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I ntroduction

En février dernier, la Fondation internationale musulmane du
Canada soumettait au ministre de la Justice ains qu'au premier
ministre du Québec certaines doléances relatives a la difficulté
gu'éprouveraient les personnes de religion isdamique, dans le cadre de
leur emploi, aconcilier les exigences de leur employeur et celles de
leur pratique religieuse.

Le probléme exposé par laFondation découle du fait quela
religionidamique exige normaement que ses adhérents assistent
chaque vendredi, en mosquée, ala Priereritudle. Cette exigence
entreen conflit avec leshoraires detravail envigueur dans de
nombreuses entreprises. Plusieurs musulmans, tenusde travailler le
vendredi, se verraient dans l'impossibilité d'observer un rite
fondamental de leur religion. La Fondation, invoquant les dispositions
dela Charte des droits et libertés de la personne relatives au droit
al'égaité et a la liberté de rdligion, (1) souhaite que le
gouvernement prenne les mesures nécessaires pour gue ces personnes
puissent observer plus facilement les exigences de la religion
idamique. Le ministre de la Justice atenu a obtenir les commentaires
de laCommission sur ce probléme avant de répondre officidlement ala
Fondation. (2)

La présente note vise a examiner le probléme alalumiére des
dispositions de la Charte. Elle propose d'abord une analyse des droits
respectifsdes salariés et des employeurs dans des situations de ce
genre, tels quilsdécoulent desarticles 10, 16 et 20 et de la
jurisprudence de laCour supréme du Canada. En conclusion, €elle
suggére qu'une approche fondée sur la promotion de certains types de
solutions auprés des intervenants en cause serait de nature a
favoriser le respect des principes découlant dela Charte en cette
matiére. Elle garde al'esprit le double postulat, énoncé au préambule
dela Charte, voulant que: (1) les étres humains sont égaux en valeur
et en dignité; et que(2) lesdroits et libertés de la personne
humaine sont inséparables des droits et libertés d'autrui et du bien-
étre général.

L'application des principes de la Charte a des cas
particuliers exigera, le cas échéant, un examen attentif de toutes les
circonstances pertinentes, et sort donc du cadre du présent avis.



1. Possibilité d'examiner le probléme sousl'angle dela
discrimination indirecte

Laquestion de savoir s I'application d'un horaire de
travail ayant un effet pr§udiciable sur une catégorie d'employés
caractériséspar leur religion peut étre discriminatoire a fait
I'objet dun important jugement dela Cour supréme du Canada dans
I'affaire Commission ontarienne des droits de la personne et O'Malley
c. Simpsons-Sears, [1985] 2 R.C.S. 536. Dans cette affaire jugée sous
I'empire de I'ancienneloi ontarienne (3), une employée appartenant a
I'Eglise adventiste du Septiéme Jour alléguait que I'application d'un
horaire de travail comportant I'obligation de travailler le samedi
était discriminatoire ason égard puisquelle laplagait en conflit
avec les exigences de sardigion, contrairement aux autres employés.
La Cour supréme abonda dans ce sens, estimant

«qu'une condition d'emploi adoptée honnétement, pour de
bonnes raisons économiques ou daffaires, également
applicable a tous ceux qu'dlevise, peut quand méme étre
discriminatoires elle touche une personne ou un groupe de
personnes dune maniére différente par rapport ad'autres
personnes auxquelles elle peut sappliquer. »(4)

Méme s la Chate ne consacre pas la notion de
"discrimination indirecte” en toutes lettres, |'application de ce
principe en contexte québécois ne fait guére de doute. La Cour
supréme, en l'absence d'appui Iégidatif explicite dans la loi
ontarienne, sest fondée sur trois facteurs pour conclure au caractére
discriminatoire de I'horaire de travail en cause: le besoin
dinterpréter la Iégidation antidiscriminatoire de fagon large,
I'approche curative (plutdt que répressive) privilégiée par laloi, et
les difficultés de preuve que poserait I'exigence d'une mauvaise foi
dela part du discriminant. (5) Ces troisfacteurs, ains que nous
I'avons démontré ailleurs, sont pertinentsa l'interprétation de la
Charte et justifient une conclusion analogue en contexte québécois. (6)

L'application intégrale d'un horaire de travail ayant un
effet prgudiciable sur une catégorie d'employés caractérisés par leur
religion pourrait donc étre considérée comme indirectement
discriminatoire au sens de la Charte. (7)



2. Application possibledel'article 20

Toutefois, un tel horaire ne seracontraire ala Charte que
S I'exception prévue a l'article 20 ne trouve pas application. Aux
termes de |'article 20,

«Unedigtinction, exclusonou préférence fondée sur les
aptitudesou qualitésrequises par un emploi [..] et
réputée non discriminatoire.»

Dansl'arrét Commission des droits de la personne du Québec
c. Ville de Brossard, [1988] 2 R.C.S. 279, la Cour supréme, statuant
sur l'interprétation adonner acette exception telle qudle se
lisait dans saversion antérieure, (8) a jugé que I'application de
I'article 20 dépendait du lien entre I'exigence contestée et I'emploi :
I'exigence doit étre raisonnablement nécessaire pour assurer
I'exécution efficace et économique du travail. Cdaimplique que:

a) l'aptitude ou laqualité exigéeait un lien rationnel
avec I'emploi; et

b) quelle soit bien congue, de maniere que I'exigence
puisse étre remplie sans que ceux qui y sont assujettis
se voient imposer un fardeau excessif (critere de
proportionnalité).

La Cour supréme a pris la peine de préciser que la
modification faite al'article 20, en 1982, (9) n'afait que renforcer
I'exigence de ce lien objectif devant exister entre I'exigence
contestée et I'exercice de I'emploi en cause. (10)

Par ailleurs, il n'est pasnécessaire, asoulignélaCour,
que l'aptitude ou la qualité exigée soit I'un des criteres de
discrimination énumérés al'article 10 : il suffit qu'dle ait un lien
avec |'un de ces criteres. (11) Aing, I'absence de conflits d'intéréts
dusa desliens familiaux a é&é considérée, dans |'affaire Brossard,
comme une qudité ou aptitude susceptible d'ére couverte par
I'article 20 enraison deson lien avec le critére "état civil”. La
capacité d'accomplir sontravail avec assiduité et ponctuaité, en
respectant un horaire de travail malgré des contraintes d'ordre
religieux, pourrait entrer dans cette catégorie en raison de son lien
avec le critére "religion”. L'article 20 ne trouvera cependant
application que s le critere décrit plus haut est respecté.



Il est impossible de se prononcer dans |'abstrait sur cette
guestion, car celle-ci exige un examen de facteurs concrets variant
dun cas al'autre, telsla nature et les conditions d'exécution du
travail. Un travall devant absolument seffectuer sur une chaine de
montage, par exemple, exigera peut-étre la présence assidue de
I'employé, dors qu'un emploi n'impliquant pas de relations avec
autrui pourrait, dans certaines circonstances, souffrir |'absence de
sontitulaire prét a reprendre les heures perdues a un moment
opportun.

L'application des critéres énoncés par la Cour supréme exige,
en somme, laprise en compte de données factuelles propres a chaque
situation.

3. Possibilité de mesuresindividuelles d'adaptation

Lorsque l'article 20 ne trouve pas application (le respect
intégral de I'horaire de travail n'‘éant pas raisonnablement
nécessaire al'exécution efficace et économique des taches), I'employé
est normalement en droit de réclamer de son employeur |'adaptation de
son horaire de travail a sa situation particuliére.

1. Cedroit découlede I'article 10 dela Charte, qui,
combinéa l'article 16, consacrele droit al'égdlité
dansl'emploi. Dans l'arrét Simpsons-Sears, la Cour
supréme a considéré le droit a des mesuresindividuelles
d'adaptation comme la " conséquence naturelle€" du droit a
I'égalité, (12) et ce enl'absence de toute mention
explicite dans la loi. Le droit a des mesures
d'adaptation parait donc implicitement inscrit dansla
norme méme de |'article 10. (13)

En pratique, I'adaptation pourrait prendreles formes
suivantes:

- remplacement ponctue d'un employé de rdigion
idamique par un employé qualifié et désireux
d'occuper temporairement les fonctions concernées
(avec, le cas échéant, la mise en place de
mécanismes dinformation - tableaux d'affichage,
efc. - sur ces possibilités de substitution);

- permission de reprendre les heures de travail
manguées a un moment opportun;

- mise en place d'un régime d'horaires variables ou



de congés ou pauses-café mobiles;

- €tc. (14)

2. Ledroit ades mesures d'adaptation est soumis ades
limitesqui visent & préserver un équilibre entreles
droitsde I'employéet ceux de I'employeur. La Cour
supréme a fait dluson au besoin de "préserver la
structure sociale danslaquelle chague droit peut étre
protégé sans porter atteinte inddment aux autres'. (15)
Par conséquent, ledroit & des mesures d'adaptation
cese s |'adaptation demandée causerait al'employeur
une contrainte excessive, Cest-adire entraverait
inddment |'exploitation de I'entreprise ou lui
imposerait des fras excessifs. (16) Le fardeau de
prouver cette contrainte excessve revient a
I'employeur.

3. L'obligation d'adaptation est une obligation de moyens.
Elle sarréte laou commencent les responsabilités de
I'employé. Lorsgue les mesures d'adaptation raisonnable
proposées par I'employeur ne suffisent pas & assurer
I'accommodement intégral, il revient a I'employé de
faire, & son tour, des concessions. La Cour supréme est
formelle sur ce point:

"Lorsque [des mesures raisonnables d'adaptation] ne
permettent pas d'atteindre complétement le but souhaité, le
plaignant, en |'absence de concession de sapropre part,
comme |'acceptation en I'espéce d'un emploi atemps partiel,
doit sacrifier soit ses principes religieux, soit son
emploi." (17)

4. Concluson

Laquestion del'accommodement des pratiques religieuses en
entreprise met en cause des principes et des intéréts importants. La
Charte doit, a cet égard, servir de guide lorsgu'on cherche arésoudre
les problémes poséspar lacoexistence d'horairesde travail et de
pratiques religieuses particuliéres.

La mise sur pied, par voie |égidative, dun systéme
universel de congés mobiles disponibles a chaque employé a parfois éé
proposée comme solution a des problémes de ce genre. (18) Cette



solution, rejetée par le légidateur fédéral, pourrait cependant
présenter des inconvénients. Outre qu'elle ne palierait qu'en partie

le probléme soulevé par la Fondation musulmane (en ne permettant qu'un
nombre limité d'absencespar année), elle pourrait se révéler mal
adaptée aux besoins des personnes concernées et au contexte de
certains milieux de travail. Un musulman, par exemple, at-il
nécessai rement besoin de toute une journée de congeé pour accomplir ses
devairsrdigieux? (19) Vu les particularités de chague situation, il
semble préférable delaisser aux parties concernées une certaine
latitude dans le choix des mesures possibles.

En prévoyant des mesures d'adaptation individualisées variant
sdlon les circonstances, la possibilité pour I'employeur de démontrer
le caractére excessif de I'adaptation exigée, et le besoin detenir
compte des exigences objectives de chague emploi, la Charte favorise
une approche in concreto de larédlité, et nous semble constituer, au
plan juridique, un compromis honorable entre le besoin de promouvoir
ledroit al'égalité et celui derespecter lesdroits et intéréts
|égitimes d'autrui.

Il faut ére conscient, cependant, des difficultés que
pourraient rencontrer lestravailleurs musulmans dans la mise en
oeuvre des droits que leur donne la Charte. Négocier individue lement
avec un employeur |'adaptation d'un horaire de travall peut
représenter un lourd fardeau pour un travailleur ou une travailleuse
minoritaireisolé dans une entreprise par ailleurs homogéne. La
position de force dans laguelle se trouve généralement I'employeur,
dans de telles situations, peut décourager I'employé de faire valoir
sesdroits auprésde I'employeur ou l'inciter a capituler dés que
celui-ci manifeste une certaine résistance a ses demandes. Des
démarchesen vue d'obtenir |'adaptation individuelle d'un horaire de
travall peuvent auss étre vuespar les compagnons detravail comme
visant & obtenir des passe-droits, et créer un certain ressentiment
vis&vis|'employé concerné. L'approche individuelle, en dautres
termes, peut parfois se révéler peu pratique pour |'employé.

Une approche plus globae, fondéesur lagénéralisation de
certainstypes de solution en consultation avec lesintervenants en
cause, savérerait peut éreindiquée. Elle pourrait prendre laforme,
par exemple, duneincitation aux employeurs amettre sur pied, sur
une base générale plutét qu'ad hoc, deshoraires de travail plus
flexibleset ase doter de politiques favorisant la prise en compte
des besoins particuliersde certainsindividus en matiére d'horaires
detravail. Unetelleincitation a se doter de politiques plus souples
pourrait se faire al'occasion de campagnes de sensibilisation menées
aupres d'employeurs de certains secteurs économiques. Conjuguée aux
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pouvoirs d'enquéte dont jouit la Commission lorsque sont alléguées des
ateintesau droit al'égalité, elle pourrait assurer une plus grande
effectivité aux principes quénonce laCharte enlamatiere. Un tel
assouplissement des horaires de travail, notons-le, ne profiterait pas
gu'aux musulmans, maisauss aux employés de religion juive, aux
personnes handicapées devant recevoir des traitements médicaux
périodiques, aux femmes ayant des responsabilités familiaes, etc.
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(3) Ontario Human Rights Code, R.S.0. 1980, c. 340, art. 4.
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pratiquant. Voir "Discrimination fondée sur lareligion: criteres
dintervention de la Commission”, [1986] D.L.Q. 127, par. 2.2.2.

(8) L.Q. 1975, c. 6, art. 20: "Une digtinction, exclusion ou
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(9) L.Q. 1982, c. 61, art. 6. Lesmots "requises de bonne foi pour”
ont été remplacés par "requises par'.
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(note 6), pp. 102-103.

(14) V. par exemple "Guidelines on Discrimination Because of Religion”,
29 CF.R, pat 1605.2 (d)(1) (1980) [Equal Employment
Opportunity Commission, U.SA.].

(15) [1985] 2 R.C.S. 536, pp. 554-55.
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(18) Voir "Egalité pour tous', rapport du Comité parlementaire (fédéral)
sur les droits al'égdité (Ottawa, 1985), p. 80.

(19) Selon lalettre de la Fondation musulmane, le trgjet aler retour
et la Priére peuvent seffectuer dans un délai detrois heures
environ.
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