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INTRODUCTION

Selon Henri Bergsonrg on trouve @s sociétés qui n‘ont ni science, ni art, ni philosophie mais il n'y

a jamais eu de sociétés sans religlonAinsi, depuis des siécles, le fait religieux fonde et imprégne

la société humaine.

Le XXleme siécle ne fait pas état d'exception en ce que ifioreldemeure a l'origine du lien

social. En l'espéce, la France est unléiat

Ainsi, l'article ler de la Constitution du 4 octobre 1958, qui trouve son origine de l'article 10 de la
déclaration des droits de 'homme et du citoyen), dispose«dmed-rance est une République
LQGLYLVLEOH ODwWTXH GpPRFUDWLTXH HW VRFLDOH (OOH I
VDQV GLVWLQFWLRQ GfRULJLQH GH UDFH RX GH UHOLJLRQ
Par conséquent, I'Etat francamst @eutre, sans confession. Ce principe de neutralité s'impose a la
fois a I'Etat et ses agents. Toutefois, la société civile regdeivernée par la liberté de religion

La France, terre d'élection des droits de I'nomme, reconnait au citoyen lecdémefdroits
fondamentaux parmi lesquels la liberté de pensée, de conscience ou bien encore de religion. Ces
libertés fondamentales sont proclamées et protégées par de nombreux textes nationaux et
internationaux. Elles impliquent la liberté dehanger @ religion ou de conviction, de manifester

sa religion ou sa conviction individuellement ou collectivement, en public ou enprivé

Jadis réduit a un statut deckose», docile et asservi, le salarié a désormais acquis un statut de

« citoyen» titulairede droits.

Par ailleurs, la France fait face a de profondes mutations. Sous I'impulsion de la mondialisation, le
pays s'est modelé un nouveau visaggreint de diversité diversité de religions, de cultures,
d'opinions et d'origines. Cette multicurOLWp VRXUFH GYfHQULFKLVVHPHQ\

entreprises privées par le biais de ses salariés.

1 Henri Bergson, Les deux sources de la morale et de la religion



Outre sa finalité économique, I'entreprise n'est plus simplement un lieu d'exécution d'une prestation
de travail. Elle est désormais un lieu d'écterde socialisation et d'interaction. Aussi, les acteurs

de l'entreprise sont de plus en plus confrontés a la question de la gestion du fait religieux en
entreprise. Nous allons limiter notre étude aux faits religieux au sein d'entreprises privées.

En l'espéce, le <4ait religieux» comporte deux aspects. Le salarié peut vivre sa religion en
«conscience> c'est a dire se limiter & son for intérieur, ou se matérialiser par des manifestations
religieuses. Ces faits relevés au sein de la sphére profeskosoml divers et variés| peut s'agir

du port d'un signe religieux ou bien encore d'une demande d'aménagement des conditions de travail
(c'est le cas par exemple d'une autorisation d'absence pour féte religieuse).

Se pose alors la question de savaimment le droit francais appréhende la question de la
manifestation du fait religieux en entreprise. La construction |€gislative et jurisprudentiaike est

a l'image de la Tour de Babel, inache?ée

Comment s'articulent les libertés individuelles dlagé et le monde de l'entrepridé.'un se faiil

au détriment de l'autr® Existe {il un consensu8 Les questions soulevées sont récentes et
nombreuses.

&RQWUDLUHPHQW j O (WDW OYHQWUHSULVH SULYpH QTHVW
contraire, elle se doit derespecter la liberté de ses salariés, ainsi que de ses clients, de manifester
OHXU UHOLJLRQ GDQV OHV OLPLWHV%X ERQ IRQFWLRQQHPH
De prime abord, la question du fait religieux en entreprise suppose deepeantbnsidération deux
aspects d'une part la dimension individuelle, de l'autre, la dimension collective.

En effet, I'entreprise, personne morale, s'est également vu reconnaitre le bénéfice de droits
fondamentaux, incarné par la liberté d'entrepren@es lors comment concilier les libertés
individuelles des salariés et les droits fondamentaux reconnus a la personne?rharaiession du
|égislateur ou du magistrat est ici complexe.

Il s'agit de trouver un équilibre entre les intéréts en présencequels critéres les restrictions
apportées aux droitdes salariepeuverdelles étre considérées comme légitifieNlous allons
constater qu'il existe unconflit de fondamentalifé» : fautil privilégier les droits fondamentaux

du salariécitoyen ou ls intéréts des entreprises

2 Les notions clés du fait religieux dans les entrepriseggs, Ministére du Travail
3 La fondamentalisation du droit du travail, Jean Mouly, Revue de droit d'Assas, 2015



Soucieux de préserver les intéréts en présence, le Iégislateur autorise I'employeur a limiter I'exercice
de la liberté de religion sous réserve que l'atteinte a ce droit soit justifié par la natutaateda
accomplir ¢ proportionné au but recherché. Toutefois, nous allons voir que la jurisprudence en la
matiere est abondante et peine a régler de maniere efficace la question. Des {ibrsn¥aager

une réforme propre a la question du fait religieux en entrepiirs@'apporter des solutions claires

aux entreprise® Nous allons notamment nous intéresser a la gestion du fait religieux en entreprise
WHO TX LO HVW WUDLWp RXWUH DWODQWLTXH (&I d€tigearwv  OD
en nouveau piérde la gestion du fait religieux en entreprise?

Outre la loi, existe -l d'autres dispositifs susceptible de régler cette queStiblous allons
notamment nous intéresser au contrat de travail. En effet, il est un socle de négociation et de
dialogue ere I'employeur et le salarié. Dés lors niégtas le support le plus approprié et le plus
efficace pour «éguler» le fait religieux en entreprise

Nous allons voir que d'une maniére générale, c'estgimutout simplement la question du statut du
salarié en entreprise qui se pose ici. Le salariél éstjours un «salariécitoyerf » ou évolue -l

vers un nouveau statut, celui de salimdividu? En effet, nous assistons a une ére de

« fondamentalisatiom du droit du travail ou l'individu s'émaipe de son statut de salarié.

Dés lors, nous nous intéresserons, dans une premiere partie a la régulation du fait religieux en
entreprise qui constitue la croix et la banniére (Partie ). Toutefois, nous chercherons a savoir si la

guestion du fait religux s'apparente vraiment a un combat de David contre Goliath.(Partie II).

4 Expression de P. Waquet, Pouvoirs du chef d'entreprise et libertés du salarié, Ed. Liaisons, 2014



PARTIE | :

LA REGULATION DU FAIT RELIGIEUX EN ENTREPRISE
LA CROIX ET LABANNIERE ?

« Prier son Dieu et ménager son maitre

Nous allons voir dans un présn temps que la promotion du statut dehese» a celui de

« citoyen» opere un véritable salut pour le salarié. En effet, au cours de I'histoire, I'nomme s'est
progressivement émancipé de son statut d'esclave. Réduit a I'état d'asservissement lors de la
révolution industrielle, I'hnomme a su, une fois encore, échapper a son fardeau. Petit a petit, 'homme
s'est construit une nouvelle identité, celle de citoyen, titulaire de droits. L'évolution du monde du
travail au XXéme siécle a permis la naissance dauveau statut, celui dusalariécitoyerf » :

salarié bénéficiant de droits en sa qualité de citoyen. Dés lors, on assiste progressivement a une
pénétration des droits de I'hnomme dans I'entreprise par le biais du salarié. Il s'agit IBddamde

Jacob », nous permettant d'avoir ymmremierangle de mesure sur la question du fait religieux en
entreprise.

Toutefois, le statut de l'entreprise a également évolué en ce que la personne morale s'est vue

attribuer le bénéfice de droits fondamentaalestnotamment le cas de la liberté d'entreprendre.

5 Expression de la langue francaise
6 Expression de P. Waquet, Pouvoirs du chef d'entreprise et libertés du salarié, Ed. Liaisons, 2014
7 Jacob traversa le Jourdain avec un baton (Bible), Instrument de mesure



Dés lors, on assiste a urtenflit de fondamentalifé> entre deux titulaires de droits fondamentaux

d'une part le salarié qui jouit d'une liberté de religion, et, de l'autre, I'entreprise quius'est
reconnaitre la liberté d'entreprendre. Ces droits, placés au méme rang sont en conflit et constituent,
eux méme, une éternelle damnation.

Dés lors, la question de la gestion du fait religieux en entreprise prend toute son impddiore

primer laliberté d'entreprendre, au nom de I'économie otofaiprimer «'intéréthumain» incarné

par la liberté de religiof? Le Iégislateur et le juge sont, pour I'heure, a la recherche d'un équilibre
afin de préserver au mieux les différents intéréts enepoés Pour autant, cette situation, qui
s'apparente a un colosse aux pieds d'argile ne saurait durer. En effet, bon nombre d'entreprises son
dans l'incertitude et ne savent quel comportement adopter. La jurisprudence reflete également cette
fragilité, devant juger, au cas par cas le degré d'atteinte aux libertés précitées. Par conséquent, ne
seraitpas le signe qu'il faille initier une nouvelle intervention législad\{dlous dirigeons nous, de

fait, vers une «nétanocia» " /D QRWLRQ G 1D F FéhRabIR GeheRqHeQAveldpéevpar la
doctrine outre atlantique seralle «transposable en droit francai® Nous allons voir que la
régulation du fait religieux en entreprise connait fdre sa derniére heure.

Par conséquent, nous verrons dans umaetemps la promotion du salarié comme sujet de droit
(Chapitre 1). Ensuite, nous verrons que fort de ces nouveaux droits, l'articulation entre les libertés

individuelles et la liberté d'entreprendre constitue une tour de Babel (Chapitre 2).

8 La fondamentalisation du droit du travail, Jean Mouly, Revue de draisd$\ 2015



CHAPITRE 1 :

LA PROMOTION DU SALARIE EN SUJET DE DROIT : UN SALUT

Dans un premier temps, nous allons voir que le statut du salarié a évolué au cours des siéecles.

Si l'approche est ancienne (statut de I'esclave pendant l'antiquité), larpisasédération d'un
rapport salarié par le droit est relativement récente. C'est notamment a partir de 1791 que s'affirme
I'idée d'individualisme juridique.

Pendant des siecles, le droit du travail ne laissait guére place a I'exercice des libertkelledivi

Le travail humain était ramené a son aspect économique, facteur de production. En témoigne cette
idée défendue par Frederik Taylor qui évoquait le salari€ comme étarts 4nitiative personnelle,

réduit a une somme de stimulations, de mouvésnerécaniques, d'ordres sociaux dont il ne peut
choisir ni la qualité, ni l'intensité, ni la fréquefee Le salarié était donc réduit a I'exécution d'une
tache. Nous allons voir que le salarié, jadis relégué a I'état de chose a vu son statut sedransform
Ainsi, le salarié est passé du statut de chose a celle de-s#tay@n, titulaire de droits. C'est donc

fort de ce nouveau statusalutaire» que le salari€itoyen pénetre les locaux de I'entreprise.

Dans un premier temps, nous verrons donclgneancipation du statut de chose vers un statut de

« salariécitoyen» constitue une bénédiction (Sous section 1). Toutefois, I'introduction des libertés
individuelles au sein de I'entreprise par le biais du salarié ne va pas de soi. Dés lors, laopénétrat

des droits de I'homme dans l'entreprigeessite-il un baton de Jacob (Sous Section 2)

9 ([WUDLW GH © OLOLHX HW QRUPHY GH OT+RPPH DX WUDYDLO & &DKLHU\
Seuil, pp. 126136 , Canguilhem G. 1947
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SOUS SECTION 1:

DU STATUT DE SALARIE CHOSE AU STATUT DE SALARIE CITOYEN
UNE BENEDICTION

D'apres Jacques Le Go#/'histoire du droit du ttavail est I'histoire de la conquéte de la

citoyenneté par le salarié, pour passer du silence a la pSrele

Le droit du travail est a un carrefour, soumis a I'évolution des idées politiques, de I'économie, de la
sociologie et a l'histoire du droit. Lggemiers textes protecteurs envers le salarié n'apparaissent
qgu'a la fin du XIXéme.

Dans un premier temps, nous constatons que le travail a pendant longtemps été exécuté par une
«masse de travailleurs sans visage L'absence d'autonomie des personrast@ale. Dans
I'Antiquité, le travail est dévolu aux esclaves. Le 18eéme siecle sera marqué par la Révolution
francaise.

Jusqu'au début du XIXéme siecle, les relations de travail sont régies par les dispositions du Code
Civil dont l'article 1781 qui dispse que<le maitre est cru sur ses seules affirmations pour la
guotité des gages Il n'existe donc aucun droit spécifique régissant les relations de travail.

Toutefois, le 18eme siécle sera marqué par la philosophie des lumiéres qui considere que les
hommes sont égaux en droit. La loiexChapelies> de 1791 proclame la liberté du travail et

I'interdiction des corporations.

Jean Jacques Rousseau, dans son ouvrBgeGontrat Sociab évoque considérequ'il ne peut

naitre de leur commune volont&'gn accord équilibré nul n'est injuste envetgi-méme! ».

10 Du silence a la paroleHistoire du droit du travail des années 1830 a nos jours, Jatgqueoff, Ed. Broché 2014
11 Du contrat social, Jean Jacques Rousseau, 1762
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Le XIXéme siecle marque l'avénement de la révolution industrielle. De profonds changements
économiques s'amorcent. On passe a une production mécanisée, a un travail a la chaine dans le:
usines. Ces mutations engendrent de nouveaux rapports sociaux. Les travailleurs forment un
prolétariat pauvre et le plus souvent vulnérable. L'état de misere subit par les travailleurs ne cesse
de s'accentuer sous la Restauration et la monarchie de juillet.

Dés la fin des années 1820, des voix s'élevent pour dénoncer la dure réalité de la condition ouvriere,
et particulierement celle des enfants ouvriers. Les travailleurs salariés sont alors privés de toute
protection. Le travail est alors associé a une foriaiedation.

Dans l'ouvrage &ableau de I'état physique et moral des ouvriers employés dans les manufactures
de soie, coton et laine rédigé par Docteur Villermé en 1840, dénonce les exces de la condition
ouvriére au XIXeme siecle. En paralléle, certaimsuvements se mettent en marclhn effet, le

patronat protestant de Mulhouse conside'un patron doit autre chose a son salarié que sa
simple rétributions. Le XIXéme siecle marque I'avénement des premieres lois sociales. Le premier
texte notoire st la loi du 22 mars 1841 visant a limiter le temps de travail des enfants, en prohibant

le travail des enfants de nuit.

La llleme républigue marque une grande étaprerdiction du travail des enfants de moins de
12ans, création d'un corps diinspeciedu travail indépendant, reconnaissance de la liberté
syndicale (Loi Waldeck Rousseau du 21 mars 1884) qui sont autant de syeeteetrices envers

le salarié. La loi du 12 juin 1893 oblige I'employeur a respecter des régles d'hygiéne et de sécurité
dars les locaux professionnels. Petit a petit on assiste a une voldiatgsainir» les conditions de

travail des salariés.

La loi du 9 avril 1898 marque un véritable tournant en ajoutant une obligation a la charge de
'employeur qui était, a I'époque, tmment tenu du paiement d'un salaire. Cette loi marqua la
naissance du contrat de travail et non plus d'un contrat civil de louage d'ouvrage. Cette nouvelle
obligation fonde le droit du travail contemporain.

Toutefois, ce nouveau dispositif, bien que Idealapparait comme étant précaire. Le début des
années 20 est marqué par l'industrialisation et la course a la productivité. Les catastrophes se sont
alors multipliées, c'est le cas de la catastrophe de Courrieres du 10 mars 1906 qui fut la catastrophe
miniere la plus meurtriere d'Europe.

De nombreuses greves ont suivi ces événements qui menerent, a terme, a l'instauration du repos
dominical (loi du 13 juillet 1906).

12



Le début du 20éme siecle sera également marqué par la création du ministere duparavalil
Clemenceau le 25 octobre 1906. Cette période marquera la véritable naissance du droit du travail.
Un Code du Travail ser@ééle 28 décembre 1910, permettant de codifier les lois ouvriéres.

Nous constatons donc que la relation emplogalarié a pndant longtemps présenté un véritable
déséquilibre. L'entre deux guerres va étre le temps de la conquéte de droits nouveaux. Cette période
marque également la naissance du front populaire qui s'engagea dans de grandes réformes sociales
Naitront a cette acasion les congés payés, les assurances sociales et les allocations familiales.

A la fin de la 2nde guerre mondiale, le patronat est compromis pour sa collaboration avec
'occupant. Les organisations syndicales se renforcent et militent pour la créatioouveaux

droits. Les comités d'entreprise seronéésen 1945, la médecine du travail suivra en 1947. Le
salaire minimum garanti se@ééen 1950. Ces institutions permettent de garantir un cadre de
travail protecteur envers les travailleurs. Lestdrimndamentaux sont inscrits dans le préambule de

la Constitution de 194@10us abordons cette partie dans un développement ultérieur

Par conséquent, nous observons que les luttes pour I'exercice de droits au sein de I'entreprise soni
anciennes. La ration de travail au sein de I'entreprise ne semble donc laisser que peu de place a
I'exercice de libertés. Pourtant, nous allons voir que le droit du travail devientdroit «e
protection des travailleuss En effet, plusieurs mesures tendent a protigealarié la durée de

travail est réglementée et limitée, le droit au salaire a été généralisé, les regles d'hygiene et de
sécurité ont été edictées etc.

En 1982, les lois Auroux reconnaissent pour la premiéere fois I'extension de la citoyenneté a la
sphére de l'entreprise. En effet, Jean Auroux évoque la notiorciteyens de I'entreprise» et

énonce le principe suivant Citoyens dans la cité, les travailleurs doivent I'étre aussi dans leur
entreprise». La citoyenneté en entreprisse caractése par un ensemble de droits permettant aux
salariés de s'exprimer individuellement, d'intervenir collectivement sur leurs conditions d'emploi et
de travail, sur le contenu de leur travail voire sur sa finalité. Elle devrait permettre l'intervention

surles options stratégiques de I'entreprise ou du grddpe

12 Expression de Jean Auroux, ancien Ministre du Travail
13 Les droits des travailleurs, Jean Auroux, Rapport au Président de la République, 1981
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Toutefois, nous constatons que cet@tayenneté en entreprisepeut fortement varier. En effet, la
situation des salariés dépend le plus souvent lde nature et de la taille de I'entrey@j de
I'existence ou non de conventions collectives, du contrat de travail, du statut du»sdaidires

facteurs externes doivent également étre pris en campigernationalisation de la production de

biens et de services, déstructuration etrueitration du travail dans le temps et dans I'espace
mondialisation. A I'hneure actuelle, la question qui se pose est celle de savoir si l'individu peut
s'émanciper de son statut de salarié. En effet, 'Homme qui travaille en entreprise est a laidois salar
et citoyen. Il peut donc faire valoir ses droits.

Il convient donc de s'intéresser a la personne du travailleur depuis son origine.

Selon Philippe Waquet dans la préface du livre historique de Jacques Le @oH G URILW QL
SDV HX-tH@ODYTPQFRUH SRXU IRQFWLRQ GH IDLUH SDVVHU Ol
(il loue ses services) a la condition de personne ? Une chose est muette, une personne peut
VIH[SYLPHU

Des lors, nous constatons que le travailleur est passé de'Béservissement et de chose a I'état de
personne.

Le droit Romain est régit par une distinction fondamentale, la summa divisio entre les choses et les
personnes. En droit, la chose n'est pas précisément définie par le droit civil. Dans un premier temps,
peutetre considéré comme une chogeut ce qui n'est pas humain et se trouve a la disposition de
celukci ».

Il convient donc de s'intéresser a la doctrine. En l'espéce, le juriste Bernard Edelman considere que
« la chose se présente comme une streateutre, passive, sans esprit, une sorte de page blanche
VXU ODTXHOOH OTKRPPH BHXW H[HUFHU VRQ SRXYRLU

Le philosophe Hegejuanta lui disait des 1821, quela personne a le droit de placer sa volonté en
quelque chose, qui de ce fait devient, et RLW FRPPH EXW HVVHQWLHO « F
comme ame, ma volont®. La chose est donc indissociable de la propriété dont elle constitue
OTfREMHW XQLTXH (Q OH WUDY Ddo@gmdckidep WDLW FRQVLGDP

14 P. Waquet, préface du livre decdaes Le Goff,
15 La personne en danger, B. Edelman, Dalloz 1999
16 Principes de la philosophie du droit ou droit naturel et science de I'Etat, Hegel 1820
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En effet, le travailleuétait soumis aux dispositions de l'article 1780 du Code Civil relatibatrat

de louage de services.

Il est a noter que dans le Code civil, a la section Du louage des domestiques et ouvriers : « On ne
SHXW HQJDJHU VHV VHUYLFHWUXK%SBUWWIR SO WVRKUBRQ PHX XH H QL
d'ailleurs lourde de sens FRQFHUQDQW OD UHVSRQVDELOLWpP GH © OfF
sous le terme « la chose ». Par conséquent, nous observons que le travail a été considéré comme u
bien.

Jacques Le Goff considére qud'enjeu dans I'entreprise est de faire en sorte que les salariés
comprennent qu'ils sont dans un ailleurs. La logique du lieu impose cette dépossession symbolique
de soi, une sorte demort civile» par «déculturation» préalable au travail de conformation et de
normalisation’».

Toutefois, cette vision estle encore d'actualite Les salariés soiiis dépossédés alixmémes?

Leurs droits individuels s'arréteité aux portes de l'entreprige

Comme nous l'avons vu pégemment, le travailleur salarié n'est donc plus une chose mais une
personne, titulaire de droits.

L'évolution du droit a permis de réduire I'asservissement des salariés. D'un statut d'individu salarié,
nous sommes passés a un statut de salarié cit®ygm. autant, la reconnaissance des droits
fondamentaux dans le travail coulelle de sourc@ Nous allons voir que les droits de 'homme,

reconnus a I'homme, salaxi&oyen, ont pénétré le monde de I'entreprise de maniére progressive.

17 Du silence a la paroleHistoire du droit du travail des années 1830 a nos jours, Jacques LE@G@foché 2014
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SOUS SECTION 2:

LA PENETRATION DES DROITS DE L'HOMME DANS L'ENTREPRISE
EN QUETE D'UN BATON DE JACOB ?

Selon Karl Marx,"La religion est le soupir de la créature opprimée, I'ame d'un monde sans coeur,
comme elle est I'esprit des conditions sociaesl I'esprit est exclu. Elle est I'opium du peuple.”

Critique de "La philosophie du droit" de Hegel, 1844

Force est de constater que le salarié n'est plus ce sujet de droit opprimé et malmené sur son lieu de
travail. Comme nous l'avons vu précédemmsaon statut a fortement évolué, passant d'un état de
chose a une reconnaissance en sa qualité de gatagién. Cette reconnaissance a, par ailleurs,
marqué l'entrée des droits de I'homme dans le monde de I'entreprise. Toutefois, quel est le role et la
place de ces libertés en entreprrsik s'agit ici de dresser unbaton de Jacob, objet de mesure par
excellence, qui nous permettra de recenser les droits fondamentaux reconnus au salarié.

Dans un premier temps, nous pouvons nous demander si led@rtitsmme ont leur place au sein

des entreprises.

Selon le Professeur Lyon Caenle droit social et plus particulierement le droit du travail ne
passent pas pour une terre d'élection des droits de I'hdfhmEen effet, le lien de subordination

qui lie 'employeur et le salarié n'y est pas nécessairement favorable puisque I'employeur exerce son
autorité sur la personne du salarié.

Pendant longtemps, le role des libertés dans le rapport salarial au sein des entreprises n'était pas

apparu distinctement.

18 Droits fondamentaux et droit du travail, Pr. Lyon Caen
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TRXWHIRLVY O pYROXWLRQ GHV P°XUYV dalaBétltoydny dGethtetiRdl® V D F U
droits sur son lieu de travail et ce malgré la relation de subordination née du contrat de travail. Le
salarié est donc, en tant que personne citoggtitulaire de droits fondamentaux.

En effet, la notion de droits fondamentaux n'a été consacrée qu'en 1980 par le Conseil d'Etat (arrét
Corona® qui avait posé la question du respect des droits fondamentaux de la personne dans les
rapports de travail« L'intégration»des droits de I'hnomme, par le biais du salarié, n'est donc
intervenu que tardivement.

Ainsi, on recense deux types de droits fondamentaux dans le droit du:tidiuag part ceux qui

ont été institués pour régir les relations de traigaidit de greve, liberté syndicale...) et d'autre part,

les droits et libertés garantis a tous les citoyens indépendamment de l'existence d'une relation de
travail. Ce sont les droits fondamentaux reconnus a la personne qui vont étre pris en compte dans
les relations de travail. Dés lors, de quels droits jouit le salarié en sa qualité de Zitoyen

Dans un premier temps, nous allons nous intéresser a la liberté de religion.

René de Chateaubriand considérait, & juste ttop'il n'y a point de religiorsans mysteré ».

Force est de constater qu'au niveau juridique, il existe un voile sur la définition du terme
«religion ».

La liberté religieuse a été définie pour la premiere fois par le Concile Vatican I-H{P85&2 en ces

termes: elle consiste en ce que tous les hommes doivent étre soustraits a toute contrainte de la
part tant des individus que des groupes sociaux et de quelque pouvoir humain que ce soit, de telle
sorte qu'en matiere religieuse, nul ne soit forcé d'agir contre sa conscienopénhé d'agir dans

de justes limites, selon sa conscience, en privé comme en public, seul ou associé &.0Gettes
définition est issue de la Déclaration Dignitatis Humanae.

Au niveau juridigue, nous constatons que la liberté de religion n'eséfiaed

Dans un arrét rendu par la Cour d'Appel de Lyon le 28 juillet 1998, la Cour procede a la définition
suivante « la religion pourrait s'entendre par la coexistence de deux éléments, I'un objectif, I'autre
subjectif: I'existence d'une communauté ddune foi commune. Toutefois, cette décision a été

censurée par la Cour de Cassation.

19 CE, Section, ler février 1980, publié au recueil Lebon
20 Génie du Christianisme, René de Chateaubriand, 1828
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Ainsi, la Cour de Cassation dans un arrét du 30 juin 1999 considere que le fait de se demander si un
ensemble de pratiques ou de croyances constitue une refigiomne questior dépourvue en
l'espéce de toute portée juridige®. Nous pouvons en déduire qu'il n‘appartient pas aux tribunaux

de définir cette notion, position qui s'explique entre autre par le principe de laicité et du principe de
neutralité de I'Eat. Par conséquent, la notion de religion n'est définie ni par la loi ni par la
jurisprudence. Par conséquent, il convient d'analyser la doctrine. Selon Léon Rieyuéligion

serait a la fois un fait socialcar elle est le produit des actions ré@pgues que les individus
exercent les uns sur les autret un fait individuel-dans la mesure ou elle a pour support la
conscience et la volonté de l'individu et serait constituée par la croyance et#&rite

En revanche, Jean Carbonnier estime, paupat,« que la religion serait plutét une collectivité
GfrWUHV KXPDLQV OLpV SDU G L%%HNOU$ vondtadidRs DIQNE Hie &% G F
définitions sont imprécises.

Au niveau supranational, le Professeur Gérard Cohen Jonathan consideresjaganes de la
Convention européenne des droits de 'nomme n'ont pas la compétence pour définir l¢teligion
Dans l'arrét Kimlya et autres ¢/ Russie (n° 76836/01) rendu par la Cour Européenne des Droits de
O 1 + R PI® Bour rejette le fait de définir uneligion (& savoir si un ensemble de rites et de
croyances constitue une religion) mais propose de se référer a la position des Etats membres.
L'absence de définition du concept de religion apparait comme problématique. En effet, comment
déterminer si le dit a la liberté de religion est caractérisé en I'absence de défipition

En France, I'absence de définition de la liberté de religion s'explique par la neutralité de I'Etat
envers la religion. &'Etat est juridiquement incapable en matiere religieuse

Les juridictions francaises n'ont pas définit la religion. En revanche, les juridictions ont procédé a
une déduction a contrario de la définition de secte. Ainsi, la Cour d'Appel de Douai dans un arrét
rendu le 15 janvier 1997 considere qu'une sectéesdrpar« tout groupement de personnes qui
partagent une foi commune, sans que, pour autant, pour des raisons plus variées, le reste du corps

social lui reconnaisse la qualité de religion ».

21 Cass crim. 30 juin 1999 D.2000

22 Traité de droit constitutionnelLléon Duguit 1925

23 Jean Carbonnier, D. 1969, n°2, 3880

24 La convention européenne des droits de 'homme, G. Cohen Jonathan, Economica 1989
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Par conséquent, Christelle Landheer Cieslak dans son euwiag religion devant les juges
francais et québecois de droit civilconsidére que la religion peétre définit comme «une
FRPPXQDXWp GH ILGQOHV LPSRUWDQWH HQ QRPEUH D\DQW
dangereuse pour ses membies Cete définition peut permettre au juge de déterminer s'il est en
présence ou non d'une religion. Toutefois, si I'on suit cette définition, certaines religions pourraient
se voir exclues. En effet, la religion musulmane pourrait étre exala@s la mesure oglle ne
UHVSHFWHUDLW SDV WRXV OHV FULWqUHV GH OD UHOLJLRQ
WHUULWRLUH IUDQoDLV HW >TXT@ HOOH VIHVW GpYHORSSP
France®®».

Selon la doctrine, la religioserait présente k OfLQWpULHXU GH OD FRQVFLHQFH
dans ses manifestations externes. En ce sens, la liberté de religion serait composée du for interne, le
forum internum, et des manifestations extérieures, le forum extesnum

Dars l'arrét Amselem, le juge Binnie considére queil:y a effectivement deux éléments a
FRQVLGpUHU GDQV OYfDQDO\WH GH OD OLEHUWpP GH UHOLJLRC
ses croyances ; il y a ensuite le droit de manifester searmceyg, principalement en pratiquant des
ULWHV HW HQ SDUWDJHDQW VD IRL HQ FUpDQW GHV OLHX[ G
FUR\DQFHV LQWLPHVY RQW XQ DVSHFW SXUHPHQW SHUVRQQ
sociale véritable eimplique un rapport avec des tiers. Ce serait une erreur de réduire la liberté de
religion a une seule dimensien Il apparait que le forum internum est protégé par le droit a la
liberté de religion. Le forum externum quand a lui se comprend pemanifestation extérieure
GIXQH UHOLJLRQ RX GYXQH FUR\DQFH ,0 LQFOXW OH SURVp
GYXQH FUR\DQFH SDU GHV VLIJQHV UHOLJLHZ{ RX WRXW DXWU
ID +DOGH DXMRXUGTKXL dariHu@e/ dexobratidi v°2009R LdW 6/ avril 2009

indiquait a I'époque que© OH SRUW GYIXQ YrWHPHQW RX GTXQ LQVLJ(
adhésion publique a une religion ou a un mouvement politique ou philosophique, doit étre rattaché

a la liberté dereligion ou de pensée. »

25 La religion devant les juges francais et québecois de droit civil, C. Landheer Cieslak

26 Voir supra
27 Arrét Syndicat Northcrest c. Anselem, Cour Supréme du Canada, 30 juin 2004
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On voit donc que la liberté de religion aborde plusieurs visadesie part la liberté de croire, de

ne pas croire et de l'autre, la liberté de manifester ses croyances. En pratique, il existe deux types de
faits religieuxen entreprise d'une part, il y a & demande et/ ou les pratiques personnellgsi

englobe par exemple le port du voile islamique, la demande d'autorisation d'absence pour féte
religieuse, ou bien encore 'aménagement des horaires de travail afinviér prier. De l'autre, on

assiste a une remise en cause de l'organisation du tralest le cas par exemple du refus de
travailler avec une femme, refus de réaliser certaines taches (par exemple découpe de porc). Le fait

religieux englobe donc un semble de pratiques qui ont lieu en entreprise.

En France, on estime qu'un quart des francais ont au moins un grand parent d'origine étrangeére.
20% des personnes ayant entre 18 et 50 ans sont immigrés ou des descendants directs dimmigrés.
La société fancaise arbore donc un nouveau visage, riche de cette nouvelle diversité. Les
entreprises francaises sont au contact de ces nouvelles cultures et traditions. Leurs employeés, leurs
clients, ou bien encore leurs fournisseurs sont, pour certains, issuted#ivagsite. Des lors, quelle

place fautil accorder au fait religieux en entrepride_e salarié petit liborement manifester ses
convictions religieuses ou estenu de certains devoifs

La liberté de religion est une liberté fondamentale est peetggr de nombreux textes qu'ils soient
nationaux, européens ou internationaux.

Le salarié, en tant que citoyen, bénéficie de droits fondamentaux protégeant la liberté de religion.
Nous allons voir que les textes régissant cette question sont nombseusugerposent.

Au niveau européen, plusieurs textes garantissent le respect de la liberté religieuse du citoyen. Ces
textes ne sont pasopresau droit du travail et ont vocation a s'appliquer a tous les citoyens.

'TXQH IDORQ JpQpUD®@WpED AH FRQWP LB BSH HW GH UHOLJLRQ
des assises de la société démocratique, en témoigne les nombreux textes consacrant la liberté de
religion.

$LQVL OD &KDUWH GHV GURLWY IRQGDPHQWDX][ Géte@fi8QLRC(
son article 1GQque « Toute personna droit a la liberté de pensée, de conscience et de religion. Ce
droit implique la liberté de changer de religion ou de conviction, ainsi que la liberté de manifester

sa religion ou sa conviction individuellemeni collectivement, en public ou en privé, par le culte,
OfHQVHLIJQHPHQW OHV SUDWLTXHV HW OYDFFRPSOLVVHPHQ\
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L'article 9 de la Convention de Sauvegarde des Droits de 'Homme et des libertés fondamentales
dispose que« Toute personneadrsdé | OD OLEHUWpP GH SHQVpH GH FRQVFL
implique la liberté de changer de religion ou de conviction, ainsi que la liberté de manifester sa
religion ou sa conviction individuellement ou collectivement, en public ou en prive, paltde
OfHQVHLIJQHPHQW OHV SUDWLTXHV HW OYDFFRPSOLVVHPHQ!
VHV FRQYLFWLRQV QH SHXW IDLUH OYREMHW GI{DXWUHV U
constituent des mesures nécessaires, dans unété&at@mocratique, a la sécurité publique, a la
SURWHFWLRQ GH OfRUGUH GH OD VDQWp RX GH OD PRUDOH
G 1 D X W.drkdle 9 est souvent invoqué en combinaison de l'articte 14

Ainsi, l'article 14 de la Qovention interdit toutes discriminations notamment celles fondées sur la
religion « La jouissance des droits et libertés reconnus dans la présente Convention doit étre
DVVXUpH VDQV GLVWLQFWLRQ DXFXQH IRQGpH « VXU OD U
Nous constatons dorgue l'article 9 ne définit pas le terme de religion. D'ailleurs, cette omission est
compréhensible en ce qu'il serait délicat de dégager une définition suffisamment flexible pour
HQJOREHU OD GLYHUVLWp GHV UHOLJLRDYSOLADVWOLQRWHEH @I
tres large : il protege tant les opinions et les convictions religieuses que non religieuses.

B3RXU TXTXQH FRQYLFWLRQ SHUVRQQHOOH RX FROOHFWLYH S
conscience et de religion », O IDXW TXYfHOOH DWWHLJQH XQ GHJUp VX
FRKpUHQFH HW GYLPSRUWDQFH /I{DUWLFOH T GH OD &RQ
FRQVDFUH OH GURLW GYDYRLU XQH FRQYLFWLR®mMagfeskeL W DE
(droit qui n'est pas absolu). En effet, la manifestation d'un fait religieux peut avoir des conséquences
pour autrui. Dés lors, les rédacteurs de la convention ont assorti I'exercice de cette liberté a des
réserves «toute restriction a ldiberté de manifester sa religion doit étre prévue par la loi et
nécessaire dans une société démocratique a la poursuite de I'un ou de plusieurs butiégitimes

Rentre dans le champ d'application de l'article 9 de la ConventOff REVHUYDWieRQ GH
alimentaires (diététiques) dictés par une religigaK DIDUH 6KDORP 9H%)\diHiEeHN F )
encore le port de vétements et symboles religiEweida et autres c. Royaurumi®®).

Par conséquent, le texte consacre un certain pluralisette Iberté implique celle d'adhérer ou

non a une religion et celle de la pratique ou non.

28 $UUrwW &KDYDUH 6KDORP 9H 7VHGHN F )UDQFH &('+ UHTXrWH Qf
29 Arrét Eweida et autres. Royaurimi, CEDH, 15 janvier 2013 requéte n° 48420/10
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Cette reconnaissance de la liberté de religion est également consacrée au niveau interne. En effet, le
salarié, en sa personne de citoyen, voit ses opinions protégées.

$LQVL OD &RQVWLWXWLRQ GX RFWREUH LQWqJUH Ofl
Of+RPPH HW GX &LWR\KQuITR¢Ldop @tk Qniuteter podr ses opinions, méme
UHOLJLHXVHV SRXUYX TXH OHXU PDQ clétvpdy WIbiRQ QH WURXE
D'autre part, le préambule de la Constitution de 1946 énonce des droits fondamentaux pour les
WUDYDLOOHXUV 30XV VSpFLILTXHPHQW OfDUWLFOH GX S
(intégré au bloc de constitutionnalitéppelle que© 31 X0 QH SHXW rWUH OpVp GDC
emploi, en raison de ses origines, de ses opinions ou de ses croyances ».

Enfin, le travailleur est protégé» par les lois ordinaires et les principes généraux. En effet,
I'ensemble des CodeSdde Civil, Code de Procédure Pénale, Code du Travail) et les lois prévoient

un certain nombre de droits et libertés dont les salariés pourront se prévaloir. Il s'agit des droits a

destination du galariécitoyen».

Nous avons donc vu que le salarié sargualité de citoyen, se voit reconnaitre le bénéfice de droits
fondamentaux, dont la liberté de religion. Le salarié, en sa qualité de citoyen, peut donc choisir
librement sa religion et/ou manifester ces croyances. Toutefois, qu-éndestexercicede ces

droits en entrepris@ Le salarié pett librement manifester ses convictions religieuses dans cet
espace privé qu'est I'entrepridédvant d'analyser la maniére le droit du travail régit @tcueille»

ces droits, il convient de se demanderdsi,prime abord, ces libertés reconnues au citoyen sont
susceptibles de se confronter a d'autres libertés reconnues a la personne morale a savoir la liberté
d'entreprendre. Existeiltune hiérarchie entre ces deux drditda liberté d'entreprendre este
susceptible de porter atteinte au satarieyen et le droit de manifester ses convictions religiedses

Nous allons voir que l'articulation entre ces droits fondamentaux constitugaurede Babeb.
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CHAPITRE 2 :

L'ARTICULATION ENTR E DROITS FONDAMENTAUX DU CITOYEN ET DROITS
FONDAMENTAUX DE LA PERSONNE MORALE
UNE TOUR DE BABEL ?

Huntington disait trés justement qudes distinctions majeures entre les peuples ne sont pas
idéologiques, politiques ou économiques. Elles sont clitase®. La vie en entreprise refléte
parfaitement cette diversité culturelle. Outre sa finalité économique, l'entreprise est un lieu de
socialisation ou les individus et les cultures, croyances et convictions interagissent et se confrontent.
L'entrepriseprivée, espace a priori neutre, se voit reconnaitre une liblariéberté d'entreprendre.

De l'autre, on trouve les salaréisoyens, titulaires de droits fondamentaux. Toutefois, ces droits
s'arrétenils aux portes de l'entrepri®elLa liberté d'enaprendre estlle un frein a la liberté de

manifester ses convictions religieuges

Le droit du travail institue, entre I'employeur et le salari€, un rapport de pouvoir. En effet, le contrat
de travail place le salarié sous la subordination de I'emploaurconséquent, le salarié est a la

fois le sujet et I'objet du contrat. Comme nous l'avons vu précédemment, l'individu s'est émancipé
de son statut de salarié. Il n'est plus cantonné a son réle de salarié, il est également citoyen. Des
lors, il peut faie valoir ses droits rattachés a son statut de citoyen. Ainsi, I'évolution du droit
contribue a réduire les sujétions qui s'imposent a l'individu salarié pour valoriser les droits qui
appartiennent au citoyen qui est, par ailleurs, salarié. Des lorst difésile de concilier les
exigences liées a la liberté d'entreprendre et les libertés individuelles du salarié. Se pose alors la

guestion délicate de l'articulation entre les droits du satéogen et la liberté d'entreprendre.

30 Le choc des civilisations, Huntitan
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En effet, bien gemployeur et salarié parlent la méme langue et batissent mnéene toumen

ayant un objectif commun (réalisation de la finalité économique de I'entreprise), ils peinent parfois a
se comprendre.

Dés lors, employeurs et salariés connaititsta leur our, cette tour de Babel (ici incarnée par
I'entreprise)? Cette confrontation des libertés en entreprise connaétla tine issue favorabtau
demeurera-tlle, a I'image de la tour de Babel, inache¥ée

Dans un premier temps, nous nous poserons laigaeke savoir si la confrontation des libertés en
entreprise constitue une éternelle damnation (Sous section 1). Ensuite, nous nous demanderons si la
mise en place d'une nouvelle Iégislation sera constitutive ou non dinétaroia» (Sous Section

2) (pris en le sens de changement de mentalité).
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SOUS SECTION 2:

LA CONFRONTATION DES LIBERTES EN ENTREPRISE :
UNE ETERNELLE DAMNATION ?

«Allons! Construisonsious une ville et une tour dont le sommet touche le ciel et faraasun

nom afin de ne pas étre dispersés sur toute la surface de la terre.
L'Eternel descendit pour voir la ville et la tour que construisaient les hommes,
et il dit: «Les voici qui forment un seul peuple et ont tous une méme langue, et voila ce qu'ils ont
entrepris!Maintenant, rien ne les retiendra de faire tout ce qu'ils ont projeté.
Allons! Descendons et la brouillons leur langage afin qu'ils ne se comprennent plus mutuellement.»
Extrait de la Genése, 119« Tour de Babeb.

Comme nous l'avons vu pgglemment, deux intéréts se confrontdatliberté d'entreprendre et la
liberté de religion du salarié. Ces intéréts contradictoires, I'un motivé par le gain, l'autre par
«I'numain» sontils pour autant inconciliableéd Dans cette tour de Babel, le fagigieux en
entreprise deviendrailt un «langage» incompréhensible au nom de la liberté d'entreprehdre
S'agitil d'un débat qui, a l'image de la tour de Babel, demeurera inagheve

Le droit du travail nous offreit un consensu®

De prime abord,'drdre du travail semble laisser peu de place a la religion, I'entreprise et la religion
étant, de par leur nature, éloignées.

Toutefois, lorsque le fait religieux se manifeste au sein de l'entreprise, il est susceptible de générer
des conflits. Comme negulavons vu précédemment, la liberté de religion est une liberté
individuelle reconnu au citoyen (et donc par extension au salarié). Dés lors, comment concilier la

liberté d'entreprendre et la liberté de religion du safarié
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Dans le droit francais,D UHODWLRQ GH VXERUGLQDWLRQ HQWUH O HF
I'existence de libertés individuelles. Le droit du travail comporte un mécanisme propre de libertés.
Employeurs et salariés, bien qu'unis dans la réalisation d'un projet comnaarpogls de parler

«la méme langue?

Nous allons voir que le droit du travail francais encourage le dialogue en privilégiant un équilibre
entre le respect des libertés individuelles et le maintien des prérogatives nécessaires au bon
fonctionnement dedntreprise.

En l'espéce, deux libertés fondamentales s'entrechogdeemt coté la liberté religieuse, de l'autre,

la liberté d'entreprendre.

En droit, la liberté religieuse est consacrée par de nombreux textes nationaux, européens et
internationaux. Ldiberté religieuse ne se limite a pasure liberté intérieure de croyance, de
conviction, d'opinion ou de confession En effet, la liberté religieuseirplique la possibilité
concrete pour ceux qui adherent a une foi religieuse, d'accomplir lestritesespecter les interdits
édictés par la communauté religieuse a laquelle ils appartiemnent

De l'autre se trouve la liberté d'entreprendre. La liberté d'entreprenerie @bbit reconnu a toute
personne de se livrer a l'activité commerciale de shoix» et découle du décret d'Allarde du 2 et

17 mars 1791 qui dispose gquikera libre a toute personne de faire tel négoce ou d'exercer telle
profession, art ou métier qu'elle trouve ban

Le Conseil Constitutionnel, dans sa décision du 16 jandi882, reconnait la valeur
constitutionnelle de la liberté d'entreprendre en la déduisant de l'article 4 de la Déclaration des
Droits de 'Homme et du Citoyen de 1789 qui dispose ¢ue liberté consiste a pouvoir faire tout

ce qui ne nuit pas a autruainsi, I'exercice des droits naturels de chaque homme n'a de bornes que
celles qui assurent aux autres Membres de la Société la jouissance de ces mémes droits. Ces bornes
ne peuvent étre déterminées que par laxLoi

Toutefois, dans sa décision de 1¥82le Conseil Constitutionnel précise que la liberté
d'entreprendre n'est pas absolue. Le |égislateur peut y apporter des limitations justifiees par la
protection de l'intérét général, a condition qu'elle n'en dénature pas la portée. Par conséquent, le
législateur ne peut apporter a la liberté d'entreprendre destrictions excessives au regard de
l'objectif poursuivi». En effet, les personnes morales sont titulaires de droits fondamentaux (c'est le

cas de la liberté d'entreprendre).

31 Conseil Constitutionnel, 16 janvier 1982, n>832
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Selon l'expressio du Pr. Lucas de Leyssac, on parle«dstoyen économiqdé». Les personnes
morales se sont vues reconnaitre des droits fondamentaux par le biais du fondement théorique dite
de «l'assimilation». Hors, cette assimilation revient & assimiler humainte¢jgrise.

On peut tout d'abord s'interroger sur la pertinence de ces droits reconnus aux personnes morales.

En effet, reconnaitre des droits fondamentaux aux personnes morales reviendrait a reconnaitre la
jouissance de droits de 'homme a des entitédigures qui en sont, par nature, dépourvues.

Une partie de la doctrine considere que les personnes morales ne peuvent bénéficier de droits
fondamentaux, ce mécanisme étant destiné a protégé I'étre humain. Ainsi, reconnaitre I'existence des
droits fondameratux aux personnes morales est de nature a porter atteinte a la notion de primauté de
la personne humaine. Il apparait que I'humain et I'entreprise sont, au regard des droits
fondamentaux, sur un pied d'égalité. Cette égalité est préjudiciable a la pérsmaiee.

En effet, la relation employewalarié est déja déséquilibrée en raison du lien de subordination.
Protéger les personnes morales en leur octroyant le bénéfice de droits fondamentaux revient donc a
renforcer la position d'acteurs déja puissabés droits fondamentaux faisaient office, a l'origine,

de rempart contre les excés du marché. Hors, a ce jour, les entreprises semblent concentrer tous le:
pouvoirs entre leurs mainslles détiennent le pouvoir économique, (pour les entreprises les plus
puissantes, une forme de pouvoir politique) et se voient aujourd'hui attribuer un outil de protection.
2U OHV GURLWY IRQGDPHQWDX[ RQW SRXU REMHFWLI GH SU
personne ne soit nieée en tant que personne.

SelonDreyer, dans l'ouvragedu caractére fondamental de certains degitsla logique voudrait
DORUV TXH OTRQ UHIXVH FHWWH TXDOLILFDWLRQ DX[ GUR
lointain 33».

Outre ces remarques, peut envisager une hiérarchigatides droits fondamenta@x

Seraitil possible de faire primer les droits fondamentaux des personnes physiques sur les droits
fondamentaux des personnes mor&les

Hiérarchiser ces droits en privilégiant la reconnaissance des droits fondamentaux deraeper
physique pourrait étre qualifie de discrimination. Par conséquent, cette solution semble
difficilement envisageable. En I'absence de hiérarchisation des droits fondamentaux, nous faisons
donc face a une impasse.

Nous constatons donc uncenflit de fondamentalité> ou deux libertés se confrontent, d'une part

celle du salarié, de l'autre, celle de I'employeur. Des lors, comment le droit du travaitirégle t

« conflit de fondamentalité ?

32 Expression de Pr. Lucas de Leyssac, Université Panthéon Sorbonne
33 Dreyer, Caractére fondamental de certains droits
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Dans un premier temps, il est important de rappeler q@ntreprise peut revendiquer le bénéfice

de droits de 'Homme. En effet, l'arrét Société Colas et autres c/ France, rendu par la CEDH le 16
avril 2002 reconnait l'existence de droits fondamentaux au profit des personnes morales. Par
ailleurs, une partie dia doctrine (M. Teller, Les Droits de I'Homme dans I'Entreprise) reconnait la
notion de «droits de I'Homme de I'entreprise

Par conséquent, on ne saurait simplement écarter la liberté d'entreprendre au profit de la liberté de
religion. Etant toutes deuérigées au rang de droits fondamentaux, l'une ne peut étre écartée au
profit de l'autre. Il convient donc de concilier ces droits.

Dés lors, quelles sont les réponses avancées par le Code duAravalil

Les dispositions du Code du Travail tentent, tdahlmue mal, de veiller a la préservation de ces
deux intéréts en présence. En effet, le Code du Travail prévoit une protection de la liberté
individuelle des salariésitoyens sous réserve de ne pas porter une atteinte disproportionnée a la
liberté d'enteprendre.

En l'espece, le Code du Travail pose un cadre général qui a vocation a s'appliquer a la liberté
UHOLJLHXVH $LQVA doChDdUd trebv@ipblse/ le principe de protection des libertés
fondamentales au travall OfHPSOR\HXU QH WSHIXQW H SIRKKIHWWHIL @@ WHV SHF'
proportionnalité et de justification en cas de restriction aux libertés individuelles (notamment
religieuse).« Nul ne peut apporter aux droits des personnes et aux libertés individuelles et
collectives de restrictizs qui ne seraient pas justifiées par la nature de la tache a accomplir ni
proportionnées au but recherché Get article reprend donc cette idée de proportionnalité dégagée
dans la loi du 31 décembre 1992.

Ce droit s'entend comme une limitation et noe sappression de la liberté des salariés, limitation

qui doit étre justifiée par I'employeur et qui doit étre circonstanciée. Ainsi, elle ne saurait revétir un
caractére permanent ni définitif. La limitation doit étre proportionnée au but recherché. Par
conséquent, la spécificité du contrat de travail réside dans le fait que le salarié soit placé sous
l'autorité de I'employeur. En acceptant cette relation de subordination, il renonce a une certaine

autonomie dans la conduite de sa personne.

Toutefois, lesalarié n'aliene pas sa personne. |l ne se soumet au pouvoir de direction de I'employeur
gue pour I'accomplissement de la tache définie au contrat.

Le droit du travail protege aussi le salarié contre toute forme de discrimination a raison de sa
religion. $LQVL O YDUW Hi Odde Hu xavail pose le principe de -ggstrimination en

indiguant notamment que la discrimination religieuse est interdite a tout stade de la vie

professionnelle.
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Toutefois, le droit du travail pondere la liberté deadriécitoyen2 (Q HIIHW O9YDUWLFOl
GX &RGH GX WUDYDLO SUpYRLW Qpme@dr Rds QbstatlX bLxAliffergmzesW L F
GH WUDLWHPHQW ORUVTXYfHOOHV UpSRQGHQW j XQH H[LJHC
pourauttQW TXH OfREMHFWLI VRLW OpJLWLPH HW OTH[LJHQFH S
/TDUWLF OBI27 et 3 du Code du travail pose le principe gleeréglement intérieur ne peut
DSSRUWHU GH UHVWULFWLRQ JpQpUDOH HW DEV Redthckorj O fHI[F
doit étre justifiée par la nature de la tache a accomplir et proportionnée au but recherché et ne peut
pas comporter de dispositions discriminant les salariés en raison de leurs convictions religieuses

Plus récemment, la loi EI Khomri dugbit 2016 est venue régir la question du fait religieux en
entreprise. Aussi, ses apports apparaissent comme étant insuffisants. En effet, l'article 1 de la loi
Travail a introduit dans le Code du Travail I'article L 1321 qui permet aux entreprises pi&évoir

dans leurs reglements intérieurs un chapitre réglementant la neutralité.

Ainsi, l'article L 13212-1 du Code du Travail dispose quelLe réglement intérieur peut contenir

des dispositions inscrivant le principe de neutralité et restreignamtadaifestation des convictions

des salariés si ces restrictions sont justifiées par I'exercice d'autres libertés et droits fondamentaux
ou par les nécessités du bon fonctionnement de l'entreprise et si elles sont proportionnées au but
recherché»

La loi confie donc aux employeurs le soin d'édicter leurs propres normes dans le réeglement
intérieur. Ici se pose également la question de l'appréciation de la notionédessaire au bon
fonctionnement de l'entreprise En effet, cette notion est plus largeedlancienne justification

tirée de la nature de tAchea accomplir. Ainsi, elle est susceptible d'englober les regles générales
d'organisation du travail dans I'entreprise et les relations entre salariés. Cette nouvelle formulation
pourrait étre attentaire aux libertés du salarié, cette notion étant susceptible de justifier un refus

d'autorisation d'absence ou d'aménagement du travail pour raison religieuse.

Il est & noter que I'Observatoire de la laicité et de la Commission nationale consultatveitdele

I'hnomme avaient sollicité le retrait de cet article. Ainsi, dans un communiqué de presse en date du
19 juillet 2016, I'Observatoire et la Commission nationale consultative des droits de 'homme ont
formulé un certain nombre d'observations &utitle 1er du projet de loi de modernisation du droit

du travail.

En l'espece« Of2EVHUYDWRLUH GH OD ODWFLWp HW OD &1&'+ UD S
FRQVWLWXWLRQQHO TXL LPSOLTXH OD QHXWUDOLiWg GH O
territoriales mais qui garantit aux citoyens la liberté de conscience et celle de manifester ses
FRQYLFWLRQV GDQV OHV OLPLWHV GX UHVSHFW GH OfRUGU
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&RQYHQWLRQ HXURSpHQQH GHWRUWRLMRP FIGH) DAWREBH HW DA
DXWRULVH OfLQVFULSWLRQ GX SULQFLSH GH QHXWUDOLWDPp (
34

Il apparait donc que le principe de neutralité n'est pas adapté. Par ailleurs, ils poursuivent en ces
termes « / DUWLFOH LQWURGXLW pJDOHPHQW OD SRVVLELOLMW
FRPSRUWH OH ULVTXH GfLOQWHUGLWY DEVROXV HW VDQV MX
YLVDQW SDU DLOOHXUV WRXWHYV Oieales) Yolfi¢EsYol FeWgiletsESVENT X TH
FH VHQV FHW DUWLFOH VIRSSRVH DX SULQFLSH GH ODwWFLW
HQ UHWRXU DX GpYHORSSHPHQW.GTHQWUHSULVHV FRPPXQD:

Par conséquent, il apparait que la confrontationlidegés n'est pas clairement explicitée dans les
textes fondamentaux. Les textes s'empilent sans toutefois répondre a la question de la gestion du fait
religieux en entreprise. Des lors, ce sont les interventions des juges qui vont permettre de dégager
des éléments de réponse.

Nous allons voir que la confrontation entre liberté individuelle et liberté d'entreprendre sont
régulieres. Il apparait également que la solution retenue par les juges dépend largement des cas
d'espéce qui sont soumis a leur aptémn. Lemployeur exploite fréquemment la liberté
d'entreprendre pour mettre en échec les dispositions du Code du Travail. Toutefois, la liberté
d'entreprendre egllle véritablement susceptible de faire échec, a elle seuldibariz de religion

du salarié

En I'espece, nous constatons que la liberté du salarié peut faire I'objet de restéctieffst, la

Cour de Cassation dans un arrét du 21 juin 2005 (cb civile;18821) considere queLe droit de
manifester liborement sa religion, tel queyp j] OYDUWLFOH GH OD &RQYHQWLF
GH OfKRPPH« QTfHVW SDV DEVROX PDLV GRLW rWUH FRQFLOL
D'une maniére générale, la CEDH apprécie le caractére « excessif » de la dérogation demandée patr
OH WUDY D LeQIO piicipe jdeOpfdpottipnnalité« Une telle distinction entre personnes dans

une situation comparable ou un tel défaut de traitement différent entre personnes dans des
VLWXDWLRQV VHQVLEOHPHQW GLIIpUHQWHYV HYV Wstificatdir UL P L C
REMHFWLYH HW QOO0 IMROQYDBEJHQFRXVOMDXWUH QH SRXUVXLW
aucun rapport raisonnable de proportionnalité entre les moyens employés et le but visé » (Eweida,

8§ 87, CEDH 15 janvier 2013)ar conségent, le droit du travail se réfere au méme procédé

d'analyse la recherche de proportionnalité entre I'atteinte au droit du salarié et le but Iégitime visé.

34 Observatoire de la laicité et la CNCDH, communiqué 19 juillet 2016
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Dans un arrét du 30 avril 2004 (CEDH, Glor c. Suisse)D &R XU FRQVLGqQUH TXH ©
mesue puisse étre considérée comme proportionnée et nécessaire dans une société démocratique,
OfHI[LVWHQFH GTXQH PHVXUH SRUWDQW PRLQV JUDYHPHQW
SHUPHWWDQW GYfDUULYHU DX» RqlPéh decoWe GoRcLné/ exigénckl del[F O X
subsidiarité qui garantit le choix de la mesure la plus adaptée et la moins contraignante pour le
travailleur ». Par conséquence, la CEDH cherche a concilier les intéréts en présence au mieux.La

préservation des libertés individuelles estabapanage des sociétés démocratiques.

Par ailleurs, la Cour Européenne des Droits de 'Homme considére tout de méme que, dans certains
FDV OD OLEHUWpP UHOLJHVHH SDXLVOK NV IH[BUYUWPEDY OLPLW|
HOOH BDBWWFXDHU DYHF G9DX»WIEBN 1% jdi.L200\3, BWeida) Caapllo, W p V
Ladele et McFarlane c/ Royaurhmi). Ainsi, dans l'affaire Eweida, le salarié est une employée
d'une compagnie aérienne privée a qui I'on refuse de porter une croix autmur.dime Eweida

est nommée a un autre poste ou elle n'est plus en contact avec la clientele. Le salarié a poursuivi

I'employeur sur le fondement de l'article 9 CEDH. En 'espéce, le juge a condamné le Royaume Uni.

Aprés avoir analysé les intéréts egance, la Cour considére que l'atteinte portée aux droits de
Mme Eweida est disproportionnée. Toutefois, il a retenu qu'une société commerciale peut
légitimement imposer a ses employés un code vestimentaire afin de projeter une certaine image
commerciale, OfDSSOLFDWLRQ GH FH FRGH SHXW SDUIRLV HQWU
symboles religieux (CEDH 15 janvier 2013 Eweida et autres c. Royaunme

Plus récemment, la Cour de Justice de I'Union Européenne a rendu deu dmétss 2017) dans
lesquels elle considere que l'interdiction du port visible de signes religieux dans I'entreprise n'est pas
discriminatoire. Toutefois, ces deux arréts sont pédagogiques en ce qu'ils précisent dans quel cadre
et sous quelles conditions une telle limitatdnliberté peut étre édictée.

Ainsi, les juges ont considéré que le réglement intérieur d'une entreprise interdisant le port visible
de signes politiques, philosophiques ou religieux ne constitue pas en soi une discrimination directe.
Toutefois, les jugeprécisent que le principe de neutralité ne s'applique pas identiquement a tous les
salariés. En effet, il doit étre possible d'exempter les salariés n'étant pas en contact direct avec la
clientéle de I'entreprise. Ainsi, la Cour a recherché s'il étadiilplesde reclasser le salarié voilé a un

poste n'impliquant pas de contact visuel avec des clients.
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Aussi, ces arréts ont permis de répondre la question de savoir si le port d'un foulard islamique
pouvait étre considéré comme une exigence professiorassimtielle et déterminante. En l'espece,

la CJUE répond par la négative en précisant geeute la nature ou les conditions d'exercice d'une
activité» sont susceptible de justifier I'interdiction du voile. Le juge limite donc ici le pouvoir de

direction de I'employeur en encadrant ces limitations.

Les affaires portées devant le juge sont nombreuses et mettent au jour cette incertitude grandissante.
En effet les solutions apportées divergent nettement selon le cas d'espéce. Todjdargigstmet
constamment en équilibre ces deux libertdzertés de religion et liberté d'entreprendre.

Aussi, la jurisprudence est fluctuante. L'appréciation casuistique la Cour risque de créer un nombre
incalculable de distinctionssalarié étant en contact avecclient, salarié isolé» du client. Il en

ressort un certain nombre d'inégalités qui peuvent étre considérées, en elles méme, comme source
de discrimination.

De maniére générale, il apparait que les entreprises peuvent limiter I'expression religisalssié

si cette limitation poursuit un objectif Iégitime (en I'espéce la préservation de I'image de I'entreprise)

et s'applique de facon proportionnée.

On constate donc unnumeéro d'équilibriste entre les différents intéréts en présence. Toutefois

cette construction juridique et jurisprudentielle elé achevé@

32



SOUS SECTION 2:

UNE NOUVELLE LEGISLATION PROPRE AU FAIT RELIGIEUX EN ENTREPRISE
UNE METANOIA ?

En I'espece, nous avons vu que le législateur ne regldgpasent la question du fait religieux en
entreprise. Les textes et la jurisprudence suggérent I'équilibre entre le respect de la liberté
d'entreprendre et les libertés individuelles. Toutefois, dans la pratique, cet équilibre peut apparaitre
comme étanprécaire. En effet, il apparait que la manifestation du fait religieux en entreprise est en

hausse.

Chaque année, I'OFRE (Observatoire du fait religieux en entreprise) émet un rapport sur les faits
religieux en entreprise. La derniere étude, remise €r6,20onstate une forte hausse du fait
religieux en entreprise. Ainsi, I'étude révele qu'en 2@B5% des salariés font face, plusieurs fois

par an jusqu'a des manifestations quotidiennes a la question du fait religieux sur leur lieu de
travail, contre 506 en 2015. Seuls 35% des répondants n'ont jamais ou alors rarement observé de

faits religieux au travaif®».

Le rapport de I'OFRE analyse également les formeppralle fait religieux en entreprise.

Deux typologies de faits sont recenséune paries « faits correspondants a des demandes et a

des pratiques personnelleset de l'autre, 4es faits qui correspondent a une perturbation et/ ou

une remise en cause de 'organisation du travail et/ ou & une transgression des régles%¢gales

Au seinde la catégorie demandes et pratiques personneleke rapport évoqueles demandes
d'absence pour une féte religieuse, 'aménagement du temps de travail (planning horaire afin de

pouvoir prier), port ostentatoire de signes religiqurieres pendarés pauses.

35 Rappot OFRE Faits religieux en entreprise 2016
36 Rapport OFRE Faits religieux en entreprise 2016
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Au sein de la catégorie perturbation et remise en cause de l'organisation du tsgviailrapport
évoque «le refus de travailler avec une femme ou sous ses ordres, de faire équipe avec des
personnes qui ne sont pas des coreligionnaiefsis de réaliser des taches, prosélytisme, priéres

pendant le temps de travail, intervention de personnes extériéures

Le rapport procéde également a une classification des faits les plus observés.l@ipsit visible

de signes religieux deviete premier fait religieux observé, avec 21 % des manifestations (contre
HQ HW HQ OHV GHPDQGHYV GYDEVHQFHV UHFXC

VWDEOHY DYHF FRQWUH HQ HW HQ tempd HV GH

GH WUDYDLO VRQW pJDOHPHQW VWDEOHY GTXQH DQQpH VXU

14 % en 2015 et 13 % en 20£2).

Par ailleurs, I'étude constate une hausse des cas conflictuels et/ ou bloguants, ce qui repfésente «
des cas e 2016 contre 6% en 2015 et 2% en 2818'étude souligne donc une augmentation des
tensions autour du fait religieux en entreprise.

Toutefois, bien que I'on constate une hausse des faits religieux en entreprise, I'étude démontre que
91% des cas recens@entrainent ni conflit, ni blocage.

Par ailleurs, I'étude de l'observatoire du fait religieux en entreprise analyse les comportements
considérés commeadmissibles»> et constate qu'il n'y a pas de rejet du fait religieux en entreprise.
Ainsi, I'étudesouligne quex 70 % des personnes interrogées en 2016 considerent que la religion est

un sujet de discussion qui a tout a fait sa place dans les échanges entre collegues. De méme,
certaines pratiques plus directement religieuses sont tout a fait admiSes

Par conséquent, la croyance et la pratique religieuse semblent tolérées par I'ensemble des salariés
des lors qu'elles n'affectent pas la bonne réalisation du travail. Ainsi, I'étude révéle que certains
comportements sont largement admis en entreprisgt, le cas par exemple deaménagements
ponctuels du temps de travajlqui sont admis a 83%, lefait de prier seul sur le temps de passe
comportement admis a 75%. En revanche, certains comportements sont prosctitsuve par
exemple de refus de travailler avec certaines personnes pour des motifs religi@de rejetée a

91%, «le refus de réaliser des taches pour des motifs religierejeté a 90%, le faitde prier en

groupe et/ ou pendant le temps de travagjeté a 70%.

37 Rapport OFRE, Fait religieux en entreprise, 2016
38 Rapport OFRE, Fait religieux en entreprise, 2016
39 Idem
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Par onséquent, I'étude démontre que les faits religieux sadiris» en entreprise dés lors qu'ils
ne s'imposent pas aux autres et ne géne pas l'exécution du travail.
Des lors, la rédaction d'un guide pratique du fait religiewebstsuffisante pour répare a cette

guestion et répondre aux interrogations des professiofnels

Fin 2016, La ministre du Travail, de I'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social

a présenté un Guide pratique du fait religieux dans les entreprises privées

En l'espéce, ce guide, a destination des employeurs et des salariés, rappelle a stsacuoits et

ses devoirs, notamment en rappelant les principes fondamentaux qui s'imposent dans I'entreprise en
matiére de faits religieux. Ce document, élaboen concertation avec la direction générale du
travail, n'a pas de valeur juridique normative. Il tente de répondre a des problématiques concretes
pouvant étre rencontrées par l'employeur. Ce guide encourage la recherche de solutions
consensuelles. Toutefice guide n'est qu'un rappel de dispositions déja existantes, des lors, on

percoit mal son intérét pratique.

Seraitce donc le signe qu'il faille modifier la Iégislation en vigugur

L'observatoire des faits religieux en entreprise aborde la quelgida nécessité d'une loi sur la
religion en entreprise. En l'espéce, il apparait que 62% des personnes interrogées sont opposees :
une intervention législative. Serai¢ le signe que nous disposons des outils juridiques nécessaires

et suffisantgpour géer ces situation3

En France, I'Observatoire de la laicité et la CNCDH précisectpéégislation et la réglementation

en vigueur, bien que trop peu connues, fournissent déja les moyens nécessaires et proportionnés
SRXU JDUDQWLU O { pcliok lde LlaHibereé ideQavnddien&UdrdNsHlariés et la volonté
OpJLWLPH GH IL[HU OHV OLPLWHV QpFHVVDO®UHY DX ERQ IRQF
Dailleurs, on percoit mal sur quel fondement le I€gislateur pourrait agir sans nuire a l'une ou l'autre
des Ibertés fondamentales. Quelle notion serait la plus susceptible de régir le fait religieux en
entreprise?

Dans un premier temps, nous allons nous intéresser au principe de laicité.

Le principe de laicité pediltjuridiquement s'appliquer au sein d'ungreprise privé&®

D'un point de vue juridique, le principe de laicité est strictement cantonné a la sphére publique et n'a
pas vocation a régir les relations au sein d'une entreprise privee. En effet, le principe de laicité
découle de la loi du 9 décentir UHODWLYH j OD VpSDUDWLRQ GHV eJOL

40 Observatoire de la laicité et CNCDH, Communiquél@yuillet 2016
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Suite a cette loi, la France est un Etat laie pouvoir politique est distinct des organisations
religieuses. Par ailleurs, on peut noter que la laicité garantit également la liberté de ceretdin

droit pour chacun d'exprimer ses convictions.

/ID ODWFLWp GH OfeWDW D SRXU FRUROODLUH VD QHXWUDOL\
GH OYfewDW GHV K{SLWDX[ HW GHV FROOHFWLYLW padus XEOL?T
SDU OH IDLW GH QH SRXYRLU PDQLIHVWHU OHXUV FRQYLFWL
/ID ODWFLWp HVW GRQF DSSOLFDEOH j OfeWDW HW SDU H[WH
PDLV SDV DX[ HQWU HSddptivrHdé cBllidd yepaatvun ge@ifle public, cas que nous
avons expressément exclu). La Cour de Cassation a d'ailleurs rappelé, dans sa décision du 19 mars
2013 (n°1128-845) quex le principe de laicité instauré par l'article 1er de la Constitution mest
applicable aux salariés des employeurs de droit privé qui ne gerent pas un service»plblic
principe de laicité reste donc cantonné a la sphére publique et ne saurait étre appliqué au sein des
entreprises privées. Deés lors, le |égislateur poditraitvisager le recours a d'autres notions dont la
neutralité?

En droit, l'article L 13242-1 du Code du Travail prévoit déja que le réglement intérieur peut
imposer un principe de neutralité. En I'espece, le reglement intérieur conséitseukce pricipale

du pouvoir disciplinaire. Il apparait donc que le pouvoir disciplinaire de lI'employeur prime sur la
liberté du salarié. Son inscription dans le réglement intérieur emporte également qu'en cas de
violation par le salarié du principe de neutrallt@mnployeur peut sanctionner le salarié (sanction
disciplinaire).

En l'espéce, le texte ne précise pas la définition du principe de neutralité. Par conséquent, chaque
entreprise risque d'appréhender differemment cette notion en la consignant au $eimsde
reglements intérieurs.

Dailleurs, il est a noter que le texte évoque simplement un principe de neutralité et non pas la
notion de «eutralité religieuse, ce qui, selon la doctrine avancée par professeur Antoine Lyon
Caen, prive l'article de sense Professeur Lyon Caen voit également dans cette notion de

« neutralité» un certain danger. En effet, la notion de neutralité se définie cantenearactere,

l'attitude d'une personne, d'une organisation qui s'abstient de prendre parti dans un utébat,
discussion, un conflit opposant des personnes, des théses ou des pUsiti@m champ

d'application est donc bien plus vaste que la simple neutralité religieuse.

41 Pr. Lyon Caen, Le droit du travailine technique réversible, Dalloz
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Par ailleurs, autoriser l'inscription d'un principe de neutralité (et restreisdmal@festations de ses
convictions) au sein du réglement intérieur s'oppose donc par nature a la liberté consacrée par
l'article 9 de la Convention de Sauvegarde des Droits de 'Homme et des libertés fondamentales. En
effet, le principe de neutralité eaffaiblit par la liberté garantie par l'article 9 de la Convention
Européenne des droits de I'hnomnies restrictions doivent étre justifiées et proportionnées.

Par ailleurs, la France peut craindre une condamnation de la Cour Européenne des Droits de
I'Homme. En effet, la Cour reconnait aux salariés le droit de manifester leurs convictions religieuses
dans l'entreprise (CEDH Aff. Eweida et autres ¢/ Royaumiel5 janvier 2013 n° 48420/10 et
affaire Ebrahimian c/ France CEDH 26 octobre 2015). Le recouasnition de neutralité ne
semble donc pas la plus appropriée.

Dés lors, la notion de discriminatigeraitelle le socle le plus approprié dans la gestion du fait
religieux en entreprise?

En I'espéce, l'aviscsur la neutralité religieuse en entreprisde 2011, rédigé par le Haut conseil a
I'Intégration considere queplacer la tension Religion/Entreprise sous I'angle de la lutte contre les
discriminations infléchit la lecture que I'on aura des problemes rencontrés dans les entreprises :
certains seont tentés de lire toute limitation de I'expression religieuse par I'employeur comme une
discrimination religieuse, quand bien méme cette restriction serait proportionnée et justifiée

Par conséquent, la notion de discrimination pourrait étre trojictesret nuisible au respect de la
liberté d'entreprendre.

Dés lors, il apparait que les notions juridiques francaises ont déja été, peu ou prou exploitées. Par
conséquent, il convient d'analyser le droit étranger. En effet, sur quels systemesiseapmutyés

pour gérer la manifestation du fait religieux en entrefise

2XWUH $SWODQWLTXH OH OpJLVODWHXU FDQDGLHQ D HX UHFF

/I TREOLJDWLRQ GYDFFRPPRGHPHQW HVW XQ RXWLdtigeXULGL
GILQWpPJUDWLRE/ TREORIDD MUIRHQNGIDFFRPPRGHPHQW HVW XQH
MXULGLTXH LQFOXVH GDQV XQ GURLW 8 URWpPJHU VRLW FH(
3DU FRQVpTXHQW OYDFFRPPRGHPHQW U bBha& GeQ'énpoydurP HW
Ainsi, les employeurs doivent rechercher une solution afin de permettre au salarié d'exercer

pleinement ses droits. Toutefois, cette obligation est limitée pardatrainte excessive

42 Juge Rivet, dans Les enjeux du débat québecois sur les accommodements raisonnables
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Dans un arrét O Malléy rendu en 1985 pamlCour Supréme canadienne, le juge décase

«méme si aucun droit ne saurait étre considéré comme absolu, une conséquence de la
reconnaissance d'un droit doit étre l'acceptation sociale de 'obligation générale de le respecter et de
prendre des mesurgsisonnables afin de le protégerAinsi, la gestion du fait religieux en
entreprise apparait sous une nouvelle lumiéeolérance et I'acceptation sociale.

Selon Pierre Bossek Of{DFFRPPRGHPHQW UDLVRQQDEOH IDLWIEDSSHO
UHVSHFW GIDXWUXL WHO TXYLO HVW PDLV WLHQW DXVVL F
exister de communauté humaffie.Dés lors, le droit canadien n'est pas, comme le droit francais
dans une confrontation perpétuelle des droits. Le damiadien cultive l'idée devavre ensemble.

Il convient des lors de se demander comment les juges font application de cette notion
d'accommodement raisonnable.

Afin d'échapper a cette obligation, il convient de prouver demgéquences négativesisgses».

$ILQ GIDSSUpFLHU OH FDUDFWqUH H[FHVVLI GH OYDFFRPPF
criteres, a savoir OH FDUDFWqUH H[FHVVLI GH OD FRQWUDLQWH O
OfHQWUDYH LQGXH j OfH][SaumanNdpavonfe@ert du sefiide)M/natdr® dd l¥ H R
clientéle), les droits des @mployés.

Selon une partie de doctrine canadienne, il convient de distinguer conflits de droits et conflits de
YDOHXUV 3DU FRQVpPTXHQW LO Q \ bnrtfequd DréquiRy &t&ild FR P
au droit a I'égalité ou discrimination. Les autres cas relevent de la gestion de la diversite religieuse.
Par conséquent, la notion d'accommodement raisonnable est intéressante en ce sens qu'elle
rééquilibre les rapportde force dans la relation de travail. Ici, les droits du salarié sont protégés
afin de laisser vivre unediversité enichissante» dans I'entreprise

Aussi, la CJUE dans son arrét du 14 mars #048®@st prononcée en faveur d'un aménagement
raisonnable. & effet, la Cour considere qu'il pése sur I'employeur une obligation de rechercher une
solution de reclassement a un salarié qui enfreindrait le reglement intérieur en portant le foulard
islamique. La Cour commence donc a s'approprier, en pratique, l@ismeale I'accommodement
raisonnable. Cette solution n'est d'ailleurs pas nouvelle. En effet, dans un arrét rendu par la Cour
d'Appel de Paris le 25 novembre 2015, la Cour a annulé le licenciement d'un salarié voilé. Le salarié
avait sollicité son affectatn a un nouveau poste, détaché de la clientéle afin de ne pas enfreindre le
reglement intérieur. L'employeur a licencié le salarié voilé. Ce licenciement a été annulé, en le

jugeant discriminant.

43 Jugement Cour Supréme du Canada, 17 décembre 1985 O.Malley c. Simpson Sears

44 Droits de la personne et accommodements raisonnalelekoit estil mondialisé? Revue interdisciplinaire d'études
juridiques, 2009/1

45 CJUE, Affaire G157/15 Achbita/G4S solutions et188/15 Bougnaoui et ADDH/ Micropole Univers
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La Cour privilégie donc I'aménagement raisonnable afimm d'accommodement raisonnable (qui
entrainerait une obligation a la charge de I'employeur, ici nous constatons que la Cour encourage
donc la tolérance et le dialogue et non la contrainte).

Il apparait donc que les juges canadiens recherchent, comdreiefrancais, la proportionnalité.
Toutefois, transposer cette notion de droit canadienne en droit frangais pourrait étre une solution
« mi-figue mi-raisin».

Elle peut étre intéressante si notre société décide de promouvoir la diversité comme sse cahe
FHWWH QRWLRQ SHUPHWWUD GH JDUDQWLU TXH O HPSOR\F
permettre & cette diversité deiure ». Le cas échéant, il serait plus utile de créer une loi propre a la
gestion de la diversité religieuse en entrepesedétaillant pour chaque catégorie de fait religieux
(temps de priere, congés pour féte religieuse) les droits associés et les aménagements
(accommodements) envisageables.

Nous constatons donc que la Iégislation en vigueypeng étrevalablement modiée sans nuire a

(ou privilégier) la liberté de religion ou la liberté d'entreprendre.

Ce «flou » juridique s'exprime notamment par lI'absence d'une prise de position claire du législateur
et des pouvoirs politiques sur la question du fait religieux éremnse. En effet, cette prise de
position pourrait s'avérer risquéautoriser la manifestation du fait religieux en entreprise de
maniére plus globale souléverait certainement le mécontentement d'une partie de la population. En
revanche, interdire toufait religieux en entreprise pourrait étre attentatoire aux libertés et
discriminant envers une partie de la population. Ce sont donc de nouveaux rapports a l'altérité qu'il
reste a inventer. Il apparait ainsi que ldéénition » du statut de l'individau sein de la société et

de I'entreprise n'est pas encore aboutie.
Dés las, existel d'autres outilssusceptible de réguler» le fait religieux en entreprise Peuton

inverser la «nalédiction de Babet en reconstruisant une union et une compaiion entre les

hommes? Le contrat de travail efitun outil adapté a la gestion du fait religieux en entreftise
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PARTIE Il :

DE LALOIAU CONTRAT :LE COMBAT DE DAVID CONTRE GOLIATH ?

« Une société sans religiontasomme un vaisseau sans boussoldapoléon Bonaparte

Comme nous l'avons vu dans la premiére partie, le statut du salarié a évolué, passant d'une chose ¢
I'état de citoyen. En sa qualité de citoyen, le salarié jouit de droits fondamentaux. Cestdroits e
libertés protegent le salarié en entreprise qui peut invoquer des droits, traditionnellement attachés a

la personne humaine, dans le cadre de relations salariées.

Toujours esil, ces droits individuels sont en confrontation avec les droits fondanxergeonnus a

la personne morale. Dés lors, le législateur semble impuissant pour régler la question du fait
religieux en entreprise. L'équilibre est parfois précaire, les dispositifs juridiques peinant a régir la
manifestation du fait religieux en entrega. Par conséquent, ne seibfias plus judicieux de faire

du contrat de travail I'outil de régulation» du fait religieux en entreprise Véritable socle de
négociation entre I'employeur et le salarié, le contrat de travail est susceptible dsreiGide
l'individualisation des relations de travailvonsnous intérét a ««ontractualisep le fait
religieux?(Chapitre 1). En effet, le contrat de travail apparait comme un instrument
d'individualisation du rapport de travail (Section 1). Aussidaetrat s'érige peu a peu en un outil
protecteur des droits fondamentaux (Section 2). Par conséqueanttat de travail est le socle

« sacré» des negociatiord Contractualiser le fait religieux comporiig des risque®
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Par ailleurs, ilapparait que le législateur n'a pas encore pris le pouls des transformations opérées
dans notre société. En effet, la mondialisation a profondément modifié le monde du travail. Des
lors, se pose la question du statut du salarié a I'ére de la mondiali€athm@rvet-il son statut de
salariécitoyen ou migre-tl vers un nouveau stat@t Nous assistons a une fondamentalisation du
droit du travail, qui se traduit vers I'émergence d'un nouveau statut pour le salarié qui n'est plus
désormais salariéitoyen nais salari@ndividu. Assisterons nous donc, a terme, au combat de
David contre Goliath, entre salarié et employeur, ou la paftidoke » au contrat triomph@

Dans un premier temps nous analyserons le contrat de travail en tant que socle protedteiis des
fondamentaux (Chapitre 1). Ensuite, nous nous demanderons si la fondamentalisation du droit du

travail constitue une terre promise (Chapitre 2).
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CHAPITRE 1:

LE CONTRAT DE TRAVAIL
SOCLE PROTECTEUR DES DROITS FONDAMENTAUX ?

Rousseaurdnce dans le €ontrat Social « Puisque aucun homme n'a une autorité naturelle sur
son semblable, et puisque la force ne produit aucun droit, restent donc les conventions pour base de

toute autorité légitime parmi les hommes.

En I'espece, la relation de travail estractériséar le lien de subordination entre I'employeur et le
salarie. Comme nous l'avons vu précédemment, le salarié n'est plus réduit a un état
d'asservissementil est désormais un citoyen et jouit, a ce titre deitsl individuels. Nous
constatons donc une pénétration croissante des droits fondamentaux dans la relation de travail. En
effet, «kt UHQRQFHU j VD OLEHUWp F HVW UHQRQFHU j VD TXDOLW
telle renonciation est incomMdLEOH DYHF OD QDWXUWHr ceriseqDe,RsBl&rid  «
(David) et employeur (Goliath) se lancerdntlans un combaicharné ou le lien de subordination

fait naitre des rapports de force inég&®u, au contraire, privilégieroils un dialogue & armes

€gales» par le biais du contrat de travail ?

Nous allons voir que le contrat de travail est un outil au service de cette individualisation des droits
fondamentaux (Sous section Lg.contrat de travail s'érige alors en véritable outil de nébrage
des relations de travail, et devient de facto un outil de protection des droits fondamentaux du salarié

(Sous section 2).
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SOUS SECTION1 :

LE CONTRAT DE TRAVAIL
INSTRUMENT D'INDIVIDUALISATION DU RAPPORT DE TRAVAIL

Des lors, le cotrat de travail est un outil d'individualisation dans le rapport de travail

Dans le «Contrat Sociab, Rousseau considére que c'est par le biais du travail que I'homme exerce
sa liberté et remplit ses devoirs face au corps social. Le travailoiadt jplartie des composantes
fondamentales qui permettent la réalisation du bien commun, objectif ultime du corps social.

Par conséquent, n'eoh pas tout intérét a promouvoir I'exercice de ces droits et libertés rattachés a
la personne du salar@toyen? Le contrat de travail peiltétre un outil efficace au service de cette

relation équilibrée

Le contrat vient du latin eontractus> ce qui signifie «réunir, rassemblerLe contrat se définit
comme «une convention par laquelle une ou plusieursspenes s'obligent, envers une ou
plusieurs autres, a donner, a faire ou a ne pas faire quelque ehose

Le contrat de travail est un outil permettant aux parties d'aménager les conditions d'exécution de la
prestation de travail. Le contrat permet donend'aager la relation juridique liant I'employeur et le
salarié. En effet, les parties sont libres de soumettre leur relation a des régles particulieres. Le
contrat apparait alors comme un puissant outil de protection des volontés individuelles.

Toutefois,le contrat de travail est caractérisé par un lien de subordination entre I'employeur et le
salarié. En I'espece, Rousseau énoncexdtiest une convention vaine et contradictoire de stipuler
d'une part une autorité absolue et de I'autre une obéissansebsane$® »

Par conséquent, il est dans le meilleur intérét de I'entreprise que la relation entre I'employeur et le

salarié, consignée dans le contrat de travail, soit equilibrée.

46 Du Contrat Social, R@seau, 1762
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Selon l'arrét par la Cour de Cassation le 24 mars kORB, convictios religieuses n'entrent pas,

sauf Convention expresse, dans le champ contrdétuel

Cette solution a déja été appliquée. En effet, les salariés de professions médicales ainsi que les
journalistes bénéficient d'une clause de conscience qui les autoriseas rexécuter certaines

prestations ou a rompre leur contrat sans en supporter les conséquences.

Cette solution petlle étre appliquée au cas du fait religieux en entrefrise

Nous pouvons évoquer en ce sens l'affaire dida koucher de Mayotte En I'espece, la Cour de
Cassation a validé le licenciement d'un boucher musulman qui refusait de préparer de la charcuterie
a base de porc aprés qu'il ait assumé cette tache pendant deux ans. En effet, la Cour reg&nt que

est exact que I'employeusteenu de respecter les convictions religieuses de son salarié;aelles

sauf clause expresse, n'entrent pas dans le cadre du contrat de travail et 'employeur ne commet
aucune faute en demandant au salarié d'exécuter la tdche pour laquelle il a etéchmiges
l'instant que celleci n'est pas contraire & une disposition d'ordre pufflic

Par conséquent, le juge se réfere ici au contrat de travalil.

Comme nous l'avons vu précédemment, la liberté du salémen ne s'arréte pas aux portes de
I'entreprise. Toutefois, afin de respecter la liberté d'entreprendre, I'exercice de ces droits et libertés
du salarié peuvent étre limitées. Par conséquent, le contrat de travail, socle des négocidtions est
adapté a la gestion du fait religieux en entrefise

Ainsi, Denis Mazeaud évoqu® XQH HQWUpH HQ IRUFH GHV GURLWYV GF
contratg® ».

Dans un premier temps, nous assistons a ce que la doctrine appdtiadamentalisation du droit

des contrats.

M. Malson, professeur de psychgle sociale, considére que I'hnomme existe au travers des relations
interindividuelles. Le contrat (de par sa nature), constitue le moyen juridique par lequel les
individus nouent des relationsAwant la rencontre d'autrui, I'homme n'est rien que desalités

aussi légéres qu'une transparente vapelar conséquent, le contrat permet de matérialiser ces

relations interindividuelles.

47 Cour de Cassation, 24 mars 1998 (R295738)
48 Cour de Cassation, 24 mars 1998 (n<495738)
49 La nouvelle crise du contrat, Denis Mazeaud LGDJ 2012
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Ainsi, le contrat de travail permet de refléter la volonté des parties. Les parties ont la liberté de
contracer ou GH QH SDV FRQWUDFWHU /HV SDUWLHV VRQW OLEUL
contenu, dans les limites fixées par les dispositions impératives car d'ordre public.

Sorel considére quela liberté contractuelle est le corollaire de la liberté inidiuelle®®. Par
conséquent, le contrat est le socle protecteur de ces libertés.

La liberté contractuelle découle de l'article 4 de la Déclaration des droits de I'ndenhber(e
consiste a pouvoir faire tout ce qui ne nuit pas a atrui

Appliqué au doit du travail, la liberté contractuelle se manifeste par linsertion de clauses
particuliéres dans le contrat de travalil.

L'insertion de clauses particuliéres permet de singulariser le rapport de travail. Ce contrat permet
de s'écarter des normes dev#ialégiférées ou conventionnelles et d'adapter le contrat dans l'intérét
de I'employeur et du salarié. En ce sens, le Professeur@gen affirmait en ce sens que le contrat

de travail a un role génétique» en ce que le contrat de travail demeurelace réelle du rapport

de travail. Il est «instrument ultime de protection Cette vision est également défendue par
Guillaume Henri Camerlynck qui évoque undde primordial» du contrat de travail et uresource

prééminente dans la mesure ol ilé@iore le sort du travailleus. >t

Le contrat de travail offre aux parties un espace réel de stipulation permettant de singulariser le
UDSSRUW GH WUDYDLO 3DU OYLQVHUWLRQ GH FODXVHV SDU
normes du travhlégiférées ou conventionnelles. Elles peuvent aussi soumettre leur rapport de
wuDYDLO j GHV UgJOHV GLIIpUHQWHY GH FHOOHY DSSOLFDE
de la stipulation contractuelle demeure donc large dans ses objeteuOmagduler la durée de

travail, le lieu de travail, etc. Il s'agit donc d'un instrument d'individualisation de la relation de
travail.

Philippe Waquet évoque en ce sens l'idée dmauveau du contrat de travaipuisque le contrat

permet cette individalisation par l'insertion de clauses spécifiques.

Pourraiton envisager une extension du domaine de stipulation classiquement accordé ausrparties

permettant de gontractualiser la manifestation du fait religieux en entrepf?se

50 Sorel, citation dans Fondamentalisation du droit du travail RDA 2015
51 Droit du Travail,Camerlynck et Lyon Caen, Ed. Dalloz

45



Juridiguement, ette liberté de stipulation au sein du contrat de travail est encadrée.

En effet, la liberté des parties est limitée par un ensemble de regles d'origine 1égale, conventionnelle
ou prétorienne. Toutefois, le contrat de travail ne constitue que tres rarenssus de strictes
conditions un «outil de renonciatiom a des droits Iégaux ou conventionnels.

3DU FRQVpPpTXHQW OD OpJLVODWLRQ GX WUuDYDLO VYLPSRVH

de stipulations contractuelles.

Dans le droit pasf, I'articulation entre le contrat de travail et la loi est gouvernée par une regle de
faveur. En effet, elle permet orienter la faculté donnée aux parties de singulariser par le biais du
contrat leur rapport de travail. Par conséquent, il n'existéagasssibilité d'écarter les dispositions

légales ou conventionnelles lorsqu'il n'en résulte pas une amélioration de la situation du salarié.

3DU DLOOHXUV O LQGLYLGXDOLVDWLRQ GHYVY UHODWLRQV GH
et de lasuperposition des textes juridiques. En effet, l'activité législative ou les décisions
jurisprudentielles régissant les rapports de travail sont devenus trop hombreuses. La densité des
textes législatifs a réduit la liberté contractuelle des parties twatoAinsi, selon le Professeur
Vigneau, «xOH GHJUp GH UpJOHPHQWDWLRQ GI{XQH PDWLqQUH GLFV
contractuelle».

Par conséquent, l'individualisation du contrat de travail doit se réaliser conformément au cadre
Iégislatif et conventionnel. Dans le cadre du fait religieux en entreprise, le contrat apparait donc
comme une bonne alternative. En effet, le cadre juridique est déja défini. La religion du salarié est
une liberté fondamentale qui ne s'éteint pas aux portderdeeprise et I'employeur jouit de sa

liberté d'entreprendre. Par conséquent, le contrat permet aux deux parties de se mettre d'accord sul

le respect de ces deux libertés.

Pour juger de la pertinence de cette solution, nous pouvons analyser le régieréathes clauses

du contrat de travail. En effet, la Cour a eu a se prononcer sur les conditions de validité ou sur les
effets de certaines clauses. En témoigne les arréts sur les clauses de non concurrence, de mobilité ot
bien encore d'objectifs.

La licéité de la clause et de son aménagement contractuel est, le plus souvent, analysé au regard de

la spécificité de I'emploi du salarié.
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Concernant le fait religieux, les juges relévent régulierement le contexte dans lequel travaille le
salarié: estil en contact avec des clieQuel métier le salarié exerei ?

'H PDQLgQUH FODVVLTXH OfIDSSUpFLDWLRQ GH OD OLFpLWp C
liberté du salarié exige un examen de proportionnalité et de finalité.

Par conséquénla clause se doit d'étre équilibrée et ne peut étre détachée de son contexte
(notamment en rappelant la fonction du salarié, de son activité et de l'intérét de I'entreprise).

Il est indispensable de respecter ces criteres lors de la rédaction duademtaaail au risque de ne

pas remplir les conditions de l'article L 132-u Code du Travail qui dispose queNul ne peut
apporter aux droits des personnes et aux libertés individuelles et collectives de restrictions qui ne
seraient pas justifiéesap la nature de la tache a accomplir ni proportionnées au but rechexché

Par conséquent, la rédaction d'une clause relative au fait religieux présente un doublediotérét

part il permet de fixer un cadre précis dans la relation entre I'employleusaarié et, d'autre part,

il permet d'éclairer le juge sur la nature de la relation contractuelle et les limites qui avaient été
fixées par voie contractuelle. L'aléa d'une condamnation de I'employeur est donc susceptible d'étre

réduite s'il respectelprincipe de proportionnalité et de finalité.

Par ailleurs, l'article 1104 du Code civil dispose ques contrats doivent étre négociés, formés et
exécutés de bonne fai Ce principe de bonne foi se retrouve codifié dans le droit du travail. En
effet, l'article L 12221 du Code du Travail dispose gude contrat de travail est exécuté de bonne

foi ». Du c6té du salarié, cela suppose que le salarié réponde a ses exigences professionnelles. De
l'autre, I'employeur doit répondre avec loyauté aux deemdu salarié.

Pour certains auteurs, la bonne foi ne se limite pas a une obligation contractuelle. La bonne foi
reléve du devoir. Ainsi, dans les relations salariées, elle fixe le contenu et les modalités d'exécution.
Toutefois, la bonne foi apparait ad¢gment comme un outil depacification» des relations en
permettant de respecter les intéréts essentiels de l'autre. Le contrat (et son exécution de bonne foi)
sont donc des outils au service de la collaboration autour d'un intérét commun. Ded kss, S'i
exécuté de bonne foi, le contrat ne serait plus un outil clenfits d'intéréts> mais un socle
permettant I'union des intéréts. Par ailleurs, I'employeur doit exercer avec loyauté les pouvoirs qu'il
tient du contrat de travail en placant le sé&l@m situation de poursuivre sa relation contractuelle.

En témoigne un arrét rendu le 14 mars 2017 par la JUE

52 CJUE, 14 mars 2017 Affaire C 157/15 et C 188/15
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La Cour a recherché si I'employeur pouvait reclasser le salarié portant un foulard islamique a un
poste ne nécessitant pas le contact avetidatéle. Par conséquent, il apparait que I'exécution de
bonne foi du contrat de travail permet de garantir la stabilité du lien salarial.

Il apparait donc que le contrat de travail n'est pas réduit a un simple acte de prévision, il est avant
tout un ouil de dialogue.

En effet, la Cour de Cassation évoque une conception renouvelédialogique» du contrat de

travail. Marie France Mazars, conseHtioyen de la chambre sociale de la Cour de Cassation dans
son rapport €ontrat de travail et norme®ltectives» considére que le contrat n'est pas congu
comme un simple acte de prévision. D'ailleurs, elle considére que la Cour de Cassation a largement
contribué a la< réhabilitation du salarié comme sujet de diit de par ses décisions. Elle évoque
«I'essor d'une figure contractuelle qui a institué une dialogicité dans le contrat de tsa¥ail

Ainsi, elle estime qu'auparavant une seule voix se faisait entendre par le camitat de
I'employeur. Hors, elle considére qu'il existe désormais plssiaix: «celle de I'employeur qui
rencontre celle d'un salarié désormais devenu audiblelon Marie France Mazars, cette
dialogicité a été rendue possible a travers le negotium. Le contrat de travail est donc le socle des
négociations entre lI'employeet le salarié. Toutefois, en ces temps de crise, ou les emplois sont
rares, cette négociation edte véritablement envisagealilel'employeur ne demeurél pas une

partie «forte » au contra®

Le professeur Farjat considére que le droit des atntrepose sur une utopie<celle de
contractants qui, en toute liberté et en toute indépendance, et sur un pied d'égalité, nouaient un lien
FRQWUDFWXHO « FHWWH YLVLRQ DQJpOLTXH GX FRQWUDW
révélée décaléeap rapport a la réalité contractuelle dans laquelle, bien souvent, au stade de la
conclusion du contrat, un des contractants se trouve en situation d'infériorité économique par
rapport & son partenaire®>,

En tout état de cause, il est difficile de remeéda cette difficulté. En effet, le Conseil

Constitutionnel fait découler de la liberté d'entreprendre, celle de choisir ses collaborateurs.

53 Contrat de travail et normes collectives, Cour de Cassation Marie France Mazars
54 Contrat de travail et normes collectives, Cour de Cassation Marie France Mazars
55 Ordre public économique, Pr. Farjat

48



Alors, la liberté contractuelle permet de concrétiser la liberté d'entreprendre. L'employeur conserve
donc cet® «main forte» dans la relation contractuelle. Toutefoislos la doctrine de Frangi, le
respect des droits fondamentaux prime sur la liberté contractuelle. Aiasicontréle par le juge

des actes renfermant des clauses de nature a violer les dr@t & LYLGXHOV SULPRUGLDX
GIDXWDQW SOXV GIDFXLWp TXH FHV GHUQLHUV VRXYHQW
éminente, tandis que la liberté contractuelle a un statut infésielar conséquent, les droits
fondamentaux priment sig contrat. La relation de subordination entre I'employailarié retrouve

ainsi tout son équilibre. En effet, si le juge raisonnetegmesde conflit de normes lorsqu'il
interpréte le contrat de travall, il va analyser non pas la clauskeanémemais I'atteinte portée de

part et d'autre aux droits fondamentaux.

Par conséquent, le contrat de travail ne s'apparente pas, dans la gestion du fait religieux comme un
outil purement coercitif. Il apparait avant tout comme un outil de dialogue. Tout comme I
négocie le salaire ou que I'on aménage la durée de travail, les deux parties ont tout intérét a
échanger sur la question de la gestion du fait religieux. Ne pas le faire serait, pour I'entreprise, de se
retrouver sur le fait accompli. Hors, intenter @ogion judiciaire est souvent une procédure longue

et colteuse. Des lors, il pourrait étre plus intéressant pour les entreprises de miser sur le dialogue,
I'écoute et I'échange afin de faire de la gestion de la diversité un atout et une force.

Il est acette fin intéressant d'analyser la vision de la Cour de Cassation sur le contrat de travail. La
Cour de Cassationrepositionne les deux contractants comme s'ils avaient été mis en position de
dialogue, un dialogue abstrait entre I'employeur et le fusatarié»®t. Que penser donc de
I'absence de dialogie

Le contrat est vu comme uneeuvre commune, une -constructior®’», permettant alors de

« réhabiliter le contrat en tant que tel dans un processus deunganisatiorr®. Selon Marie

France Mazarss cette approche traduit le refus de transformer le contractant ennam&tre®® ».

Selon le conseiller de la Cour de Cassation, cette approche jurisprudentielle pdenrétnscrire

dans le processus du contrat de travail la pleine capacité juridiqusatiuié en faisant de lui un

acteur ainsi qu'un interpréte de I'entente contractu®e Il n'est donc pas certain que I'absence de

dialogue et le «éni» soient en faveur de I'employeur.

56 Contrat de travail et normes collectives, Cour de Cassation Marie France Mazars
57 Contrat de travail et normes collectives, Cour de Cassation, Marie France Mazars
58 Contrat de travail et normes collectives, Cour de &ass Marie France Mazars

59 Contrat de travail et normes collectives, Cour de Cassation, Marie France Mazars
60 Contrat de travail et normes collectives, Cour de Cassation, Marie France Mazars
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Par conséquent, les parties aux contrats apparaissent cosmaaéelers du processus social.

De maniere générale, la validité du contrat est subordonnée au respect des droits fondamentaux.
En effet, les droits fondamentaux sorgupérieurs> au contrat.

Dans le droit des contrats, la place des droits fondamedtns<la hiérarchie des normes est plus
élevée que celle du contrat. Par conséquent, le contrat est un pudileeteur> des droits
fondamentaux. Toutefois, concernant le contrat de travail, le respect des droits fondamentaux du
salarié estimité par ke respect de la liberté d'entreprendre de I'employeur. Il apparait que certaines
regles viennent limiter une individualisation trop extensive du contrat de travail.

En effet, la prohibition des discriminations et celles relatives a l'égalité de traiteyoeint
susceptible de limiter l'individualisation du contrat de travail. En effet, le Code du Travail interdit
les différences de traitement dont les critéres défihis a I'article L 11321 du Code du Travalil.

Ainsi, l'article L 11321 du Code du Travailispose qu' « aucun salarié ne peut étre sanctionné,
licencié ou faire I'objet d'une mesure discriminatoire, directe ou indirecte, telle que définie a
l'article ler de la loi du 27 mai 2008 (nOZO@I&GHJortant diverses dispositions d'adaptation au
GURLW FRPPXQDXWDLUH GDQV OH GRPDLQH GH OD OXWWH
raison ce ses convictions religieuses

Par conséquent, lindividualisation du contrat ne doit pas conduire a méconnaitre le principe
d'interdiction des discriminations dans le droit du travail. D'ailleurs, cette discrimination peut
s'entendre de plusieurs manei® En effet, reconnaitre un droit & un salarié pourrait s‘assimiler a un
avantage. Ainsi, la liberté contractuelle des parties se voit également limitée par l'interdiction des
discriminations. A titre d'exemple, si un salarié bénéficie d'un temps de,prieathée pourrait se

sentir [ésé. Par conséquent, il pourrait ouvrir la voie a une forme de discrimination positive. En tout
état de cause, le fait religieux devra étre strictement encadré et ne pas procurer un avantage par
rapport aux obligations deaitres salariés. La contractualisatiot'@éments individuels ne devra

pas étre créateur d'une différence de traitement trop forte entre les salariés. L'égalité de traitement
entre les salariés demeure une regle essentielle a laquelle on ne peut Hésiglrt a parier que

cette égalité de traitement sera appréciée de maniere souple. En effet, on assiste a une
individualisation du contrat de travail lors de la fixation de la rémunération du salarié. Elle est

communément admise.
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Toutefois, san I'expression consacréee par la Cour de Cassation, le traitement paxtidalieétre
fondé sur des motifs objectifs et matériellement vérifidbte¢Cour de Cassation, Soc. 21 juin
2005)

Comme nous l'avons vu précédemment, la question du faitereligeléve donc d'un conflit
d'intérét assez classique en droit du travail. D'un c6té, la protection des salariés, de l'autre, la
défense de l'intérét de I'entreprise. En effet, si I'on protege excessivement les salariés, l'intérét de
I'entreprise pourréiétre mise a mal et compromettre son fonctionnement.

Il émerge de ce constat une premiere difficuttémment protéger au mieux les intéréts a la fois de
I'employeur et du salari2 En effet, valoriser et protéger un droit reviendrait a affaiblir autr

Le droit du travail dénombre de nombreux droits confér&ssalariés il s'agit par exemple des
congés, du temps de pause ou bien encore de la rémunération. Les droits individuels des salariés ont
donc connu un essor considérable. Cet essor est & paputable a I'émergence des droits
fondamentaux.

Selon le Professeur Lye@aen,« la pression constante des droits fondamentaux sur les rapports de
travail salarié n'est plus & démontféw. En effet, les droits fondamentaux irriguent les rapports de
travail salarié.

Dans un premier temps, nous pouvons souligner que les droits fondamentaux ont, par nature,
tendance a recentrer le rapport de travail sur l'individu. Ces prérogatives sont attachées a l'individu
et non a la personne de salarié. La comditle «salarié» apparait donc comme étant secondaire, le
statut de l'individu étant structurellement prioritaire.

Ces droits ménent donc vers une individualisation de la relation de travail emgdalaig. En

effet, l'individu salarié est titulairge droits qui sont opposables a I'employeur.

Par ailleurs, le mouvement d'individualisation est plus présent qu'il n'y parait. Ainsi, on peut
évoquer le droit a la formation professionneliles'agit d'un droit individuel qui intervient dans une
logiqued'individualisation.

Nous avons également constaté une prise en considération de plus en plus importante de la situation
personnelle du salarié individu. Ainsi, l'article L 3184 du Code du Travail prévoit que l'ordre des

départs en congé est fixé pamployeur compte tenu de la situation de famille du salarié.

61 Cour de Cassation soc. 21 juin 2005
62 Droits fondamentaux et droit social, Pr. Lyon Caen, Dalloz thémes et commentaires 2005
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Par conséquent, les pouvoirs de direction de I'employeur sont peu a peu influencés par la prise en
considération du salarié. On assiste donc a une individualisation progressive d®ladel&avail

et a une affirmation du statut desalariéindividu » face aux pouvoirs de direction de I'employeur.
"DLOOHXUV OH MXJH DSSUpFLH OD OLFpLWp GH OD GpFLVL
OTREMHW FH TXL Srir®deHouteslley atteridne.p DX FH

Par conséquent, il apparait que le contrat de travail est un outil de dialogue. Il permet de

matérialiser les négociations entre I'employeur et le salarié. Toutefois, le contrat de traviail peut

étre un outil protecteures droits fondamentatix
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SOUS SECTION 2:

LE CONTRAT DE TRAVAIL

UN OUTIL DE PROTECTION DES DROITS FONDAMENTAUX

Selon B. Edelman« /D &R XU HXURSpHQQH GHV GURLWV GH OYKRPPFL
OfKRPPH UrYp S hiwin@wluRzgbistephédoniste et dont la seule préoccupation serait

sa liberté de tout faire, de prendre tous les risques, de construire son destin sans étre entravé
/ITKRPPH GX PDUFKp VHUDLW DLQVL XQ rWUH Ol¥€3H OLEUH Q

Comme nous l'avons vu précédemment, le contrat de travail permet de matérialiser la relation liant
I'employeur et le salarié. Toutefois, cet outitiéseritablement protecte®#
Peuton valablement intégrer des dispositions relatives aux dosittamentaux au sein d'un contrat

et quiplus est du contrat de travail

Il apparait que la liberté contractuelle n'est pas illimitée. En effet, les contractants doivent respecter
les droits de I'homme lorsqu'ils déterminent le contenu de leur accorsi, Aemployeur ne

pourrait rédiger une clause excluant les droits fondamentaux du salarié. Quiendeest
I'appréciation de la CEDHR En droit, I'applicabilité de la Convention européenne aux relations
contractuelles n'est pas évidente. En effet, skegl€Etats contractants sont tenus de respecter la
Convention Européenne des droits de I'homme. Toutefois, la doctrine de Rivero considere que
SRXU TXH OHV GURLWYV GH OYfKRPPH VRLHQW YpULWDEOHPHQ

respectedans les rapports entre personnes priv&€es

63 La Cour européenne des droits de I'homme et 'homme de marché, B. Edelman, D.2011
64 La protection des droits de I'homme dans les rapports entre personnes priRéeg, @assin, Ed.Pedone 1971
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2Q SDUOH DORUV GH OfHIITHW KRUL]JRQWDO GH OD &RQYHQWL
GH OfYDSSOLFDWLRQ GHV GLVSRVLWLRQV HXURI8lpid @@tV D X[ |
de protection du salarié plus efficé&eDevant les juridictions internes, la Convention européenne
GHV GURLWY GH OYKRPPH VH YRLW UHFRQ (@ Donvéspert deQlaH I HW
Convention dans les rapports entre particuliers, dénopaé une partie, ouvre une procédure
contentieuse devant les tribunaux internes judiciaif®és Les juridictions internes peuvent
appliquer la Convention européenne afin de résoudre des litiges purement privésn @retkant

HQ °XYUH FHW HId jdy irkeRe egtRapddiDa contréler la conventionnalité des clauses
contractuelles. Drailleurs, on peut constater que le contrat de travail a déga&iésépar le biais

de Il'effet horizontal direct. En effet, dés 1999, la chambre sociale@ulade cassation a analysé

une clause de mobilité au regard du droit européen.

Toutefois, il convient de se méfier de I'application du principe de subsidiarité de la Convention
européenne des droits de 'hnomme. En effet, ce texte ne devrait étre@pplide juge interne que
GDQV OHV FDV Re OHV ORLVY QDWLRQDOHYVY QH VRQW SDV VXII|

Dans le contrat de travail, I'état de subordination suppose une restriction a I'exercice des libertés
fondamentales. Par conséqyenle risque d'atteinte aux droits fondamentaux est accru dans les
FRQWUDWY GpVpTXLOLEUpV TXL VRQW OH OLHX GTH[HUFLFH
DXVVL PHQDoDQW SRXU OHV GURLWY IRQGDPHQWbiueGINI XQ LC
vVIiDJLW DORUV SRXU OH MXJH GH SXLVHU GDQV OHV UHVVRX
OfKRPPH DILQ GYDVVXUHU DX PLHX[ OD SURWHFWLRQ GH OD
forte%6». Selon Lalaut, la Convention euB(pHQQH GHV GURLWYV GH OTXRP®H (¢
instrument supplémentaire a disposition du juge pour corriger les excés de la liberté

contractuell&’ ».

Par conséquent, le contrat de travail apparait comme un outil efficace de protection des droits
fondamentaux car la liberté contractuelle sera limitée par le respect des droits de I'hnomme.Lorsque
XQH FODXVH SRUWDQW DWWHLQWH j XQ GURLW FRQVDFUp SC

est soumise a l'appréciation du juge interne, il daihprcer la nullité de la clause

65 Dans la liberté contractuelle sous la toise de la Convention européenne des droits de I'homme, Bareit 2014
66 Les droits fondamentaux a I'épreuve du lien contractuel, Chassagnard Pinet Dalloz 2008
67 Le contrat et la Conventicguropéenne des droits de 'homme, Lalaut, Gaz. Pal. 1999
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Toutefois, en pratique, il apparait que la Cour de Cassation a tendance a moduler les sanctions. En
témoigne un arrét rendu le 12 janvier 1999. Ainsi, la Cour de Cassation devait se prononcer sur la
validité d'une clause deobilité. Hors, elle a analysé la validité déa«estriction a la liberté de

choisir son domiciles. Une telle modulation des sanctions des clauses attentatoires aux droits de
OTKRPPH WpPRLIJQH GX VRXFL GH OD &RXU dntre |E 2Sped i laRQ G
volonté des contractants et le respect des dispositions de la Convention européenne des droits de
OfYKRPPH 7RXWHIRLY FRQFHUQDQW O LQWHUSUpWDWLRQ GX
de proportionnalité, le jugeusa a trancher entre deux droits fondamentalgs droits
fondamentaux reconnus au salarié et la liberté d'entreprendre. Des lors, selon Rig&uf,p TXLOLE
HVW QpFHVVDLUHPHQW URPSX HQ IDYHXU GH OfXQ RetuiGH Of
TXL D pWp PLV HQ DYDQW SDU FHOOH GHV GHX[ SDUWLHV TX
LQWpUrwvY FRQGXLW j FH TXH DX PRLQV GDQV OHV FLUFRQV
TXH O . D& Wi, il convient de tranchela gestion de la diversité et donc du fait religieux

en entreprise esllle néfaste ou source de valeur ajoéBlus qu'une question proprement

juridique, cette problématique semble surtout relever du choix d'une société.

Par conséquent, le juge effeatmeoujours une analyse de la proportionnalité entre les mesures
prises et les atteintes aux droits fondamentaux subies. Le contrat de travail n'est donogas «
solution miracle>. Le contrat de travail s'apparente donc a un simple outil d'échange et de

négociation.

68 Repris dans La liberté contractuelle sous la toise de la Convention européenne des droits de 'homme, N.Bareit
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CHAPITRE 2 :

LA FONDAMENTALISATION DU DROIT DU TRAVAIL
UNE TERRE PROMISE ?

Selon Jean Jacques Rousse#out ce qui rompt l'unité sociale ne vaut rien. Toutes les institutions
qui mettent I'hnomme en contradiction awgiemémene valent rief® ». Dés lors, plutdt que de créer

un clivage entre I'employeur et le salarié, ne sdrp#s plus pertinent de parvenir a un consensus

ou la gestion de la diversité seraratricede valeur? L'entreprise va-¢lle devenir unexterre
promise», lieu idéalisé et accessible a 'Hom#he

Plus qu'un enjeu juridique, il apparait que la gestion du fait religieux en entreprise reléve d'un enjeu
social. A I'ére de la mondialisation, quelle est la place du s&&@@nserve-il son staut de salarié

citoyen ou évolue-il vers un nouveau statut de salandémain? /9 L Q G Levi lta@txqu'humain»
prendra 1l le pas sur le statut de salafiédu dela de l'individualisation du contrat de travail, peut

on parler de fondamentalisation dwit du travail? Dans un premier temps, nous assistons a la
redéfinition du salarié citoyen au XXléme siécle (Sous section 1). Cette fondamentalisation du droit

du travail menerait au jugement de Salomdéh(Sous section 2)

69 Du contrat social, Jean Jacques Rousseau, 1762
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SOUS SECTION 1

LA REDEFINITION DU SALARIE CITOYEN AU XXleme SIECLE  ?

Selon Gilles Trudeaw Le droitdu travail est en train de changer de paradigme : il passe d'un
droit des travailleurs aux droits de la personne au travail. Ce changement de modéle n'est pas
sallement européen : pour des raisons d'évolution culturelle associées a la mondialisation, il est

commun a tous les pays dévelogpés

En effet, la mondialisation a entrainé une diversité d'effets sur le terrain social. Ainsi, les entreprises
francaisedont face a une véritable révolution culturelle. Face a la globalisation de I'économie, les
travailleurs sont devenus plus mobiles. Sur une année, on considéere que 200 millions de personnes
vivent sur un lieu qui n'est pas leur lieu de naissance d'orithieset également a noter que 4000
formes de croyances coexistent a travers le monde. Les cultures et les religions se mondialisent
donc en méme temps que le travail. Les entreprises francaises font face a un nouveau clallenge
gestion de la diversitéulturelle en entreprise.

«&KDTXH WUDGLWLRQ VILQGLYLGXDOLVH OQYREpLVVDQW SO:
FRQVFLHQFH GH FKDFXQ XQH QRXYHOOH GL¥YHMUVLWpP TXL HC
Il apparait donc que le salarié du XKle siecle est un salari€é mobile, qui franchit les frontieres

pour travailler. Le travailleur, jadis rattaché a sa propre culture pouvait exercer sa religion
librement. Toutefois, une fois mobile, sa religion ne s'exerce plus a travers un groupe identitaire

mais a travers sa propre personne.

70 Le droit du travail face a la mdialisation de I'économie, Département relations industrielles, Université Laval
71 Le droit du travail face a la mondialisation de I'économie, Département relations industrielles, Université Laval
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Véritable « temple du 3éme millénairfé», I'entreprise est confrontée aux nostalgies culturelles et

individuelles.

D'apres Patrick Banon, nous assistorslaa mondialisation du fait religieux et a une convergence

des préoccupations liées a la condition humaiié La religion ne s'exprime plus a travers une
communauté mais s'exprime a travers la personne du salarié. On assiste donc a la naissance d'ur
nouveau monde, qui s'exprime a la fois dans notre société ehaleseentreprises francaises. De
nombreuses forces s'entrechoqueraditions, cultures, morales, éthique démocratique et nouvelles
réalités économiques. Le monde de I'entreprise est donc I'espace de rencontre des diversités et de
I'expression des idétes, toutes réunies autour d'un projet porté par I'entreprise.

Se pose alors la question de la place du salarié au XXléme siécle au sein de son entrejprise. Est
avant tout salarié, simple personne exécutant un travail el asint tout un salarié moplus

citoyen mais un salarBumain, riche de sa diversité culturete

Il apparait que notre génération estractériségar une situation inédite de cohabitation. Cette
derniere se transpose dans le monde du travail. Toutefois, plutét que d'y veonirente, ne

seraitil pas plus judicieux de promouvoir cette diver§itdle seraite pas I'opportunité unique
«d'humanises I'entreprise et récréer une nouvelle dynamique sdeiale

A ce jour, les grandes entreprises sont en train de développgrditiqgue RSE (responsabilité
sociétale des entreprises). De la notion de RSE découle des concepts tels geasiailité
sociétale» (corporate social responsiveness) ou la performance sociétale. Ces concepts sont
particulierement irrigués par des ndinsions telles que WILQGLYLGXDOLVPH OF
GpPRFUDWLTXH OH PR U B Clhyditituel REEDPENNA! B lehtEptisies/deHimiter

les risques sociaux, environnementaux et économiques et d'exposer leurs préoccupations éthiques.
Cettegestion du fait religieux et donc de la diversité pourrait étre incluse dans la politigue RSE. En
effet, la diversitépeut étreabordée comme un facteur de qualité. Cette gestmwsikive» de la

diversité permettrait alors de de promouvoir l'imageaetéputation de la sociétda diversité
deviendrait alors créateur d'une véritable valeur ajoutée en tirant profit de profils diversifiés. Par
conséquent, la diversité s'analyse également comme un facteur de compétitivité au service des

entreprises.

72 Expression de P. Banon, Dieu et I'entreprisempreidre et gérer les cultures religieuses, 2005
73 Dieu et I'entreprise Comprendre et gérer les cultures religieuses 2005
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Dés lors, nous voyons que, sous l'influence de la mondialisation et de la mobilité des travailleurs, le
statut du salariéitoyen est en train d'évoluer. Il n'est plus simplement titulaire de droits

fondamentaux. Il devient un salarié humain, recherchaiépanouir au sein de I'entreprise.

Dailleurs, nous constatons I'émergence timide d'un phénoméne de fondamentalisation du droit du
travail. Il apparait donc que notre société est en pleine mutation et le role du-citdgeé est en

train d'évoluer vis celui d'un salaril@umain, créateur de valeur ajoutée. Toutefois, cette évolution

se retranscrielle dans notre dro Sur le fait de &ancher» la question du fait religieux en
entreprise seronsnoustémoins d'un gugement de Salomon? Notre sciété parviendra-tlle a

dégager une solution empreinte de sagesse et d'@quité
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SOUS SECTION 2:

LA FONDAMENTALISATION DU DROIT DU TRAVAIL
UN PAS VERS LE JUGEMENT DE SALOMON ?

D'aprés Patrick Banon, chercheur en eHVY GHV UHOLJLRQV HW FRI@QYHLO LC
LQGLYLGXV VRQW SRUWHXUV GITXQH WUDGLWLRQ HW FYHVW
DQLPpV j OD IRLV GIXQH YRORQWpP GTpTXLWp HW GH GLYHL
abautir & une républiqgue morcelée, avec des scissions culturelles qui débouchent fatalement sur des
VFLVVLRQV JpRJUDSKLTXHV O0ODLV OHV UHIXVHU FYHVW VH
GpPpPRFUDWLTXHV 1RXV VRPPHV DX G pE Yudte GoeX@it ng pAiHrEL R Q ¢

de la laicité une religion et ne pas tout accepter pour autant.
Le législateur a-tl pris conscience de ces enjeRix

Il est intéressant d'évoquer le rapport Badiner qui fut remis au premier ministre en janvier 2016. Ce
rapport avait pour objectif de définir lespincipes essentiels du droit du travail Ces principes
devaient étre réunis sous forme de préambule et avaient pour objectibdstituer un systeme de
référence pour ceux qui auront pour mission d'intéeprés regles et de les appliquwerDans ce
rapport, M. Badinter évoque la transformation de notre société par le biais de la mondialisation des
échanges et de la révolution numérique.

A cette occasion, M. Badinter rappelle qu&=H T XL FR Q VML o ldu @adaiFfaxicais,

c'est la volonté d'assurer le respect des droits fondamentaux de la personne humaine aftbtravail

Il poursuit en ces termes« Cette inspiratioda, cette dimension éthique trop souvent méconnue
dans la société marchand®@ pH GH OD UpYROXWLRQ LQGXVWULHOOH D

74 Dieu et I'entreprisecomprendre et gérer les cultures religieuses 2005
75 Rapport Badinter, Principes essentiels du droit du tr@0di6
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mouvement de libération sociale des deux siecles écoulés. Pour nous, assurer a la femme et a
OfKRPPH DX WUDYDLO DX[ VDODULpPV j WRXV FHX[ TXL SC
I THQWUHSULVH OH UHVSHFW &KW OH Xdhstatss doRd QU¥ lesRAPABD P H C
IRQGDPHQWDX[ VRQW DX F°XU GX GURLW GX WUDYbds® / +RPF
mais un «salariécitoyen» titulaire de droits.

En l'espece, le preer chapitre du rapport Badinter s'intituld_ibertés et droits de la personne au
travail ». Il est intéressant de noter que lpeksonne> apparait en premier dans ce corpus, devant

les considérations plus techniques relatives au contrat de travailn@éation, temps de travail).

Cette position stratégique de la personne au sein du premier chapitre démontre la volonté des
membres du comité de mettre I'humain au centre des priobt@ss le premier chapitreldibertés

et droits de la personne au triwsg le rapport Badinter propose deux articles susceptibles de nous
intéresser d'une part l'article 1er dispose que Les libertés et droits fondamentaux de la personne

sont garantis dans toute relation de travail

L'article 6 évoque directement lderté religieuse en disposant quelLa liberté du salarié de
manifester ses convictions, y compris religieuses, ne peut connaitre de restrictions que si elles sont
MXVWLILpHVY SDU OYH[HUFLFH GYDXWUHV OLEHUWdWbdtW GUI
IRQFWLRQQHPHQW GH OfHQWUHSULVH HW V L» Hodteftlsy c& RQW
principe n'est pas une grande nouveauté en ce que le critére de proportionnalité avait déja été
soulevé par la jurisprudence.

L'article 10 dispose quex /fHPSOR\HXU H[HUFH VRQ SRXYRLU GH GLUHF\
et droits fondamentaux des salarigés

A la simple lecture de ces articles, nous constatons que le comité a jugé utile de rappeler la place
des deux parties en évoquant a | fei salarié et a la fois I'employeur. Toutefois, nous constatons

gue l'article 10 vient limiter les pouvoirs de direction de I'employeur. La liberté de manifester ses
convictions semble donc étre la regle et I'employeur doit, de maniére générale, 8xe@envoir

de direction dans le respect de ces libertés. Ce texte semble donc favorable au salarié.

Dans un premier temps, il convient de souligner le rejet massif par les députés de la commission des
affaires sociales de l'inscription de ces princigass le projet de loi EI Khomri dite ki Travail »

(rejet a 'unanimité moins deux voix). Le rejet a été justifié par certains députés dont le député LR
Lionel Tardy qui voit, dans la rédaction de l'article &l'ouverture d'une breche favorable au

communautarisme.

76 Rapport Badinter, Principes essentiels du droit du travalil
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D'autre part, il convient de souligner I'imprécision caractérisant le texte. En effet, le comité Badinter
n'‘a pas précisé ce qu'il entendait par le ternrmarifester ses convictions religieusesPar
conséquent, on constate queraatision du salarié n'est pas encore aboutie.

Toutefois, il existe un mouvement de fondamentalisation du droit du travail.

En l'espece, le Professeur Jean Maurice Verdier considere le droit du travail edartesre
d'élection des droits de 'nomm®. La fondamentalisation du droit du travail s'entend comme
«I'emprise progressive des droits humains sur cette discipli@ette fondamentalisation a émerge

a l'occasion des premiéres lois sociales (eXimitation de la durée de travail des enfan®&)mme

nous l'avons vu précédemment, le droit du travail siE€sta la suite de conflits sociaux. Aprés la
seconde guerre mondiale la notion de droits fondamentaux a fait son entrée dans les relations de
travail. Le Professeur Verdier parle d'umeémprégnation du droit du travail par les droits
fondamentaux. L'action du juge a joué, selon lui, un rble considérable et a permis de rendre la
protection de ces droits effective.

En effet, le juge a contribué @accréditer cette idée essentielle selonukgte la subordination
inhérente au contrat de travail est impuissante a dépouiller le travailleur de ses droits
IRQGDPHQWDX[ ,0 HQ HVW DLQVL SDUFH TXH © OfREMHW GX
méme, mais son activité ; le salarié e peut [donc] abdiquer sa qualité [de personne] en se
PHWWDQW j OD GLVSR V&h.\Eh &G, B Fonhat ddtBa@aR Stpdde que le salarié
mette sa 4orce de travaib a la disposition de I'employeur. Cette relation de subordination menace
['autonomie du salarié et I'exercice de ses droits fondamentaux. En effet, ce lien de subordination
caractérise une certaine inégalité de fait et de droit car I'entreprise est le siége d'un pouvoir que son
chef exerce sur les travailleurs. La préservaties droits fondamentaux dans le domaine du travalil

est doncessentielleen ce qu'elle permet de préserver la personne du salarié et de limiter le
déséquilibre né de la relation de subordination.pBesa nature, le droit du travail est donc un

«droit de potection du plus faible et un droit de progrés sofial

77 En guise de manifeste le droit du travail terre d'élection des droits de 'hnomme, Verdier dans Les orientations sociales
du droit contemporain, Ecrits en I'nonneur du Pr. Savatier POE 19

78 \oir ci-dessus
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CONCLUSION

En conclusion, il apparait que la gestion du fait religieux en entreprise s'apparente a une tour de
Babel, construction inachevée. En effet, employeurs et salariés évolaerg dans un rapport de

force entre dominant et dominé en vertu du lien de subordination. A I'heure actuelle, la
« contractualisatiom® du fait religieux permettrait de protéger les droits fondamentaux des salariés
et rétablir un dialogue au sein des eptiees. Toutefois, cette étape n'est qu'un pilier dans
I'appréhension de la question de la gestion du fait religieux en entreprise. En effet, chaque entreprise
est invitée a réfléchir a son role sociétal. Le statut du salarié est en train d'évoluernersasau
modele. Il n'est plus simplementsalariécitoyen» mais «salariéhumain». Dans un contexte de
mondialisation c'est donc une nouvelle approche juridique et managériale qui se dessine.

A I'heure de I'’émergence de l'intelligence artificielle omarforce de travail, il se peut que dans les
années a venir, la préservation déidentité humaine> en entreprise soit encouragée. Faitg
connaitronsous alors la véritable ére du jugementde Salomomn guidé par la sagesse, la
tolérance et l'ouvéure d'esprit, ou il n'est point besoin d'outils juridiques pour réguler des faits

rattachés a I'essence méme de I'humanité et des hommes.
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