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Références articles L.1321-1 et suivants du code du travail

L’environnement économique et juridique dans leqéebluent les entreprises s’est
considérablement transformé au cours des vingi@esannées. Ces transformations intégrent
un souci de transparence et de meilleure gouveendex entreprises. Elles se traduisent soit par
des recommandations ou principes émanant d’orgamisainternationales telles que I'GIFT
dont les normes régissent les rapports internesng®qui s’adressent aux collaborateurs dans
I'entreprise) mais aussi externes a l'entrepriserries s'imposant aux sous-traitants, aux
fournisseurs et clients)-, ou 'OCDBEsoit par le renforcement du dispositif 1égislatifpénal
des pays concernés. Par exemple, a la suite dgugsescandales (Enron, Worldcom ...), le
droit américain applicable aux sociétés cotéeg anédifié (loi « Sarbanes Oxley », élaborée en

! Les conventions de I'OIT [es plus fréquemment sitéent les suivantes : la convention n°29 conceérleatravail forcé ou obligatoire ; la conventio8i
concernant la liberté syndicale et la protectiordchit syndical ; la convention n°98 concernanpjiication des principes du droit d’organisatiordetnégociation
collective ; la convention n°100 concernant I'égatle rémunération ; la convention n°105 concerhaolition du travail forcé ; la convention n°1tbncernant la
discrimination en matiere d’emploi et de professioka convention n°122 concernant la politiquel’dmploi ; la convention n°138 concernant I'agedtisssion a
I'emploi (source OCDE, direction des échanges ;itbdes échanges, groupe de travail « inventaseddes de conduite des entreprises, 13/10/2000).

2 par exemple la recommandation de 'OCDE sur lauption dans les transactions commerciales intemales ; les lignes directrices de 'OCDE sur latgetion
de la vie privée et les flux transfrontieres dertéms a caractere personnel (source OCDE, dired#isréchanges ; comité des échanges, groupe dié &awgentaire
des codes de conduite des entreprises, 13/10/2000).




2002) : multiplication des niveaux de contrdle,foecement des responsabilités des dirigeants,
modification du régime du commissariat aux compaesroissement des sanctions possibles en
cas d'infraction. La loi dite « Sarbanes Oxley Jigd aussi les entreprises a instaurer des
systémes d’alertes relatifs, au minimum, aux qaastide comptabilité et daudit: le

« whistleblowing » ou I « alerte professionnelfe »

En France plus particuliérement, la loi n°2001-420 15 mai 2001 relative aux nouvelles
régulations économiques élargit le systéeme d’indroms a produire par I'entreprise dans les
domaines social et environnemental (article 11Bh matiére financiére, la loi n°2003-706 du
1%" ao(it 2003 de sécurité financiére, qui vise a rdpmra la crise de confiance qui a touché le
secteur financier et les entreprises, a modifiéolde monétaire et financier en instaurant, pour
I'ensemble des sociétés anonymes, de nouvellegadiolns de contréle interne et modernisé les
autorités de contréle (Autorité des marchés firensgi

Les chartes éthiques et codes de bonne conduitsorsie développés dans les entreprises
francaises en réponse a ces nouvelles obligations kengagement plus fréquent de la

responsabilité de I'employeur. lls sont apparus roemun outil permettant, & I'inverse du

reglement intérieur dont le champ est lIégalemenitd, de réunir en un document, selon un
contenu et un degré de précision variables, lesagmgents et obligations respectifs de
'employeur et des salariés dans le cadre de l\@i@t du contrat de travail. lls sont parfois

accompagnés de la mise en place d'un dispositiferdéa professionnelle. L’'ensemble des

dispositifs éthiques participent d’'une démarche@dention des risques devant permettre une
amélioration des performances de I'entreprise.

Récents outils de la gouvernance d’entreprisechestes d’éthique (codes de conduites, ...) et
dispositifs d’alerte professionnelle posent la goesde leur régime juridique et des modalités
du contréle administratif de leurs clauses relatigea discipline. Un rapport traitant de cette
problématique a été remis le 6 mars 2007 au méndélégué a I'emploi, au travail et a
linsertion professionnelle des jeunes par Messi&dMTONMATTEI et VIVIEN,

Cette circulaire a pour objet de vous apporteraréind’'une définition des différentes notions et
d’'une définition de leur champ, des éléments d'épiption des clauses de ces nouveaux
instruments de gestion qui sont présentes, ledaaét, dans le réglement intérieur et qui sont
en tant que charte ou code, une forme d’expres$iopouvoir de direction de I'employeur,
ainsi que des outils méthodologiques d’aide auré@nfcf. annexes).

% Ja Commission générale de terminologie et de mg®la traduit le « whistleblowing » par « alertefpssionnelle » ou « dénonciation » par avis pudli€ournal
Officiel du 7 septembre 2007.

“ Les informations sociales concernent I'effectifleg embauches, les informations relatives auxsptia réduction d’effectifs et de sauvegarde degleimles
rémunérations, les relations professionnellesyiiaétion, I'emploi et I'insertion des travailleurandicapés, I'importance de la sous-traitance ...

les informations environnementales concernentcolasommation de ressources en eau, matieres pesngeénergie, les mesures prises pour limiteattesntes a
I'environnement, les démarches d’évaluation ouattfication, I'existence de services internes dstign de I'environnement.

5 « Chartes d’éthique, alerte professionnelle eit drotravail, état des lieux et perspectives s#tj@u La documentation Francaise, avril 2007



| — Définitions

A — Le pouvoir de direction de I'employeur

La relation de travail salariée implique I'existend’'un lien de subordination pendant le temps
de travail.

Le chef d’entreprise dispose d’'un pouvoir de dioecpar lequel il peut apporter aux droits et

libertés des salariés des restrictions qui peuggetpermanentes ou ponctuelles mais toujours
justifiées et proportionnées au but recherchéc{arti.1121-1 du code travail).

Ces restrictions peuvent, par exemple, concerner :
- la vie personnelle ou la vie privéeifjue vestimentaire, correspondance, cas des
entreprises de tendancg)
- les droits de la personnégalité/discrimination ; dignité/harcelemént
- les libertés du salariéliferté religieuse, conditions de travail ; libért
d’'expression / loyauté ; liberté du travail / prefgons réglementées, clauses de
non-concurrence, service minimum pour assureetaigté de I'entreprise)

Ce pouvoir de direction, qui est ainsi soumis aapeet de principes généraux (respect des
libertés individuelles, interdiction des discrimiioms, proportionnalité des restrictions
apportées a ces libertés) s’exerce sous le cortudjege.

Ce pouvoir s’exprime par des mesures réglementawegdividuelles, au travers de divers
documents : reglement intérieur, notes de sercigstrat de travail et parfois, de maniére plus
récente, par des codes de conduite ou des chtrigges.

1. Le reglement intérieur

Le champ de son contenu est limitativement énurmpérda loi (article L.1321-1 du code du
travail) . «le reglement intérieur est un document écrit pagukd I'employeur fixe
exclusivement :

- les mesures d’application de la réglementation atiére d’hygiéne et de sécurité (...) ;

- les conditions dans lesquelles les salariés peudeatappelés a participer, a la demande
de I'employeur, au rétablissement de conditiongrdeail protectrices de la sécurité et de la
santé des salariés des lors qu’elles apparaitragampromises ;

- les régles générales et permanentes relatives diskeipline, et notamment la nature et
I'échelle des sanctions que peut prendre I'employeu

Le reglement intérieur énonce également les disposirelatives aux droits de la défense des
salariés (entretien préalable a la sanction, pitissipour le salarié d’étre assisté au cours de ce
entretien) et rappelle les dispositions relativémeerdiction du harcelement sexuel et moral.

Le reglement intérieur ne peut contenir de clausgraire aux lois et réglements. L'article

L.1321-3 du code du travail précise bien que léeragnt intérieur et les documents qui y sont
adjoints (L.1321-5 du code du travailpe peut contenir de clause contraire aux lois et
reglements, ainsi qu’aux dispositions et convemstiehaccords collectifs de travail applicables
dans l'entreprise ou I'établissement ».

Les dispositions légales et réglementaires auxepidits clauses d’'un reglement intérieur
doivent étre conformes renvoient a diverses souetedela du code du travail.



Ainsi, par exemple, les entreprises du secteurbdesjues et assurances doivent respecter les
dispositions du code monétaire et financeer impose I'édiction de certaines régles pardie

du réglement intériefir L’article L.533-10 du code monétaire et finandi@pose aux sociétés
soumises a ce code de mettre en plates ¢egles et procédure permettant de garantir le
respect (...) en particulier les conditions et limitdans lesquelles ces dernieres peuvent
effectuer pour leur propre compte des transactip@isonnelles ».

Certaines activités sont soumises, en applicatiooode de 'environnemerd une autorisation
préfectorale préalable. L'article L.512-1 du codel@nvironnement précise par exemple que
l'autorisation préfectorale doit spécifier les mesua prendre par 'employeur afin d’obtenir et
conserver l'autorisation d'exploiter une activité@li gprésente de graves dangers ou des
inconvénients en matiére d’environnements.

Enfin, comme toute autre expression du pouvoir glection de I'employeur, le reglement
intérieur« ne peut apporter aux droits des personnes etibarés individuelles et collectives
des restrictions qui ne seraient pas justifiees parnature de la tache a accomplir ni
proportionnées au but recherché.» (article L.132du3ode du travail)

2. Les notes de service

Des lors que les mesures prises par I'employeucameernent ni la discipline générale et
permanente, ni I'hygiéne et la sécurité, elles elévent pas du réglement intérieur. Elles
peuvent prendre la forme de textes ou de circgioetés a la connaissance des salariés.

A linverse, les notes de service, ou tout autreudment établissant des régles de caractere
général et permanent dans les matiéres qui relév@ntalement du reglement intérieur sont
soumises au méme régime que celui-ci par I'articl821-5 du code du travail.

Mais cet article laisse clairement place pour deges) de services portant prescriptions
générales et permanentes dans d’autres matieresaijes objet du reglement intérieur (et
échappant au régime de celui-ci). Par sa décisiGhigard » du 11 juin 1999 ( n°195706), le
Conseil d’Etat a nettement reconnu I'existence gsaovoir normatif de I'employeur en dehors
de celui prévu et régi par les dispositions du atdléravail relatives au réglement intérieur. I
s'agissait en I'espece de sanction d’'une fautetitnée de la violation d’'une note de service
édictant une regle déontologique.

Les mesures prises unilatéralement par I'employturchant a des aspects trés variés de
'organisation de l'activité de I'entreprise, etigeonstituent des normes se distinguant de
simples décisions ponctueliesont multiples. Elles s’expriment par des noteseteice ou des
notes a l'attention des salariés concernés et pewantenir, par exemple, des prescriptions
générales et permanentes relatives aux horaires, 'odganisation du travail
(missions, astreintes...), a la fixation des périodescongés, mais aussi a I'évaluation des
salariés, aux promotions...

Ce pouvoir peut, en cas d’abus, étre contesté’ipaéressé devant le juge judiciaire sur le
fondement d’'une infraction a la |égislation ou teticle L.1121-1 du code du travail (c'est a
dire une restriction injustifiée ou disproportioerdes libertés individuelles ou collectives).

ble reglement intérieur visé n’est pas nécessairetfadRl au sens de l'article L.1321-1 du code dwail.
" Marc Véricel, « L'employeur dispose-t-il d’un paxivnormatif en dehors du domaine du réglementigé ? », Droit social, n°12 Décembre 2000



3. D’autres modes d’'expression du pouvoir de direction

a) Le contrat de travail

Le pouvoir de direction de I'employeur peut égalatnee manifester dans le contrat de
travail. Ainsi, de nombreuses clauses contractsigleuvent limiter les libertés individuelles, y
compris en dehors du champ professionnel. Les efaw® non-concurrence en sont une
illustration parmi d’autres.

Des clauses étrangéres a I'objet limitativemeneméiné par les articles L.1321-1 et L.1321-3
du code du travail sont, bien que présentes daméglement intérieur, inopposables au salarié
si elles n'ont pas été intégrées a son contratadait. Ainsi en est-il des clauses de mobilité
(cass. soc. 19 novembre 1997, n°95-41).260

b) Les chartes et codes éthiques

Par ailleurs, le développement des actions danddesines de la responsabilité sociale, du
développement durable mais aussi la nécessitémaeatiune meilleure éthique des affaires ont
conduit a réaffirmer ou élaborer des recommandatioternationales, communautaires et
nationales qui conduisent de plus en plus souvestchefs d’entreprise a rappeler des
obligations et & organiser la prévention de nouxe@ques (conflits d’'intéréts, corruption,
dommages a I'environnement...) dans des notes, cadekartes.

Ces documents peuvent étre, notamment pour lagefilide groupe, élaborés et imposés par la
direction du groupe.

Certaines entreprises choisissent d'intégrer taupartie de la charte au contrat de travail, soit
lors de sa conclusion, soit par un avenant ultérigDette méthode n’est pas sans risques ni
conditions pour I'employeur : il doit en effet ssaser de I'accord clair et non équivoque du
salarié. De telles dispositions doivent répondre @nditions de l'article L.1121-1 du code du
travail.

B — Des expressions du pouvoir de direction relats a I'éthique et a la déontologie

La formalisation de I'éthigue améne a définir dedeurs, des principes et des regles de
conduite. Cette formalisation peut prendre la fodeedocuments variés, qui n'ont pas tous la
méme portée et dont le contenu, différent, n’a lpasiéme impact sur le droit du travdil.
Environ la moitié des grandes entreprises frangasé formalisé des régles éthiques.

1. Définition des termes :

Le sens donné par les entreprises aux termes eéplians les documents relatifs a I'éthique ne
recouvre pas toujours leur définition.

a) La déontologie

Par définition, la déontologie est 'ensemble digfas et devoirs qui régissent une profession
ou un groupe de personnes dans son fonctionneroemhe dans ses relations avec I'extérieur.

8 ct. samuel Mercier, L'éthique dans les entreprigditjons La Découverte, 2004.



b) L’éthique

L’éthique est une discipline pratique et normatinge se donne pour but de dire comment les
étres doivent se comporter. Pour ce faire, desregtsont établis pour juger si une action est
bonne ou mauvaise et pour juger les motifs etdas@yuences d'un acte.

L’éthique sociale est la branche de I'éthique duitéresse non pas aux actions individuelles
mais aux ensembles sociaux en général. En la mapar exemple, le monde anglo-saxon a
placé au cceur de sa réflexion la notion de cattfitérét.

c) Les bonnes pratiques
Les « bonnes pratiques », souvent réunies dangyuide » ou un « code », sont des références

et des conseils, applicables a une entité

2. Les différents documents relatifs a I'éthique diérgtreprise

Ces instruments permettent de réunir dans un méoweintbnt I'ensemble des normes
applicables a une entité. lls portent sur des gquestjui sont traitées par différentes sources de
droit et remplissent en cela deux fonctions : @svent de support pour des regles originales
créées par les entreprises et permettent un ralgsetispositions légales applicables a leurs
activités. Généralement désignés par les termes « chaitpiéth ou « code de conduite », ces
documents ont un contenu variable. Elaborés pdirdation de I'entreprise, ils peuvent :

* @tre destinés a I'ensemble des parties prenalwesslies salariés, parfois a certains partenaires
économiques ;

* avoir une portée générale et un objectif de retteede 1€gitimité sociale, énoncer des valeurs
et souligner les responsabilités de l'entrepris&een ses parties prenantéemployés,
représentants du personnel, fournisseurs, cliealigctivités locales...). Les principes d’action
ainsi édictés s’articulent autour de valeurs fonglataes (par exemple : interdiction de recourir
au travail des enfants, respect de la liberté sahel) ;

* traiter des « valeurs de I'entreprise » afin @dirdr un socle commun sur lequel se fédérent
les salariés des différentes filiales d’'un groupans ce cas, ils constituent essentiellement un
outil de communication interne ;

* avoir une portée pratique (souvent un caractémraignant) et pour objectif d’éviter les
conflits d’ordre éthique ainsi que de protéger dautation de I'entreprise. Dans ce cas, ils
peuvent rappeler et établir les responsabilitépehsonnel. Ces responsabilités peuvent étre
formalisées dans un document consacré exclusiveianemidomaine particulier (par exemple, la
conduite des affaires).

Ces regles de conduite relevent généralement deodlions légales ou réglementaires
auxquelles I'entreprise est soumise (exemple défmé du code monétaire et financier et du
code de I'environnement) ou des principes d’actigfinis par I'entreprise et précisent les

% Voir « code de bonne conduite : quand les sociétés jauBapprenti Iégislateur »par Marie Brac



responsabilités et devoirs qui incombent aux sdatans le cadre de I'exécution de leur contrat
de travail, principalement face aux tiers.

Deux grands thémes sont souvent abordés : les quiassquent de corrompre le processus
d’achat (corruption, conflits d'intéréts, offre e€ception de cadeaux) et les conduites
frauduleuses (sécurité et confidentialité de I'infation, relations avec les concurrents). |l
s'agit souvent de rappeler les exigences légalete ejuider le salarié dans sa résolution de
choix de comportements professionnels.

Ces regles éthiques peuvent étre mises en pladdéféremment, par accord collectif ou
décision unilatérale de I'employeur. En applicataia son pouvoir de direction, I'employeur
peut, sous réserve, notamment, des articles L.1121t132-1 et L.2323-6 du code du travail,
établir des regles étrangéres au domaine du regtemtérieur concernant les salariés par une
décision unilatérale. L'assimilation de cette diécisau reglement intérieur sera fonction du
contenu des codes et chartes ainsi mis en plasel’datreprise, quel que soit I'intitulé choisi.

Si le contrat de travail peut aussi prévoir quetgquegyles de comportement, il ne permet pas de
détailler les conduites a suivre.

Ainsi, « chartes éthiques » et « code de conduite sont pas des notions juridiques encadrant
rigoureusement le contenu de ces récents modeprdssion du pouvoir de direction. Si ces

codes et chartes sont des instruments dotés deatapce d’une régle normative, leur contenu

évite souvent de créer des normes obligatoiresrgtaignantes. Le texte est souvent ambigu :
ainsi, d'apres une étude du Cabinet Alpha moinsi@’antreprise sur cing formule dans un

document éthique des objectifs précis et mesurdbl€es mémes documents mettent parfois
en place des dispositifs d’alerte professionnelnt le contenu est également variable d’une
entreprise a l'autre. L'attention des services déeatrés est donc particuliéerement attirée sur le
fait queseul le contenu du document définit le champ de keompétence administrative (cf.

IL.).

C- Le pouvaoir disciplinaire

Le pouvoir de direction, quelle que soit la manigoat il s’exerce, se matérialise également par
le pouvoir disciplinaire. Cette prérogative recomna I'employeur de sanctionner des
comportements considérés comme fautifs découlectdimeent du contrat de travail et plus
spécialement du lien de subordination.

Ce droit s’exerce cependant de maniere encadnéel@fgarantir au salarié la protection de ses
droits fondamentaux. L'employeur doit ainsi respectne procédure comportant deux phases :
un entretien préalable puis une notification dsdaction’.

Il — Le contrble de I'exercice du pouvoir de direcion

De maniere générale, le juge est le garant de déegtion des libertés individuelles et
collectives.

10

source : Etudes Cabinet Alpha Etudes,, sur 40 gsaadtreprises francaises, mars 2004

111.122-41 aL.122-44 du code du travail



Les différentes expressions du pouvoir de direciont également soumises au contrdle de
l'inspection du travalil :

- au titre de sa compétence générale de contrbliel¢att.8112-1 du code du travail) :
ainsi, I'inspection du travail peut formuler dessebvations sur un document éthique, dont
aucun élément de contenu ne se rattache au cham@gtiment intérieur si, par exemple,
certaines dispositions constituent une atteintébééle, injustifiée et disproportionnée aux
libertés individuelles et collectives ou sont distnatoires ;

- au titre de sa compétence particuliere de conttdleeglement intérieur (article L.1322-
1) pour les expressions du pouvoir de directionagepant au champ déterminé par l'article
L.1321-1 et L.1321-3 du code du travail.

A - Sur le reglement intérieur

1. Le contrOle de I'autorité administrative

L'autorité administrative saisie d’'un reglementéi¢ur conformément aux dispositions de

I'article L.1321-4 du code du travail ne peut prooer la nullité des clauses qu’elle considére
irréguliéeres. Sa compétence se limite a en sdlidd retrait ou la modification.

Sur le fond, I'examen des clauses des réglememg¢sidars doit prendre en considération

I'évolution a la fois de la réglementation (s’agist des dispositions relatives au tabac par
exemple) et de la réglementation en matiére deeptédn mais aussi de la modernisation des
outils de travail.

2. Le contrble par le juge

Le reglement intérieur reste cependant un acteaieptivé et, saisi d’un litige relatif a 'une de
ses clauses, le juge judiciaire peut en pronorcaullité cass. soc., 9 juin 1998, n°95-45.0.19
Lorsque le conseil de prud’hommes écarte I'appbcad’une clause contraire aux articles
L.1321-3 et L.1321-6 du code du travail, il adrease copie du jugement a l'inspecteur du
travail et aux représentants du personnel de &enigse en question (article L.1322-4 du code du
travail).

Jusqu’a présent, seules deux juridictions judiegile premier degré ont pu considérer que les
dispositions de caractere disciplinaire d’'un codecdnduite ou d’'une charte éthique requiérent
la qualification d’adjonction au réglement intérie(TGl Nanterre, 6 octobre 2004 ; TGI
Nanterre, 15 juillet 2005, TGI Libourne, 15 septeenB005 ; TGI Nanterre, 19 octobre 2007 ;
ainsi que TGI Nanterre, 27 déc. 2006, n°2000650pR5

B - Sur le pouvoir de direction hors du champ du rglement intérieur

L'arrét Chicard précité (CE, 11 juin 1999, n°195y6@6t la premiere décision du Conseil d’Etat
reconnaissant aussi clairement a I'employeur lalf@ade poser de véritables régles en dehors
du cadre du réglement intérieur. Ainsi, dans cetipece, il était reproché & Mme Chicard
d’avoir sollicité d’'une compagnie de transport @drideux billets & tarif réduit aller-retour pour
les Comores, alors qu’une note de service rappiélaierdiction de solliciter ou d’accepter
aucun cadeau des fournisseurs sans l'accord pléadabexplicite de la direction. Le juge
administratif a considéré que cette regle a camcéontologique s'imposait aux salariés alors
méme qu’elle n'avait pas été incorporée au regleingérieur.



La chambre sociale de la Cour de cassation corié@oe obligatoire a des mesures prises
unilatéralement par I'employeur qui sont des régléraérales et permanentes mais sans leur
donner cette qualification. Elle utilise a cet eféenotion d’engagement unilatéral. Dans les cas
ou I'employeur édicte une mesure (qu'il s’agissend’ simple décision individuelle ou d’'une
regle) dont il résulte pour les salariés une suétiouvelle (ne portant pas modification du
socle contractuel), la mesure est qualifiée de giaent des conditions de travail relevant du
pouvoir de direction de I'employeur en vertu du tcahde travail et de I'article 1134 du code
civil (exemple : cass. soc. 10 mai 1999, n°96-45.673

1. Pouvoir de direction et respect de la sphére privée

La réglementation n’interdit pas a un employeurfalee part de ses préférences morales a un
salarié. Cependant, la séparation des spherespiaieelles et privées doit étre respectée.

Par exemple, la condamnation d'un clerc de notad@ireun tribunal correctionnel pour aide au
séjour irrégulier d’'un étranger est un fait deiapersonnelle et ne peut constituer une faute de
nature a justifier un licenciemeftass. soc., 16 décembre 1997, n°95-41.326) surveillant
d'immeuble ne peut étre sanctionné pour une aliercavec une locataire de la résidence
survenue durant une période de suspension du talgr&ravail et pour un motif personnel
(cass.soc., 14 mai 1997, n°94-45.473).

2. Pouvoir disciplinaire

Le juge judiciaire n'est évidemment pas lié pardispositions du reglement intérieur relatives a
la sanction disciplinaire et apprécie 'adéquatieria sanction a la faufeass. soc., 2 mai 2000,
n°97-44.091 ; cass. soc., 15 janvier 2002, n°9®83, cass. soc., 17 décembre 1997, n°94-
43.237) |l peut écarter I'application d'une disposition’itjjuge discriminatoire ou portant des
restrictions injustifiées aux libertés individuallécass. soc., ° juin 1994, n°91-40.695 : la
demande faite aux salariés d’'un hétel de ne pdserti les emplacements de stationnement
appartenant au domaine public voisin de I'h@si une restriction injustifiée a la liberté de
stationner sur le domaine publi€)

3. Ethique professionnelle

Les regles d’éthique professionnelle se rattachelbbligation d’exécution de bonne foi du
contrat de travail, dont le corollaire est I'obliga de loyauté (article L.1222-1 du code du
travail). Ces notions conjuguées, auxquelles lar@eucassation a ajouté celles de probité et
d’obligation de confidentialité, sont analyséeslparjuges selon les cas d’espéce.

Ainsi, la Cour de cassation considére qu'en générdhit de la vie privée qui s’avére contraire
a I'éthique professionnelle peut justifier un liceement personnel mais pas un licenciement
pour faute : I'existence d’'une distorsion entrghiigue professionnelle exigée du salarié avec un
fait de sa vie personnelle, ainsi que d’un troudidgectif provoqué dans I'entreprise par cette
distorsion justifie la sanction du licencieméabur d’appel de Paris, Z2°chambre, 15 mars
2007, Riff Productions ¢/ Mme P.).

La particularité des fonctions exercées peut jestifjue le salarié soit tenu a une obligation
particuliere de probité, au regard de laquelle wmeguement, par le trouble causé au sein de
I'établissement peut justifier un licenciement pdaute grave (ainsi d’'un cadre commercial

12 cf. article L.122-43 du code du travail



dans une banque en raison de sa participation afteee de vol et trafic de véhiculesass.
soc., 25 janvier 2006, n°04-44.918

S’agissant du risque de conflit d'intéréts, la cheersociale de la Cour de cassation précise que
ce risque ne peut a lui seul constituer une ca@skeret sérieuse de licenciement (s'agissant
d'un salarié d’'une entreprise de contréle technidi@aitomobiles ;cass. soc., 21 septembre
2006, n°05-41.155 et n°05-41.477, s'agissant d'urecteur du transport régional d’'une
société de logistiqye

En revanche, la violation avérée des dispositiona document « Régle de conduite dans les
affaires », ayant principalement pour but de pefdes obligations des salariés concernés, par
un employé d’'IBM qui, pendant I'exercice de sesct@ns, concurrence son employeur et
detourne une partie de la clientele est sanctiowh#e licenciement pour faute graved(is,
18™ch. E 14 mai 1987, Lafargue c/ IBM Fraite

Il — Régime juridique des chartes éthigues et codede conduites au regard du droit du
travail francais

Si le réglement intérieur est obligatoire danseeseprises employant habituellement au moins
vingt salariés, les chartes et codes éthiques pepatentiellement concerner toute entreprise,
sans condition d’effectif.

Les codes de conduite et les dispositions ou leexas de chartes éthiques comportant des
regles de conduite (par exemple une entreprisecéces dispose d’'une charte éthique dont
I'une des annexes s'intitule « régles de condwtejdristes ») peuvent contenir des dispositions
relevant du champ légal du réglement intérieueftas générales et permanentes relatives a la
discipline », article L.1321-1, 3° du code du tigvaur lequel s’exerce le contrle de
l'inspecteur du travailDans la pratique, ces documents posent des probleomaplexes, car
leur contenu, leur énoncé et leur portée resterg thivers: ils peuvent varier entre des
déclarations a connotation morale et peu contraigsaet une réglementation précise aussi bien
des comportements, méme extérieurs a I'entregrisedes opinions des salatfés

La nature juridique de ces nouveaux modes d’exjesainsi que les fondements et le champ
de la compétence de I'administration du travaileuidécoule, doivent étre préciseés.

A - Validité de mise en place dans I'entreprise

Tous les documents a visée éthique élaborés pagnlesprises ne relévent pas du régime
juridiqgue du réglement intérieur. De ce fait, lji@xtion du travail n’est pas systématiquement
destinataire de tels documents qui ne releventqas de la communication obligatoire fixée

par l'article L.1321-4 du code du travail. Toutefoles inspecteurs et contrbleurs du travail
peuvent en avoir connaissance, soit a I'occasionetransmission par I'employeur, soit lors

d’'un contréle sur place, soit, encore, suite adasise d’'un salarié ou d’'un représentant du
personnel.

13 « Les chartes d’entreprise et le droit du travalDaniel Berra, in Mélange Despax
4 Philippe Waquet in Semaine sociale Lamy — 20071328 — 12/11/2007
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La mise en place dans I'entreprise de ce type dardents peut nécessiter, selon la nature des
dispositions qu’ils contiennent, une consultatioéatable du comité d’entreprise et, le cas
échéant, du comité d’hygiéne, de sécurité et dedittons de travalil.

1. Le document éthigue est constitué de dispositiamsrelevent toutes du champ du
reglement intérieur

Les regles fixées par larticle L.1321-4 du code tdwail s'imposent a ce document, qui
constitue une note de service au sens de l'attidl@21-5 du méme code. Ce document ne peut
étre introduit qu'apres avoir été soumis a I'aviscomité d’entreprise ou, a défaut, des délégués
du personnel, ainsi que, pour les matiéres reledarga compétence, du comité d’hygiene, de
sécurité et des conditions de travail (article 1248 du code du travail).

2. Le document éthique est constitué de dispositiomsant toutes étrangeres au champ du
reglement intérieur

Dans cette hypothese, le document est essentielitesorcu comme un outil de communication
et est plutdt dirigé vers I'extérieur.

Entrent également dans cette catégorie les chertesdes par lesquels I'entreprise prend elle-
méme des engagements dépassant ses obligatiotes|égaéglementaires. Ces engagements
peuvent concerner des actions en faveur de I'emv@ment, mais aussi des dispositions en
faveur des salariés (par exemple, en termes deafamn). Ces engagements unilatéraux sont
valables et les salariés de I'entreprise peuveneeendiquer I'application a leur profit.

Les chartes et codes éthiques sont soumis au dhoittravail francais dans son
ensemble. L'information et la consultation du cardtentreprise en application de I'article L.
2323-6 du code du travail sont requises uniquernaestiue la charte est présentée comme un
instrument de gestion de I'entreprise.

3. Le document éthigue est constitué de dispositimmg dertaines seulement relevent du
champ défini par I'article L.1321-1 du code du #ihv

Il doit étre présenté au comité d’entreprise pidlalaent a sa mise en ceuvre dans I'entreprise.
Cette instance émettra un avis relatif aux disjpostajoutées au reglement intérieur au titre de
sa compétence tirée de larticle L.1321-4 du coderdvail et, le cas échéant, un avis sur
I'ensemble du document au titre de sa compétenuérgie (L.2323-6 du code du travail).

L’éventuelle nécessité de consulter le CHSCT deétee vérifiee. Il convient d'étre
particuliérement prudent sur ce point. En effetedour, seul le TGl de Nanterre a considéré
que, dans la mesure ou le code de conduite quthii présenté constitue une adjonction au
reglement intérieur, la consultation du CHSCT, ewtelle du comité d’entreprise, s'imposait,
au motif que« les régles édictées peuvent, selon leur apptinainférer sur la santé mentale
des salariés» (TGl Nanterre, référé, 06/10/2004, Sté Novartibjais le méme tribunal,
également saisi en référé, s'il a considéré qumdeiment « standards de pratique des affaires —
session de communication 2006 — politique de asntliintérét et son application » de la
société Exxon Mobil constitue une adjonction auedgnt et I'a donc déclaré inopposable aux
salariés de I'établissement tant qu’il n'aura paé gsoumis a la consultation du comité
d’établissement ni communiqué a linspecteur dwdila n'a pas requis la consultation du
CHSCT(TGI Nanterre, référé, 20 décembre 2006, CE d’'ExMatbil).

Enfin, si le document comporte des obligations peusalarié, il doit étre rédigé en francais
(article L.1321-6 du code du travail).
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Si nécessaire, il appartient aux inspecteurs et ctbleurs du travail, apres avoir pris
connaissance du contenu de ces documents et du ndgide mise en place dans I'entreprise
qui leur est en conséquence applicable, de rappelaux employeurs leurs obligations en la
matiére.

B - Controle du fond

1. Au titre du contréle administratif porté sur le lemgent intérieur

Les codes de déontologie, de bonne conduite, deludendes affaires, etc...comportent
plusieurs types de clauses : celles qui affirmexst whleurs et principesf( I- B.2) celles qui
désignent des comportements dont la violation fmder une éventuelle sanction disciplinaire
(exemple : « tout collaborateur commettant unedanstituant un conflit d'intéréts s’expose a
une mesure disciplinaire dans le respect de lssl@gon francaise ); et celles qui fixent de tels
comportements et en qualifient la violati@xémple : « tout collaborateur ne respectant pas
ces obligations commet une faute et s’expose amise a pied d’'une de trois jours »)En
outre, les comportements ainsi rappelés peuverdra@hdu travail, étre envisagés en fonction
de plusieurs sources : reglement intérieur (pdifi@ment si la sanction est qualifiée), contrat
de travail (par exemple clause de non concurrerd@pntologie (conduite des salariés a
I'extérieur de I'entreprise) et, nous I'avons veppent étre analysés en fonction de I'application
de normes diverses (recommandations et conventitnd’OIT, OCDE, loi américaine

« Sarbanes-Oxley », code monétaire et financier...).

Le fondement légal de la compétence des inspectetursontréleurs du travail est donc
déterminé par le contenu de ces documents. Amsipntréle de I'inspection du travail au
titre de I'article L.1322-1 du code du travail ne prtera que sur les clauses entrant dans le
champ défini a l'article L.1321-1 du code du travdi (hygiene et sécurité ; regles générales et
permanentes relatives a la discipline ; naturecbelée des sanctions). Il sera possible d’en
exiger le retrait ou la modification si elles s@ontraires aux articles L.1321-1 & L.1321-3 et
L.1321-6 du code du travail.

Par exemple, les clauses d’'un code de conduitévesad I'acceptation ou au refus de cadeaux,
a l'utilisation des biens de I'entreprise a des fersonnelles, relévent du champ du reglement
intérieur et seront contrélées a ce titre par perteur du travail.

Par contre, la décision administrative ne devra pass peine d’irrégularité, se prononcer sur
des dispositions qui sont hors du champ du reglermgérieur ni en qualifier le contenu
(disproportion, atteinte a la liberté individuelle,). Pour préserver la cohérence d’ensemble de
la charte ou du code éthique, il est préférablaal@as solliciter le retrait des dispositions qui
sont hors de ce champ du document en questfoar{nexes 1 — guide de lecture d’'un document
éthique- et 2 - modeéle de décigio8i, toutefois, de telles dispositions s’avérgiditites, leur
retrait peut étre recommandé dans une lettre dfeaBen accompagnant la décision
administrative ¢f. point 2. ci-dessolis

Si, en régle générale, des dispositions régissantel personnelle ne relevent pas du champ
défini par l'article L.1321-1 du code du travailesd exceptions existent pour certaines
professions telles que, par exemple, le secteucd@n en application du code monétaire et
financier.
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2. Au titre de la compétence générale de contrblerdg®cteurs et contréleurs du travail

Les documents éthiques comportent souvent d’aataesses qui obligent les salariés a certains
comportements, sans pour autant relever de laplirseigénérale et permanente ni, par suite,
entrer dans le champ du réglement intéridimsi en est-il des clauses relatives au: respatt,
matiere de marchés internationaux, des lois des pépangers ; des consignes consistant a
décrire des fonctions (les caissiéres enregisgtancaissent les ventes) ou le fonctionnement
général de I'entreprise (utilisation du standard§; l'interdiction d’utiliser les ressources de
I'entreprise pour soutenir un candidat ou un padlitique. Il s’agit dans ces cas d’'une
manifestation du pouvoir de direction de I'emplayewe I'administration du travail ne peut
censurer au titre du contrble administratif sur reéglement intérieur, méme si ces
comportements sont assortis d’une sanction eneasatiquement..

L'inspection du travail peut, cependant, au titre ¢ sa compétence générale de contrdle,
prendre connaissance de I'ensemble du code de coitduet, éventuellement, formuler des
observations au regard, par exemple, de la régle daeroportionnalité et des dispositions
visant & lutter contre les discriminations(articles L.1121-1 et L.1132-1 du code du travail)

Ainsi,

- une clause d’'un document éthique interdisant actévité politique pourrait étre
contestée sur le fondement de l'article L.1121-1cdde du travail si, par exemple, elle ne se
limite pas a interdire I'usage du nom de la socgf#ployant le salarié dans le cadre de cet
engagement, ou de larticle L.11321-1 du méme csidelle induit une discrimination a
I'encontre des salariés engagés dans de tellestésti

- s'agissant de clauses relatives a la prévengésrcdnflits d’intéréts :

0 Les obligations de déclaration imposées au salpgévent ne pas étre
proportionnelles au but recherché, au regard deivigg¢ de I'entreprise et de ses fonctions :
exemple : « d’'informer le directeur des ressoutagsaines si le conjoint ou un membre de la
famille est impliqgué dans une activité en concureem avec celle de I'employeucf( TGI
Versailles, 17/06/2004

o Néanmoins pour le secteur bancaire : [I'article33:A0 du code monétaire et
financier et le livre Ill du réglement général dAutorité des marchés financiers (AMF)
imposent le respect des regles de bonne conduitpualles appartient la nécessité d’éviter les
conflits d’intérét. Le réglement général de '’AMFépise que les régles de bonne conduite
gu'elle fixe constituent pour les prestataires li@#si et leurs collaborateurs une obligation
professionnelle.

Le contr6le des codes et chartes éthiques élalparédes entreprises de moins de 20 salariés

qui ne disposent pas de réglement intérieur pealedgent s'exercer au titre de la compétence
tirée de l'article L.8112-1 du code du travail.

IV — Dispositifs d'alerte professionnelle

A — Sur I'alerte professionnelle
En terme d’'alertes et de protection des émettelalerte, le code du travail comporte déja

certaines dispositions emportant des obligationsir ptemployeur ( organisation de la
prévention : « 'employeur est tenu de tout metimeoeuvre..») et une protection des émetteurs
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d’alerte contre toute sanction (articles L.1153E31;152-2 ; droit de retrait L.4131-3 du code du
travail).

1. Une protection légale pour les salariés quodéant des faits de corruption

La loi n°2007-1598 du 13 novembre 2007 relativeadukte contre la corruption, prise en
application de la convention civile contre la cgtian n°174 du Conseil de I'Europe du 4
novembre 1999 entrée en vigueur ferbvembre 2003, a instauré, par son article 9 et sur le
modéle des articles L.1153-3 et L.1152-2 du codé&akail, un régime derptection pour les
salariés qui dénoncent des faits de corruption dorits ont eu connaissance dans I'exercice
de leur fonction.

Un titre VI "Corruption"” est inséré dans le codethvail, I'articleL.1161-1 du code du travail
instaurant ce régime de protection spécifique.

Ainsi, le salarié ou le candidat a un emploi, wagstou une formation, qui dénonce des faits de
corruption ne peut faire I'objet :

- de refus d'embauche ou d'accés au stage owanrlatfon,

- de sanction disciplinaire,

- de licenciement,

- de mesure discriminatoire, directe ou indirecte.

Toute rupture du contrat de travail qui résultedatla révélation de faits de corruption, toute
disposition ou tout acte contraire est nul de piioit.

Toutefois, afin d'éviter les dénonciations abusil@grotection prévue n'est applicable que si la
révélation des faits est "de bonne foi". Il estalégnent prévu que la relation des faits de
corruption ou le témoignage soient effectués augeebemployeur ou des autorités judiciaires
ou administratives (application de la jurispruderere matiére de dénonciation, de liberté
d'expression).

La charge de la preuve en cas de litige est répantre le salarié (ou le candidat a I'emploi, & un
stage ou a une formation) et I'employeur :

- le salarié établit des faits permettant de pré&suqu'il a relaté ou témoigné de faits de
corruption;

- I'employeur doit prouver que sa décision esifjastpar des éléments objectifs étrangers a ces
déclarations ou témoignages.

2. Une protection jurisprudentielle de la libertéxgression :

La chambre sociale de la Cour de cassation a @éjplusieurs reprises, examiné des
dénonciations de pratiques douteuses révélées grasaariés — en l'absence de dispositif
d’'alerte professionnelle - et s’efforce de diffécier délation et dénonciation. Elle pose trois
conditions sous réserve desquelles un salarié génbncer des pratiques douteuses, des
malversations, observées dans son entrepriseaitilsthgir de faits qui ont trait a la vie de
I'entreprise ; le salarié doit étre de bonne &aigs.soc., 8 hovembre 2006, n°05-41.50«)
destinataire des accusations peut étre l'inspedeuravail ¢ass. soc., 14 mars 2000, n°97-
43.268, Pitron/Cunéay, le parquet (@ss. soc. 12 juillet 2006, n°04-41.076u encore le

!5 La convention civile définit des régles tendarssaurer des recours efficaces en faveur des pagttiesnt subi un dommage résultant d’'un acte deuption et
contient des dispositions relatives aux salariépmpecédent a la dénonciation de faits de corrmtio
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président directeur généralass.soc., 8 novembre 2006, n°05-41.50%'espéce une fonction
de « veille du respect de I'éthique » avait ét@&erdans I'entreprise, dont le juge a reconnu le
réle d’alerte de la hiérarchie). Lorsque ces camat ne sont pas respectées, I'employeur
recouvre son pouvoir disciplinaire.

En tout état de cause, le salarié qui dénoncerddisiyees douteuses, en I'absence d’abus, exerce

une liberté fondamentale gu’est sa liberté d’exgoegcass. soc., 28 avril 1988, n°87-41.804 ;
cass. soc., 2 mai 2001, n°98-45.532).

B — Sur la mise en ceuvre de dispositifs d’alerte pfessionnelle

1. Le contexte du développement des dispositifs dalerofessionnelle

Les évolutions de la législation rappelées en ihtotion ont élargi les champs de I'alerte, et ont
organisé les modalités de leur émission et dettaitement. Certaines entreprises se trouvent
contraintes de mettre en ceuvre des dispositifsertiéal(entreprises cotées sur le marché
ameéricain en application de la loi dite « SarbarDeley »). La Commission européenne, dans
le cadre de son plan d’action pour la modernisatiomroit des sociétés et de renforcement du
gouvernement d’entreprise dans I'Union européeenepurage I'adoption de tels dispositifs
tout en les encadrant : alerte adressée a un adrateur indépendant et donnant lieu a une
enquéte indépendante et proportiorthée

La mise en place de tels dispositifs est aussi ayemde prévenir certains risques tel que, par
exemple, 'impact sur I'image de I'entreprise dedaélation d’'un comportement frauduleux.

2. La définition du dispositif d’alerte professionieel

Un dispositif d’alerte professionnelle consistel'enganisation des modalités selon lesquelles
les salariés, ou toute autre personne exercanactigté dans I'entreprise, peuvent signaler au
chef d’entreprise ou, éventuellement, a d'autresges désignées a cet effet, des problemes
pouvant sérieusement affecter son activité ou esrggigpvement sa responsabilité. (visas de

la délibération CNIL n°2005-305 du 8 décembre 2(@fFtant autorisation unique de
traitements automatisés de données a caractereopeet mis en ceuvre dans le cadre de
dispositifs d'alerte professionnelle et rapport MMhtonmattei et Vivien, page 33)e champ
des sujets pouvant faire I'objet d’une alerte psefennelle est volontairement limité afin que le
recours a de tels dispositifs demeure exceptiogineé remplace pas les interlocuteurs habituels
que sont les responsables hiérarchiques, les espiedds du personnel ou linspection du
travail.

En effet, cedispositif, qui peut prendre la forme, par exemplen numéro de téléphone ou
d’'une adresse électronique dédiée, ne se subgtéiseaux autres canaux d’'alerte existants
(hiérarchie, représentants du personnel, commésaai comptes, autorité publique,...).

'8 Dans une recommandation du 15 février 2005 coaotia réle des administrateurs non exécutifs indembres du conseil de surveillance des sociétéss
et les comités du conseil d’administration ou deeaillance (publiée au JOCE du 25 février 2005 tanmission précise quele comité d’audit devrait contrbler la
procédure selon laquelle la société se conformedéspositions en vigueur concernant la possibiitierte aux salariés de signaler les irrégularitégortantes qui
leur semblent avoir été commises dans la socié&&lessant une plainte ou un courrier anonyme, méement & un administrateur indépendant, et s'assquo’un
dispositif est en place, qui prévoit une enquétdépendante et proportionnée a ce sujet, suivi dagt®n appropriée ».
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L’alerte donne lieu & une investigation internerifigation des faits et de la bonne foi de
'auteur de I'alerte) a la suite de laquelle il détidé des suites a donner.

L'utilisation du dispositif d’alerte doit demeurtarcultative. Le salarié doit en effet pouvoir, s'il
souhaite alerter sur des dysfonctionnements gofibtate, s’adresser aux institutions existantes
dans leurs domaines respectifs (par exemple ledgadés du personnel, en application de
I'article L.2313-2 du code du travail ; le délégayndical, en application de l'article L.2131-1
du code du travail). L'anonymat doit pouvoir étenservé, particulierement dans le cas de
signalements particulierement lourds ou sensibles.

3. Les conditions de mise en ceuvre du dispositif dalerofessionnelle

Les dispositifs d’alerte professionnelle ne sorg pacadrés par un dispositif juridique propre,
mais n’échappent pas pour autant au droit. lls@e/ént méme au cceur d’'une interpénétration
complexe de différents champs juridiques (droit tdavail, droit pénal des affaires, loi
« informatique et libertés », etc...).

Face aux impératifs posés a certaines entreprisegdises, nécessitant la mise en place de
dispositifs automatisés d’alerte professionnelee,ONIL a adopté en décembre 2005 une
délibération définissant un régime d’autorisatianique (délibération Cnil n°2005-305 du 8
décembre 2005 ; autorisation unique n°AU-Q0dar laguelle elle préconise une limitation du
champ de l'alerte professionnelle dans des domaspEifiques (financier, comptable,
bancaire, lutte contre le blanchimgntlissuade les dénonciations anonymes sans eslinet
cependant, exige une organisation spécifique praitet les alertes et l'information de la
personne concernée des que les preuves ont étévémxh Depuis janvier 2006, 600
professionnels se sont engagés a respecter lefoadpar la CNIL dans le domaine des alertes
professionnell€s.

La délibération du 8 décembre 2005 (article 3) mrmour des faits d’'une particuliere gravité
(faits mettant en jeu lintérét vital de I'entregei ou l'intégrité physique ou morale de ses
employés), de déborder du champ du dispositifaleithent prévu. Dans ces cas, l'alerte est
recueillie et réorientée vers les personnes canped de I'entreprise.

L’alerte professionnelle peut étre mise en plagedgaision unilatérale de I'employeur ou par
voie négociée (au niveau de la branche, du gralgentreprise ou de I'établissement).

Pour étre licite, le dispositif doit avoir fait bjet :
a) d’'une déclaration ou d’'une autorisation de la CNIL

Les dispositifs d’alerte, dés lors gu'ils compottem traitement automatisé de données a
caractere personnealoivent étre déclarés a la CNIL au titre de iet25 — | — 4° de la loi du 6
janvier 1978 modifié® (cf. visa de la délibération du 8 décembre 2085) application de la
délibération du 8 décembre 2005, cette formal&écmplit :

- soit par une déclaration d’engagement de conforénité décision d’autorisation
unique du 8 décembre 2005 : cette formalité singgis’applique aux dispositifs d’alerte mis en
place dans l'entreprise en réponse @ane obligation législative ou réglementaire de troi

7 |ettre INFOCNIL du 5 juillet 2007
18 « article 25 — | — Sont mis en ceuvre aprés aatiinis de la CNIL (...) 4° Les traitements automatisésceptibles, du fait de leur nature, de leurgeoous de leurs
finalités, d’exclure des personnes du bénéfice diait, d’'une prestation ou d’'un contrat en I'alisede toute disposition législative ou réglemeatair
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francais visant a I'établissement de procédure amtrole interne dans les domaines
financiers, comptable, bancaire et de la lutte ceta corruption» (article ' de la délibération
du 8 décembre 2005) ;

- soit aprés autorisation formelle de la CNIL, sidispositif d’alerte est mis en
place en I'absence d’obligation |égislative ou edgentaire ou établit une procédure de contrble
interne de faits portant sur d’autres domaines financier, comptable, bancaire et de lutte
contre la corruptiofTGIl Nanterre, 19 octobre 2007, n°06/06460, Das&gtemgs A I'heure
actuelle, la CNIL n’a pas encore délivré d'autdimasur ce fondement.

Si le traitement de données n'est pas automailisé’y a pas de formalité préalable a
effectuer auprés de la CNIL.

Néanmoins, le dispositif reste soumis a la loi R278du 6 janvier 1978 modifiée relative a
linformatique, aux fichiers et aux libertés. Erfetf I'article 2 de cette loi prévoit qu’elle
s'appliqgue «aux traitements automatisés de données a camagtérsonnel ainsi qu’aux
traitements non automatisés de données a carapEnsnnel contenues ou appelées a figurer
dans des fichiers. La méme loi définit le traitement de donnéesi@ctere personnel comme
« toute opération ou tout ensemble d’opérationganrsur de telles données, quel que soit le
procédé utilisé (...» et précise que constitue un fichietout ensemble structuré et stable de
données a caractere personnel accessibles selocrite®es déterminés . ».

Par suite, ces dispositifs, méme non automatis@gent étre conformes aux regles fixées
par la loi du 6 janvier 1978 et a celles adoptéwsiap CNIL dans son autorisation unique du 8
décembre 2005c{. annexe 3 notamment, le dispositif ne doit pas étre ddloyauduleux, ne
doit pas conserver des données relatives aux edggrciales, opinions politiques, appartenance
syndicale, le droit d’accés et de rectificationtddie organisé, les informations ne doivent pas
étre conservées au-dela de la durée « normaletitisdition...) .

b) d’une consultation du CE au titre de I'article L2332 (dispositif permettant le contrble
de l'activité des salariés) ; éventuellement caasioh du CHSCT ¢f. TGl Nanterre, réf., 27
décembre 2006, n°2006/02550, Dupont de Nemours)

c) d'une information individuelle préalable des saémiau titre de l'article L.1222-4 du
code du travail et en application de la loi « infatique et libertés »

C - Le contréle des dispositifs d’alerte professiamelle

1. Le contr6le administratif

L'usage d'un systéme d’alerte est une faculté gdeusalarié ; sans caractére obligatoire, le
dispositif d’alerte ne releve pas de la discipligpar conséquent,entre pas dans le champ
du reglement intérieur. Ces dispositifs ne font pas donc I'objet d'un cél& administratif a ce
titre.

Toutefois, il appartient aux inspecteurs et copuitd du travail de rappeler, le cas échéant, aux
employeurs les prérogatives des institutions remésives du personnel (par exemple,
information et consultation du comité d’entrepriagicle L.2323-32 du code du travail ; délit
d’entrave, article L.2328-1 du code du travail)detvérifier la conformité des dispositions de
I'alerte professionnelle au code du travail (paeraegle : information individuelle, champ de
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I'alerte non discriminatoire, respect de la loiamhatique et libertés et de la délibération de la
CNIL...).

2. Le contrble judiciaire

Le non-respect des obligations tirées de la Iob anvier 1978 est sanctionné pénalemeair (
fiche n°3).S’agissant des dispositifs d'alerte, le juge vem#fgalement la conformité du systeme
mis en place aux dispositions de la délibératioB diécembre 2005. Le juge peut ainsi annuler
un dispositif d’alerte non conforme et ordonner tpgedonnées recueillies soient détru{feS|
Nanterre, 19 octobre 2007, n°06/06460, Dassautefyss).

La Cour de cassation a déja eu a rappeler quenleaspect des formalités préalables auprés de
la CNIL rendait le dispositif et les preuves airegiueillies inopposabldf€ass. soc. 06/04/2004,
n°01-45.227 :a défaut de déclaration a la CNIL d’'un traitemantomatisé d’informations
personnelles, le refus du salarié de déférer senigence de I'employeur impliguant la mise en
ceuvre d’un tel traitement ne peut lui étre repéoch

Les regles de droit commun, notamment les dispositprotectrices des droits et libertés (par
exemple, l'article L.1121-1 du code du travail) pent également étre invoquéks

3. Le contrble de la Cnil

La loi du 6 aolt 2004 modifiant la loi du 6 janviEd78 a doté la CNIL de pouvoirs de sanctions
administratives et pécuniaires importants. Au-akdd'avertissement, la CNIL peut désormais,
aprés une mise en demeure infructueuse, retirgtolisation attribuée, ordonner une amende.
Le montant des sanctions pécuniaires peut atteibdremillions d’euros pour une personne
morale et 300 000 € et 5 ans d’emprisonnement poundividu et par infraction. Par ailleurs,
en cas d’atteinte grave et immédiate aux droitdibetrtés, le président de la CNIL peut
demander en référé au juge d’ordonner toute mesarsécurité utile. La CNIL peut de sa
propre initiative se rendre dans tout local pratessel et vérifier sur place et sur piéce les
fichiers.

La CNIL, eu égard a sa nature, & sa compositicln s attributions, peut étre qualifiée de
tribunal au sens de l'article 6-1 de la conventamopéenne de sauvegarde des droits de
’lhomme et des libertés fondamentales ; elle peatde saisir de son propre fait d’affaires qui
entrent dans le domaine de compétence qui luitieskiueé (CE, n°311974, 19 février 2008).

La Cnil releve, a partir des contrbles qu’elle and® un trés faible recours des salariés aux
dispositifs d’alerte professionnelle. C’est danscds de la mise en ceuvre de tels dispositifs
gu’elle constate le plus de manquements aux obmigatiégales, notamment a 'obligation de
porter a sa connaissance la mise en ceuvre deeddyfraitement. Selon la commissioreite
absence de formalités préalables ne résulte pasedignorance des obligations issues de la loi
de 1978 mais d’'une sorte de réticence a porter &@anaissance des traitements dont la
conformité ne correspond pas aux principes dégapaés la Cnil dans ses différentes
décisions».

1 philippe Waquet in Semaine sociale Lamy — 20071328 - 12/11/2007
20 communiqué CNIL du 26 juin 2008
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Je vous prie de bien vouloir me faire part, sous le timbre DGT / RT1 de toute difficulté sur les

points évoqués par le présent document,
Le Direcigur Géné@d/

e CORTRRRYELLE
Jean-Denis COMBRERE LLE
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