PRINCIPES REGISSANT LA SURVEILLANCE DES SALARIES

Il incombe au chef d’entreprise de surveiller lgsssements de son personnel, sinon sa responsaislitt Etre
mise en cause :

La responsabilité pénale du chef d'entreprise, puéva l'article 121-2 du code pénal, précise que tou
personne morale, a I'exclusion de I'état, est reggable pénalement des infractions commises pourrleu
compte, par leurs organes ou représentants. Il esh @ méme en cas d’'imprudence ou de négligenceq@e
veut dire qu’un chef d’entreprise est responsablénplement des agissements frauduleux de son persbnn
parce qu'il aura commis une faute en n'empéchantgpk commission de I'acte délictueux, alors qu'Vait le
devoir et les moyens de surveiller 'auteur d’un&raction.

L’Agent de Recherches Privées peut alors interyemn sans avoir au préalable et durant I'enquétpecté
certaines régles légales.

LE CADRE LEGAL DE RECEVABILITE D'UNE PREUVE

Information de I'employeur

L'employeur doit obligatoirement inclure dans saglement intérieur (a remettre contre signatur@é)sia
gu'idéalement dans les contrats de travail uneselapour englober, d'une fagon générale, tous 3&ns de
contrdle, en gardant une relative discrétion sudééail exact des méthodes mises en place maitaen é
toutefois suffisamment précis pour englober lesvaillances et filatures...Il est donc fortement silié
d’insérer dans le réglement intérieur une form@éecd type «En application de l'article L 121-7 du Code du Vad,

le personnel est expressément informé que l'emploge réserve, soit directement, soit indirectem@atamment par
médecin, technicien, constatant expert, ou touteaptofessionnel mandaté par lui a cette fin ou wesnpar justice, y
compris par voie d'ordonnance sur requéte fondéd'auicle 145 du N.C.P.C.), de mettre ou de fairettneeen place les
moyens de contrdle et de surveillance des actipitéfessionnelles pendant le temps de travail éorespect des obligations
Iégales en cas d'arrét maladie, de suspensiontedfimption ou de cessation du contrat) et notamnued horaires, de
I'emploi du temps, du respect du contrat de travdds obligations Iégislatives et réglementairésind clause de non
concurrence, ainsi que les frais présentés au remgement, et ce par tous moyens électroniques tgaan, vidéo...) ou
non, et notamment par constats, contre visiteserigps, témoignages, enquétes, etc..»

Respect des droits fondamentaux de la personne

L’'employeur ne pourra pas produire de preuve nadaiila vie extra professionnelle et personnelleaarié.

La captation, I'enregistrement ou la transmissian mhrole privée et de l'image, l'atteinte au seates
correspondances et a I'honneur sont pénalemeréhépsibles.

Il est également interdit a I'employeur de suregilles activités de ses salariés dans les lieureples et de
repas, les vestiaires, les sanitaires, les WC ntllea activités syndicales ainsi qu’en régle géleéen dehors de
I'entreprise, ou tout au moins en dehors des hesale travail.

Proportionnalité des moyens de preuve

L'article L 120-2 du code du travail interdit toutestriction de liberté, individuelle ou collectjveans raison
valable de I'employeur. En cas de crise dans lgprise, les restrictions doivent étre proportiosnée
temporaires, exceptionnelles et mentionnées dangglement intérieur (ex : fouille d’'un sac a I'ere d’'un
magasin dans le cadre du plan Vigipirate). En relransi 'employeur utilise ces mesures autorigahrers état
de crise, le moyen n’est pas proportionnel et patttginte a I'intimité de la vie privée de I'inddu.

Principe de loyauté

Les conventions légalement formées tiennent lieloda ceux qui les ont faites et doivent étrescexées de
bonne foi. Cette obligation de loyauté du salarigees son employeur prend naissance dés la conclaki
contrat de travail et perdure méme si celui déaséspendu, notamment en cas de maladie du salarié

Le comportement du salarié durant l'arrét maladiifie son licenciement seulement lorsqu'il tradume
intention nuisible a I'entreprise, laquelle estlgs@e en manquement a son obligation de loyauté.



Cette notion de loyauté, qui doit étre réciprogoterdit a I'employeur de recourir a des strataggndes mises
en scene ou des artifices pour placer le salaré dae situation fautive qui pourrait lui étre @grée par la
suite.

LES DIFFERENTS MODES LEGAUX DE SURVEILLANCE

Contrble d’acces

L'installation de ces dispositifs doit satisfairgu@atre exigences :

Finalité: ces dispositifs doivent étre limités au contrdleccés d'un nombre limité de personnes, pour one z
déterminée, représentant un enjeu majeur (protedés biens, des personnes ou des informations) ;
Proportionnalité: le systéeme proposé doit étre adapté a la fengirealablement définie eu égard aux risques
gu'il comporte en matiére de protection des donaéssactére personnel ;

Sécurité le dispositif doit permettre a la fois une auttification et/ou une identification fiable des pennes et
comporter toutes garanties de sécurité pour éatdivulgation des données ;

Information: les personnes concernées doivent étre préalabténiermées de cette mise en place.

Une déclaration préalable de la CNIL est nécessaineernant I'enregistrement et la conservationddemées.

Lignes téléphoniques

L’employeur a le droit de contrler I'activité tgléonique de ses salariés pendant le temps deltravaindition
gu’ils en soient avertis au préalable et que ceitgjsstifié par des raisons de sécurité ou de petdité. Sur un
plan pénal, les enregistrements peuvent servirelevp, méme s'ils ont été obtenus de fagon illicite

Cyber-surveillance

L'article L 120-4 du Code du Travail précise quentoe pour le téléphone ou les photocopies, I'utitisa
privée de la connexion Internet de I'entrepriset dester raisonnable, le salarié étant tenu d’ulgation de
loyauté vis-a-vis de son employeln cas d'abus, la sanction s’en trouverait jusifié

La Chambre Sociale de la Cour de Cassation viefqugkr le 9 juillet 2008 que les connexions établies par un
salarié sur des sites Internet pendant son tempsralail grace a l'outil informatique mis a sa disgtion par son
employeur pour I'exécution de son travail sont préées avoir un caractére professionnel, de soréel'gmployeur peut les
rechercher aux fins de les identifier, hors de szspnce»

Vidéo-surveillance

L'installation de ces dispositifs doit satisfairexanémes exigences que le contr6le d’acces, cdsedinalité
et proportionnalité des moyens, sécurité de I'objdeo-surveillé et l'information des personnesosonées,
ainsi qu’une déclaration préalable de la CNIL conaat I'enregistrement et la conservation des desné

Fouilles

La fouille d'un casier effectuée par un employest @utorisée dans la mesure ou le salarié est &alapte
prévenu. Il conviendra néanmoins, lors de cettdlégul’étre accompagné d'un représentant du pesdpd'une
tierce personne (agent de sécurité ou membre domeel).

Dans ces conditions, le fait, pour le salarié, éiexir dans son casier des objets non autorisastite bien une
cause réelle et sérieuse de licenciem@nitét de la Chambre sociale de la Cour de cassaticdkb4/2008. N° pourvoi
06-45902)

Surveillance par la Hiérarchie

Un arrét de la Cour de Cassation du 26 avril 2@6&Gvoi N° 04-435825tipule que « la simple surveillance d'un
salarié faite sur les lieux du travail par son sigué hiérarchiqgue, méme en l'absence d'informatidalable du
salarié, ne constitue pas en soi un mode de piiligite ». Nonobstant le fait que tout dispositif de surveita
doit étre porté a la connaissance des salariéestaprésentants du personmelsurveillance exercée par un
supérieur hiérarchique n'est soumise a aucunenafitwn préalable et reste, de ce fait, parfaiterhieite.



Infiltration

Le principe consiste pour un détective, a se farmguter sous couvert par une entreprise, afinéeldr, par
I'intérieur, le dysfonctionnement soupgonné.
Cette procédure est assimilée a un prét de mainw@a but lucratif, procédé interdit et punissablene peine
d’emprisonnement de 2 ans et/ou de 30.000 € d’aenégailif pour les entreprises de travail temporaire)
Cette pratique, qui peut amener le chef d’entrepeisle détective devant les tribunaux, doit, & sémble étre
néanmoins le procédé le plus adapté, s’entourer cutain nombre de précautions :
- Informer les forces de Police et de Gendarmerikogération, avec le chef d’entreprise et le détect
- Tenir régulierement les forces de I'ordre au coudenl’avancée de I'enquéte jusqu’au flagrant délit
- Garder un secret absolu sur cette opération, bigspendant qu’apres.

Filature

La Cour de CassatiofCass.Soc 06/12/07 pourvoi N° 06-433@)validé un licenciement pour faute grave d’'un
salarié qui, en arrét maladie, exercait sa mémeitécthez un concurrent. Les faits furent constaér huissier
suite & une filature d’un détective.

En conséquent, la concurrence déloyale et auteegldis, préjudiciables a I'entreprise et a toutelesgnnel,
peuvent justifier d’employer a la filature. |l caemdra donc de donner a l'affaire une orientationdjque
favorable.

Il faudra néanmoins étre vigilant dans l'usagealélature, celle-ci pouvant relever de I'atteidtda vie privée
(articles 8 de la Convention européenne de sauveghasl droits de I'homme et des libertés fondamesntaldu Code Civil,
9 du NCPC et L.120-2 du Code du travail).

Tout systeme de repérage par satellite permettast géo-localisation du salarié utilisant un vétecul
d’'entreprise doit étre porté au préalable a sa aiseance (idéalement par voix d’information du Gémi
d’Entreprise).

EN CONCLUSION

En matiere sociale, et pour des raisons d'équiliretermes d’apport de preuves, le salarié béeéfltine
protection trés large de ses droits, souvent ainwgt de ses devoirs.

Il n’en reste pas moins, que face aux nombreux abasl'épée de Damoclés qu’est la responsabiétéale du
chef d’entreprise, le recours a un détective ser@toéela solution adaptée.

La complexité de recevabilité des preuves autans@s moyens que par ses modes, requiert un cedaibre
de dispositions et de précautions, qui permetdlentendre I'action licite et la preuve recevable.

En tout état de cause et compte tenu de la réglatimmtrés stricte qui enserre le chef d’entrepes régit la
surveillance des salarié, une étude détailléegmyatque doit étre faite afin de pouvoir agir agesgmatisme et
efficacité.

La est le rOle de I'Agent de Recherches Privéemdaa cet effet, et spécialiste en administratetadoreuve.




