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“La intimidad es el unico derecho o valor que junto con la dignidad y la vida...,
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RESUMEN:

Se puede afirmar que las relaciones laborales es una de las ramas més vivas del derecho
espaiiol, habida cuenta de las numerosas confrontaciones que diariamente surgen entre
trabajadores y empresarios, tales como, el registro de efectos personales, la videovigilancia y
control de las comunicaciones entre otras; y que se han visto, agudizadas, por la crisis
econdémica que atraviesa nuestro pals.

En este trabajo, trataré de ponderar el derecho a la intimidad del trabajador, derecho
consolidado como derecho fundamental y plasmado en el articulo 18 de la Constitucidn
Espafiola, y, el derecho de poder de direccién del empresario; partiendo de que ambos
derechos, no son absolutos.

Es conveniente adelantar que a causa de la desactualizacion de la normativa legal,
corresponde a la jurisprudencia encauzar y solucionar estos conflictos; aunque bien es cierto,
que existe gran disparidad de opiniones en relacién con esta materia.

Palabras claves: intimidad, poder de direccién, conflicto de derechos, principio de
proporcionalidad y derecho del trabajo.

ABSTRACT:

It can be started that labour relations is one of the most intense branches os Spanish law,
because of the numerous daily confrontations between workers and employers, such as look
personal effects, video surveillance or control of communications among others; besides,
these have been aggravated due to the economic recession in our country.

In this work, | will try to weight the workers'right to privacy, right consolidated as a
fundamental right reflected in the article 18 of the Spanish Constitucion, and the
employers’right to power direction; asuming that both right are not absolute.

It would be advisable to emphasise that, due to the obsolencence of labour regulations,
jurisprudence should canalize and solve these conflicts. It is also true that there is a great
disparity of opinions on this matter.

Palabras claves: privacy, power direction, rights conflicts, proportionality principle and labour
right.
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INTRODUCCION

El presente TFG tiene como objeto principal analizar las posibles contradicciones entre la
intimidad del trabajador y el poder de direccién del empresario en nuestro pais, y la
comparacion con otros Estados; y como objeto secundario finalizar el Grado en Relaciones
Laborales y Recursos Humanos, realizado en la Universidad de Valladolid (UVA), en el Campus
Maria Zambrano, en Segovia.

Para dar un enfoque mds préctico a este trabajo se estructura en una primera parte teérica en
la que se detallard: el marco tedrico, problemas que surgen al determinar qué es la intimidad,
garantia de las que goza, y finalmente, sus limites; entre los cudles se encuentra el poder de
direccién del empresario. Es importante destacar, que ambos derechos son derechos
fundamentales, y asi son recogidos en nuestra Constitucién (en adelante CE).

A continuacién, y puesto que, el trabajo tiene sobre todo una orientacién practica analizaré
algunas sentencias, de las muchas, que la jurisprudencia espafiola posee en materia laboral;
recorriendo sus diferentes Tribunales: Juzgado de lo Social (1S), Sala de lo Social del Tribunal
Superior de Justicia (TSJ), Sala de lo Social del Tribunal Supremo (TS), Tribunal Constitucional
(TC), y finalmente, Tribunal Europeo de Derechos Humanos (TEDH).

Una vez que se ha descrito la materia abordada, se formularédn las conclusiones que se
consideran mas destacadas del TFG, tratando de argumentar si la intimidad laboral y el poder
de direccion es un conflicto de actualidad; y si la regulacién legal en Espafia y otros paises es
competente.

Con este proyecto trataré de alcanzar los siguientes objetivos:

— Analizar el derecho fundamental de intimidad del trabajador y el poder de direccién
del empresario.

— Averiguar cudles son los principales problemas que surgen entre ambos derechos
fundamentales.

— Descubrir en qué momento se empieza a tomar consciencia de este conflicto.

— Conocer la legislacién vigente aplicable.

— Interpretar la jurisprudencia vy ver la efectividad de la tutela judicial de los derechos
fundamentales.

Con la elaboracién de este trabajo se han adquirido las siguientes competencias:

— Recopilar el material necesario a través de diversos métodos de investigacién.
— Gestionar la informacién recopilada.

— Seleccionar la documentacion que he considerado més pertinente.

— Capacidad de analisis y sintesis.

— Fluidez escrita, empleando terminologia precisa y técnica.

— Enjuiciar de manera critica.

En la realizacién de este trabajo, la metodologia empleada ha sido el estudio del marco
tedrico y las leyes vigentes, a través de las bases de datos financiadas por la UVA, asi como,
buscadores gratuitos, manuales tedricos indicados por el tutor de este TFG, y finalmente,
articulos periodisticos.

El seguimiento de las noticias de actualidad ha sido la fuente mas importante junto con las
resoluciones jurisprudenciales, pues al ser un tema de gran actualidad es dificil encontrar
manuales impresos actualizados.
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JUSTIFICACION

La eleccién del tema de intimidad del trabajador y poder de direccion es una cuestion
personal; aunque bien es cierto, que la seleccién de este tema ha estado determinada en
buena medida por la asignatura de los Derechos Fundamentales en el Ambito Laboral (DDFF),
cursada en este dltimo curso del grado de Relaciones Laborales y Recursos Humanos; pues en
ella vimos, de manera introductoria, la gran dificultad que presenta la ponderacién entre los
dos derechos anteriormente mencionados.

Asi pues, como el tema es tan amplio y se encuentra lleno de vicisitudes, decidi profundizar y
ver cudles son los principales problemas entre estos dos conflictos laborales y tratar de
explicar de la mejor manera posible y de una forma clara y amena todo el proceso de
investigacion, desde el marco tedrico hasta las conclusiones.

Ademads de miinterés académico, considero que es un derecho muy importante de la persona
en cuanto aellay en su condicién de trabajador, y que muchas veces pasa desapercibido en
las primeras instancias de la jurisdiccion social; por lo que, normalmente, concluyen en las mas
altas instancias judiciales, llegando a saturarlas. Realmente este “descuido judicial” reclama
mi atencion pues con frecuencia escuchamos como los ciudadanos deben acudir a las altas
instancias para velar por sus derechos, cuando los derechos fundamentales se deben respetar
desde la primera demanda interpuesta por el trabajador si, efectivamente, se ha vulnerado ese
derecho; garantia que recoge nuestra CE para todos los derechos fundamentales, aludiendo a
la tutela judicial efectiva.

Finalmente, sélo me queda decir, que quiero “empaparme” legalmente sobre como se actiay
se sopesa ambos derechos para cuando empiece a trabajar, si tengo que asesorar a alguien,
saber dénde empiezan y acaban los limites de las personas que componen la relacién laboral,
a través de un contrato de trabajo. Pues a medida que avanza la sociedad y las nuevas
tecnologias, se reitera mas la colisidn entre la intimidad del trabajador y el poder de direccién
del empresario en el ejercicio laboral.

HIPOTESIS DE PARTIDA

El Derecho laboral’, al igual que cualquier rama del Derecho, es algo vivo y como tal debe irse
adaptando a los cambios sociales y tecnoldgicos del momento.

Muchas veces la adaptacién normativa es un proceso lento que, a menudo, esta por detras de
la tesitura actual del pais. Esto es lo que ocurre en el control de las nuevas tecnologias, pues
aunque llevamos afios conviviendo con ellas: en nuestra vida privada, en el trabajo,
Administraciones Publicas, instituciones, etc...,, alin no hay una norma positiva que disponga
como actuar en caso de confrontacién de intereses en las relaciones inter privatos.

En el ambito laboral es frecuente que colisionen los derechos entre trabajadores y empresarios
ya que a veces, se nos olvida que en el momento de la celebracion del contrato se adquieren
derechos, pero también deberes por ambas partes.

Esta oposicion de derechos entre empresarios y trabajadores se genera cuando el empresario,
en el ejercicio de libertad de empresa (art. 38 CE) y del poder de direccién (art. 20.3 ET) vigila

1 El derecho del Trabajo es una rama del Derecho Espafiol que se encuentra entre el derecho publico
(regulacién impuesta por el Estado, como por ejemplo, el Estatuto de los Trabajadores) y el derecho
privado (contemporizado entre trabajadores y empresario) que regla entre empresarios y trabajadores y
ante organizaciones empresariales y asociaciones de los trabajadores.
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a los trabajadores para comprobar si desempefian la labor para la cual fueron contratados vy,
asimismo, velar por su patrimonio econdmico, lo que en multiples ocasiones lamentablemente
lleva a traspasar el limite del derecho a la intimidad del trabajador (art. 18 CE).

Respeto a la relacion laboral es necesario hacer algunas apreciaciones con carécter previo. En
primer lugar, la jurisprudencia detalla que “el contrato de trabajo no puede considerarse como
un titulo legitimador de recortes en el ejercicio de los derechos fundamentales que incumben
al trabajador como ciudadano” (STC 170/2013, FJ 32). Como apunta Palomeque Lépez “el
derecho a la intimidad del trabajador queda englobado en los derechos inespecificos o
personales”, es decir

[...Jatribuidos con cardcter general a los ciudadanos, que son ejercitados en el seno de
una relacion juridica laboral por ciudadanos que, al propio tiempo, son trabajadores vy,
por tanto, se convierten en verdaderos derechos laborales por razén de los sujetos y de
la naturaleza de la relacion juridica en que se hacen valer (1991, p. 31).

En segundo lugar, hay que remarcar que la intimidad de la persona (art. 14 CE) es un derecho
fundamental, que como sefiala Solozabal Echevarria “desde un punto de vista individual,
podemos decir que [...] estén ligados a la dignidad de la persona y son la proyeccién positiva,
inmediata y vital de la misma”, por tanto, “formarian parte del ntcleo basico, esencial e
irrenunciable de la proteccién juridica de cada individuo” (1991, p. 88). Este derecho
fundamental es propio de un Estado Social y Democratico de Derecho, y al estar protegido
por la CE goza de unas ciertas garantias; pero como bien matiza el TC “no son derechos
absolutos o ilimitados sino que, al contrario, vienen limitados, no sélo intrinsecamente por su
propia naturaleza y caracteristicas, sino también extrinsecamente por la existencia de otros
derechos constitucionalmente reconocidos” (Sala Franco, 2015, p. 312).

Las hipétesis de las que parte este trabajo son:

1. El poder de direccion del empresario en la actualidad se extiende a supuestos antes
insospechados. Las nuevas tecnologias han abierto unas posibilidades nuevas de intromisién
de la intimidad de los trabajadores. Por lo que cabe preguntarse si la colision del poder de
direccion con un derecho fundamental deja operativo este control o bien es posible ejercitar
ambas personas sus derechos sin vulneracién de ninguno de ellos.

2. En la actualidad parece que la normativa legal es insuficiente por no haber evolucionado
hasta adaptarse a los tiempos que vivimos. Hasta el momento, los conflictos surgidos entre
trabajadores y empresarios han sido resueltos por la jurisdiccion social causando, a veces,
desigualdades en los derechos de las personas. Por ello debemos cuestionar si necesitamos
una ley que establezca unos minimos de respeto a los derechos de los trabajadores, o por el
contrario y como algunas personas piensan la mejor solucién serfa la negociacién colectiva a
través de los representantes de los empresarios y de los trabajadores.

3. Normalmente, por ser Espafia un estado social y democratico de derecho la sociedad tiende
a preocuparse por los derechos de los trabajadores, pero serfa conveniente cuestionarnos si a
veces los trabajadores causan perjuicio a los empresarios, ya que a veces olvidamos que el
trabajo es un derecho de los espafioles y para ello necesitamos que las empresas sean
fructiferas.

A estas cuestiones trataré de responder al finalizar mi trabajo en el apartado de conclusiones.

Para llegar hasta el final del trabajo, estudiaré las diversas normas vigentes en el ambito
Constitucional, Civil y laboral, fundamentalmente, y veré la repercusién que tiene las normas
europeas en nuestra propia legislacién. Para un estudio mas préctico y real, recopilaré un
grupo de sentencias significativas que me ayuden a fundamenta las hipétesis de este trabajo.
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CAPITULO 1

EL DERECHO A LA INTIMIDAD
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CAPITULO 1

1.1. La evolucidon del concepto de intimidad.

Si bien no se conoce con exactitud a partir de cudndo se empieza a acufiar la idea de intimidad,
la mayoria de los autores coinciden en que, histéricamente, debemos remontarnos algunos
siglos atras; en concreto, hasta finales del Siglo XVII o principios del S. XVIII, pues se sitla a raiz
de las revoluciones burguesas.

Siguiendo con esta idea, el jurista y filésofo del Derecho espafiol, Pérez Lufio, afirmaba que:

La intimidad se configura como una aspiracién de la burguesia de acceder a lo que
antes habia sido privilegio de unos pocos; aspiracién que viene potenciada por las
nuevas condiciones de vida: de ahi que los caracteres que desde sus inicios van
conformando la idea moderna de intimidad se hallen estrechamente vinculados a las
necesidades y a la propia ideologia de la clase social que la reclama (2005, p. 327).

Esta nueva clase social, recién creada como fruto de la modernidad, pretendia salvaguardar su
privacidad y, a posteriori, su intimidad.

En relacion con la idea burguesa de intimidad, anteriormente comentada, es elocuente decir
que afios antes, el filésofo y revolucionario Engels ya habia reiterado ese derecho aunque
“sélo para un grupo selecto, pues para él, los obreros carecian de intimidad” (1973, p. 186).

Bien es cierto que, en nuestro pais, y debido a la fuerte ideologia religiosa, hay autores como
Truyol -Serra y Villanueva Echeverria que particularmente estiman que la intimidad ya tenfa
“raices anteriores a la burguesia, y asi vinculan su aparicién al fendmeno del cristianismo; en
concreto, al santo y doctor de la Iglesia Catdlica San Agustin o también llamado Agustin de
Hipona” (1975, p. 173).

En cuanto a esta idea se refiere Pérez Lufic sustenta que es posible esa aceptacidn, siempre
que, “se entienda la aceptacidon como autoconsciencia de la subjetividad y no en su
proyeccién juridica, como un conjunto de facultades o poderes atribuidos a su titular” (2005,
p. 327).

Con el transcurso del tiempo, el derecho a la intimidad se forja doctrinalmente, aunque, si
tenemos en cuenta la maxima inglesa, My home is my castle, podemos observar que este
privilegio alcanzado de intimidad, como bien afirmaba Engels en su articulo de la clase obrera
en Inglaterra, en sus inicios, no es un privilegio alcanzado para todos los hombres, sino sdlo
para las clases mas pudientes.

En relacién con todo lo anterior, es necesario decir, que la idea de intimidad se asocia con la
idea de propiedad y el derecho a estar sélo; pues se observa que “los Unicos aspectos de la
conducta humana que entrafian deberes y responsabilidades sociales son aquellos que afectan
a los demas. Mientras que en los aspectos que sélo conciernen al individuo, éste tiene derecho
a una absoluta independencia” (Mill, 1959, p. 251).

Desde el punto de vista juridico, y de manera indiscutible, el origen del derecho a la privacidad
se atribuye a dos jovenes abogados estadounidenses, Warren y Brandéis, que en su ensayo
the Right to Privacy, afianzaron la aptitud de estar solo, o de ser dejado en paz, es decir, the
right to be let alone (1890, p.193).

Esta fundamentacion tedrico- juridica constituye “la garantia del individuo a la proteccion de
su persona y a su seguridad frente a cualquier invasiéon del recinto a su vida privada y
domeéstica” (Warren y Brandéis, ibid., p. 219).

Con posterioridad, Brandeis cumpliendo con su cargo como juez, entronco este derecho en el
voto particular de la sentencia Omstead v United States, en la cual reconocid frente al
Gobierno, el derecho a la soledad del individuo. Afios después lo reconocié como derecho al
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EL DERECHO A LA INTIMIDAD

estar tan ligado a la Constituciéon Americana (fue uno de los pioneros de ella), en su cuarta
enmienda plasmé “la proteccién del derecho a la esfera privada del individuo, que garantiza a
los ciudadanos la seguridad de sus personas, domicilios y sus efectos frente a cualquier
intromisién indebida, ya sea por el estado o terceras personas” (1928, p. 11).

Este nuevo enfoque americanista se ve posteriormente y de manera plena, apoyado por Ruiz-
Giménez al puntualizar que

Si la intimidad es un valor fundamental del ser hombre, uno de sus bienes bdsicos, no
cabe duda de que ha de reflejarse en la existencia colectiva como un derecho natural o
fundamental, que el ordenamiento juridico debe proteger contra cualquier violacién
por parte de los demds hombres, y aun mds de las instituciones o comunidades que
éstos forman (1969, p. 10).

Asi pues, en 1965, el Tribunal Supremo de Estados Unidos afirmaba la existencia de un
especifico derecho a la intimidad, en la sentencia de Griswold v Connecticut, donde se
considera que una ley es inconstitucional por lesionar el derecho a la intimidad.

A nivel internacional, en el S. XX se reconoce la privacidad tras las Declaraciones
Internacionales de Recursos Humanos de 1948, que trata sobre la vida privada, y cuya
expresion se recoge en el articulo 17 de la Declaracion de Derechos Civiles y Politicos de 1966 y
en el articulo 11 de la Convencién Americana de Derechos del Hombre.

A partir del reconocimiento internacional los paises europeos que se encontraban en plena
post-guerra y muchos paises americanos comenzaron a incorporar el derecho a la intimidad en
sus constituciones.

Pais Aho
Venezuela 1961
Bolivia 1967
Ecuador 1967
Egipto 1971
Cuba 1976
Portugal 1976
Espafia 1978
Chile 1980 .
Paraguay 1987
Peru 1993
Argentina 1994

Tabla 1:
Elaboracién propia: Paises que recogieron el derecho a la intimidad en sus constituciones

Con posterioridad a nuestra CE, en 1984, se reconocid el derecho a la intimidad en la
Declaracion Universal de Derechos Humanos; y en 1996, se reconocié por la OIT que los
trabajadores también tienen derecho a la proteccidon de su vida privada.

1.2. Indeterminaciéon del concepto de intimidad

Es practicamente imposible dar una definicién undnime y taxativa de intimidad puesto que
este derecho no aparece descrito en ninguna norma positiva: ni en la Carta Magna (CE), ni
inexplicablemente, en la Ley Organica 1/1982, cuya funcidn era desarrollar la CE en materia de
derechos fundamentales.
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CAPITULO 1

Lo que si que estd claramente delimitado, es que es un derecho subjetivo de la personalidad
que pretende proteger la integridad personal, en su vertiente espiritual o, lo que es lo mismo,
s6lo poseen este derecho las personas fisicas. Dentro de las personas fisicas hay que hacer un
inciso pues constitucionalmente se considera persona fisica hasta el fallecimiento de la misma,
pues este derecho “con la muerte deviene inexistente” (STC 231/1988, FJ. 32); lo cual no
quiere decir, que los herederos no puedan defender la intimidad de las personas fallecidas,
sino que tendran un derecho subjetivo de origen legal pero no constitucional.

De esta forma las personas juridicas y sociedades mercantiles, no pueden defender su derecho
a la intimidad, pues carecen de él.

Asimismo, el concepto de intimidad estd sometido a un continuo devenir. No obstante
podemos caracterizarlo teniendo en cuenta los siguientes aspectos:

Evolucidn histérica: como he sefialado en el apartado anterior, la intimidad se va
transformando en funcién de los ideales de sus habitantes. Los cudles, en un primer momento,
trataban de proteger su privacidad personal (estar sélo). Posteriormente, la intimidad familiar,
es decir, “determinados aspectos de la vida con otras personas, como la que se guarda una
especial y estrecha vinculacién, como es la familia, aspectos que, por la relacién o vinculo
existente con ellas, inciden en la propia esfera de la personalidad del individuo” (STC
231/1988, FJ. 42); y actualmente, la intimidad en cualquier ambito, incluso en las relaciones
laborales, como pone de manifiesto la STC 98/2000, FFJJ 62 a 92. Aunque esto ultimo no fue
siempre asi, ya que, el Tribunal Constitucional estipulé que la intimidad no comprende en
principio los hechos referidos a las relaciones sociales y profesionales en que se desarrolla la
actividad laboral (STC 186/2000, FJ. 62).

Denominacién del derecho: es uno de los aspectos mas discutidos para tener una definicion
exacta de intimidad, pues es adaptada por cada pais acorde al pensamiento social. Si hacemos
un breve recorrido geografico comenzando por Inglaterra ( cuna madre de este concepto) esta
la “privacy anglosajona”, si acudimos al derecho francés nos encontramos con la “vie priveé”,
es decir, “el derecho del individuo de tener una esfera secreta de vida, de la que tenga el
poder de alejar a los demas” (Carbonnier, 2004). En lItalia, Novoa Monreal, afirma que
Rescigno, contemplaba “la Riservatezza”, como “la pretensién del individuo de ver impedida
la curiosidad de otros, prohibiéndose la indiscrecion y la publicidad no querida, el
conocimiento y la divulgaciéon de las vicisitudes personales y familiares”. (Novoa Mohreal,
1989, p.39).

En este aspecto, es preciso resaltar que incluso hoy en dia se confunde la privacidad con la
intimidad, mds es preciso aclarar, que la intimidad estd vinculada con la dignidad de la persona
(art.10.1 CE), y como nucleo central de la personalidad, “es la facultad de exclusién de los
demas, de abstencion de injerencias por parte de otro, tanto en que se refiere a la toma de
conocimientos intrusiva, como a la divulgacion ilegitima de estos datos” (STS 8876/2011, FJ.
62), necesario, segun las pautas de nuestra cultura para mantener una calidad minima de la
vida humana” (STC 89/2006,FJ.32). Por el contrario, el derecho a la privacidad no es aceptado
por nuestra CE, aunque si lo recoge el articulo 12 de la Declaracién Universal de los Derechos
Humanos "nadie sera objeto de injerencias arbitrarias en su vida privada, su familia, su
domicilio o su correspondencia, ni de ataques a su honra o a su reputacién. Toda persona tiene
derecho a la proteccidn de la ley contra tales injerencias o ataques". Es un concepto que, tal y
como apunta, Matia Portilla, “guarda conexién con el libre desarrollo de la personalidad [...],
que debe realizarse sin interferencias provocadas por particulares o poderes publicos, es decir,
con la voluntariedad de controlar la informacién que se puede difundir o no”, idea
conceptuada en el derecho espafiol como autodeterminacién informativa (2013, p. 544). O lo
que es lo mismo, es la “ libertad de todo ser humano de modular nuestra intimidad, de decidir
las barreras o limites de ésta, seleccionando aquellas experiencias vitales que se desea
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reservar para si, excluir o preservar del conocimiento ajeno” (Cabezuelo Arenas, 1998, p. 434).
Asi mismo, este derecho estd muy relacionado con el derecho al olvido y el derecho al silencio,
tan en auge en nuestra sociedad.

La intimidad como derecho no es idéntica para todas las personas: por ello, la STC 7669/1986,
FJ 72 afirma que la “delimitacion de la esfera de la intimidad es eminentemente relativa y ha
de ser el juzgador quien, en referencia a cada persona y atento a las circunstancias del caso,
jurisprudencialmente delimite el &mbito de proteccion”, un claro ejemplo de subjetividad es la
de los personajes publicos que pueden “sufrir mayores intromisiones en su vida privada que
los simples particulares [..] aunque eso no significa que pierdan su derecho a la intimidad
personal o familiar”. (STC 197/1991 FJ.4¢2).

No es un derecho absoluto como no lo es ningun derecho fundamental: en efecto, puede
“ceder ante la prevalencia de otros derechos como el de la informacién, cuando se refiera a
hechos con relevancia publica” (STC 127/2003, FJ2 8), o verse restringido cuando una persona
establece una relacién juridica- privada, o cuando se someten a un régimen especial con los
poderes publicos, en el caso de los funcionarios (Matia Portilla, p. 547). Siempre que el
derecho ceda a favor de intereses constitucionales o se recorte, debe justificarse como
“medidas necesarias para lograr el fin legitimo previsto, proporcionado para alcanzarlo y, en
todo caso, respetar el contenido esencial del derecho” (STC 57/1994, F1.62 y 143/1994, FJ26).

Existen nociones dispares de intimidad personal:

— Intimidad corporal: “forma parte de la intimidad personal, segin sefala el TC, la
intimidad corporal, de principio inmune en las relaciones juridico-plblicas que aqui
importan, frente a toda indagacién o pesquisa que sobre el propio cuerpo quisiera
imponerse contra la voluntad de la persona, cuyo sentimiento de pudor queda asi
protegido por el ordenamiento” (STC 37/1989, FJ. 79). La intimidad corporal que la CE
protege, responde a estimaciones y criterios arraigados en la cultura de la propia
comunidad (STC 57/1994, Fl. 4). No puede entenderse como intromisién aquellas
actuaciones que, por las partes del cuerpo humano tengan que ser operadas” (STS
5731/2012, FJ.39).

— Salud: “el derecho a la intimidad comprende la informacién relativa a la salud fisica y
psiquica de las personas” (STC 70/2009, FJ. 29).

— Econdmica: “no cabe duda de que, en principio, los datos relativos a la situacion
econdmica de una persona entran dentro de la intimidad constitucionalmente
protegida” (STC 233/1999, FJ. 79).

— Datos personales: relativos a una persona individualmente considerados, estan dentro
de la intimidad constitucionalmente protegidos: ideologia, orientacion sexual,
aficiones y creencias religiosas.

1.3. éEs suficiente la legislacion vigente?

El punto de partida, en cuanto a legalidad se refiere, es la Constitucion Espafiola, pues es
precisamente su articulo 18 el que “garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y
familiar y a la propia imagen”, y especificamente en este trabajo, es relevante el apartado 4¢:
“La Ley limitard el uso de la informdtica para garantizar el honor y la intimidad personal y
familiar de los ciudadanos y el pleno ejercicio de sus derechos”.

Ante la inexactitud de la norma suprema y la obligatoriedad del art. 8.1 CE respecto a
desarrollar los derechos fundamentales por ley orgénica, se redactd la LO 1/1982, que desde el
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punto de vista del derecho civil, el honor, la intimidad personal y familiar y la propia imagen
de las personas”.

Esta ley ha recibido fuertes criticas, bajo mi punto de vista todas ellas justificadas, debido a
que no ofrece un concepto claro y preciso de intimidad sino que, tal y como reitera Cabezuelo
Arenas, aumenta la confusién al consagrar en el art. 2. 1 que “la intimidad quedara delimitada
por las leyes y por los usos sociales atendiendo al @&mbito que, por sus propios actos, mantenga
cada persona reservado para si misma o su familia” (1998, p. 19).

Esta idea también es fuente de preocupacién para De Cossio y Corral, De Cossio y Martinez y
Castro Alonso, que consideran que hay una “crisis de la ley patente en la restriccién de la
autoridad de ésta, a traves de la actividad del Poder Jurisdiccional”. Un claro ejemplo, de ello,
es el texto legal, anteriormente, mencionado (LO 1/1982) que

[...] no sélo no desarrolla los derechos elevados a rango de fundamentales, sino que no
ofrece unos conceptos basicos de los mismos que puedan ser complementados
posteriormente por Jueces y Tribunales, sino que pone en manos de éstos Ultimos la
delimitacion de los derechos (1991,p. 117).

Hace notar el profesor Diez- Picazo, que

[...] lainconcrecion de la ley y la pluralidad de componentes de realidades, que pueden
acogerse a ese denominador comun que es la intimidad de cada individuo:
sentimientos, valores, ideas politicas, convicciones religiosas y sexuales [..] es
verdaderamente peligrosa y representa un obstaculo para la defensa de los derechos
de las personas (1971, p. 726).

Derechos que, sin lugar a dudas, y apoyando la reflexién que hace Claveria Gosélbez (1983)
sobre los derechos de la personalidad, chocan con los articulos: 9.2, 14 y 32 CE; pues ambos
defienden la igualdad real de todos los ciudadanos, asi pues, “es incongruente e
inconstitucional, remitirse a criterios que pueden generar desigualdades probablemente no
gueridas por los particulares afectados”.

En resumen, se puede decir que dependiendo de quien lo estime oportuno, el dejar la
decision de vulneracién de intimidad en manos de los jueces tiene ventajas (analizar cada caso
especificamente) o inconvenientes (la subjetividad del juez que dicte sentencia); pero lo que
es indudable es que al no ser conceptos taxativos existe jurisprudencia dispar en la materia.

Desde el punto de vista del derecho penal, esta la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre,
del Cédigo Penal (en adelante CP) va un poco mds alla que las demds normas legales que
protegen la intimidad de las personas, sobre todo si esa vulneracion es derivada de las nuevas
tecnologias, pues contempla en sus articulos 197,198 y 199, la interceptacién de los correos
electronicos, y penaliza la grabacidn de imagen y soportes de escucha. A pesar de ello, no
desarrolla si la actuacion del empresario, en base a su poder de direccidn, queda fuera de este
contexto, o por el contrario, debheria estar penado como si de un tercero se tratara.

En el ambito laboral, hay algunas leyes que hacen referencia a la intimidad del trabajador, pero
ninguna de ellas, frente a las nuevas tecnologias utilizadas por el poder de direccién.

Podemos citar:

— El Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (ET), en sus articulos: 4 e, 8.3.3,
18, 20y 50.

— El Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de Agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (en adelante,
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LISOS), en sus articulos: 8.11-13, 9.2 y 12; ambos reconocen que las faltas que supone
el quebrantamiento de la intimidad del trabajador, por parte del empresario.

~ LaLey 31/1995, de 8 de Noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales (LPRL), en su
articulo 22.2 establece que “las medidas de vigilancia y control de la salud de los
trabajadores se llevaran a cabo respetando siempre el derecho a la intimidad y a la
dignidad del trabajador, y la confidencialidad de toda la informacién relacionada con el
estado de salud”.

— La Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre de Proteccién de Datos de Caricter
Personal: su principal objetivo es “garantizar y proteger, en lo que concierne al
tratamiento de datos personales, las libertades publicas y los derechos fundamentales
de las personas fisicas, y especialmente de su honor e intimidad personal y familiar”.

En el marco juridico internacional, la proteccion a la intimidad se halla en el Convenio Europeo
de Derechos Humanos y de las Libertades Fundamentales, en concreto, el articulo 8: “Toda
persona tiene derecho al respeto de su vida privada y familiar, de su domicilio y de su
correspondencia”. Este tratado pactado en Roma en 1950, ha sido ampliado por varios
protocolos, entre ellos, el mds descollado, el firmado en Estrasburgo en 1983 para abolir la
pena de muerte.

Para concluir, a nivel personal considero, firmemente, que en nuestro pais hay bastante
diversidad de normas dispositivas, mas ninguna de ellas lo suficientemente aclaratoria y
explicativa que regule al pormenor el derecho que nos concierne.

1.4. La necesaria relacién con otros derechos fundamentales: honor y
propia imagen.

Es indiscutible que la intimidad estd estrechamente relacionada con la propia imagen y el
honor, lo que se demuestra en que comparten norma reguladora ya que ambos derechos
emanan de la dignidad humana (art. 10 CE) y se vinculan a la integridad fisica y moral de la
persona (art. 15 CE).

A pesar del haber nexos de unién, ambos derechos tienen ciertas particularidades que les
diferencian sustancialmente.

La propia imagen: es el derecho, de los dos mencionados anteriormente, que mayor relacion
tiene con la intimidad, pues asi nos lo hace saber la STC 156/2001, FJ. 3¢, al afirmar que
“mediante la captacion y reproduccién de una imagen pueden lesionarse al mismo tiempo el
derecho a la intimidad y la propia imagen”. La razén juridica de ello, es que al difundir una
imagen en la que se reconozca a la persona, se pueden desvelar ciertos conocimientos que la
persona queria mantener dentro de su esfera privada (STC 83/2002, FJ.3). Pues realmente, asi
se define constitucionalmente este derecho, “capacidad de impedir que su imagen se capte y
difunda” (STC 99/1994, FJ.52). Otro factor a tener en cuenta es que, como reitera el TC, “con
la proteccion de la imagen se salvaguarda las manifestaciones de la persona, a través de su
imagen, su identidad o su voz” (STC 12/2012, FJ.5%).

Pero, también es posible que la difusion de la imagen afecte al honor de la persona, si en ella
se menoscaba la dignidad, se ridiculiza o se atenta contra la estima personal.

A menudo, el derecho a la propia imagen suele verse entredicho por su concurrencia con dos
derechos: el derecho a la informacién y el poder de direccion del empresario. En primer
lugar, el derecho a la informacion, es decir, la difusién de aquellos hechos que merecen ser
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considerados noticiables (STC 76/2002, FJ.22), pues por su relevancia social goza de cierta
preferencia legal; para que la informacién sea constitucionalmente protegida debe ser “veraz,
es decir, contrastada, mostrando la diligencia profesional del periodista” (STC 76/2002, FJ.22).
Y en Ultimo lugar, pero no por ello menos importante, en el mundo empresarial, se puede
limitar la imagen del trabajador a través de la vestimenta laboral, puesto que el TC “no
descarta que las empresas puedan influir en el aspecto fisico de sus trabajadores si se
contempla en el contrato de trabajo o se deriva de las funciones propias” (STC 99/1994, FJ. 69)
siempre y cuando la vestimenta no ridiculice o menosprecie la dignidad del trabajador.
También se puede hollar la intimidad del trabajador a través de la captacion de imédgenes en el
puesto de trabajo, entre otras.

No se considerard transgresién de la propia imagen, si esta expresamente autorizado por la ley
o cuando hay consentimiento del titular, consentimiento que deberd ser “libre, inequivoco,
especifico e informado” (STC 135/2014, FJ.39).

El honor: es un concepto juridico indeterminado “irrenunciable, inalienable e imprescriptible”
gue se ajusta a las normas, valores e ideas sociales vigentes en cada momento (STS 180/1999,
FJ.42) al igual que los anteriores derechos; y se relaciona con la reputacion y la fama de una
persona, por ende, es el derecho que mas representa a la dignidad de la persona. En otras
palabras, se podria decir que el honor es la consideracidon que tiene la sociedad sobre un
individuo en concreto e incluso nosotros mismos dentro de la sociedad.

Dentro de este derecho se debe, separar, estos dmbitos:
— Derecho Subjetivo: la estima de cada uno de nosotros, desde dentro (autoestima).

— Derecho Objetivo: la opinién que los demds tienen de nosotros, desde fuera
(reputacidn).

Se agrede el derecho al honor a través de la libertad de expresién (verbal o escrita), siempre
que denigre al sujeto o se ultraje su fama. Para atentar contra este derecho no es necesario
que se lesione la intimidad del trabajador, pues puede concebirse al desvelar o traer a colacion
hechos ocurridos afios atrdas para dafar su prestigio laboral, derecho que estd
constitucionalmente protegido por el articulo 18.1 CE pues

“la actividad profesional suele ser una de las formas mas destacadas de manifestacidn
externa de la personalidad y de la relacién del individuo con el resto de la colectividad,
de forma que la descalificacidén injuriosa o innecesaria de ese comportamiento tiene un
especial e intenso efecto sobre dicha relacion y sobre lo que los demdas puedan pensar
de una persona, repercutiendo tanto en los resultados patrimoniales de su actividad
como en la imagen personal que de ella se desprende” (STC 180/1999, FJ. 59).

Obviamente, “no toda critica o informacidn sobre la actividad laboral o profesional de un
individuo constituye una afrenta a su honor personal” (STC 180/1999, FJ. 52). La proteccién
que ampara la CE son las “criticas que, pese a estar formalmente dirigidas a la actividad
profesional de un individuo constituyen en el fondo una descalificacién personal”, o “suponen
infamias contra la misma” (STC 180/1999, FJ. 59).

Como ya he sefalado antes la intimidad, el honor y la imagen a veces se entremezclan. Con
frecuencia vemos en las sentencias que se utilizan con caracter general para todos los casos sin
concretar el derecho fundamental afectado realmente.
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2.1. Concepto de poder de direccion

El poder de direccién es la capacidad o facultad que tiene el/la empleador/a® como titular, o la
persona en la que éste delegue, de especificar las funciones propias de cada puesto y de dar
las directrices oportunas e indispensables a sus trabajadores para alcanzar la mejor
organizacidn productiva y asi velar por sus intereses econdmicos.

Este poder emana del contrato de trabajo y estd reconocido constitucionalmente en nuestro
pais.

En caso de que se produzca algln tipo de incumplimiento contractual por parte del trabajador,
por no realizar con diligencia sus tareas, el empleador podrd sancionar disciplinariamente a
éste. Aunque bien es cierto, que dependiendo de la cualificacién técnica que posee el
trabajador y de las prestaciones que realice, la intensidad del sometimiento al poder de
direccién sera mayor o menor.

En definitiva y tal y como apunta la STC 98/2000, en su FI? 5, el poder de direccién del
empresario es imprescindible para la buena marcha de la organizacién productiva.

2.2. Los fundamentos del poder de direccién

Los principales articulos que sustentan, legalmente, el poder de direccién en nuestro pais son:

En primer lugar, el articulo 38 de la Constitucién reconoce la libertad de empresa y, por ende,
la de defender la productividad para salvaguardar su propia economia.

Para poder hablar de empresa, primero debemos hablar de la persona que crea dicha empresa
(empresario) y es precisamente el articulo 1 ET quien regula la figura del empresario, que sera
“toda aquella persona fisica o juridica, comunidad de bienes que reciban la prestacién de
servicios por cuenta ajena. Ademas, este articulo establece que prestaciones de servicios entre
dos personas son consideradas laborales, o por el contrario, excluidas de ese ambito.

El articulo 20 ET establece que el empresario se sometera a la CE, a las leyes, a lo convenido
en las mesas de negociacién (convenios colectivos) y a lo pactado en los contrato de trabajo, y
a cambio de ello, podra adoptar las medidas de vigilancia y control que estime oportunas para
verificar la aptitud laboral de los trabajadores; siempre ambas partes deberan actuar siguiendo
el principio general del Derecho de buena fe (concepto indeterminado juridicamente que da
lugar a controversias laborales que a menudo acaban concluyendo en los juzgados sociales),
Este derecho estd inversamente relacionado con el articulo 5 ET, pues en él se reconoce como
deber basico de los trabajadores acatar las directrices del empresario, siempre y cuando no
suponga un grave peligro para él, atente contra la dignidad de éste o genere un acto ilicito®. En
éstos ultimos casos el trabajador podrd negarse siguiendo el principio “solve et repete”
aplicado doctrinalmente en nuestro pais.

2 El término “empleador”, se utiliza por primera vez en textos juridicos en lengua espafiola en la

legislacién laboral de algunos paises hispanoamericanos. En nuestras leyes de trabajo no aparecié hasta
el Estatuto de los Trabajadores de 1980. Aunque la ley recoge el término empleador y empresario de
igual forma, es mas preciso decir empleador, pues por empresario se entiende al “inversor monetario” y
por empleador a la persona que invierte en recursos econdmicos, materiales y humanos para cubrir una
parte de la demanda del mercado y cuando éste no consigue abarcar toda la produccién, da ocupacién
efectiva a sus trabajadores. Martin Valverde, Rodriguez — Safiudo Gutiérrez, & Garcia Murcia (2015, p.
222).

* El trabajador podré negarse a cumplirlas, sin incurrir en desobediencia, cuando el empresario actuie
con manifiesta arbitrariedad y abuso de derecho. (TS 28 de Nov de 1989, FJ2. 2).
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2.3. Contenido del poder empresarial

Siguiendo a Martin Valverde, Rodriguez — Safiudo Gutiérrez, y Garcia Murcia (2015) podemos
afirmar que el poder de direccidn, actualmente, tiene las siguientes manifestaciones:

En primer lugar, es un poder reglamentario, pues asi lo establece el articulo 20 ET, que permite
dictar ordenes e instrucciones en la empresa: a nivel particular (un solo trabajador) o a nivel de
la pluralidad en su conjunto (todos los trabajadores).

Instrucciones (anteriormente denominadas Reglamentos de Régimen Interior): se utilizan para
organizar el esqueleto empresarial, es decir, el nimero de trabajadores, las categorias
profesionales, funciones de cada categoria, etc..., asi como la estructura técnica de la empresa.

Ordenes: son imposiciones, mds especificas que las anteriores, hacia un trabajador o una
minoria de trabajadores. Su funcién, con frecuencia, es solventar dificultades propias de un
puesto de trabajo, por ejemplo, por ser un empleado nuevo en la empresa o cuando se
produce un cambio en la maquinaria para adaptarse a las nuevas tecnologias. Si el empresario
dicta drdenes es logico pensar que se encargard, bien el mismo o la persona en la que delegue,
de vigilar y controlar que la plantilla lleve a cabo sus deberes contractuales.

Ademds, es un poder disciplinario (art. 58 ET) pues el empresario tiene la potestad de
sancionar a aquellas personas con las que tiene una relacion laboral y que no cumplan el
cometido pactado en el contrato de trabajo. La penalidad variard en funcién de la graduaciéon
en la que se encuentre la falta en el convenio colectivo que regule la empresa y de las
disposiciones legales. Si dichas faltas fueran graves o muy graves deberan notificarse al
trabajador y a los representantes de los mismos por escrito, y siempre haciendo constar los
hechos imputados y la fecha en la que se cometieron. Todas las faltas podran ser revisables
ante la jurisdiccién competente (Juzgado de lo Social) cuando el trabajador apele a la tutela
efectiva.

Por dltimo, es un poder de variacion o también denominado “ius variandi”, pues el empresario
puede modificar las condiciones de trabajo de los empleados e incluso llegar a extinguir el
contrato de trabajo por razones econémicas (presentes o futuras de forma inminente),
técnicas, organizativas o de la produccién.

Por “condiciones del contrato” se debe entender todas aquellas que figuren en el contrato de
trabajo pues asi lo dispone el articulo 41 ET, por tanto, la jornada de trabajo, el horario, el
régimen de trabajo a turnos, sistema de remuneracién y cuantia salarial, sistema de trabajo y
rendimiento y las funciones (siempre que no se exceda de los limites que establece la
movilidad funcional, geografica y modificaciones sustanciales en los articulos 39,40 y 41 del
mismo texto legal (pp. 256-257).

2.4, Sujetos afectados por el poder de direccién

El poder de direccion no podria llevarse a cabo sin un contrato de trabajo, en el cual existen
dos partes claramente diferenciadas: el empleador (persona fisica o juridica que aporta capital
y tiene a su cargo trabajadores) y el empleado (persona que aporta la mano de obra a la
empresa). A pesar de ello, no debemos olvidar, que la relacién de trabajo es una relacién
juridica sinalagmdtica, es decir, que genera obligaciones reciprocas a ambas partes, o lo que es
igual, que ambas partes son deudoras y acreedoras al mismo tiempo.

En el ambito laboral, el empresario es deudor de la remuneracién que corresponde al
trabajadory, a su vez, acreedor del trabajo del mismo y viceversa.
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2.5. Poder limitado y reglado

Como se viene reiterando en el derecho laboral y en este trabajo en concreto, no hay derechos
absolutos y el poder de direccién no es la excepcién. Al igual que muchos, es un poder
limitado y reglado con el fin de proteger al trabajador, debido a, que es la parte “débil” de la
relacién contractual.

Por tanto, desde la perspectiva de la figura del trabajador como persona y asalariado, Alvarez
de la Rosa (2012) menciona los siguientes limites a este poder:

El mds importante es la dignidad de la persona (art. 10 CE) puesto que “es el fundamento
Constitucional que consolida todos los demas limites al poder de direccién” (ibid., p. 563), ya
que protegiendo la dignidad del trabajador, el empresario no atentard contra la intimidad (art.
18 CE), contra la ideologia personal del trabajador, entre otras.

En segundo lugar, la igualdad de trato y no discriminacién {art. 4.2 cy 17.1 ET) es otro limite
que deriva huevamente de la dignidad del trabajador como persona, y que “no predica la
igualdad sino la prohibicidn de la desigualdad fundada en la arbitrariedad, sin soporte objetivo
y razonable” ( ibid., p. 564). Algo muy frecuente, desgraciadamente, en las relaciones laborales
en algunos trabajadores por tener una categoria profesional inferior, por su raza e ideologia.

Muy importante también es_el acoso que desde hace unos afios es una de las lineas divisoras
que mas se traspasan en la vida real por parte de los empresarios hacia sus subordinados
jerarquicamente hablando, por razén de sexo, raza, religion, discapacidad, orientacidn sexual,
etc...

Asimismo, no siempre el acoso es verticalmente descendiente (bossinglya que puede
producirse a nivel horizontal entre compafieros de la empresa, por lo tanto, el empresario en
base a su poder de direccién no sélo debe respetar a su trabajador/a si no que se encargara de
eliminar cualquier actitud ofensiva, humillante e intimidatoria entre sus trabajadores, pues
sera a él a quién se le responsabilice, ya que es el encargado de vigilar y velar por los
derechos de los trabajadores de su empresa.

Con poca frecuencia, pero también posible, es el acoso vertical ascendente, es decir, uno o
varios trabajadores hostigardan u humillarén al poder de direccion.

Las notas caracteristicas del acoso son: (STSJ 4107/2014, Fje3):
“La intencidn de dafiar ya sea del empresario o de los directivos”.
— La produccion de un daio en la esfera de los derechos personales méas esenciales”.
— Caracter complejo, continuado, predeterminado y sistemdtico”.
Dentro del acoso en el trabajo, se debe distinguir entre:

— El acoso moral o “mobbing”, es decir, “situacién en la que una persona o grupo de
personas ejercen una violencia psicoldgica extrema de forma sistematica (al menos
una vez por semana) durante un tiempo prolongado (mds de seis meses) sobre otra
persona en el lugar de trabajo” {Leymann, 2013). Jurisprudencialmente no se suele
establecer cuantas veces por semana o durante cuanto tiempo hay que sufrir acoso
para que se pueda clasificar como tal, si bien es cierto que,

[L]a calificacién de Mobbing ha de reservarse para los casos en que hay
una acoso sistematico, repeticion de determinadas conductas con una cierta
duracién en el tiempo y puesta en practica con la intencion de minar la autoestima
del trabajador, asociado normalmente a la finalidad de hacerle romper la relacién
laboral {lo que no significa) que la finalidad tenga que estar predeterminada, puede
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también establecerse y calificarse la situacion cuando se enquista la relacién en
unos parametros de ataque, reproches y humillacién repetida, deliberados, que
aparentemente para el trabajador no resultan explicables (STSJ 5089/2014, FJ2 6).

— Elacoso Sexual:

[E]s la conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos basados en el sexo
que afectan la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo, que puede incluir
comportamientos fisicos, verbales o no verbales, no deseados. Lo que caracteriza la
reprobacion del acto es la cualidad de no deseado, de forma que es el propio
individuo el que ha de determinar el compartamiento que le resulta ofensivo. Asi,
las actitudes verbales, no verbales o fisicas relacionadas con la conducta sexual, son
perversas en cuanto transgreden una norma de comportamiento que exige el
respeto al limite impuesto por cada uno respecto a su dignidad, su intimidad o su
accesibilidad a determinadas acciones, practicas o insinuaciones. (SAN 196/2011,
Fi2 )y (SJS 915/2014, FJe2).

La Proteccidn de datos también es otro de los limites en las relaciones laborales y ademés que
se vulnera frecuentemente. Se rige por la LOPD (Ley Orgénica 15/1999) y por el Real Decreto
1720/2007, de 21 de diciembre (RDLOPD) que desarrolla la ley anteriormente mencionada al
igual que cualquier dato de cardcter personal de un ciudadano. Ademas, la Agencia Espafiola
de proteccién de datos, redactd una guia especificamente en el ambito de las relaciones
laborales para ayudar a los empresarios en el tratamiento de datos y para dar a conocer a los
trabajadores que datos son obligatorios o voluntarios de dar.

Por “datos de cardcter personal” no ha de entenderse el nombre y apellidos, funciones y
puestos desempefiados, direccién postal o electrdnica, teléfono y fax de los trabajadores (art.
2.2 RDLOPD); por el contrario el DNI o NIF si se considera un dato privado que el trabajador
podra ceder al empresario de manera voluntario, pues se considera que no es necesario para
la comunicacion entre el empresario y éste. Asi pues, datos relacionados con la ideologia, raza,
orientacion sexual tampoco serdn obligatorios de contestar, pues se trata de evitar
discriminacion alguna entre los trabajadores.

Antes de la recogida de datos, se debera informar a la persona implicada del tratamiento de
datos, su finalidad, y la forma de proceder para acceder a ellos “habeas data”, de modificarles
y cancelarles; pues se sustenta sobre el consentimiento del trabajador (consentimiento libre e
inequivoco). También se le informara de la aparicion de nuevas finalidades y tratamientos de
datos.

El dltimo de los limites que se menciona es el control de la prestacion, la vigilancia v los
registros: respecto a este apartado sélo avanzaré que los registros personales, el control de la
prestacion y la vigilancia de la salud de los trabajadores por parte del empresario en la mayoria
de los casos estudiados se aplica indistintamente a los trabajadores por cuenta ajena y a
aquellos que estan unidos a la Administracion Publica (funcionarios); més es posible que en
ciertas ocasiones haya distinciones por tratarse de una relacion especial (relacién
vinculada a la administracion). Si asi fuere haré mencién a esta diferenciacién. Para una mayor
practicidad del trabajo haré una breve descripcién de la legislacién pertinente y, a
continuacion, veremos la jurisprudencia, pues por norma general suele haber disparidad de
opiniones entre los ponentes.
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3.1. Planteamientos de confrontaciones de derechos en el lugar de trabajo

Los supuestas de hostilidad entre empresario y trabajador pueden ser innumerables, por ello,
he realizado un barrido jurisprudencial con los casos mas frecuentes por los drganos
jurisdiccionales del orden social, en sentido ascendente, hasta las maximas autoridades, pues
ellas son las garantes finales de los derechos fundamentales y libertades publicas de las
personas fisicas.

Esta forma de proceder se debe a tres motivos, principalmente:

1) Conocer si la tutela judicial efectiva que avala derechos fundamentales es aplicada
en los primeros drganos jurisdiccionales.

2) Parangonar los argumentos de los ponentes a la hora de dictar sentencia sobre un
asunto en concreto.

3) Dar mayor sentido comun al trabajo, pues la teoria dista bastante a la practica de
la vida real.

ACOSO SEXUAL

SIS

STS)

STS

STC

STEDH

SJS de Madrid
314/2004 de 1
de septiembre.

STSJ de Cataluria
4393/2002 de 11
de junio,

STS 830/2014 de
28 de noviembre.

(desfavorable

STC 224/1998 de
24 de noviembre.

(favorable para la

(favorable para la | {favorable parala | parala empresa trabajadora
trabajadora trabajadora demandante) demandante).
demandante) demandante)
LIBERTAD SINDICAL
SJS de Madrid de | STSJ de Catalufia ATS de 21 de STC 44/1999 de
162/2007 de 14 | 3259/2015 de 20 enero de 2009 22 de marzo.
de jumies deimaye: 2235;3808 (favorable para el
(favorable para el (desfavorable ) trabajador :
trabajador para la empresa | (favorable para la demandante)
demandante) demandante) Unidn General de
Trabajadores)
REGISTROS PERSONALES
SJS de Cataluiia STJde Navarra | STS 802/1994, de | STC 272/1994 de

760/2012 de 26 92/2006, de 18 | 14 de diciembre 17 de octubre.
de julio. de abril. de 1994, [dsxfavarabile
(favorable para el (desfavorable {(favorable para la para el -
trabajador para la empresa | empresa trabajador
demandante) demandante) demandante). demandante)
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MONITORIZACION ORDENADOR

SJS de Cantabria
(Santander)
612/2005, de 1
de diciembre.

{favorable para la
empresa
demandada)

STS] de Pais
Vasco
1757/2015, de
29 de
septiembre.

(favorable para la
empresa
demandada)

STSde 8 de
marzo de 2011
(Rec.
1826/2010).

{favorable para el
trabajador
demandado)

STC 241/2012, de
17 de diciembre.

( favorable para
la empresa
demandada)

STDH de 12 de
enero de 2016
(demanda n®
61496/08).

( favorable para
la empresa
demandada)

VIDEOVIGILANCIA

SJS de Andalucia
(Sevilla)
46/2015, de 26
de febrero

(favorable para el
trabajador
demandante)

STSJ Andalucia
2721/2015, de 4
de noviembre

(desfavorable
para el
trabajador
demandante)

ATS 44/2014, de
8 de julio

{favorable para la
empresa
demandada)

STC 39/2016, de
3 de marzo

(favorable para la
empresa
demandada)

DATOS RELATIVOS A LA SALUD DE LOS TRABAJADORES

SJS de Cantabria
(Santander)
253/2010, de 20
de abril

(favorable para
la empresa
demandada)

STSJ de
Andalucia
1657/2008, de
12 de mayo

(favorable para la
empresa
demandante)

STS de 10 de
junio de 2015
{rec. 178/2014).

(favorable para la
empresa
demandada)

STC 196/2004, de
15 de noviembre.

{favorable para la
trabajadora
demandante)

STDH de 10 de
octubre de 2006.

(favorable para el
trabajador
demandante).

Tabla 2: Elaboracién propia

3.2. Registros personales

El empresario deberd someterse al articulo 18 ET para realizar los registros sobre los
trabajadores, sus taquillas, efectos particulares y vehiculos para no transgredir la dignidad e
intimidad del trabajador como persona, asi pues, el proceder deberd cumplir las siguientes

premisas:

En primer lugar, el empresario sdlo tendra potestad de realizar registros si ve peligrar su
patrimonio empresarial o si el resto de trabajadores de la empresa estuvieren en peligro, y
siempre que no existan otras medidas para satisfacer el interés empresarial (STS 802/1994, FJ2

1).

Ademas, los registros deberdn ser siempre dentro del centro de trabajo y dentro de la jornada
laboral; en caso contrario, si fuera al finalizar la jornada de trabajo, el empresario debera
acudir a las autoridades policiales y remunerar el tiempo dedicado durante el registro de igual
forma que el tiempo de faena.
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Asimismo, de vital importancia es la presencia de un representante legal de los trabajadores o
de un trabajador de la empresa para proteger la dignidad del trabajador.

Y se debera distinguir entre efectos personales “taquillas” que contienen objetos intimos del
trabajador de los espacios personales de la empresa, como por ejemplo, los armarios de
herramientas, despachos, entre otras.

Finalmente, si el empresario procediera a un registro ordenado respetando los derechos de
los trabajadores, la jurisprudencia admite que si éstos se negaran serd una causa de despido
disciplinario (STS de 28 de junio de 1990, FJ2 5).

Analisis de un supuesto de apertura de armario de herramientas: STS) de Cataluia
4813/2007 (Rec. 1224/2007). P.A contra Valeo Climatizacidn, S.A.

P.A prestaba servicios por cuenta ajena para la empresa Valeo Climatizacion, S.A, desde el afio
1988 con la categoria de personal de mantenimiento y es representante unitario de los
trabajadores de la empresa. El dia dos de marzo de 2006, el director general ordend a un
trabajador la apertura de un armario que contenia herramientas de P.A con el fin de encontrar
un cuter o bisturi no homologado y prohibido por la empresa, por orden de la inspeccién de
trabajo bajo al amparo de la normas de seguridad de los clteres de 12 de enero de 2006, y que
el trabajador utilizaba diariamente.

La empresa al no tener llave del armario abrid el candado con una mola y el trabajador al
enterarse de lo sucedido ejercitd al amparo de los articulos 14 y 18 CE y el 18 ET demanda
contra Valeo Climatizacion SA, y solicité que se declarara improcedente el despido, se le
readmitiera, se le indemnizara con 2.300€ por los dafios materiales y 1.200€ por los dafios
moralesy se le pidiera disculpas publicas.

El Ministerio Fiscal como parte del proceso entendié que ha habido vulneracién de derechos
fundamentales por varios motivos. El primero de ellos, es el momento de la apertura del
armario pues no habia representante legal de los trabajadores y P.A ese dia no trabajaba por lo
que no se encontraba en las dependencias empresariales. En segundo lugar, no existia por
parte de la empresa ninguna prohibicion de dejar objetos personales en las cajas de
herramientas. Asimismo, el Unico argumento transcendente fue la vulneracion de los articulos
14, 16, 28 de la CE.

El Tribunal reconoce que el empresario no estd apoderado para llevar a cabo registros
personales que afecten intimidades de los trabajadores sin ninglin pretexto, mas es necesario
determinar si el armario de las herramientas tiene caracter de “esfera intima” del trabajador,
pues todos los trabajadores tienen en la empresa dos taquillas donde guardan efectos
personales y un armario de herramientas, que fue éste Gltimo el registrado.

Fallo: El tribunal desestima el recurso de suplicacion pues considera que el armario de
herramientas al tener una funcién especifica ajena a los elementos personales del trabajador
y no ser una “taquilla” no goza de la proteccién del articulo 18 ET.

Anilisis de un supuesto de registro del despacho de un trabajador: STSJ de Castilla y Ledn
757/2002. J.M contra Citibank Espafia.

J.M prestaba servicios como técnico de nivel 5 en la empresa Citibank Espafia desde 1982.

En 2002, el trabajador recibié una carta de despido disciplinario por cometer faltas graves,
tales como: falsificar firmas, abrir cuentas con nombre de clientes pero cuyo beneficio era a
su favor, etc... Como respuesta a esa comunicacion, el trabajador acude a los Juzgados para
interponer demanda por vulneracion del derecho a la intimidad pues los papeles obtenidos
(pruebas que después fueron aportadas en el Juzgado de lo social por la empresa) habian sido
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encontradas en su despacho, por lo que argumento que se habia infringido el articulo 18 ET,
pues no habia ninglin representante legal de los trabajadores en ese “registro”. El juzgado de
lo social desestimé la demanda, por lo que la trabajadora acudié al Tribunal Superior de
Justicia de Castilla y Ledn.

Fallo: Este tribunal desestimd el recurso interpuesto por la trabajadora vy ratificé la sentencia
anterior. El principal argumento de los ponentes, es que el “registro” fue efectuado después
de haber sido despedida la trabajadora, y que, como argumentaba el juez “a quo” en la
primera instancia un despacho no es equiparable a una “taquilla”, pues no implica un
compartimento dedicado a guardar enseres personales del trabajador, sino que un despacho
es una dependencia de la empresa, y carece de ese plus de privacidad, por lo tanto, y no
menos importante, los documentos encontrados estdn directamente relacionados con la
actividad empresarial, por lo que en ningin momento atenta contra la intimidad del
trabajador.

3.3. La modulacién de los derechos fundamentales en la relacién del trabajo en el
ambito sanitario.

La intimidad del trabajador en el ambito sanitario puede verse entredicho en varios aspectos a
lo largo de la relacion laboral, a causa de los reconocimientos médicos. Mas es obligacién
inexcusable del empresario proteger a los trabajadores frente a los riesgos laborales y
“garantizar la vigilancia periédica del estado de salud del trabajador” (STC 196/2004, FJ2 9),
“mediante reconocimiento a cargo de personal médico de su confianza” (art.20. 4ET);
obligacion que debe realizarse segun los principios dispuestos a lo largo de la LPRL y que
recoge la guia de Gestién practica de Riesgos Laborales redactada por Serrano Garcia, J. M2 en
2010.

El primer principio es el de comodidad que reconoce que los reconocimientos médicos
deberdn ocasionar los menos inconvenientes posibles (dolor, incomodidad, molestias...) a los
trabajadores.

Ademas, las pruebas deberdn ser adecuadas (principio de adecuacién) y proporcionales al
riesgo que presenta el trabajo y las medidas de proteccién y prevencion.

Dichas pruebas deberdn llevarse a cabo por personal sanitario, competente y colegiado en su
profesién (principio de profesionalidad), que deberdn respetar el principio de privacidad, es
decir, “la informacién relativa a la salud fisica o psiquica de una persona, en suma, es no sélo
una informacion intima” (STC 202/1994, FJ22), sino que es especialmente sensible por afectar
a la intimidad y dignidad de una persona, asi como, poder ser motivo de discriminacién alguna
hacia el trabajador que posee una enfermedad. Asi pues, los reconocimientos médicos gozan
de la proteccion de la Ley de Proteccién de Datos, del Convenio n2 108 del Consejo de Europa
de 1981 (art. 6), de la Directiva 95/46/CE del parlamento Europeo de 1995, y por supuesto de
la Ley de Autonomia del paciente y de Derechos y Obligaciones en materia de informacién y
documentacion clinica (art. 2); puesto que, los trabajadores tienen derecho a que su historial
clinico sea secreto para el empresario y de ser informados sobre los resultados obtenidos en
los mismos.

Asimismo debe de primar el principio de gratuidad, ya que los reconocimientos deberdn ser
abonados por la empresa y por ende serd a coste cero para el trabajador (art. 244 LGSS).
Teniendo en cuenta la voluntariedad de éstos reconocimientos por parte del trabajador, pues
en principio, para someterse a un control médico es requisito indispensable el consentimiento
voluntario, informado y expreso del trabajador. Este derecho, puede ser revocado, previo
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informe a los representantes legales de la empresa, en los casos tipificados legalmente que a
continuacién se detallan:

— Cuando se haya reconocido que ese puesto de trabajo lleva parejo un gran porcentaje
de riesgo de desarrollar enfermedad profesional: sordera, enfermedades de la piel,
entre otras.

— Cuando el trabajo constituya un peligro grave para los demds trabajadores o terceras
personas. Asf es el caso de los conductores de ambulancias, trabajadores con riesgo de
silicosis, conductores de ambulancias, personal sanitario...

— En el tiempo que, los trabajadores sufran accidentes reiterativamente, pudiendo
causar perjuicio a personas ajenas a la empresa, o cuando sean trabajadores sensibles
(mujeres embarazadas, trabajadores discapacitados).

— Mediante disposicion legal en relacién con la proteccidn de ciertos agentes biolégicos
de especial peligrosidad, como es el caso de los agentes cancerigenos, radiaciones
ionizantes, trabajadores que estén en contacto con el amianto.

— En el momento que se establezca en el convenio colectivo. Un modelo de ello, es el
convenio de la construccion, que en su articulo 19 del V Convenio colectivo del sector
de la construccidn dice: “El trabajador, con independencia de su categoria profesional
y antes de su admision en la empresa, serd sometido a un control de salud,...”. Sobre
los posteriores reconocimientos, se da cierta libertad a la empresa, pues retira la
obligatoriedad de éstos.

Analisis de un supuesto de control de estupefacientes en un reconocimiento médico:STS de
10 de abril de 2002 (Rec. 987/2001). E.M contra lberia LAE S.A.

E.M era una agente administrativo de IBERIA LAE, que venia enlazando contratos temporales
para dicha entidad social. En el dltimo contrato y durante su periodo de prueba, se sometid a
un reconocimiento médico y, posteriormente, vio cémo se extinguid su relacion laboral, pues
se considerd que no era apta para dicho trabajo. Sorpresivamente, la trabajadora acudié a los
servicios médicos para ver cual era el motivo de su inaptitud, los cuales la dijeron que en los
analisis habia dado “un coeficiente de cannabis de 292 ng/ml, muy superior al 50 ng/ml
recogido en el protocolo elaborado por la empresa Iberia como maximo permitido para la
contratacion de un trabajador de su categoria profesional”.

Al recibir esa respuesta, acude al juzgado de lo social e interpone demanda por vulneracién a
la intimidad. En la sentencia se declara nulo el despido por tres motivos: el primero de ellos,
porque establecer un periodo de prueba no era procedente. En segundo lugar, porque enlazar
contratos eventuales para la misma empresa, se considera fraude de ley. Y por Gltimo, pero no
menos importante, porque el trabajador habia dado consentimiento para realizarse el
reconocimiento médico pero desconocia que se le realizaran pruebas de estupefacientes.
Como punto a favor de la empresa, se reconoce que tan sélo los médicos supieron el motivo
de la inaptitud y el empresario sélo obtuvo el “no apto” de la trabajadora.

La empresa demandada, acudié al Tribunal Superior de Justicia de las Islas Baleares para
revocar la sentencia, y eso fue exactamente lo que sucedid, considerandose la extincién del
contrato como procedente. Pues el tribunal consideré que no se vulnerd el derecho a la
intimidad de la trabajadora, basta que “se siguié el procedimiento general y comin de revisién
médica de todos los empleados de lberia sin que conste ningln indicio de actitud
discriminatoria respecto a la demandante” (FJ22).

Tras la disconformidad de la trabajadora solicita recurso de amparo al Tribunal Constitucional
y éste fundamenta juridicamente que realizar pruebas “médicas sin su conocimiento y sin su
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consentimiento para una concreta averiguacion sobre aspectos de su vida privada, como es si
es consumidora o no de determinadas drogas, lesiona ese derecho fundamental”, Fallando asi,
a favor de la trabajadora, anulando la sentencia anterior (TSJ) y reconocimiento su derecho a la
intimidad.

Anidlisis de un supuesto de muerte de trabajador por infringir la_empresa medidas de
seguridad contra el amianto y reconocimientos médicos espeficos: STSJ de Andalucia, Sevilla
1705/2015. C. M contra Talleres Arce.

C.M trabajaba bajo las 6rdenes de Talleres Arce, como operario en las zonas de las maquinas
de tubo, donde entraban entre 15 y 20 vagones, diariamente. En 2009, caus6 baja médica por
enfermedad comUn por enteritis regional, o también denominada como enfermedad de
Crohn. En 2010, el INSS le reconoce gran invalidez, derivada de enfermedad comun, pues
padecia Mesotelioma, es decir, un cdncer maligno. Don Carlos disconforme con la resolucién
del INSS interpuso reclamacién previa, pues consideraba que estaba probado que su
enfermedad era derivada de enfermedad profesional, y asi se hizo constar en la estimacién de
la resolucién. Decimos que estaba probado, pues ya en 1989, la Inspeccién de Trabajo
sancioné a la empresa por los altos niveles de amianto que se desprendian de los sacos que
manipulaban los trabajadores y la falta de limpieza de las instalaciones, poniendo en riesgo a
los trabajadores de Talleres Arce. El demandante fallecié a causa de la enfermedad contenida.
La empresa, en base a su poder de direccién, argumentd que realizaba reconocimientos
médicos, los cudles a posteriori se prueban que eran generales y no especificos para
enfermedades derivadas del amianto, como asi establece el Real Decreto 2995/1978 de 12 de
mayo , por lo que la empresa fue sancionada por no cumplir su obligacién en materia de
prevencién de riesgos, estableciéndose un recargo del 30% sobre la pensidn de viudedad de
C.M . A modo de concluir, el fundamento juridico 52 recuerda que “la conexién entre la
aspiracion del amianto en empresas que han venido utilizando esta sustancia, y las
enfermedades de pulmén (asbestosis, mesotelioma, cancer de pulmén...) es un hecho probado
a lo largo de la doctrina de nuestro pais”, por lo que es importante realizar reconocimientos
especificos para estos trabajadores.

Anilisis de un supuesto de pérdida de pretacién de incapacidad temporal por no acudir a las
revisiones médicas: STSJ de Islas Canarias, Las Palmas 134/2009 de 30 de enero. P contra
Instituto Nacional de la Seg. Soc, Tesoreria General de la Seguridad Social y Mutua Fremap.

Dofia Patricia es una trabajadora auténoma de Canarias, que mientras se realizaban obras en
su domicilio habitual, sufrié un accidente no laboral, puesto que se le cayé una piedra en el
cuello. Al estar de baja por incapacidad temporal es obligatorio acudir a la mutua, en este
caso, FREMAP, para realizar revisiones periddicas y asi llevar un seguimiento de la dolencia. En
julio de 2005, la actora (Patricia) no actud a una de sus citas médicas, por lo que tras pasar un
mes sin alegar causa alguna, la mutua procedié a retirarse la prestacion por incapacidad
temporal que venia percibiendo. Ante la retirada econémica, la trabajadora alegé que sufria
despistes y lagunas mentales, mas la mutua considerd que habia tenido un mes para justificar
la falta a la revisién. Por ende, la trabajadora acudi6 a la jurisdiccidn social por reclamacién de
cantidades contra el Instituto Nacional de la Seguridad Social y la mutua FREMAP. Demanda
que fue desestimada tanto en el juzgado de lo social, como en el Tribunal Superior de Justicia,
pues éste ultimo reconoce que si “el interesado no acude al reconocimiento médico, ni, en el
plazo de 10 dias siguientes, justifica la ausencia del mismo, o las causas alegadas no fueran
suficientes para justificar aquella, se procederd a extinguir la prestacién de IT, con efectos del
dia siguiente al transcurso del indicado plazo” (FJ22).
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3.4. El impacto de las nuevas tecnologias sobre los derechos fundamentales.

Las nuevas tecnologias han supuesto una mayor agilizacién en muchas profesiones una vez
aprendida la forma de utilizar los recursos electrénicos. Un ejemplo de ello es en las asesorias
(rama profesional que podemos desempefiar con nuestra formacién universitaria), puesto que,
se realizan la gran mayoria de las gestiones por sedes electrénicas con las Administraciones
Publicas, por correo electrénico con los clientes, etc... Mds como viene indicando la jueza
Segoviano Astaburuaga, Maria Luisa “este desarrollo del mundo cibernético representa un
peligro més para la intimidad, viéndose desbordadas sus formas clasicas de proteccién juridica
por estas nuevas tecnologias en continuo avance y desarrolio” (2004, p. 156).

Este vacio legal implica que sea la jurisprudencia quien tenga que ponderar entre los dos
derechos que estamos estudiando: el poder de direccidén empresarial y el derecho a la
intimidad del trabajador; y aunque, como veremos mads tarde, la jurisprudencia es cambiante,
el Tribunal Constitucional establecié doctrina, tanto para la utilizacion de medios tecnolégicos
de la empresa por parte del trabajador, como medidas de control a través de videovigilancia
por parte del empresario, a través del juicio de proporcionalidad.

Para llevar a cabo este juicio, hay que tener en cuenta tres requisitos:

— Lla idoneidad, es decir, “si tal medida es susceptible de conseguir el objetivo
propuesto” (STC 186/2000, FJ2 6).

— La necesidad de la prueba, asi pues no deberd existir otra medida para conseguir el
objetivo establecido.

— La proporcionalidad, en el sentido estricto de la palabra. Esto quiere decir, que haya
un cierto equilibro entre la medida impuesta y la causa que lo provoca, y que ademas,
suponga mas beneficios para el interés general que perjuicios sobre los valores en
conflicto.

A este requerimiento jurisprudencial para proteger a los trabajadores, se le debe sumar las
Directivas 95/46/CE y 2002/58/CE, que establecen una serie de principios a tener en cuenta
para tratar los datos obtenidos de las grabaciones y de los anélisis de los correos electrdnicos
por parte del empresario.

Principio de finalidad; lo cual quiere decir que, el fin sea determinado, explicito y
legitimo.

— Principio de transparencia; los trabajadores deben conocer los datos que tiene el
empresario.

— Principio de legitimidad; el trabajador debe dar su consentimiento al empresario para
revisar cuentas de correo electrénico y para ser grabados.

— Principio de seguridad; el empleador debe garantizar el sigilo de los datos personales
de los trabajadores.
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3.4.1. Correo electrénico.

Por este concepto debemos entender un sistema de transmisién de mensajes por
computadora a través de redes informaticas”*

A modo ilustrativo, voy a comenzar por la jurisprudencia mds actual, y a continuacidn iré
mostrando las distintas doctrinas que han existido en nuestro pais a lo largo de los afios;
advirtiendo que las resoluciones son de muy diferente signo y, que aunque cronolégicamente
haya sentencias que han ido creado doctrina, no todos los jueces lo aplican a todas las
sentencias pues hay que tener en cuenta “el casuismo, o en términos mas comunes, las
circunstancias de cada caso, ya que pueden concluir en pronunciamientos similes o adversos a
la pretension de amparo que se presente ante el Tribunal Constitucional, y previamente en los
Tribunales Ordinarios” (Borrajo Dacruz, 2000, p. 2885).

Anilisis de un supuesto de control informatico por parte del empresario: Sentencia del TEDH
de 12 de enero de 2016. B. contra Rumania

Es conveniente destacar la gran actualidad de esta sentencia que sin lugar a dudas es una de
las mas criticadas tanto a favor como en contra por juristas, politicos, empresarios y
trabajadores, es decir, por la gran inmensa mayoria de la sociedad.

Asimismo, es elocuente decir que tendra una gran repercusion jurisprudencialmente,
hablando, en nuestro pais, pues no debemos olvidar que segln el articulo 10.2 CE es de
obligado cumplimiento que los derechos fundamentales sean interpretados en concordancia a
los tratados y acuerdos internacionales.

B. era ingeniero responsable de ventas y fue despedido por utilizar con fines personales en
horas de trabajo la herramienta de “yahoo Messenger”. Al ser despedido, el trabajador alegé
que la unica finalidad de esa aplicacién era profesional, por lo que la empresa entré en la
aplicacion y trascribi¢ todas las conversaciones que habia mantenido con su mujer y su
hermano. El demandante B. acudid a los Tribunales Rumanos alegando vulneracién de la
correspondencia puesto que en el Codigo Penal rumano esta penado legalmente. El Tribunal
confirmo la decisién empresarial ya que el empresario ya habia informado a sus trabajadores
gue no podia utilizarse la aplicacién para fines personales, y por otra parte, se entiende que el
empleador estd en su derecho de controlar el uso que hacen sus empleados de internet en el
trabajo.

Al recibir la desestimacion B. apeld a la Corte Rumana que tras el estudio del caso ratificé la
sentencia de instancia asegurando que no se habia vulnerado derecho alguno.

Finalmente, el trabajador descontento denuncié a Rumania al Tribunal Europeo de Derechos
Humanos, alegando vulneracion a la vida privada y a la correspondencia, pues la informacién
recopilada de la aplicacién contenia problemas de origen sexual entre la pareja. Esta dltima
sentencia al igual que todas las anteriores da la razén al empresario pues ya habia advertido
previamente que estaba prohibido la utilizacién de la aplicacion. Ademas, el Tribunal hace
mencion a que el trabajador no podia esperar mucha privacidad en una cuenta de correo
creada por el empresario.

Tras conocer la opinién del TEDH y sin querer ser reiterativa, me parece necesario advertir que
esta sentencia debe tomarse con cautela, por varios motivos:

El primero de ellos, es porque el empresario habia realizado una politica de empresa en la que
establecia la prohibicion expresa de utilizar el correo para fines personales; restriccidn que

* Definicién de la RAE.
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puede ser enjuiciada por restringir derechos fundamentales de los trabajadores de manera
unilateral por el empresario.

En segundo lugar, porque existe un voto disidente o particular del magistrado Pinto de
Alburguerque, que incide en que la empresa vetd el correo para fines particulares pero no
informd de la posibilidad de control de la actividad de los empleados al utilizar internet. Lo que
bajo mi punto de vista, deja una puerta abierta a la jurisdiccién espafiola a favor de la
intimidad del trabajador.

Asi pues, tocara esperar al pronunciamiento legal de los dirigentes de nuestro pais, o llegado el
momento, que casi seguro no tardara en llegar se alcen los ponentes espafioles. De momento,
y para evitar males mayores lo mds factible es que el empresario advierta de la prohibicién, si
asi mismamente fuera y de las consecuencias de su utilizacién, asi como la tipificacién de la
sancion en infracciones graves o no graves en los convenios colectivos.

Andlisis de un supuesto de control por parte del empresario sobre el correo electrénico de
un trabajador: Sentencia del TEDH de 25 de junio de 1997.Caso Harlford.

Fue la sentencia mas pionera en entrar a juzgar el correo electrénico, por lo que es normal que
creara doctrina. Se inicia por un trabajador que al ver como el empresario habfa estado
controlado sus llamadas, revisado su correo y el uso que hacia de internet durante su jornada
laboral, demandé al empresario invocando vulnerados los articulos 8 y 13 del Convenio de
Derechos Humanos.

La linea jurisprudencial que consolida esta sentencia, es la de considerar “una injerencia en la
vida privada de la persona”, el seguimiento por parte de la empresa de las llamadas, de los
emails y del historial del ordenador, sin el consentimiento de la parte implicada.

Dicha doctrina sera seguida por la jurisprudencia espafiola afios después, pues el
Constituyente consideraba que “todo aquello que dos personas comunican a través de un
medio técnico se presume intimo”. Lo cual quiere decir que tanto las cartas como el correo
electrénico y el ordinario gozan de una presuncion “iuris et de iure”, por lo que, si queda
acreditado que una tercera persona ha accedido a este proceso comunicativo de forma
ilegitima, se entendera irremisiblemente vulnerada la intimidad de las partes (STC 114/1984,
Fl2 6).

Andlisis de un supuesto de control de equipos informaticos gue equipara los ordenadores a
las taquillas personales: STSJ de Cantabria 182/2004.

Hasta el aflo 2007, que se establecerd una nueva doctrina, los ponentes espafioles solian
equiparar el registro de los ordenadores de los trabajadores por parte del empresario, al
efectuado en las taquillas personales, puesto que se considera gue “aungue no sean
identificables perfectamente las taquillas y los ordenadores, deben seguirse las prescripciones
del articulo 18 ET en los registros que se realicen en los ordenadores que, como en el caso
presente, utilizan los trabajadores aunque no sean de su propiedad” (FJ23). Hasta la fecha no
era normal que hubiera representante de los trabajadores presente en los registros
efectuados, por lo que los jueces solian calificar como improcedentes los despidos que
trataban sobre la materia por vulnerar el derecho a la intimidad del trabajador.
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Andlisis de un supuesto de despido procedente al realizar un registro de los ordenadores por
parte del empresario y ver su utilizacion: STS de 26 de septiembre de 2007 que crea doctrina
esencial.

Esta sentencia va a poner en duda el respaldo que ofrecia el articulo 18 ET a los trabajadores
en el caso de los registros de los ordenadores y, en particular de los correos electrénicos. En
los fundamentos juridicos se expone que un ordenador no es equiparable a una taquilla,
puesto que, un ordenador es un instrumento de trabajo, aportado por la empresa para el
desempefio de las tareas del trabajador. Asi pues, ese utensilio informético quedaria bajo Ia
supervision del empresario para comprobar si el trabajador realmente desempefia las
funciones para las cuales fue contratado. Por tanto, la vigilancia del ordenador es excluido del
articulo 18 CE y es aceptada por el articulo 20.3 ET, al considerarse una medida necesaria para
obtener datos de la produccién durante la jornada laboral del trabajador.

Analisis de un _supuesto de supervision del correo electrénico, en el que se pondera
favorablemente el derecho al secreto de las comunicaciones. STSJ de Asturias 3093/2012 (R.
contra Recaudacién SL).

A pesar de ser aceptado el control de los correos electrénicos, debemos de tener en cuenta el
secreto de las comunicaciones.

Ry E eran compafieras de trabajo por cuenta ajena en la empresa Auxiliar de recaudacién SL. E
ya no estaba en la empresa y la responsable de recursos humanos se conecté al correo de ésta
para comprobar que no hubiera pedidos pendientes o acciones por resolver. Al hacerlo, se
encontré que todos los correos habian sido borrados antes de irse de la empresa y tuvo que
avisar a los informaticos para que recuperaran los correos borrados. Una vez recuperados los
archivos vieron correos insultantes hacia la persona de sus superiores entre E y R (parte
demandante del caso que nos concierne al ser despedida por incumplimiento grave en la
relacién laboral). En su demanda alegé vulneracién al derecho a la intimidad y al secreto de las
comunicaciones. El Tribunal Superior de Justicia calificé el despido como nulo al estimar que
“las comunicaciones privadas realizadas a través del correo electronico puesto por la empresa,
a disposicion de sus trabajadores se encuentran protegidas por el derecho a la intimidad vy al
secreto de las comunicaciones”. Esta opinién juridica ya venia estableciéndose por el TCy el TS
en sentencias anteriores, al afirmar que “el correo electrénico esta incluido en este dmbito con
la proteccién adicional que deriva de la garantia constitucional del secreto de las
comunicaciones” (FJ2.2).

3.4.2.Videovigilancia

La videovigilancia se materializa en la instalacién de un sistema de cdmaras, fijas 0 méviles®,
con la finalidad de proteger la seguridad de las personas que entran en las instalaciones y del
local en general y como medida preventiva de robos. Lo que supone un evidente riesgo para
los trabajadores, ya que actualmente estd siendo utilizada para controlar la actividad
productiva de los trabajadores.

Es interesante resaltar que esta prohibido grabar conversaciones, es decir, la voz de las
personas, pues es dificilmente justificable a nivel legal; a excepcidn de algunos supuestos como
el de las “cajas negras en los aviones” pues siguiendo la teoria de Gofi Sein (1998), estas
grabaciones permiten controlar la conducta de los pilotos y esclarecer las causas del accidente
tras un siniestro (p. 151).

* Definicién aportada por la RAE
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Asimismo, tampoco se podran instalar cdmaras en aseos, taquillas, vestuarios, duchas (STSJ de
Madrid 511/2000, FJ2 6), zonas de descanso y lugares de reunién de los representantes de los
trabajadores (STC 98/2000, FJ2 1). Pero si se considerara licito en la zona exterior de los aseos
y la zona de acceso a los vestuarios como afirman Arias Dominguez y Rubio Sénchez (2006, p.
81).

El principal problema de este sistema de control, es el mismo que el de los correos
electronicos; la falta de regulacién legal, por lo que el constituyente avala la misma solucion,
respetar el principio de proporcionalidad.

Anadlisis de un supuesto de instalacién de micréfonos en el casino: STC 98/2000.

El empresario en base a su poder de direccion instalé camaras de seguridad con micréfonos
en la zona de la ruleta rusa para evitar conflictos econdmicos con los clientes que apostaban
grandes cantidades de dinero. Los trabajadores a través de sus representantes denunciaron
dicho control auditivo, puesto que sus conversaciones también quedarian grabadas,
vulnerando asi su derecho a la intimidad.

En primer lugar, los trabajadores se dirigieron al empresario, éste basdndose en su poder de
direccién omitié las quejas de sus trabajadores, por lo que acudieron a la jurisdiccidn social.

EI' TS) de Galicia en 1996, considero que “las conversaciones entre trabajadores, y de éstos con
los clientes, no estaban amparadas por el articulo 18 CE, por lo que no habia impedimento
alguno que el empresario grabara las conversaciones”.

Sentencia revocada por el TC puesto que en base al principio de proporcionalidad
(recomendado en la gran mayoria de los casos de ponderacién de derechos entre dos
personas) sentencié que no quedaba acreditado que la grabacién de sonidos fuere
indispensable (necesaria) para la seguridad del casino, y que la medida era desproporcionada
ya que las conversaciones entre trabajadores son ajenas a la empresa y pueden cohibir a los
trabajadores vulnerando la intimidad de éstos.

Anidlisis de un supuesto de vigilancia del puesto de trabajo de un vigilante de seguridad: STSJ
de Pais Vasco 673/2015 ( J. contra Garda Servicios de Seguridad SA).

J era vigilante de Seguridad y responsable de equipo en la empresa demandada, Garda SA.

Garda le despidié de manera disciplinaria por no cumplir con la politica de la empresa y las
funciones para las cudles fue contratado. Las faltas mds importante que se le imputan a J son:
establecer turnos rotatorios entre los demés trabajadores, aparcar el vehiculo propio en zona
de prohibido estacionar, abandono de puesto de trabajo y por manipular las cdmaras que
estaban grabando la zona en la que el deberia estar desempefiando su funcién laboral,
inclinandolas hacia el suelo e impidiendo que realizaran la funcién para la que fueron
instaladas.

El trabajador denuncio a la empresa por vulneracién a la intimidad (Art.18 CE), puesto que,
todas las faltas fueron justificadas a través de la camara, en un primer momento.

El abogado de J alegd que los trabajadores no tenian “informacién previa y expresa, precisa,
clara, e inequivoca de la finalidad de control de la actividad laboral y de sus consecuencias”
(FJe4), tal y como habia requerido el TC desde la sentencia 292/2000; por lo que el como
abogado entendia vulnerado el derecho a la intimidad de su cliente.

El Tribunal Superior de Justicia dictd sentenciay, en un primer momento, estimé parcialmente
la alegacién del abogado del trabajador quedando como prueba ilicita las imégenes captadas
por la camara de vigilancia y, por ende, anulando dichas pruebas. Pero finalmente el TSJ y
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coincidiendo con el Juzgado de lo Social estimé procedente el despido de J pues sus faltas son
considerados hechos probados a través de otros medios de prueba como son los cuadrantes
realizados por el trabajador y el testimonio de varios compafieros. Quedando acreditada la
falta de profesionalidad de .

Andlisis de un supuesto de grabacion de una trabajadora de Inditex en su lugar de trabajo:
STC 39/2016.

Una vez que habia cierto consenso entre los magistrados a la hora de sentenciar el TC rompe
esquemas con esta sentencia, que sin lugar a dudas ha acarreado muchos criticas y debates.
Entre ellos, y de manera principal el personal al servicio de la administracién, como veremos
un poco mas tarde.

La trabajadora de Inditex fue despedida por apropiacién indebida de dinero de la caja
registradora; hecho que fue constatado por la cdmara de vigilancia instalada por la empresa al
detectar falta de dinero en la caja de caudales.

Dicha cdmara fue colocada sin informar a los trabajadores, pero asentada en el escaparate
cuya vision es perceptible por cualquiera de ellos, asi como la placa informativa de zona
vigilada por cdmaras.

El dia que la actora recibi¢ la carta de despido reconocié los hechos e intento justificarse
alegando una mala racha econdmica y diciendo que no volveria a suceder.

La empresa al considerar que era una grave falta continué con el despido y la trabajadora
acudié al Juzgado de lo Social interponiendo demanda por vulneracidn de derechos
fundamentales. Sentencia que calificé el despido como procedente puesto que la empresa
tenia razones suficientes para implantar una cdmara de vigilancia, y también porque la
trabajadora habia aceptado los hechos en el despacho de recursos humanos al recibir la carta
de despido.

La trabajadora contra esta sentencia recurrié en suplicacién al Tribunal Superior de Justicia de
Castilla y Ledn. Tribunal que desestimé el recurso no considerando que el despido fuera nulo,
por no ajustarse a derecho como aseguraba el abogado de la trabajadora. El principal
fundamento de esta sentencia es que si se ajusta a derecho el despido en vista a que respeta
el principio de proporcionalidad.

Al no recibir respuesta satisfactoria, recurrid en amparo alegando vulneracién de varios
derechos, tales como la intimidad y la proteccién de datos entre ellos. El abogado se acogi6 a
una doctrina que venia siendo reiterada en nuestro pais, y que es la falta de informacion de la
instalacion de la camara, de los datos que se recogian y del tratamiento de datos de la misma,
pues el desconocimiento suponia vulneracion de derechos fundamentales, en concreto del
derecho a la intimidad.

El TC se pronuncié desestimando el recurso de amparo por entender que la medida de control
(vigilancia a través de cdmaras) respondia al principio de proporcionalidad en base a:

— Lafinalidad de la medida era detectar que trabajador se estaba apropiando de dinero
de la empresa, pues las sospechas estaban suficientemente probadas (idoneidad).

— Era una medida necesaria pues la grabacion serviria como medio de prueba de que se
estaba cometiendo irregularidades en la empresa.

— Era una medida equilibrada ya que la zona de grabacion estaba limitada a la caja, por
lo que se descarta la vulneracién a la intimidad ya que es una zona laboral y no de
descanso de los trabajadores.
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— Acerca de la informacion de la cdmara de vigilancia el Tribunal afirma que no era del
todo necesaria porque se podia visualizar desde cualquier punto de la tienda de ropa
la cdmara y ademas en el momento de la celebracidn del contrato se entiende, de
manera tacita, la aceptacion del control empresarial sobre la actividad laboral.

Lo interesante de esta sentencia quizds mas que el propio texto en si, es el voto particular, y
disidente del Magistrado Valdés Dal-Ré, que afirma que esta sentencia es impropia del TC,
pues se separa de la doctrina que se habia consolidado hasta el momento y que supone un
gran retroceso en la proteccion de los derechos fundamentales de los trabajadores, vaciando a
su vez, el modelo de Constitucion Espafiola de relaciones laborales acorde al Estado Social y
Democrético de Derechos, ante la celebracién de un contrato de trabajo.

Siguiendo la corriente del pensamiento de Valdés Dal- Ré, la agencia de proteccion de datos se
ha pronunciado prohibiendo de manera expresa la grabacién en video en el puesto de trabajo
a los funcionarios. Resaltando el deber de asegurarse la empresa que la captacién de las
camaras de vigilancia, si asi se instalaran por motivos de seguridad, no permitan la
identificacion del sujeto grabado. Este protocolo que se ha establecido debido al aumento de
agresiones fisicas hacia el personal funcionarial, ha abierto una brecha en la sociedad.
Partiendo desde el punto de vista de que todos los trabajadores son personas, éstos tienen
derechos diferentes dependiendo del sector en el que se encuentre su empresa, gozando de
mayor proteccion en su derecho a la intimidad si éstos desarrollaran su actividad en el sector
publico.
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El principal problema abordado a lo largo de este trabajo es la colision de derechos entre el
empresario y los trabajadores. Este problema que surge tanto en Espafia como en otros paises,
por ejemplo Reino Unido se debe a que el empresario tiene el derecho de controlar el trabajo
efectivo de sus empleados y los trabajadores tienen derechos tales como la intimidad
{(art.18CE) como cualquier ciudadano del pais.

Aunque no es un conflicto reciente es elocuente decir que se ha visto acrecentado en los
Gltimos tiempos por las nuevas tecnologias, ya que el empresario tiene gran interés en
controlar el uso de las herramientas que nos aporta la informética para desarrollar nuestro
trabajo (correo electrdonico, equipos informéticos y otras aplicaciones) debido en parte a los
tiempos de crisis que atravesamos.

Decia anteriormente que no es un problema de ahora porque desde siempre el empresario ha
controlado el absentismo laboral de los trabajadores y el horario, entre otras... implantando
sistemas de vigilancia como pueden ser las maquinas de control de horarios.

Pero es innegable que desde hace unos afios, siguiendo la teoria de Martin Molina,
profesional de una empresa de Recursos Humanos, ya no es ninguna garantia para el
empresario que el trabajador esté en su puesto de trabajo “si dedica su jornada laboral a
realizar actividades que nada tienen que ver con la labor encomendada” (2005, p. 90), lo que
se conoce, técnicamente, como absentismo presencial. Este problema a primera vista puede
no parecer importante, pero cuantitativamente y gracias a los estudios realizados por las
grandes empresas y universidades, podemos darnos cuenta que la mala utilizacién de las
nuevas tecnologias por parte de los trabajadores en la empresa supone un gran perjuicio
economicamente para el empresario, y ya no sélo por la pérdida de productividad, sino
porque al no estar atentos al trabajo realizado pueden ocasionarse accidentes o averias en los
utiles de trabajo. Para llegar a esta conclusidn he consultado el estudio realizado por la
Universidad de Herfordshire  en el que tan sélo un 2% de las personas encuestadas
respondieron de manera afirmativa que el uso del correo electrénico del trabajo era para
desarrollar sus funciones laborales, y el estudio Domeus® que establece que de los
empleados espafioles con conexién a internet, el 53% pasan al menos 30 minutos a la semana
utilizando el ordenador para fines personales, el 37% de entre 30 y 60 minutos y mas de un
5% de los trabajadores hasta dos horas.

Por el contrario, los trabajadores como cualquier persona tiene derecho a la no intromisién
ilegitima en su @mbito privado, es decir a no ver vulnerado su derecho a la intimidad (derecho
reconocido constitucionalmente en el articulo 18 CE) y también, en su condicién de ciudadano
a su inviolabilidad de su correo o a no ser filmados.

Para resolver estas colisiones de derechos los magistrados, ante la falta de legislacion, estudian
particularmente cada caso y dictaminan si el empresario ha vulneracién derechos
constitucionales o por el contrario es una medida de control permitida por el poder de
direccién. En cuanto a resoluciones hemos visto a lo largo del trabajo que es totalmente
dispar. A dia de hoy, en el afio 2016 el Tribunal Constitucional y el Tribunal de Derechos
Europeos parecen afirmar que si los trabajadores tienen conocimiento (ya sea por ver la
camara de vigilancia o por ser informados de la instalacion de los medios de vigilancia) no
existe vulneracion de derechos fundamentales a los trabajadores. Este tipo de resolucidn ya se
venia utilizando en paises como Reino Unido pues asi lo instaba su normativa legal.

® Realizado por Domeus y respaldada por Deutsche Telekom y banco ING en el afio 2015.
http://www.marketingdirecto.com/digital-general/e-mail-marketing/el-744-de-los-empleados-utilizan-
el-e-mail-con-fines-personales/
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Hace unos dias en relacion al pronunciamiento del TC, la Agencia de Proteccién de Datos
(Informe 0077/2013) se ha manifestado de manera contraria y ha afirmado que los
funcionarios publicos no podran ser grabados en su puesto de trabajo debido al gran nlimero
de agresiones sufridas, y que si por motivos de seguridad tuvieran gque ser grabadas las
instalaciones no se deberd reconocer fisicamente a los trabajadores. Esta medida que tiende a
discriminar positivamente para proteger al personal al servicio de la Administracién, en mi
opinién supone discriminacién hacia los trabajadores del sector privado, ya que todos son
trabajadores y en su calidad de personas deberian tener los mismos derechos. Por otra parte y
como defensa a la instalacion de las cdmaras de seguridad considero que son necesarias pues
toda agresion hacia un trabajador sea de la indole que sea deberia ser castigada pues la
violencia sdlo conlleva violencia.

Respecto a la falta de legislacién vigente que regule las nuevas tecnologias, considero que es
necesario una ley que establezca unos minimos de actuacién en estos casos, quizds més que
para juzgar en los tribunales para orientar la forma de proceder los empresarios o mas
especificamente los departamentos de recursos humanos. Pues en mi opinidn legislar en esta
materia me parece una tarea mas que ardua, ya que cada trabajador y la utilizacién que hace
de los equipos facilitados por los empresarios son diferentes entre si. Asimismo, prohibir
expresamente a los empresarios que no revisen los correos electrénicos de sus trabajadores
como nuestro pais vecino, Alemania, tampoco me parece la solucién. Los trabajadores deben
entender que hacer un mal uso de la jornada laboral favorece el empobrecimiento de los
empresarios lo que a la larga perjudica no sélo al empresario que arriesga su capital, sino su
propio trabajo y el de sus compafieros, que dicho sea de paso también gozan de su derecho
constitucional a un trabajo efectivo y remunerado.

Para concluir he de sefialar que el tema abordado en este trabajo es dificil de ponderar por lo
que bajo mi punto de vista la solucién real a este problema seria que los trabajadores y los
empresarios negociaran estas cuestiones en sus convenios colectivos, ya que, ambas partes
como personas que son tienen sus derechos (siempre recordando que no son absolutos). Por
una parte, entiendo a los empresarios que ven en riesgo su patrimonio econdmico personal y
familiar y controlan la actividad laboral de sus trabajadores, pero por el contrario, entiendo
que muchas veces los trabajadores utilizan el correo electrénico de manera “indebida”, ya sea
para recibir notificaciones de los profesores en el caso de tener hijos, o por utilizarlo de
manera personal a la hora de recibir su propia correspondencia. Por ello, y en base al deber de
buena fe, ambas partes deberfan ponerse en el lugar del otro y cada uno de ellos realizar sus
funciones laborales, pues la utilizacién del correo en su medida justa no ocasiona perjuicio
para el empresario y si el empresario no se ve perjudicado no vulnerara ningun derecho pues
no tiene necesidad de controlar las funciones laborales de sus trabajadores, y viceversa.
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