meende la Commission sociale du
Groupement des professions de service (GPS-Medef)

M. Mickael WEISS, conseiller technique au cabinetnginistre du travail, de 'emploi et de
la santé

Mme Brigitte ZAGO-KOCH, Direction générale du Trdva
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C. Tableau extrait de I'enquéte du cabinet d'études F$t&42nd*’

- Les cas qui posent probleme

Sexisme /
Rapports H-F

Salle de priéere

Voile

Congés pour féte
religieuse

Habitudes
alimentaires

Ramadan

Ol P

1 Schéma extrait d'une étude réalisée par Anne Lam@&ntreprise et religion: état des lieux, péohhtiques et acteurs”. Le HCI tient a la remercimsi que le

cabinet First&42nd pour I'avoir aimablement au®wasle reproduire ici.
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D. Extrait du Code de déontologie du groupe Reed Elsgr
Code de déontologie et de conduite professionnelle

Respect de nos collégues
Pratiques équitables en matiére d’emploi

Nous sommes favorables & la diversité et a I'intégtion. Nous interdisons le harcélement

et la discrimination, et nous nous engageons a ttar les employés de facon équitable et
exempte de danger.

Nous nous engageons a développer des lieux del mavancouragent le travail en équipe, la
diversité, I'intégration et la confiance. Nos piglites et pratiques en matiere de conditions de
travail et d’emploi sont conformes aux principesRacte mondial des Nations Unies sur les
pratiques de travail équitables et non discrimimes) et elles ont été congues pour en assurer
le respect. Si vous avez des questions sur le®lpisos directives régissant les relations de
travail et les conditions d’emploi, veuillez cortierxcun représentant des ressources humaines
ou un juriste de la Société.

Discrimination

Nous sommes un employeur offrant I'égalité des charaux membres de son personnel,
comme l'indique la Déclaration de Reed Elsevierlaudiversité et I'intégration. Nous nous
engageons a traiter tous les employés et candidéamploi avec respect et dignité, et nous
interdisons la discrimination. Nous recrutons, e®ssl la promotion, gérons le
développement, sanctionnons et assurons des aorditiemploi sans tenir compte de la
race, de la couleur de la peau, de la religion;al@gine nationale, du sexe, de I'orientation
sexuelle, du statut matrimonial, de I'dge, desliditaés ou de toute autre appartenance a une
catégorie protégée par la loi. Ceci inclut le & donner a tous des conditions de travail
raisonnablement adaptées aux handicaps, maisaaussroyances ou pratiques religieuses de
nos employés, dans le respect des lois garantisskaicité des lieux tant publics que privés.

Harcélement

Nous ne tolérerons aucune forme de harcélemente Enittres types de harcélement, nous
interdisons le harcélement sexuel et les harceleam tous types sur la base de I'une des
caractéristiques protégées qui ont été mentiorplé@sshaut. Un harcelement peut consister en
un quelconque comportement verbal, physique owevdont le but ou I'effet est de créer un
environnement insultant, hostile ou intimidant. garticulier, le harcélement sexuel peut
inclure des avances, des demandes de faveurs lesxugls contacts physiques non sollicités
ou des suggestions sexuelles répétées et non efsititons parmi les autres conduites
interdites : les plaisanteries ou insultes a caractacial, ethnique, religieux ou sexuel, ou
basées sur I'age ; la distribution ou I'affichagendges ou de caricatures insultantes ; et
I'utilisation de la messagerie vocale, d’emails @autres dispositifs électroniques pour
communiquer des informations a caractere désolmiigeal discriminatoire. De tels
comportements sont interdits par Reed Elsevier.

Conditions de travail

Dans chaque pays ou nous sommes présents, noestoEsples lois applicables régissant les
conditions de travail et 'emploi. Nous respectmosre droit a la liberté d’association et de
représentation par le biais de syndicats, de cendintreprise, de délégations du personnel,
ou de tout autre comité ou conseil approprié.
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