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La mise en place d'un dispositif dalerte professionnelle
peut étre instaurée par voie négociée ou par décision

unilatérale.

n cadre légal
assoupli per-
met mainte-
nant une mise
en ceuvre plus
simple et plus
efficace et offre aux DRH un
outil préventif supplémentaire
fort utile. La mise en place d'un
dispositif d’alerte profession-
nelle peut étre instaurée par
voie négociée ou par décision
unilatérale. Obligatoire pour
les filiales francaises de socié-
tés cotées américaines, elle
reste facultative pour les autres
formes d’entreprises.
Les alertes doivent répondre a
une obligation 1égale ou & un in-
térét légitime.

En pratique, il convient de vérifier
sile contenu du dispositif d'alerte
mis en place répond aux exi-
gences de I'autorisation unique
(AU-004), a savoir respect du
champ d’application, caractere
facultatif, respect des regles gé-
nérales de la loi du 6 janvier 1978.

Dans ce cas, un engagement de
conformité est simplement
adressé 4 la Cnil.

Lautorisation unique simplifiée
concerne les dispositifs d’alertes
professionnelles permettant aux
salariés de signaler des faits re-
latifs aux domaines financier,
comptable, bancaire, de lutte
contre la corruption et aux pra-
tiques anticoncurrentielles. Plus
récemment, ils ont été élargis
aux luttes contre les discrimina-
tions et au harcélement au travail,
alasanté, 'hygiene et la sécurité,
et & la protection de I'environne-
ment.

A défaut, une autorisation indi-
viduelle spécifique doit étre ob-
tenue, apres analyse par la Cnil,
de la 1égitimité des finalités pour-
suivies et de la proportionnalité
de tels dispositifs.

Les salariés doivent étre informés
préalablement & la mise en ceuvre
du dispositif, non seulement sur
son caractere facultatif et com-
plémentaire, mais également sur

N

les sanctions disciplinaires et
poursuites judiciaires qui pour-
raient étre engagées pour dénon-
ciation calomnieuse ou menson-
gere.

Le dispositif doit ainsi encourager
le lanceur d’alerte a s'identifier ;
son identité sera traitée de facon
confidentielle par le gestionnaire
des alertes (interne ou externe
a l'entreprise).

Lemployeur doit réagir 2 I'alerte,
en menant une investigation in-
terne consistant a vérifier les faits
et la bonne foi de 'auteur de
I'alerte. Les alertes anonymes ne
peuvent étre traitées que sila gra-
vité des faits mentionnés est éta-
blie et que les éléments facultatifs
sont suffisamment détaillés. En
outre, I'opportunité de sa diffu-
sion dans le cadre du dispositif
doit étre préalablement exami-
née.

A défaut, les éléments doivent
étre détruits ou archivés. llen va
de méme siI'alerte ne rentre pas
dans le champ du dispositif.
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La personne mise en cause par
l'alerte doit étre informée des
Y'enregistrement des données la
concernant afin d’exercer, si elle
le souhaite, ses droits d’opposi-
tion, d’acces et de rectification.
Lemployeur envisagera, enfin,
les suites &4 donner a I'alerte
(sanction disciplinaire ou pour-
suites judiciaires). Le lanceur
d'alerte en sera informé. Ce der-
nier est protégé contre d'éven-
tuelles mesures de représailles,
4 condition qu'il soit de bonne
foi. Les recommandations de la
Cnil sur la conservation des don-
nées collectées devront égale-
ment étre respectées.

A défaut de respecter ces procé-
dures, le juge judiciaire pourrait
ordonner I'annulation du dispo-
sitif d’alerte professionnelle et
la destruction de toutes les don-
nées recueillies, outre le risque
de sanctions pénales (cing ans
d’emprisonnement et 300 000 eu-
ros d’amende).

Ces dispositifs, complémentaires
aux modes d’alertes classiques
(IRP, CAC, audit interne, inspec-
tion du travail), se révelent fort
utiles pour pallier des carences
internes et converger vers une
gouvernance plus responsable.




