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[Rupture du contrat] Jurisprudence

CONTROLE DE L'ACTIVITE DU SALARIE : LES LIMITES DU  DROIT AU
RESPECT DE LA VIE PRIVEE

L’arrét rendu par la chambre sociale le 5 novent®&4 ne fait pas partie des grandes
décisions rendues par la Cour de cassation, mdes @tant « FS-P+B », la Cour estime que
son intérét est suffisant pour justifier une pudtiien dans le Bulletin des arréts (P) et étre mis
a disposition rapide des magistrats du ferason bulletin d'information bimensuel (B). La
décision pourra alors servir de guide dans de $utententieux et dans la perspective de
jurisprudences harmonisées.

L’affaire traite une fois de plus des interféreneesre vie privée et vie professionnelle et de
la confusion a laquelle donnent lieu les comportasee salariés qui ont parfois du mal a
séparer les deux pendant leur temps de travaikduer la vie privée du salarié empiete trop
sur sa vie professionnelle et que I'employeur lnifait reproche, il est classique que ce
dernier se réfugie derriére le droit au respectaleie privée, qui vaut aussi dans I'entreprise,
et qu'il utilise l'artillerie lourde pour se déferad: article 9 du Code civil et article 8 de la
Convention européenne de sauvegarde des droithatarhe et des libertés fondamentales
(droit au respect de la vie privée et familialegtt€ ligne de défense n’est cependant pas sans
faille.

Si la Cour de cassation a cédé pendant un tempsir@mnes du salarié citoyen dont le droit au
respect de la vie privée doit étre absolument pénativement protégé y compris sur le lieu
de travail, elle semble revenir a plus de réalitonequ’elle se trouve confrontée a des cas ou
le salarié fait entrer avec exces sa vie privéesdamtreprise au point de nuire au bon
fonctionnement de celle-ci. Cette évolution estrbese dans la mesure ou le droit au respect
de la vie privée est alors invoqué, non sans maavéai, pour contrer la sanction de
comportements déloyaux ou une grande part du tewipdisant de travail est passée a gérer
des affaires personnelles.

L’arrét rendu le 5 novembre 2014, qui valide ureticiement suite a de telles pratiques, est
intéressant en ce qu’'il montre les limites du damitrespect de la vie privée invoqué dans de
telles circonstances. Ce droit en effet ne perrasttpujours au salarié déloyal de se réfugier
derriere I'argument de la preuve illicite pour aite a la vie privée (I) ni d’éviter la sanction
de faits de vie privée venant perturber la vie'eetteprise (II).

Résumé
Le contrdle de l'activité d’'un salarié, au tempsaatlieu de travail, par un service interne a
I'entreprise chargé de cette mission ne constiig en soi, méme en I'absence d’information
préalable du salarié, un mode de preuve illicite.

Commentaire
| - La preuve de faits de vie privée... sans atteinta la vie privée du salarié

Les faits. Le salarié concerné a été recruté en 1995 ent@uiicontrdoleur dans une société
travaillant pour un service public de transportest devenu par la suite « chef de controle
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trafic voyageur ». Quinze ans plus tard, il eserdicé pour faute grave, I'employeur lui
reprochant divers manquements liés a des défagtamans le contrble, ainsi qu'a des
détournements de son temps de travail au profdtidieés privées (notamment sa visite d’'un
magasin Foir'Fouille a des fins personnelles penhdam temps de travail). L’employeur
estime que I'abandon de poste au milieu du semic@vant sa fin, constitue une violation
manifeste des obligations contractuelles ainsi muanquement a la discipline générale
prévue dans le reglement intérieur de la sociétierhande aux juges de constater I'existence
d’'une faute grave, insistant sur le fait qu’en salig¢ de chef d’équipe, le salarié était tenu
d’une obligation de loyauté et de rigueur renforcée

La preuve des faits.L’originalité des faits tient & la facon dont leepve des faits reprochés
au salarié est rapportée. Un dispositif de suiuei a été organisé par I'employeur, confié a
des cadres de la méme société, pour observer igpesqde contrble dans leur travail au
guotidien sur toutes les amplitudes et horairesralail, exclusivement limité au temps de
travail. Ce contrdle était semble-t-il destinénaétiorer les conditions de travail des agents,
du fait de revendications liées a la pénibilité adles-ci. Par le biais du rapport « suivi
contrbleurs », des rapports journaliers et fiche$othction, les manquements invoqués contre
le salarié sont établis et caractérisés.

L'argument de la preuve illicite balayé par les jugs.Le salarié conteste évidemment et de
facon assez classique la licéité de cette preuv@dondant sur trois motifs : I'atteinte a la
vie privée (article 9 du Code civil et 8 de la Cention EDH), le caractere disproportionné de
la mesure de contréle et enfin, le fait que la sillance ait été réalisée a l'insu des salariés
(article L. 1121-1 du Code du travail). La Courdaessation balaye I'ensemble d’'un attendu
trés clair : «e contréle de l'activité d’'un salarié, au temps at lieu de travail, par un
service interne a l'entreprise chargé de cette nussne constitue pas, en soi, méme en
'absence d’information préalable du salarié, un rde de preuve illicite».

Licéité du mode de preuve qui ne porte pas atteinta la vie privée.L’employeur en
'espece a été prudent, modéré dans la mise er gdiason dispositif de contréle, et bien lui
en a pris. Le contrble organisé par lui, confiées dadres, pour observer les équipes de
contrble dans leur travail au quotidien sur les l#oges et horaires de travail, était en effet
limité au temps de travail. En conséquence, il pliquait aucune atteinte a la vie privée des
salariées observés. Cette modération dans le centp@rmet a I'employeur d'écarter
largument du salarié, inspiré de la jurisprudecoanue de la Cour de cassation sur les
filatures : «une filature organisée par un employeur pour coleiréet surveiller I'activité
d’un salarié constitue un mode de preuve illiciéss dors qu’elle implique nécessairement une
atteinte a la vie privée de ce dernierLe contrdle organisé par I'employeur ne constitpasg

un moyen de preuve illicite dés lors qu’exclusivamdémité au temps de travail, il
n'impliquait aucune atteinte a la vie privée delsés observés et était exclusif de toute
filature jusqu’a leur domicile. L’arrét du 5 noverel2014 montre ainsi comment la preuve de
faits de vie privée génants pour I'entreprise estsfble sans porter atteinte a la vie privée du
salarié. Ce qu’il importe de montrer n’est pas wmeffet le fait de vie privée lui-méme, que
l'interférence de ce fait de vie privée avec laptiefessionnelle.

Licéité de modes de preuve qui échappent a I'oblitjan de transparence.L’arrét du 5
novembre 2014 rappelle par ailleurs que le simpletréle de I'activité des salariés par
'employeur ou un service interne a I'entreprisve de son pouvoir de direction, qu'il est
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légitime... et qu’il constitue un mode de preuvetéicd’éventuels comportements fautifs,
méme en I'absence d’information préalable des igslaka décision rappelle celle du 26 avril
2006 rendue par la méme cour Lacsimple surveillance d’'un salarié faite sur lésuk de
travail par son supérieur hiérarchique, méme ems$ance d’'information préalable du salarié,
ne constitue pas en soi un mode de surveillaniciélb?, ou encore celle du guichetier de la
RATP rattrapé par un inspecteur des recettes BATEP. Elle rappelle enfin celle rendue le
4 juillet 2012 qui déclare licite le contréle dedtivité du salarié effectué en interne sans
exiger cette fois I'information/consultation duncité d’entreprisé : «Le simple contréle de
l'activité d'un salarié par I'employeur ou un seeiinterne a I'entreprise est un mode de
preuve licite du comportement fautif de l'intéress®€me en l'absence d'information et de
consultation préalable du comité d'entreprige

Hors ces situations qui ne traduisent rien d’agtre le pouvoir de direction des entreprises et
relevent des attributions normales de I'employautes supérieurs hiérarchiques, la régle d’or
doit rester celle de la transparence : la surveibbades salariés doit donner lieu a information
et/ou consultation et se faire ouvertement, ladomme la jurisprudence interdisant les
procédés clandestins et les stratagémes

Il - La sanction de faits de vie privée... portant atieinte a la vie de I'entreprise

Principe : les faits relevant de la vie privée ne guvent pas donner lieu a sanction
disciplinaire. La distinction entre vie privée et vie professidieneu salarié domine tout le
droit disciplinaire qui ne concerne que les fautesnmises dans le cadre de la vie
professionnelle A contrarig les actes de vie privée échappent en principaudofité de
'employeur, sans pouvoir faire I'objet de sanctiolisciplinaire. La jurisprudence est
constante lorsque les faits reprochés au salané cammishors du temps et du lieu du
travail. En revanche, lorsque ces actes de vie privé@iregnt dans I'entreprise ou au temps
de travail, brouillant les frontiéres entre domaimeivé et professionnel, la question de leur
sanction est nécessairement plus complexe.

Exception : les faits de vie privée qui se rattacheéra la vie de I'entreprise ou portent
manquement aux obligations contractuelles peuventaner lieu a sanction disciplinaire.
La Cour de cassation admet depuis plusieurs anmpigedes faits de vie privée se rattachant a
la vie de I'entreprise puissent étre sanctionnésI’pmployeur sur le terrain disciplinaire
Mais cette jurisprudence est critiquée en raisonatactere flottant du critére du rattachement
et de fait, du risque d’empiétement du pouvoirguai sur la vie privée du saldtides juges
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* « Le comité d'entreprise est informé et conspitéalablement a la décision de mise en ceuvre tameeprise,
sur les moyens ou les techniques permettant umédertte I'activité des salariés » (C. trav., a#323-32, alinéa
3) ; « Le comité d'entreprise est informé et cadsybréalablement a tout projet important d'inticitun de
nouvelles technologies, lorsque celles-ci sontequidgles d'avoir des conséquences sur I'emplgiddification,
la rémunération, la formation ou les conditiondrdeail » (C. trav., art. L2323-13).
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®Y. Struillou, La surveillance du salarié, Rencestde la chambre sociale 2013, Bulletin d’inforomatile la
Cour de cassation n° 787 du 15 septembre 2013.

" Cass. soc. 2 décembre 2003, n° 01-43. 227 ; Somats 2008, n° 06-45.212 (retrait du permis dedooe
pour alcoolémie en dehors du temps de travail, pousalarié affecté a la conduite de véhicules)g. 30
décembre 2008, n° 07-41-820 (propos injurieux tesurgre 'employeur en dehors de I'entreprise nogant
des personnes que le salarié était chargé d’engadre
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se sont donc orientés vers un autre critéren ®otif tiré de la vie personnelle ne peut, en
principe, justifier un licenciement disciplinairesauf s’il constitue un manquement de
lintéressé & une obligation découlant de son cainde travail»®. La solution présente
'avantage de ramener les discussions sur le teo@tractuel. Elle propose un critere plus
sOr comparé a celui du rattachement a la vie déréprise, et elle est en correspondance avec
la notion de faute disciplinaire qui est précisétrééfinie comme une faute contractuélle
Autre intérét, cette solution est également miseeewre a la fois par la Cour de cassation et
par le Conseil d’Etat.

Sanction disciplinaire fondée sur une faute graveC’est bien ce critere du manquement aux
obligations contractuelles qui est invoqué en kesp par I'employeur pour justifier le
licenciement pour faute grave L@abandon de poste au milieu de service ou de manie
prématurée, constitue une violation manifeste dedaw®igations contractuelles ainsi qu’un
manqguement a la discipline générale prévue dangdéement intérieur de la sociéte Les
faits rapportés, qui révelent des interférencesifiestes entre vie privée et vie professionnelle
nuisibles au bon fonctionnement de I'entreprisi&a(qualité des contrdles qui constituent son
coeur d’activité) sont qualifiés de manquement embtiiel, ouvrant a I'employeur la
possibilité d’'une sanction disciplinaire. L'obligatt dont le manquement est reproché au
salarié est semble-t-il I'obligation de loyalté Ce pourrait étre aussi bien I'obligation
d’exécuter le contrat de travail de bonne foi qlia@antage d’offrir une assise textuéfle

Faute grave requalifiée en cause réelle et sérieusge n’est pourtant pas la faute grave qui
sera retenue par les juges comme fondement dentdia: «en I'espece, au vu des pieces
produites par I'employeur, les manquements invoqoe@stre le salarié sont établis et
caractérisés... que toutefois, celui-ci, aprés I'avobntesté, ayant reconnu au cours de
'entretien préalable s’étre rendu au magasin FbBouille et en I'absence d’antécédents
disciplinaires pour un agent ayant une grande ame&té, il convient de requalifier le
licenciement pour faute grave en licenciement mawse réelle et sérieuse.. Les juges du
fond ont finalement accordé les « circonstanc&natintes » au salarié sur la base semble-t-il
de trois criteres : I'aveu des faits, son anciedrddns I'entreprise (15 ans) et I'absence
d’antécédents disciplinaires. La faute grave sevioainsi requalifiée en cause réelle et
sérieuse... tout en restant sur le terrain discipkna

Possibilité de sanction non disciplinaireCette requalification a la baisse des faits repésc
au salarié fournit I'occasion de rappeler que ¢ericiement du salarié pour des faits de vie
privée est également possible, toujours par exaepsur le terrain non disciplinaire mais

professionnelle : la Cour de cassation persister»,soc 2008, 818 ; P. ADAM, La vie personnelle, une
forteresse et quelques souterraRBT2011, p. 116.
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frontiere entre la vie personnelle et la vie prsiesnelle » SSLamyn® 1492, p. 12 ; Cass. soc. 8 novembre 2011,
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obligation découlant de ce contrat » (a proposad®ipension hors travail du permis de conduirearoant un
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seulement lorsque ces faits causent un « trouljkctifoa I'entreprise »... une construction
jurisprudentielle qui reste également & peauffner

Décision

Cass. Soc. 5 novembre 2014, n° Y 13-18.427, FS{R*RB.exbase :
Rejet, Cour d’'appel de Versailles {f8chambre) 28 mars 2013.
Textes visés : néant

Mots-clés : Licenciement — faute grave - pouvaogcgilinaire — contrdle des salariés — preuve
licite.
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