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EpUISlaloin® 2016-1691 du 9 décembre 2016 relative a

la transparence, a la lutte contre la corruption et a la

modernisation de la vie économique, dite Loi Sapin II,

la mise en place des programmes de conformité par les
entreprises assujetties a cette obligation par I'article 17 de la loi a
illustré la collaboration indispensable entre les fonctions clés au
sein de chaque entité de 'entreprise, dont les directions des res-
sources humaines font nécessairement partie. Ainsi, cette derniére
joue un role essentiel dans la mise en ceuvre transverse et pluridis-
ciplinaire des politiques internes et dans la diffusion d’une culture
de compliance.

Par ailleurs, les derniéres recommandations de I’Agence fran-
caise anticorruption (AFA, 12 janv. 2021) indiquent que les entre-
prises doivent se doter d'une méthode d’enquéte formalisée. Cette
nouvelle procédure couplée a la multiplicité des mécanismes de
signalement renforce le bindéme « Conformité — Ressources
Humaines » déja bien établi en pratique en matiere d’enquétes in-
ternes.

1. Pourquoi faut-il impliquer les DRH
dans la construction et la diffusion de
la culture de la compliance ?

La construction et la diffusion de la culture d’intégrité condi-
tionnent Iefficacité du dispositif de compliance. Tant sur le fond
que sur la forme utilisée pour le diffuser, le programme de com-
pliance doit refléter les valeurs de I'entreprise et intégrer les diffé-
rentes parties prenantes.

La direction de ressources humaines, en tant que point de
contact privilégié des employés et des instances représentatives du
personnel, jouent un role clé dans la conduite du changement.

L’implication de la direction des ressources humaines dans la
rédaction des procédures de gestion de conflits d’intéréts, de remise
de cadeaux, d’invitations ou encore de sponsoring et de mécénat
permet de s’assurer que les politiques mises en place sont
construites sur-mesure et répondent aux spécificités opération-
nelles de chaque entreprise sans oublier son histoire et ses valeurs.

Ndlr: Dans cette rubrique « En questions », en partenariat avec AvoSial,
association d’avocats en droit du travail et de la sécurité sociale qui
conseillent et représentent les employeurs en justice, un membre de I’associa-
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tion présente chaque mois un point de vue sur un théme d’actualité et ses
implications pratiques.
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Les directions des ressources humaines sont également les prin-
cipales interlocutrices des salariés concernant la formation et la
sensibilisation au respect des lois et réglements, et cela des leur
arrivée au sein de Pentreprise et tout au long de leur carriére, tout
particuliérement pour ceux identifiés comme les plus exposés aux
risques pénaux.

Parailleurs, la compliance devient de plusen plus un critéredans
Pévaluation de la performance des collaborateurs. Les services en
charge de la gestion du recrutement et des carriéres doivent donc
stre consultés avant tout changement des obligations imposées aux
collaborateurs.

2. Pourquoi la compliance vient-elle
s'immiscer dans les enquétes
internes menées par les DRH ?

Les entreprises doivent faire face a des obligations multiples lors
de la mise en ceuvre de mécanismes de signalement (Loi Sapin II,
devoir de vigilance, protection contre les violences sexistes et
sexuelles, etc.). Les alertes pouvant provenir des salariés de 'entre-
prise mais également de parties prenantes externes, mener une po-
litique de compliance solide commande donc une gestion efficace
des alertes.

Les directions des ressources humaines sont en charge, depuisde
nombreuses années, de la gestion des enquétes internes en matiere
de droit du travail. Les notions de procés équitable et de droitsdela
défense faisant suite 2 la loi Sapin II et a la surveillance accrue des
autorités de régulation et de la société civile ont affectées le dérou-
lement des enquétes internes apportant avec elle un besoin de for-
malisation supplémentaire afin de protéger les droitsaladéfensede
chacune des parties impliquées.

En droit francais, les salariés peuvent dénoncer tout comporte-
ment suspect (C. trav., art. L. 1121-1etL. 2281-1 ets.),notamment
relatifs 3 des actes de discrimination (C. trav., art. L. 1132-3), de
harcelement (C. trav., art. L. 1152-2) ou de corruption (L. n° 2016~
1691, 9 déc. 2016, art. 8-1). Dans certaines circonstances, il peut
sagir d’une obligation de dénonciation notamment lorsqu’un
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danger grave et imminent pour lavie et la santé du salarié est en jeu
(atitre d’exemple : C. trav., art. L. 4131-1).

3. Quel est le rdle du bindme
« Ressources Humaines -
‘Conformité » dans la gestion des
enquétes ?

A la suite de la réception d’alertes, employeur peut, et parfois
doit, réaliser des enquétes internes. L’enquéte interne doitalors étre
justifiée et proportionnée par rapport aux faits 4 Porigine de I'en-
quéte. Elle ne sauraitnon plus porter une atteinte excessive au droit
du salarié au respect de sa vie privée (CE, 2 mars 2020, n° 418640 :
JurisData n° 2020-002856 ; JCP S 2020, 2051, note Y. Pagnerre).

D’un point de vue opérationnel, les directions des ressources
humaines doivent donc :

- participer al’élaboration dela méthode d’enquéte et plus par-
ticulierement a la catégorisation des alertes ;

_ étre formées, avec I’équipe « conformité », aux probléma-
tiques sociales et pénales pouvant survenir au cours de 'enquéte ;

- mener les entretiens aux cotés de I'équipe « conformité » ou
des avocats en charge de 'enquéte ;

- opérer avec prudence et discrétion pour apporter le soutien
nécessaire aux salariés concernés ;

_assurer une communication constante avec le service
« conformité » afin d’échanger sur les éventuelles difficultés ou si-
gnaux d’alerte relevés dans les enquétes menées par les deux
services ;

- protéger les lanceurs d’alerte en cas d’éventuelles représailles ;

- se coordonner avec I'équipe « conformité » et les avocats dans
la gestion des sanctions disciplinaires et des contentieux.

Lessor de la compliance renforce donc la place centrale des di-
rections des ressources humaines au sein de 'entreprise et les ac-
tuelles réflexions de codification des bonnes pratiques en matiere
d’enquéteinternelesincluront nécessairement dans le processus 5 il
faut s’en féliciter.
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