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RGANISATION ET MANAGEMENT
DROIT DU TRAVAIL

RGPD : savoir répondre a la demande d'un salarié

Lévolution récente de la jurisprudence conduit a une dérive progressive du recours au Réglement
général sur la protection des données (RGPD) en matiére de droit du travail. Ce dispositif de
controle de la conformité des traitements de données personnelles est de plus en plus mobilisé

a des fins précontentieuses et de constitution de dossiers prud’hommaux.

article 15 du Reglement

général sur la protection

des données (RGPD)

confére a toute personne
le droit d'obtenir du responsable
de traitement confirmation que
des données a caracteére person-
nel la concernant sont ou non
traitées et, le cas échéant, y avoir
acces. Ce droit d’acces vise a per-
mettre a la personne de vérifier la
conformité du traitement effectué
et, le cas échéant, solliciter la rec-
tification, I'effacement ou le ver-
rouillage de ses données. Cette
réglementation générale s’ap-
plique pleinement dans la rela-
tion de travail: le salarié ou 'an-
cien salarié peut, & tout moment,
adresser & son employeur une
demande d’acceés a I’ensemble
des données personnelles le
concernant.

Droit d’accés aux données
ou aux documents?

La premiere difficulté recouvre
la notion méme de donnée per-
sonnelle, entendue trés largement
comme « toute information se
rapportant a une personne phy-
sigue identifiée ou identifiable»".
Cela recouvre ainsi un spectre
large: données d’identité, coor-
données, évaluations profession-
nelles, données de paie, histo-
riques de formation, de pointage
horaire... Mais aussi - et c’est 1a
que les difficultés se concentrent
principalement - les échanges
électroniques dans lesquels le
salarié figure comme expéditeur,
destinataire, ou est simplement
mentionné.

Concernant le périmétre de
cette réglementation dans les rela-
tions de travail, la Commission
nationale de I'informatique et des
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Les mails émis ou regus via une messagerie professionnelle constituent-ils
en eux-mémes des données a caractére personnel ? Une clarification de
la jurisprudence est attendue sur ce point.

libertés (Cnil) a publi€ différentes
fiches pratiques a destination des
employeurs et salariés?. Dans ce
cadre, elle a précisé que le droit
d’acces porte uniquement sur les
données personnelles elles-
mémes, et non pas sur des docu-
ments, c’est-a-dire leur support®.
Le Conseil d'Etat avait d’ailleurs
déja retenu que la loi Informa-
tique et libertés n’avait pas pour
objet d'imposer la communica-
tion de documents, mais seule-
ment d'informations™.

Toutefois, et bien que le RGPD
ne vise qu'un acces aux données,
il est aujourd’hui utilisé par
nombre de salariés pour obtenir
communication d’'une multitude
de documents en possession de
I'employeur afin d’y rechercher
des éléments de preuve dans la
perspective d’'un éventuel conten-
tieux prud’homal. D’ailleurs et

stratégiquement, 'absence de
réponse de 'employeur a une
demande de droit d’acces est sus-
ceptible de constituer en elle-
méme une preuve d'une défail-
lance dans ses obligations: par
exemple, en matiére de contrble
du temps de travail ou de suivi du
forfait-jours, si 'employeur ne
produit pas les documents
demandés par le salarié. _
S’agissant plus précisément
des mails, la Cnil précise que
«lemployeur doit fournir tant les
métadonnées (horodatage, desti-
nataires...) que les données per-
sonnelles contenues dans les
courriels. Dans cette situation, la
communication d’une copie des
courriels peut apparaitre comme
la solution la plus aisée pour que
lorganisme puisse satisfaire
la demande. Cependant, cette
solution mne saurait étre

obligatoire. Ainsi Uenvoi d’'un
tableau contenant les métadon-
nées et les données personnelles
contenues dans les différents
courriels est également une solu-
tion. » Lautorité distingue égale-
ment le cas oil le salari€ est l'expé-
diteur ou le destinataire du mail,
de celui ot le salarié est seule-
ment mentionné dans le contenu
de mails échangés entre tiers.

«L'absence de réponse
de 'employeur pourrait
constituer la preuve
d’une défaillance. »

Par suite, la chambre sociale de
la Cour de cassation a adopté une
lecture encore plus extensive en
jugeant que les mails émis ou
regus via une messagerie profes-
sionnelle constituent en eux-
mémes des données a caractere
personnel au sens de I'article 4 du
RGPDF¥!. Le droit d’acces du sala-
ri€ s’étend donc non seulement
aux métadonnées mais égale-
ment au contenu des messages,
sauf si leur communication est de
nature & porter atteinte aux droits
et libertés d’autrui. A noter que
dans cette affaire, 'employeur a
été condamné a - seulement ~
500 euros de dommages-intéréts
pour n’avoir communiqué ni les
métadonnées ni le contenu des
courriels, sans avancer le
moindre motif.

Depuis cette décision, les juges
du fond adoptent des positions
parfois contraires. La Cour
d’appel de Paris a jugé récem-
ment que «la finalité du RGPD
n'est pas d’obtenir la copie de la
correspondance électronique

Retrouvez-nous sur www.directions.fr et

professionnelle émise ou recue
par le salarié dans le cadre de son
activité, ou d’autres documents
ou éléments se rapportant i son
activité professionnelle » et que
la messagerie professionnelle
n’étant pas une donnée person-
nelle, le salarié n’était pas fondé a
en solliciter la communication.
La Cour d’appel d’Amiens a
quant a elle refusé toute indemni-
sation du salarié faute de preuve
d'un préjudice résultant d’'une
absence de communication de
certains documents demandés®,
Une clarification de la jurispru-
dence est donc attendue.

Trois réflexes a adopter

o Vérifier I'identité du demandeur

La premigre vigilance - sou-
vent négligée — porte sur l'identité
de lauteur de la demande. Une
demande provenant d’une
adresse inconnue ou ne corres-
pondant pas au salarié (par
exemple, émanant d’'un membre
de sa famille) doit conduire l'em-
ployeur a solliciter une justifica-
tion avant tout traitement.

e Accuser réception et évaluer
la demande

Ayant recu la demande, I'em-
ployeur doit en accuser réception.
Si la structure dispose d’un

délégué a la protection des don-
nées (DPO), elle doit lui &tre trans-
mise sans délai. Il convient ensuite
d'identifier précisément son péri-
meétre: quelles données sont visées
et sur quelle période ? Cette quali-
fication conditionne a la fois le
délai de traitement nécessaire
et les éventuels motifs de refus.
En effet, I'article 1584 du RGPD
autorise 'employeur a refuser
ou limiter la communication
lorsqu’elle est de nature a porter
atteinte aux droits et libertés d’au-
trui. Ce motif trouve des applica-
tions trés concretes dans le secteur
sanitaire, social et médico-social :
les messageries professionnelles
contiennent fréquemment des
données relatives aux résidents,
patients ou usagers, incluant des
données de santé qualifiées de
sensibles au sens de l’article 9 du
RGPD. Un refus total de commu-
nication pouvant étre jugé dispro-
portionné, la stratégie la plus sécu-
risée consiste donc a inviter le
salarié a préciser sa demande
(périodes], destinataire]s], objet. . )
en lui exposant l'atteinte aux
droits d’autrui.

« Répondre en respectant
le délai de traitement

En principe, la réponse doit
intervenir dans un délai d’'un
mois & compter de la réception de

la demande. Ce délai peut &tre
prorogé jusqu’a deux mois sup-
plémentaires en cas de demande
complexe, & condition d’en infor-
mer le salarié dans le délai initial.
II convient également d'étre vigi-
lant quant a I'existence de dispo-
sitions internes qui prévoiraient
un délai plus court, par exemple
au sein de la charte informatique.

«Les messageries
contiennent fréquemment
des données relatives

aux usagers. »

En pratique, les demandes d’ac-
ces formulées par les salariés
peuvent étre qualifiées de com-
plexes déslors quelles impliquent
des recherches, traitements et
vérifications importantes, comme
pour la communication de mails
professionnels.

Dans tous les cas, avant Vexpi-
ration du délai de 30 jours suivant
réception de la demande, I'em-
ployeur doit répondre au salarié.
Quel que soit le contenu de cette
réponse (communication totale
ou partielle, refus motivé ou
demande de précision), elle doit
étre formalisée par écrit et sa
preuve conservée. En cas de
contentieux, 'employeur devra

Aprés la demande d’accés, attention aux rounds suivants...

a Commission nationale de I'informatique et des

libertés rappelle que le droit d'acces ne doit pas
étre confondu avec les autres régles de
communication de documents ou de pieces dans le
cadre d'une procédure judiciaire. En pratique, le
salarié a en effet la possibilité (ces options pouvant
intervenir successivement et aprés une demande de
droit d’acces infructueuse) de solliciter la
communication de documents en référé¥ et/ou
devant le bureau de conciliation et d'orientation (BCO)

du conseil de prud’hommes™. La Cour de cassation

opére toutefois un contrble en deux temps pour
déterminer la recevabilité d’'une telle demande dans
I'hypothése ol la production demandée par le salarié
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est susceptible de porter atteinte a la vie privée
d'autres personnes: le juge doit d'une part vérifier si
cette production est indispensable — et non pas
seulement nécessaire — a I'exercice de son droit 3 la
preuve, et d'autre part vérifier si elle est proportionnée
au but poursuivi et aux intéréts antagonistes en
présence'®. Lemployeur doit donc s'attendre, en cas
de refus de communication de tout ou partie de
documents demandés par le salarié, a se voir
confronté & de telles procédures.

[1] Code de procédure civile, art. 145
[2] Code du travail, art. R.1454-14
[3] Cass. soc., 8 mars 2023, n° 21-12.492

démontrer qu'il a répondu dans
les délais et de maniére motivée.

Anticiper pour mieux gérer

Au-dela du traitement des
demandes individuelles, une
démarche d’anticipation s'impose
a tous les gestionnaires. Elle
implique notamment de:

etenir a jour le registre des
traitements et s’assurer que les
données afférentes aux salariés
y figurent correctement, avec
les durées de conservation
applicables;

esensibiliser et former les
équipes chargées des ressources
humaines et les directions a la
gestion des demandes d’acces,
afin qu’elles ne se trouvent pas
démunies face a une demande
formulée en urgence ou en plein
contentieux;

o définir, en lien avec le service
informatique, ce qu’il est matériel-
lement possible de traiter (par
exemple, des extractions ciblées
des seules métadonnées de mes-
sagerie sont-elles ou non techni-
quement réalisables ?);

eétablir une politique de
conservation et de suppression
des boites mail apres rupture du
contrat: si les données ne sont
plus accessibles au moment de la
demande en raison de la cloture
réguliere de la messagerie, ce
motif peut fonder un refus légi-
time de communication.

Cécile Noél
Avocate associée,
Picard avocats

[1] Article 4§1 du RGPD

[2] https://www.cnil fr/fr/thematiques/
travail-et-donnees-personnelles

[3] Le droit d’acces des salariés a leurs
données et aux courriels profession-
nels, Cril, 5 janvier 2022 (mis a jour le
1 février 2025)

[4] Conseil d’Etat, 15 octobre 2015,
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