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Trabajadores “transparentes”: la facultad
fiscalizadora del empresario ys derechos
fundamentales de los empleados (I)’

Carolina BLASCO JOVER™

RESUMEN: El trabajo, dividido en dos partes, procede al estudio del impacto que ha
tenido sobre la facultad fiscalizadora del empresario y los derechos fundamentales del
trabajador la introducciéon en la empresa de las tecnologfas de la informacién y de la
comunicacién. Asi, en esta primera parte, se abordan dos problematicas que han tenido
eco en la jurisprudencia del Tribunal Europeo de Derechos Humanos. Por un lado, la
monitorizacién de los medios informaticos puestos a disposicion del empleado. Por otro,
el control del trabajador a través de los sistemas de videovigilancia. De ambas cuestiones
se dard cumplida cuenta en este trabajo, analizaindose cudles son exactamente los
derechos confrontados y las soluciones a adoptar para alcanzar el adecuado equilibro
entre los intereses en juego.

Palabras clave: Poder de direccién, medios informaticos, control, derechos del trabajador,
video vigilancia.

SUMARIO: 1. A modo de introduccién. 2. La monitorizacion de los medios
tecnolégicos e informaticos puestos a disposiciéon del empleado. 2.1. La facultad
fiscalizadora del empresario: justificacion. 2.2. La jurisprudencia del Tribunal Supremo: la
necesidad de establecer una politica de uso de medios informaticos y su alcance. 2.3. La
doctrina del Tribunal Constitucional: la devaluaciéon del juicio de proporcionalidad. 2.4.
Las sentencias del Tribunal Europeo de Derechos Humanos: hacia una mayor
rigurosidad en el examen de la medida fiscalizadora empresarial. 2.5. La STS de 8 de
febrero de 2018: srealmente Barbulescu II no afiade “nada sustancial” a la doctrina
tradicional del Tribunal Supremo? 3. El control a través de videovigilancia: la STEDH de
9 de enero de 2018 (caso Lopez Ribalda y otras »s Espafia) y su confrontaciéon con la
doctrina constitucional. 4. Bibliografia.
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“Transparent” workers: employers’
supervisory powers »s employees’
fundamental rights (I)

ABSTRACT: In this study, we examine the impact of information and communication
technologies on employers' supervisory power and workers' fundamental rights. The
work is divided into two parts. In this first part, we address two issues that have
resonated in the European Court of Human Rights' case law: the monitoring of IT
resources made available to employees and worker control through video surveillance
systems. Both issues are reviewed in depth as we analyse which specific rights are
affected as well as the solutions to achieve an adequate balance between the interests at
stake.

Key Words: Management power, IT resources, control, workers’ rights, labour rights,
video surveillance.
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TRABAJADORES “TRANSPARENTES”

1. A modo de introduccion

Sin lugar a dudas, la implantacion de la digitalizacion en las empresas ha
tenido un fuerte impacto en las relaciones laborales. No sélo es que las
nuevas tecnologias de la informacién y de la comunicacién hayan
facilitado y optimizado con mucho el proceso productivo empresarial,
sino que las consecuencias de ello ya se han hecho notar en los
trabajadores y en su vida profesional y personal. De hecho, de acuerdo
con un reciente informe de Eurofound-OIT del afio 2017, los profundos
cambios tecnolégicos ya estarfan provocando un alargamiento de la
jornada laboral, una mayor intensidad de trabajo o la intromisién del
trabajo remunerado en los espacios y tiempos normalmente reservados
para la vida personal, con lo que ello implica para la conciliacion de la vida
laboral con la personal y la familiar. Y ello sin olvidar, que es lo aqui nos
interesa, que la simple utilizacién del ordenador de la empresa, del
teléfono movil del trabajo o de la tableta, de las redes sociales o del correo
electrénico permiten acumular una ingente cantidad de datos, personales y
profesionales, del trabajador que, valorados en su conjunto, permiten al
empresario hacerse una idea bastante fiable del perfil de empleado que
tiene en su plantilla, de sus opiniones, comportamientos laborales y
personales y opciones de vida. El trabajador se vuelve “transparente™
entonces para su empresario y, en este punto, es donde se puede plantear
-y de hecho, se plantea- el conflicto entre la facultad fiscalizadora del
empresario y los derechos fundamentales del trabajador, principalmente la
intimidad (art. 18.1 CE), pero también el secreto de las comunicaciones
(art. 18.3 CE), el derecho al honor o a la propia imagen (art. 18.1 CE).

Doénde acabe una y empiecen los otros es una cuestiéon problematica que
en absoluto es extrafa en sede judicial, habiendo sido resuelta
tradicionalmente con la aplicacion al caso del criterio de proporcionalidad
y ultimamente con el de la “expectativa razonable de confidencialidad”.
No obstante, con la incorporacion de instrumentos de control
tecnologicamente avanzados que refuerzan el poder de vigilancia
empresarial y, por ende, su facultad sancionadora, no esta de mas
cuestionarse acerca de si deben exigirse, como as{ parece plantear el

1 Disponible en
http:/ /www.ilo.otg/ travail/whatwedo/publications/WCMS_544226/lang--
es/index.htm.

2 Sobre este concepto, vid. Mercader Uguina, J., E/ futuro del trabajo en la era de la
digitalizacion y la robdtica, Valencia, Tirant lo Blanch, 2018, pp. 121-126 y Rodriguez
Escanciano, S., E/ derecho a la proteccion de datos personales de los trabajadores: nuevas perspectivas,
Albacete, Bomarzo, 2009, pp. 65-69.
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Tribunal Europeo de Derechos Humanos, unos controles mas estrictos
que sirvan de contrapeso a la cada vez mas invasiva capacidad
fiscalizadora empresarial. Este trabajo, dividido en dos partes, pretende
profundizar sobre el tema, tratando de situar adecuadamente los fallos de
las ultimas sentencias dictadas sobre el particular. En esta primera parte,
se abordari, de un lado, la monitorizacion de los medios informaticos
puestos a disposicién del empleado y, de otro, el control del trabajador a
través de los sistemas de videovigilancia. De ambas cuestiones se dara
cumplida cuenta en este trabajo, analizandose cuales son exactamente los
derechos confrontados y las soluciones a adoptar para alcanzar el
adecuado equilibro entre los intereses en juego.

2. La monitorizacion de los medios tecnolégicos e informaticos
puestos a disposicion del empleado

2.1.  Lafacultad fiscalizadora del empresario: justificacion

Como es bien sabido, a través del contrato de trabajo se formaliza
juridicamente la desigualdad real que en el plano econémico existe entre el
empresario y el trabajador. El poder que la mera realidad econémica
otorga al empresario se legitima por medio del contrato, en el que el
trabajador, ajeno a los medios de produccién y a los resultados de su
trabajo, acepta de antemano una relacion de dependencia a cambio de un
salario.

Pero, ademas, el contrato implica habitualmente la incorporacion del
trabajador a una organizacioén productiva, la empresa. El reconocimiento
de ésta como institucion basica del sistema y la atencion que se le dispensa
para que sea rentable afiade a la situacién de subordinacién del trabajador
nuevos elementos de supeditacion juridica, manifestaciones de poderes
empresariales que se basan en presupuestos juridicos ajenos y anteriores al
contrato mismo. Tales presupuestos hay que buscatlos, evidentemente, en
la consagracién en nuestro texto constitucional de la libertad de empresa
en el marco de una economia libre de mercado; libertad que, ademas de
dar carta de naturaleza al empresario, en cuanto propietario de los medios
de produccién, le otorga un genérico poder dirigido a lo que se viene
llamando “organizacion del trabajo en la empresa”. Se trata de un poder
de organizacion o de direccion, en sentido amplio, que es intrinseco a la
figura del empresario y, por ende, irrenunciable. Y se manifiesta a través
de una serie de especificos poderes, facultades o derechos mediante los
cuales el ordenamiento se encarga de articular su ejercicio, bien referido a
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TRABAJADORES “TRANSPARENTES”

la organizaciéon general del trabajo (estableciendo politicas de
contratacion, clasificacién profesional, salariales, de control de la
actividad, de ordenacion del tiempo de trabajo, de prevencion de riesgos
laborales, etc.), bien dirigido a disponer de las concretas obligaciones
contractuales (mediante su determinacién, modificaciéon, suspension o
extincion de las mismas).

Ligado, pues, a ese poder de direcciéon empresarial, se encuentran los
poderes de vigilancia y control de la actividad laboral, poderes cuyo
ejercicio siempre ha generado cierta controversia judicial por su mas que
probable choque con los derechos fundamentales del trabajador. En
relacién con esta facultad, el art. 20.3 del Estatuto de los Trabajadores (en
adelante, ET) dispone que el empresario “podra adoptar las medidas que
estime mas oportunas de vigilancia y control para verificar el
cumplimiento por el trabajador de sus obligaciones y deberes laborales,
guardando en su adopcién y aplicaciéon la consideracion debida a su
dignidad y teniendo en cuenta, en su caso, la capacidad real de los
trabajadores con discapacidad”. La aplicacién de este precepto’ y de los
mecanismos de control que, en su virtud, se puedan desplegar, requiere la
busqueda de un equilibrio entre todos los derechos e intereses en juego;
equilibro, ello no obstante, que, en numerosas ocasiones, es dificil de
alcanzar, como se ha demostrado cuando del control de los instrumentos
tecnologicos e informaticos propiedad de la empresa se trata habida
cuenta del nivel de litigiosidad alcanzado.

Asi las cosas, resulta obligado plantearse cuales son las pautas o criterios
que deben seguirse para verificar que la actuacion empresarial en este
contexto es ajena a cualquier lesiéon de los derechos fundamentales del
trabajador. Tales pautas no las encontramos en la normativa, puesto que,
mas alla de las previsiones contenidas en algunos convenios o cédigos de
conducta, no existe precepto legal alguno que regule especificamente el
uso por parte de los trabajadores de los medios tecnologicos e
informaticos (ordenadores, correo electrénico, tabletas, smartphones,
Whatsapp, Intranet, redes sociales) propiedad de la empresa. Por lo tanto,
debe acudirse a la jurisprudencia y doctrina constitucional y europea para
dilucidar cémo y con qué alcance las empresas pueden fiscalizar
legitimamente tales instrumentos y la utilizaciéon, profesional o personal,
que los trabajadores realicen de ellos”.

3Y no del art. 18 ET, pues éste se refiere a los registros sobre la persona del trabajador,
en sus taquillas y efectos particulares y no a los medios propiedad de la empresa sobre los
que el empleador ostenta légicamente facultades de control sobre su utilizacién, que
incluyen también su examen (STS de 26 de septiembre de 2007, Rec. n. 966/20006).

4 Ya advertido por Sala Franco, T., “El derecho a la intimidad y a la propia imagen y las
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2.2. Lajurisprudencia del Tribunal Supremo: la necesidad de
establecer una politica de uso de medios informaticos y su
alcance

En la importante sentencia del Tribunal Supremo de 26 de septiembre de
2007 (Rec. n. 966/2000), en la que se resuelve sobre el uso personal del
ordenador y de la red de Internet de la empresa para navegar por paginas
poco seguras y absolutamente ajenas al ambito profesional, se sienta la
base de que existe un habito social generalizado de tolerancia con el uso
personal moderado de los medios informaticos facilitados por la empresa
y que esa situacion de tolerancia genera una expectativa razonable de
intimidad o confidencialidad para el trabajador; expectativa de intimidad,
por cierto, que no sélo se extenderfa al correo electrénico, sino también a
los archivos personales del trabajador e, incluso, a los archivos temporales
por poderse contener en ellos informaciones reveladoras sobre
determinados aspectos de la vida privada del trabajador (ideologia,
orientacion sexual, aficiones personales, afinidades politicas, etc.).

En consecuencia, si el empresario quiere controlar el uso del ordenador
por parte del trabajador, debe establecer previamente las reglas de uso de
esos medios (con prohibiciones absolutas o parciales) e informar a los
trabajadores de que va existir control y de los medios que se van a utilizar,
asi como de las medidas que se adoptaran para garantizar la efectiva
utilizacion laboral del medio.

Légicamente, de esta doctrina deriva una consecuencia logica: si, a pesar
de todo, el ordenador (o, por extension, cualquier instrumento
tecnologico propiedad de la empresa) se utiliza para usos privados en
contra de las prohibiciones impuestas y con conocimiento de los controles
y medidas aplicables, no podra entenderse que se ha vulnerado la
expectativa razonable de intimidad del trabajador. Pero es que, ademas,
esta sentencia supone que entrard en juego otro criterio, mas alla del
consabido juicio de proporcionalidad, para ponderar si el empresario ha
hecho un uso licito de su facultad de fiscalizacion: la calidad y la cantidad
de la informaciéon o de las instrucciones que haya suministrado a sus
empleados sobre el particular. Ello quiere decir que no procedera un
examen excesivamente rigorista de los medios de vigilancia empleados si
el empresario ha cumplido proporcionando una completa informacioén

nuevas tecnologfas de control laboral”, en AA.VV., Trabajo y libertades priblicas, Madrid, 1a
Ley, 1999, p. 205.
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sobre el uso que puede o no puede hacerse de los instrumentos
informaticos y tecnoldgicos de su propiedad. Y, al contrario: de no mediar
tal informacién o no de ser lo suficientemente clara o precisa, el control
sobre la facultad fiscalizadora del empresario debera ser mas severo y
concluir seguramente en la intromisiéon ilegitima a la intimidad del
trabajador y, en su caso, en la consideraciéon como nula de la prueba
obtenida y llevada a juicio.

Esta doctrina se consolida en sentencias de 8 de marzo (Rec. n.
1826/2010) y 6 de octubre de 2011 (Rec. n. 4053/2010), siendo ésta
ultima la que introduce una matizacién que conviene apuntar por el paso
adelante que comporta. Asi, se seflala expresamente que la terminante
prohibicién de uso personal de los medios informaticos implica que ya no
exista tolerancia empresarial y que decaiga para el trabajador la expectativa
razonable de intimidad de la que antes se ha hablado. Y ello con
independencia -y aqui viene la salvedad- del nivel o de la calidad de la
informacién que la empresa haya podido proporcionar sobre el control de
los medios y el alcance de la monitorizacion. De este modo, del simple
hecho de que exista una prohibicién absoluta de utilizaciéon personal de
tales instrumentos cabra extraer que puedan estar licitamente sometidos a
la vigilancia empresarial y que si el trabajador, a pesar de todo, los utiliza
para fines personales, debe ser consciente que no le ampara garantia de
confidencialidad alguna.

2.3. La doctrina del Tribunal Constitucional: la devaluacion
del juicio de proporcionalidad

El planteamiento que antecede fue acogido por el Tribunal
Constitucional, que pasé de exigir que la medida de fiscalizacién
empresarial superara el triple juicio de proporcionalidad para ser
considerara legitima (SSTC 292/1993, de 18 de octubre y 98/2000, de 10
de abril) a reforzar las posibilidades de control y vigilancia y favorecer, asi,
la posicién empresatial. Asi, se dictamina, en sentencia 241/2012, de 17 de
diciembre, que la prohibicién de instalar programas informaticos en el
ordenador de la empresa implica, por derivacion, que quede prohibido el
uso personal de este instrumento y que, en consecuencia, decaiga para el
trabajador toda expectativa razonable de intimidad y se admita la
injerencia empresarial en los mensajess. Por otro lado, la sentencia

> Como sefala el Tribunal, “la prohibicién expresa de instalar programas en el ordenador
de uso comin se conculca por la recurrente y otra trabajadora, quienes instalaron el
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170/2013, de 7 de octubre, da un paso mis alld (criticable a mi modo de
ver por la situacién de vulnerabilidad en la que deja al trabajador)’ y sefiala
que basta con que el convenio colectivo aplicable sefiale que “el correo
electrénico es de exclusivo uso profesional” y sancione su utilizacion para
fines personales para que resulte legitimada la monitorizacién del sistema
sin mediar informacién o comunicacion alguna sobre las reglas de uso y
control de las herramientas informaticas propiedad de la empresa’.

En cualquier caso y antes de entrar en las importantes sentencias dictadas
por el Tribunal Europeo de Derechos Humanos, conviene hacer
referencia a la matizacién introducida por la STS, Sala de lo Penal, de 16
de junio de 2014 (Rec. n. 2229/2013) en la que se resolvia sobre un
posible acto delictivo llevado a cabo por el trabajador y sobre la validez

programa de mensajerfa instantanea denominado T7illian. Por tanto, no existiendo una
situacion de tolerancia a la instalacién de programas y, por ende, al uso personal del
ordenador, no podia existir una expectativa razonable de confidencialidad derivada de la
utilizaciéon del programa instalado, que era de acceso totalmente abierto y ademas incurria
en contravencion de la orden empresarial” (Fundamento Juridico n. 6). A partir de este
presupuesto, se niega el caracter secreto de las comunicaciones controvertidas y se
admite la injerencia empresarial en los mensajes, descartindose la vulneracién del art.
18.3 CE y también del art. 18.1 CE, porque fueron las propias trabajadoras quienes
realizaron actos dispositivos que determinaron la eliminacién de la privacidad de sus
conversaciones. La sentencia, con todo, cuenta con un voto particular que discrepa del
sentir mayoritario de la Sala y en el que se sefiala que “la trasgresion de una orden
empresatial de prohibicién de instalacion de sistemas de mensajerfa electronica o de
empleo de los existentes para un fin ajeno a la actividad laboral, no habilita en modo
alguno interferencias en el proceso o en el contenido de la comunicacién, sin perjuicio de
que pueda acarrear algun tipo de sancién. En otros términos, la infraccién de las ordenes
empresatiales tolera la imposicién de las sanciones previstas en el ordenamiento juridico,
pero ni consiente la vulneracién directa de derechos fundamentales al amparo del
incumplimiento de la orden empresarial, ni tampoco las intromisiones empresariales
enderezada a verificar o comprobar la existencia de las comunicaciones”.

¢ En el mismo sentido, Terradillos Ormaetxea, E., “El principio de proporcionalidad
como referencia garantista de los derechos de los trabajadores en las ultimas sentencias
del TEDH dictadas en materia de ciberdetechos: un contraste con la doctrina del
Tribunal Constitucional espafiol”, Revista de Derecho Social, n. 80, 2017, p. 156.

7 Sefiala asi el Tribunal que “la expresa prohibicién convencional del uso extralaboral del
correo electrénico y su consiguiente limitacion a fines profesionales llevaba implicita la
facultad de la empresa de controlar su utilizacién, al objeto de verificar el cumplimiento
por el trabajador de sus obligaciones y deberes laborales, incluida la adecuaciéon de su
prestacion a las exigencias de la buena fe. En el supuesto analizado la remisién de
mensajes enjuiciada se llevo, pues, a cabo a través de un canal de comunicacién que,
conforme a las previsiones legales y convencionales indicadas, se hallaba abierto al
ejercicio del poder de inspeccién reconocido al empresario; sometido en consecuencia a
su posible fiscalizacién, con lo que quedaba fuera de la proteccién constitucional del art.
18.3 CE” (Fundamento Juridico n. 4).
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penal de una prueba consistente en el registro del correo electrénico
corporativo de aquél.

En esta sentencia, la Sala parte de la base de que el art. 18.3 CE es claro y
tajante cuando afirma que solo por resolucion judicial puede decaer el
secreto de las comunicaciones, no contemplando el precepto “ninguna
posibilidad ni supuesto, ni acerca de la titularidad de la herramienta
comunicativa (ordenador, teléfono, etc. propiedad de tercero ajeno al
comunicante), ni del caracter del tiempo en el que se utiliza (jornada
laboral) ni, tan siquiera, de la naturaleza del cauce empleado (correo
corporativo), para excepcionar la necesaria e imprescindible reserva
jurisdiccional en la autorizacién de la injerencia”. Siendo ello asi, se
concluye que, a los estrictos efectos del ambito penal, “para que pueda
otorgarse valor y eficacia probatoria al resultado de la prueba consistente
en la intervencién de las comunicaciones protegidas por el derecho
consagrado en el articulo 18.3 de la Constitucion, resultara siempre
necesaria la autorizaciéon e intervencién judicial”. Requisito éste de la
autorizacién, no obstante, que no sera necesario respecto de “los
denominados datos de trafico, de la posible utilizacion del equipo
informatico para acceder a otros servicios de la red como paginas web o
de los mensajes una vez recibidos y ya abiertos por su destinatario”.
Parece, por tanto, que esta resoluciéon vendria a perfilar aun mas la
potestad fiscalizadora del empresario, recortando sus posibilidades de
control sobre el correo electrénico del trabajador. De hecho, podria
derivarse que la apertura por el empresario de un mensaje que todavia
estuviera en la bandeja de entrada sin leer constituirfa un delito penal,
habida cuenta de que ese mensaje estarfa todavia en curso a su destinatario
y, por ello, protegido por el secreto de las comunicaciones. Consecuencia
légica de ello serfa que el empresario, si quisiera acometer tal actuacion,
deberia solicitar, siempre y en todo caso, la necesaria autorizacién judicial.
No entiendo, ello no obstante, que el fallo de esta sentencia tenga que
interpretarse de este modo. Al decir de la Sala, su razonamiento lo es a los
efectos del procedimiento penal, no, por tanto, a los del social, por lo que
parece mas razonable sostener que sélo si la infraccién cometida por el
trabajador excediera del ambito laboral para pasar a constituir una posible
infraccion penal, habria de requerirse la intervencion judicial. Defender lo
contrario y requerir autorizaciéon judicial previa para que se pueda
fiscalizar el uso que los trabajadores dan a los medios propiedad de la
empresa quiza serfa tanto como vaciar de contenido la facultad de
vigilancia y control empresarial consagrada en el art. 20.3 ET".

8 Del mismo parecer, Mercader Uguina, ., E/ futuro del trabajo en..., op. cit., p. 150 y
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2.4. Las sentencias del Tribunal Europeo de Derechos
Humanos: hacia una mayor rigurosidad en el examen de la
medida fiscalizadora empresarial

Siguiendo con este #er jurisprudencial, cabe detenerse ahora en la doctrina
acogida por el Tribunal Europeo de Derechos Humanos, que ha dictado
en poco espacio de tiempo dos sentencias contrarias entre si, enmendando
la segunda a la primera. Asi, en la sentencia de 12 de enero de 2016
(Barbulescu I), se enjuiciaba, como ya es conocido, la validez de un
despido producido a consecuencia de un uso personal de un conocido
sistema de mensajeria instantanea instalado en el ordenador de la empresa
y la legitimidad de la monitorizacion del medio llevada a cabo por el
empresario sin advertirselo previamente al trabajador y llegandose a
divulgar mensajes privados a terceros. El trabajador demandé a la empresa
ante los Tribunales del pafs (Rumania) por considerar vulnerados sus
derechos al secreto de las comunicaciones y a la intimidad. No obstante,
tanto el juez de instancia como el Tribunal superior le negaron su amparo
por considerar, basicamente, que la existencia de una prohibicién de uso
de los medios telematicos de la empresa para fines personales legitiman per
se la vigilancia empresarial, siendo este método el tnico posible para
comprobar si los trabajadores cumplen con su labor.

En estas circunstancias, el trabajador plantea demanda ante el Tribunal
Europeo de Derechos Humanos por considerar vulnerado el art. 8 del
Convenio Europeo de Derechos Humanos (CEDH), que sanciona el
derecho de toda persona “al respeto de su vida privada y familiar, de su
domicilio y de su correspondencia”. No obstante, el Tribunal, tras
examinar la procedencia de la demanda, confirma las tesis de los
Tribunales nacionales sobre la base de que, existiendo una normativa de
uso de los medios conocida por el trabajador, éste no puede tener una
expectativa razonable de intimidad, no puede esperar, en fin, que sus
conversaciones no sean auditadas.

La sentencia, como puede comprobarse, va en la linea de las resoluciones
dictadas por el Tribunal Supremo y el Tribunal Constitucional
anteriormente citadas al reforzar el poder de control del empresario y
debilitar la posicion del trabajador. Ahora bien, aunque no es lugar para
realizar un detallado y exhaustivo analisis de esta resolucién, si cabe

Molina Navarrete, C., “Expectativa razonable de privacidad y poder de vigilancia
empresatial: sguo vadis justicia laboral?”, Estudios Financieros, n. 399, 2016, p. 180.
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detenerse siquiera en dos cuestiones que merecen resaltarse.

Por lo pronto, la misma sentencia arroja dudas acerca de la
implementacion en la empresa de una correcta y completa politica de uso
de los medios telematicos puestos a disposiciéon del trabajador que
informe debidamente de la existencia de un control y del alcance del
mismo; pero, ello no obstante, el Tribunal prefiere no entrar en ello y
sostener que la expectativa razonable de intimidad del trabajador decae
ante la existencia de una mera prohibicién genérica de uso personal,
reconociéndose asi una suerte de derecho del empleador, general y
abstracto, a monitorizar los medios telematicos de su propiedad’.

Por otro lado, sefiala el Tribunal que la actuacién empresarial fue
proporcionada en atencién al fin perseguido (demostrar el incumplimiento
laboral del trabajador) porque la monitorizacién se cifié al examen de las
comunicaciones del trabajador, pero no a otros datos y documentos
almacenados en el ordenador. Ciertamente, no se puede estar mas de
acuerdo con quien opina que este criterio no es en absoluto consistente,
porque el respeto, por asi decirlo, a los demas archivos y documentos
existentes no excluye que puedan cometerse actos de injerencia ilegitima
en las comunicaciones de mensajerfa del trabajador'.

Esta sentencia es enmendada por otra de la Gran Sala del TEDH dictada
el 5 de septiembre de 2017 como consecuencia de la peticiéon de reenvio
del asunto por parte del demandante y que viene a ser conocida como
Barbulescu II. La sentencia parte del presupuesto de que el trabajador no
fue convenientemente informado acerca de la politica de uso de los
medios tecnolégicos puestos a su disposiciéon por la empresa ni de la
extensién del posible control sobre ellos; control, todo hay que decitlo,
que el Tribunal considera legitimo para asegurar el buen funcionamiento
de la empresa.

No obstante y en cualquier caso, lo que viene a afirmar la sentencia es que
la mera existencia de una prohibiciéon de uso de los medios telematicos de
la empresa para fines personales no deben legitimar per se la vigilancia
empresarial. De este modo, para proceder a la fiscalizaciéon de estos
medios es necesario, segin el TEDH, que los Tribunales naciones evalien

9 Muy critico con ello Molina Navarrete, C., “Expectativa razonable de...”, gp. ct., pp.
176 y 177.

10 Gofii Sein, J.L., “La vigilancia empresarial de las comunicaciones electrénicas de los
trabajadores”, Trabajo y Derecho, n. 18, 2016, p. 3 (version on /ine). De la misma opinién es
el juez que emite el voto particular de la sentencia, quien considera que la actuacién
fiscalizadora empresarial fue desproporcionada al divulgarse a terceros los mensajes
privados del trabajador y al tener esta decision efectos indirectos drasticos en su vida
personal y social.
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si la medida empresarial supera el siguiente test:

a) Debe valorarse si existié una informaciéon previa y clara a los
trabajadores de las medidas de control que pueden utilizarse, de su
alcance y de su puesta en practica.

b) Debe valorarse el grado de fiscalizacién empresarial y su
extension, tanto temporal como material.

¢) Debe valorarse si existe un motivo legitimo que justifique la
monitorizacién, al ser una medida invasiva e intrusiva.

d) Debe juzgarse si existen otras medidas alternativas menos
intrusivas y mas respetuosas con la vida privada del trabajador y
demas derechos fundamentales.

e) Debe evaluarse qué uso le da el empresario a los datos obtenidos
como consecuencia de la monitorizacion y si ese uso es legitimo
para conseguir la finalidad que se pretenda.

f) Deben existir garantias para el trabajador, de tal modo que si se
accede al contenido de sus comunicaciones debe haber sido
previamente notificado. Igualmente, ha de valorarse, en aras del
principio de transparencia, si la medida de fiscalizaciéon se ha
realizado al inicio del procedimiento sancionador y no después.

A la luz de estas pautas, el Tribunal llega a la conclusiéon de que la
empresa, al controlar las comunicaciones del trabajador, vulnerd el art. 8
CEDH. En primer lugar, porque el demandante no parece que hubiera
sido informado con antelaciéon “del alcance y de la naturaleza del control
efectuado por la empresa o de la posibilidad de que la empresa tuviera
acceso al contenido de sus comunicaciones”. En segundo lugar, porque el
grado de fiscalizacion fue excesivo, al registrar el empresario “en tiempo
real todas las comunicaciones hechas por el demandante durante el
periodo de vigilancia, que tuvo acceso a ellas y que imprimi6 el
contenido”. En tercer lugar, porque no se comprob¢ suficientemente por
los Tribunales nacionales “la existencia de razones legitimas que
justificaran el establecimiento de un control de las comunicaciones del
trabajador”. Tampoco se examind suficientemente y en cuarto lugar, “si el
objetivo perseguido podia haberse logrado mediante métodos menos
intrusivos que el acceso al contenido mismo de las comunicaciones del
demandante”. Ademds y en quinto lugar, no se examiné “la gravedad de
las consecuencias de la medida de control y del procedimiento
disciplinario que se sigui¢”. Finalmente, no se comprobd “si, cuando
compareci6 el trabajador para que explicara el uso que habfa hecho de los
recursos de la empresa, el empresario habia tenido ya acceso al contenido
de las comunicaciones en cuestion”.

Ciertamente, con la plasmacién de estos canones, puede decirse que la
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sentencia representa un punto de inflexién en la materia que nos ocupa,
pues el control de los medios telematicos debiera regirse ahora por unos
estandares mas estrictos que los aportados por el Tribunal Supremo y el
Tribunal Constitucional, no siendo suficiente, en consecuencia, para
destruir la expectativa de confidencialidad, la mera prohibicién del uso del
ordenador para fines personales. Asi es, la doctrina del TEDH vuelve a
recuperar el principio de proporcionalidad -quiza dejado a un lado por las
sentencias nacionales antes comentadas- para juzgar la licitud de la medida
fiscalizadora empresarial; y se recupera de una forma mas rigurosa,
exigiendo mayores y mas estrictos condicionantes que, en mi opinion,
juegan a favor de las dos partes del conflicto, trabajador y empresario,
pues de lo que se trata es de buscar el mejor equilibrio entre los derechos
e intereses de uno y de otro y de que ambos, en aras al principio de buena
fe que debe regir en la relacién laboral, sepan a qué atenerse'’. Ello se
consigue implementando, a través de los convenios colectivos, de los
contratos o de los cédigos de buenas conductas, una politica de uso de los
medios tecnoldgicos en la que se determine de forma previa'?, clara y
concreta tanto los limites a los que deben sujetarse los trabajadores como
el alcance y extension, material y temporal, de la vigilancia que se quiera
practicar y las posibles sanciones a aplicar. Una politica, ademas, que sera
conveniente actualizar peribdicamente o siempre que fuera necesario
habida cuenta de la evoluciéon tan rapida de las tecnologias de la
informaci6n y de la comunicacién®.

La transparencia que debe regir en este asunto se erige, pues, en elemento
fundamental para legitimar la facultad fiscalizadora del empresario. Tanto
que, de faltar, parece meridianamente logico entender que no tendria
sentido continuar con el examen de legitimidad de la medida empresarial'“.
No obstante, y suponiendo que en el caso concreto exista esa
transparencia que el TEDH reclama, también es relevante que se
proporcionen razones suficientes que justifiquen la intromisién (no

11 En sentido similar, Molina Navarrete, C., “El poder empresarial de control digital:
¢nueva doctrina del TEDH o mayor rigor aplicativo de la precedente?”, Ins Labor, n. 3,
2017, p. 296.

12 A salvo, obviamente, de los posibles controles extraordinarios que se quieran practicar
por la sospecha de comisién de ilicitos (v. gr. hurtos, competencia desleal, revelacién de
secretos) y que la empresa, para garantizar su eficacia, habria de mantener en secreto.

13 Sobre los rigores de la implementacién de esta politica de uso, puede leerse con mayor
detalle Blazquez Agudo, E.M?*., Aplicacion prictica de la proteccion de datos en las relaciones
laborales, CISS-Wolters Kluwer, Madrid, 2018, pp. 173-175.

14 De la misma opinién, Terradillos Ormaetxea, E., “El principio de proporcionalidad
como...”, op. cit., pp. 146 y 147.
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bastando, entonces, motivos abstractos o la mera conveniencia)'’ y que la
medida que se adopte sea, dentro lo posible, la menos gravosa posible
para el derecho fundamental afectado'’, recayendo la carga de la prueba
sobre este hecho, a mi entender, en el empresario en aplicacion del
principio de disponibilidad y facilidad probatoria.

Por lo demas, no debe obviarse que en esta materia han de entrar en juego
también las normas y principios contemplados en el Reglamento (UE)
2016/679 del Patlamento Europeo y del Consejo de 27 de abril de 2016
relativo a la proteccién de las personas fisicas en lo que respecta al
tratamiento de datos personales y a la libre circulacién de estos datos, de
reciente entrada en vigor. En la medida en que los sistemas de control
empleados recogen y almacenan informacién o datos no sélo de caracter
profesional, sino también de caricter personal del trabajador'’, sera
necesario que el empresario de, también, estricto cumplimiento a las
exigencias propias de la protecciéon de datos, entre ellas, la transparencia
informativa por la que se le obliga a suministrar al trabajador la identidad y
los datos de contacto del responsable del tratamiento y, en su caso, de su
representante, los fines del tratamiento a que se destinan los datos
personales y la base juridica del tratamiento o el plazo durante el cual se
conservaran los datos personales'®.

Con todo, no se desconoce que, en el curso de este afio, concretamente el
22 de febrero de 2018, el TEDH ha dictado otra sentencia que parece
entrar en contradicciéon con la sentencia Barbulescu II. En esta sentencia
(caso Libert »s Francia), el Tribunal entra de nuevo a valorar si la
fiscalizacién que efectia el empresario en el ordenador del trabajador
(aunque de propiedad de la empresa) vulnera el art. 8§ CEDH.

15 Se podria argumentar, por ejemplo, la introduccién de virus en el sistema informatico
de la empresa, el bajo rendimiento de los empleados a causa de las distracciones, los
costes econdémicos para la empresa, etc.

16 Desde luego, no es lo mismo controlar el flujo de la informacién o el ancho de banda
que consume el trabajador que el contenido de la informacién en si, siendo éste ultimo
un método mas gravoso para la intimidad del trabajador. No obstante, habra
determinados casos en los que, por las circunstancias concurrentes, el unico modo de
conocer si ha habido un uso personal y extralimitado del medio telematico sea
conociendo el contenido de esos mensajes. Ciertamente, la medicién del flujo de la
informacién no permite comprobar qué tipo de uso, personal o profesional, se realiza del
medio en si. Sobre ello, vid. Desdentado Bonete, A. y Desdentado Daroca, E., “La
segunda sentencia del TEDH en el caso Barbulescu y sus consecuencias sobre el control
del uso laboral del ordenador”, Revista de Informacion laboral, n. 1, 2018, p. 11 (versién on
line).

17 Resolucién de la Agencia Espafiola de Proteccién de Datos R/01755/2013.

18 Entre otros y en el mismo sentido, Goiii Sein, J.L., “La vigilancia empresarial de...”,

op. cit., p. 8.
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En concreto, el caso que se plantea es el del despido de un trabajador del
sector publico que almacena en el ordenador de la empresa una serie de
archivos, calificados como “personales”, con material pornografico y una
serie de certificados falsos expedidos en favor de terceros. Los Tribunales
franceses entendieron que no se habifa vulnerado el derecho a la intimidad
del trabajador porque existia base legal para que el empresario procediera
a la fiscalizaciéon del ordenador. Y es que segun normativa interna
francesa, el empresario puede acceder, en aras de su poder de control de la
actividad laboral, a los ficheros que se encuentran en el ordenador de la
empresa que utiliza el trabajador, a salvo de aquéllos que éste hubiese
calificado como “privados”. A ellos sélo podra acceder previo
consentimiento del trabajador o en su presencia. No siendo éste el caso
(yva se ha dicho que el trabajador los habia calificado de archivos
“personales”), los Tribunales internos ratifican la decisiéon del empresario
de fiscalizar el ordenador del trabajador sobre el entendimiento de que
aquél tiene la legitima facultad de asegurarse que sus empleados utilizan
los medios informaticos puestos a su disposicion de acuerdo con las
obligaciones contractuales y la normativa aplicable.

El conflicto llega al TEDH, quien, tras analizar los hechos, coincide con
las autoridades judiciales nacionales en afirmar que el control efectuado
por el empresario es totalmente licito, justificado y proporcionado por las
razones expuestas anteriormente (que para el Tribunal son “pertinentes y
suficientes”). Afiade, ademads, que el trabajador habia contravenido de
forma frecuente el cédigo deontoldgico de la empresa, documento que
contemplaba el uso profesional de los medios tecnolégicos puestos a
disposicion de los empleados, pero que toleraba de manera puntual un uso
personal de los mismos, lo que no sucedia en el presente caso"”.

Reparese en que la resolucion parece seguir la linea de la sentencia
Barbulescu I, en la que, si se recuerda, el Tribunal sefalaba que la
actuacion empresarial fue proporcionada en atenciéon al fin perseguido,
que era demostrar el incumplimiento laboral del trabajador en aras al
legitimo proposito del empresario de controlar el uso que le dan sus
empleados a los medios tecnologicos puestos a su disposicion. Ello no
obstante, difiere, y esto es evidente, de los criterios sentados por la
sentencia Barbulescu II, por lo que no es de extrafar que sea
previsiblemente recurrida ante la Gran Sala con el fin de unificar doctrina.
Sea como fuere, lo cierto es que el TEDH, en esta ultima sentencia, ha
sentado unos criterios mas rigurosos y estrictos que los que venian

19 Concretamente, el trabajador habfa almacenado 1562 archivos pornograficos que
representaban un volumen de 787 megabytes durante un periodo de cuatro afios.

@ 2018 ADAPT University Press

43



CAROLINA BLASCO JOVER

44

aplicando los Tribunales espafoles sobre el control por la empresa de los
medios informaticos puestos a disposicion de los trabajadores. Ello
conduce irremediablemente a defender una reforma del art. 20.3 ET por la
que se adapte su tenor, demasiado genérico y apoyado en conceptos muy
amplios, tanto a la doctrina emanada por el TEDH (de aplicacién a
Espafia por mor del art. 10.2 CE)* como a la nueva realidad tecnolégica,
en constante evoluciéon®. Hasta que eso ocurra habrd que ver cémo
aplican los jueces nacionales los mas rigurosos estandares de evaluacién
que propone el Tribunal de Estrasburgo, lo que nos lleva al examen de la
sentencia del Tribunal Supremo de 8 de febrero de 2018 (Rec. n.
1121/2015).

2.5. La STS de 8 de febrero de 2018: ;realmente Barbulescu
IT no afade “nada sustancial” a la doctrina tradicional del
Tribunal Supremo?

La sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo de 8 de febrero
de 2018, dictada en unificacién de doctrina, se cuestiona sobre si la
medida empresarial dirigida a revisar los correos electronicos de un
trabajador es acorde tanto con la doctrina fijada por el Tribunal
Constitucional (patticularmente en su sentencia 170/2013), como con la
fijada por la Gran Sala del TEDH en su sentencia Barbulescu I1%.

En el supuesto de hecho enjuiciado, la empresa procede al despido
disciplinario de un trabajador por la comisiéon de faltas muy graves
tipificadas en el art. 54.2.d) ET (transgresion de la buena fe contractual y
abuso de confianza)®; faltas de las que la empresa tuvo constancia a través

20 También STC 155/2009, de 25 de junio.

21 Peticién también realizada, entre otros, por Casas Baamonde, M*.E., “Informar antes
que vigilar. ¢Tiene el Estado la obligacién positiva de garantizar un minimo de vida
privada a los trabajadores en la empresa en la era digital? La necesaria intervencion del
legislador laboral”, Derecho de las Relaciones Laborales, n. 2, 2018, p. 119.

22 Por su trascendencia, se cita y explica esta sentencia del Tribunal Supremo. No
obstante, no se desconoce que, anteriormente, el juzgado de lo social n. 19 de Madrid ya
habfa tenido la oportunidad de aplicar los criterios de la sentencia Barbulescu II para la
resolucion del asunto que se le planteaba (sentencia S n. 19 Madrid, de 17 de noviembre
de 2017, Autos 737/2017).

23 En concreto, se trataba de una vulneracion del Cédigo de Conducta y Practicas
Responsables de la empresa Inditex que sefiala, en uno de sus apartados, que “ningin
empleado de Inditex podrd ofrecer, conceder, solicitar o aceptar, directa o
indirectamente, regalos o dadivas, favores o compensaciones, en metalico o en especie,
cualquiera que sea su naturaleza, que puedan influir en el proceso de toma de decisiones
relacionado con el desempefio de las funciones derivadas de su cargo”.
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de un “hallazgo casual” por parte de otro empleado y que, para
corroborarlas, toma la decision de revisar los correos electronicos del
trabajador despedido, sin consentimiento ni conocimiento de éste,
aportandolos como prueba al juicio. Cabe sefialar que la empresa lleva a
cabo este control en tanto que cuenta con una clara y concreta politica de
uso de los medios tecnoldgicos puestos a disposicion de los trabajadores
que limita el uso de los mismos “a los estrictos fines laborales” y prohibe
su utilizacién para cuestiones personales. Ademas, es de resaltar también
el hecho de que cada vez que los trabajadores acceden con su ordenador a
los sistemas informaticos de la compania y de forma previa a ese acceso,
deben aceptar las directrices establecidas en esa politica de uso, en las que
se vuelve a reiterar que “el acceso lo es para fines estrictamente
profesionales, reservandose la empresa el derecho a adoptar las medidas
de vigilancia y control necesarias para comprobar la correcta utilizacién de
las herramientas que pone a disposicién de sus empleados”. Por lo tanto,
en este concreto caso, se da la circunstancia de que el trabajador conocia,
por partida doble, que no podia utilizar el ordenador para fines personales
y que la empresa podia legitimamente fiscalizar su uso.

El control, por lo demids, se efectia “examinando ciertos correos
electronicos de la cuenta de correo corporativo del trabajador, pero no de
modo genérico e indiscriminado, sino tratando de encontrar elementos
que permitieran seleccionar qué correos examinar, utilizando para ello
palabras clave que pudieran inferir en qué correos podria existir
informacién relevante para la investigacion y atendiendo a la proximidad
con las transferencias bancarias que se habfan realizado a favor del
trabajador”.

Los Tribunales de instancia (Juzgado de lo Social n. 1 de A Corufia y TSJ
de A Corufia) declararon procedente el despido efectuado. Ello no
obstante, la sentencia del Tribunal Superior llega a considerar nulas las
pruebas obtenidas a través del correo electrénico del trabajador (no el
resto, las anteriores a ese momento) por entender que esta actuacion
empresarial vulneraba el derecho a la intimidad del trabajador y su
derecho al secreto de comunicaciones.

Tanto la empresa como el trabajador recurren al Tribunal Supremo en
unificacion de doctrina. Ello no obstante, el recurso de la parte
trabajadora no prospera en tanto que la Sala considera que no existe
contradiccion entre las sentencias de contraste aportadas y la sentencia
recurrida del TS] de A Corufia®. Distinta suerte corre el recurso de la
empresa que aporta como sentencia de contraste la anteriormente

24 In extenso, Fundamento Juridico n. 2.
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comentada (y criticada) STC 170/2013, de 7 de octubre. Si se recuerda,
esta sentencia sefiala que basta con que el convenio colectivo aplicable
contemple que “el correo electronico es de exclusivo uso profesional” y
sancione su utilizacién para fines personales para que resulte legitimada la
monitorizacion del sistema sin mediar informaciéon o comunicacion alguna
sobre las reglas de uso y control de las herramientas informaticas
propiedad de la empresa.

A partir de este punto, la Sala hace el improbo esfuerzo de salvar de
alguna forma la doctrina plasmada en aquella sentencia y, al tiempo —y ello
es lo controvertido de esta resolucién—, de recuperar la aplicacion del
triple juicio de proporcionalidad, que entiende que nunca quedd
desautorizado. De este modo, se sostiene, a la vista de las concretas
circunstancias del caso enjuiciado, que es “palmario” que la doctrina
ajustada a Derecho es “la mantenida por el Tribunal Constitucional en la
exhaustiva decision de contraste”, que coincide “en algunos extremos con
la previa jurisprudencia de esta Sala (asi, SSTS 26 de septiembre de 2007, 8
de marzo de 2011 y 6 de octubre de 2011)”.

Tras esta declaraciéon, que ya augura cual sera el sentido del fallo
(inexistencia de vulneracién de derechos del trabajador), el Tribunal
repasa algunos de los criterios ya sefialados anteriormente: 1) que el poder
de direccién del empresario es imprescindible para la buena marcha de la
organizacion productiva (arts. 33 y 38 CE) y se reconoce en el art. 20.3
ET; 2) que en el marco de ese poder, no cabe duda que es admisible la
ordenacién y regulacion del uso de los medios informaticos de titularidad
empresarial por parte del trabajador, asi como la facultad de vigilancia y
control del cumplimiento de las obligaciones relativas a la utilizacion del
medio en cuestion; 3) que los grados de intensidad o rigidez con que
deben ser valoradas las medidas empresariales de vigilancia y control son
variables en funcién de la propia configuracién de las condiciones de
disposicion y uso de las herramientas informaticas y de las instrucciones
que hayan podido ser impartidas por el empresario a tal fin; 4) que el uso
del correo electronico por los trabajadores en el ambito laboral queda
dentro del ambito de proteccién del derecho a la intimidad y su ambito de
cobertura viene determinado por la existencia en el caso de una
expectativa razonable de privacidad; 5) que, existiendo prevision
colectivamente fijada sobre prohibiciéon del uso del ordenador para fines
personales, debe inferirse que sélo esta permitido al trabajador el uso
profesional del correo electrénico de titularidad empresarial y que la
empresa puede ejercer legitimamente su facultad fiscalizadora por mor del
art. 20.3 ET.

La Sala concluye, a la vista de todo lo anterior, que la actuacion de la
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empresa consistente en supervisar el correo electronico del trabajador ha
sido total y plenamente licita, basicamente porque cuenta con una
concreta y clara politica de uso de los medios informatico que prohibe su
uso no profesional, porque a los empleados se les recuerda este extremo
cada vez que acceden a sus terminales, as{ como la posibilidad de la
empresa de aplicar medidas de vigilancia y, en fin, porque el acceso al
correo electrénico se realizd, no de forma indiscriminada, sino de una
manera “ponderada” y cuidadosa, utilizando el servidor de la empresa y
realizando la busqueda a través de palabras clave y de la proximidad
temporal de los mensajes. Y, en este punto, es donde la Sala recupera la
aplicacion del juicio de proporcionalidad que parecia haberse olvidado en
las sentencias precedentes. En tanto que el control del correo electrénico
se realiz6 de la manera descrita, se afirma que la actuaciéon empresarial
supera el juicio de idoneidad (con ella se consigue el objetivo propuesto
de constatar un incumplimiento laboral), el juicio de necesidad (no habia
otra forma mas moderada y con igual eficacia para la consecucion de aquél
proposito) y el juicio de proporcionalidad en sentido estricto (el control
fue equilibrado y cauteloso).

La revitalizacion de este triple juicio para comprobar si la medida
empresarial es legitima conduce al Tribunal, a su vez, a mostrarse
coincidente con la doctrina sostenida por el TEDH en la sentencia
Barbulescu II. De hecho, sefiala que “la conducta empresarial de autos
pasa holgadamente el filtro de los requisitos que el Alto Tribunal europeo
exige para atribuir legitimidad a la actividad de control que acabamos de
enjuiciar”, ya que “las consideraciones del Tribunal Europeo nada
sustancial afladen a la doctrina tradicional de esta propia Sala y a la
expuesta por el Tribunal Constitucional en la sentencia de contraste (STS
170/2013), pues sin lugar a dudas los factores que para el TEDH deben
tenerse en cuenta en la obligada ponderacion de intereses, creemos que se
reconducen basicamente a los tres sucesivos juicios de idoneidad,
necesidad y proporcionalidad requeridos por el Tribunal Constitucional”.
Siendo éste el tenor en el que se expresa el Tribunal, existen, a mi modo
de ver, argumentos suficientes para mostrar una posiciéon critica. En
primer lugar, reparese en el contrasentido que supone aceptar como
sentencia de contraste una resoluciéon que autoriza a que la mera existencia
de una politica de prohibicion de uso personal de los medios informaticos
propiedad de la empresa implique de suyo el ejercicio del poder de
vigilancia y control del empresario. Ello ya de por si contraviene la tesis
del TEDH en su sentencia Barbulescu II que justo viene a sostener lo
contrario.

En segundo lugar, reparese en que no aborda el Tribunal el examen de
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uno de los factores que el TEDH considera relevante, la notificacion
previa al trabajador, entendida como una garantia a su favor, del acceso al
contenido de sus comunicaciones. De los hechos probados, se deduce que
la empresa revis6 los mensajes de correo del trabajador sin conocimiento
de éste, pero la Sala no entra a valorar este extremo. ;Qué consecuencias
tendria esta circunstancia sobre la legitimidad de la actuaciéon empresarial?
En tercer lugar, en fin, afirma la Sala que la sentencia del TEDH
Barbulescu II no afiade “nada sustancial” a la doctrina tradicional de la
aplicacién al caso del juicio de proporcionalidad. Ciertamente, si se
repasan los factores que segun el Tribunal Europeo deben tener en cuenta
los Tribunales nacionales para enjuiciar la legitimidad de la medida
empresarial se llega a la conclusion de que la mayorfa son coincidentes con
el consabido juicio de idoneidad, necesidad y proporcionalidad. Pero el
valor que hay que concedetle, en mi opinién, a la resoluciéon del TEDH es
el de conseguir que el andlisis de este triple juicio deba realizarse de una
forma mas rigurosa y exigente por los Tribunales nacionales, que ya no
podran legitimar la medida fiscalizadora empresarial, como se ha dicho
antes, sobre la existencia de una politica de uso de los medios
informaticos, sino que deberan revisar si existe la misma, a continuacion,
ponderar si aquélla supera el triple juicio antes indicado y, finalmente, si se
ofrecieron las debidas garantias al trabajador.

3. El control a través de videovigilancia: la STEDH de 9 de enero
de 2018 (caso Lépez Ribalda y otras »s Espafa) y su confrontacion
con la doctrina constitucional

Otra de las medidas que el empresario puede adoptar, en virtud del art.
20.3 ET, para controlar el cumplimiento de las obligaciones laborales por
parte de sus empleados es la instalaciéon de camaras de videovigilancia,
fijas o moviles, capaces de captar y grabar tanto imagenes como sonidos
en el lugar de trabajo. Indudablemente, los derechos que pueden resultar
afectados a través de este control son la intimidad del trabajador y su
derecho a la proteccién de datos de caracter personal, por lo que deben
aplicarse todas las cautelas posibles para valorar la licitud de la medida
empresarial. Cautelas, precisamente, a las que viene a referirse otra de las
sentencias del TEDH dictadas recientemente y que es de obligado
comentario en un trabajo como éste, la sentencia de 9 de enero de 2018
(caso Lopez Ribalda y otras o5 Espafa).

El supuesto de hecho que se enjuiciaba era el despido de wvarias
trabajadoras por sustraccién de productos de la empresa tomando como
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base las imagenes captadas por camaras de video instaladas en la empresa.
Algunas de estas camaras eran visibles para grabar posibles robos de
clientes (de ello se informé a la representacion de los trabajadores y a los
propios empleados), mientras que otras se mantuvieron ocultas para
grabar posibles robos de los empleados y no se informé de su existencia
ni a los empleados ni a los representantes. Tras un periodo de grabacion,
la empresa cit6 a las cinco empleadas que aparecian implicadas en los
hurtos y todas ellas reconocieron su implicaciéon en los hechos en
presencia de los representantes sindicales y del representante legal de la
empresa. Ademas, se les ofrecid la posibilidad de suscribir un acuerdo
transaccional por el que renunciaban a impugnar el despido a cambio de
que la empresa no iniciara acciones penales. Ese pacto fue suscrito por
tres de las empleadas.

Ahora bien, no obstante todo ello, las trabajadoras impugnaron los
despidos efectuados bajo el principal argumento de que se habia
vulnerado tanto su derecho a la intimidad como a la proteccién de datos,
pues nunca se les informé de sus derechos de acceso a la informacion, de
rectificacion, de cancelacion ni de ningun procedimiento de oposicion.
Los Tribunales nacionales (juzgado de lo social n. 1 de Granollers y
Tribunal Superior de Justicia de Catalufia®) desestiman las demandas y
legitiman la validez del medio probatorio al considerar, en sintesis y con
base en la STC 186/2000, de 10 de julio, que la vigilancia encubierta
llevada a cabo sin previo aviso a las trabajadoras estaba justificada (al
existir una sospecha razonable de robo), resultaba apropiada para el
objetivo pretendido (verificar el motivo de las irregularidades entre el
stock de productos de la empresa y lo realmente vendido) y era
proporcionada (al no existir otros modos mas eficaces de ponderar los
intereses contrapuestos). Ademas, el TS] pone énfasis también en el
hecho de que las recurrentes habian reconocido los hechos ante la
presencia de la representacion de los trabajadores, por lo que la eventual
declaracion de nulidad de las imagenes aportadas a juicio no podia alterar
el resultado del litigio. A mayor abundamiento, no se llega a cuestionar la
validez de los acuerdos transaccionales, pues se llega a la conclusiéon, una
vez analizados “minuciosamente”, de que no existia prueba alguna de que
mediara coaccién en la firma de los mismos.

Las demandantes recurrieron entonces al Tribunal Supremo y al Tribunal
Constitucional, pero los recursos se consideraron inadmisibles debido en
un caso a la inexistencia de contradicciéon entre la STSJ] de Catalufa

25 Sentencias de 28 de enero (Rec. n. 4293/2010) y de 24 de febrero de 2011 (Rec. n.
4294/2010).
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recurrida y las sentencias aportadas de contraste” y en otro a la
“manifiesta inexistencia de una violacién de un derecho fundamental
tutelable en amparo™?’.

El litigio llega, en fin, al TEDH alegandose como principal argumento la
vulneracion del art. 8§ CEDH poniéndolo en relacién con el art. 5 de la
Ley Otganica 15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccién de Datos de
Caracter Personal (LOPD) al haberse realizado una videograbacién de las
recurrentes en su lugar de trabajo sin informar previamente de ello®. De
igual manera, se alega la infraccion del art. 6 CEDH al estimarse que el
uso como prueba de informacién obtenida en violacion del art. 8 suponia
que el juicio en su conjunto llevado a cabo por los tribunales nacionales
fuera injusto”.

En cuanto a la vulneracién del art. 6 CEDH, el Tribunal considera que no
existe tal. Sefiala que la interpretacién correcta de este precepto pasa por
valorar “todas las circunstancias del caso, incluido el respeto de los
derechos de defensa del demandante y la calidad e importancia de las
pruebas en cuestion”. Lo que conduce a preguntarse “si se pudo impugnar
la autenticidad de las pruebas y oponerse a su uso, si las pruebas eran de
suficiente calidad, lo que implica una investigacién sobre si las
circunstancias en que se obtuvieron podrfan arrojar dudas sobre su
veracidad o exactitud, si fueron respaldadas por otro material y si las
pruebas en cuestiéon fueron o no decisivas para el resultado del
procedimiento”.

Tras aplicar estos criterios al caso en cuestion, el Tribunal concluye que

26 Autos del TS de 5 de octubre de 2011 (Rec. n. 783/2011) y de 7 de febrero de 2012
(Rec. n. 1369/2011).

27 Providencias de 27 de junio y 18 de julio de 2012. Sobre el inicio del conflicto y las
sentencias dictadas por los tribunales espafioles, vid., i extenso, Rojo Torrecilla, E.,
“Derecho del trabajador a la privacidad de la empresa y limites a su control por camaras
de vigilancia. Estudio del caso Lépez Ribalda y otras contra Espafia”, Derecho de las
relaciones laborales, n. 2, 2018, pp. 137-145.

28 Sefiala el precepto que debe informarse, de modo expreso, preciso e inequivoco, de la
“existencia de un fichero o tratamiento de datos de caracter personal, de la finalidad de la
recogida de estos y de los destinatarios de la informacién; del caracter obligatorio o
facultativo de su respuesta a las preguntas que les sean planteadas; de las consecuencias
de la obtencién de los datos o de la negativa a suministrarlos; de la posibilidad de
ejercitar los derechos de acceso, rectificacion, cancelacion y oposicién; de la identidad y
direccion del responsable del tratamiento o, en su caso, de su representante”.

29 Concretamente, el articulo sefiala que “toda persona tiene derecho a que su causa sea
oida equitativa, publicamente y dentro de un plazo razonable, por un Tribunal
independiente e imparcial, establecido por ley, que decidira los litigios sobre sus derechos
y obligaciones de caricter civil o sobre el fundamento de cualquier acusaciéon en materia
penal dirigida contra ella”.
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“no se ha demostrado nada que respalde la conclusion de que los
derechos de defensa de las demandantes no se cumplieran adecuadamente
con respecto a las pruebas aducidas o que su evaluacion por los tribunales
nacionales fuera arbitraria”. Y ello porque, aunque las recurrentes tuvieron
la oportunidad de impugnar tanto la autenticidad como el uso de las
grabaciones durante los sucesivos juicios, no lo hicieron. Y porque,
ademas, las grabaciones impugnadas no fueron la unica prueba en la que
se basaron los tribunales nacionales para confirmar la procedencia de los
despidos. También se otorgd importancia a las declaraciones testificales de
otros empleados, de los representantes de los trabajadores, del
representante de la empresa y del gerente.

Si que se estimd, por el contrario, la infraccién del art. 8 CEDH. El
Tribunal comienza afirmando que “la videovigilancia encubierta de un
empleado en su puesto de trabajo, como tal, debe ser interpretada como
una considerable intrusién sobre su vida privada”. Por ello, entiende que,
como hiciera en su sentencia Barbulescu II, debe discernir si se logrd
alcanzar “un equilibrio justo entre el derecho de las demandantes al
respeto hacia sus vidas privadas y el interés del empleador en proteger sus
derechos organizacionales y de gestion en lo que se refiere al derecho a la
propiedad, ademas del interés publico acerca de la correcta administracion
de la justicia”.

Pues bien, para responder a esta pregunta examina las circunstancias del
caso y reconoce que la medida podria considerase legitima por existir la
sospecha fundada de hurtos en la empresa; ello no obstante, recuerda que
“los datos visuales obtenidos implicaban el almacenaje y tratamiento de
datos personales, lo cual esta estrechamente vinculado al ambito personal
privado” y llama la atencién sobre el hecho de que “el material fue
procesado y examinado por varias personas que trabajaban para el
empleador de las demandantes (entre ellos, el delegado sindical y el
representante legal de la empresa) con anterioridad a que las propias
demandantes fueran informadas sobre la existencia de las grabaciones”.
Observa, ademas, el Tribunal que el empresario “no cumplié con su
obligaciéon en lo que se refiere a informar a los interesados sobre la
existencia de una forma de recogida y tratamiento de datos personales”,
como se prevé tanto en el art. 5 LOPD como en el art. 3 de la Instruccién
1/2006 emitida por la Agencia Espafiola de Proteccion de Datos que
especifica que la obligacién de informaciéon contemplada en el articulo
precedente se aplica “a cualquiera que utilizase sistemas de videovigilancia,
en cuyo caso, ¢éstos estarfan obligados a colocar, en las zonas
videovigiladas, un distintivo informativo, y a tener a disposicién de los
interesados impresos detallando la informacién prevista en el articulo 5
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LOPD”.

Estas previsiones no las tuvieron en cuenta ni el empresario ni los
tribunales nacionales, quienes, a pesar de todo, “consideraron que la
medida habia sido justificada (en el sentido de que existia una sospecha
razonable de robo), apropiada para el objetivo deseado, necesaria y
proporcional, ya que no existia otra medida mas eficiente para proteger los
derechos del empleador interfiriendo en menor medida con el derecho de
las demandantes al respeto hacia su vida privada”. A consecuencia de ello,
el Tribunal europeo, por seis votos a favor y uno en contra”, condena a
Espafia por vulneracion del art. 8 CEDH, ya que, “en una situaciéon donde
el derecho de cada afectado a ser informado de la existencia, el objetivo y
la forma de la videovigilancia encubierta estaba claramente regulado y
protegido por la ley, las demandantes tenfan unas expectativas razonables
de privacidad”. A mayor abundamiento, llama la atencién sobre el hecho
de que la videovigilancia encubierta se habfa efectuado de forma
indiscriminada, estando dirigida “a la totalidad del personal que trabajaba
en las cajas, con una duraciéon de semanas, sin limite de tiempo y durante
todo el horario laboral”' y considera, en fin, que “los derechos del
empleador podrian haber sido salvaguardados, al menos hasta cierto
punto, mediante la utilizaciéon de otros medios, concretamente
informando a las demandantes, incluso de un modo general, sobre la
instalacion de un sistema de videovigilancia, y proporcionandoles la
informacion descrita en la LOPD”.

Con independencia de que esta dltima afirmacion sobre la existencia de
una medida alternativa mas inocua sobre la privacidad de las trabajadoras
pueda cuestionarse (si de lo que se trata es de confirmar sospechas de
hurto y de sancionar al infractor no parece que hubiera dado resultado
otro tipo de vigilancia, una vigilancia advertida por asi decitlo), lo que
pone de nuevo sobre la mesa esta sentencia del Tribunal de Estrasburgo
es la necesidad de que los trabajadores, tal y como sefiala Barbulescu II,

30 La sentencia cuenta con un voto patticular que, en sintesis, viene a decir que el CEDH
no deberfa amparar actuaciones abusivas y contrarias a derecho de los trabajadores, pues
“los comportamientos ofensivos son incompatibles con el derecho a la vida privada en
virtud del Convenio, [lo que significa que] debe prevalecer el interés publico de la
sociedad y que la salvaguarda contra la ilegalidad y la arbitrariedad debe limitarse a
proteger de una interferencia abusiva”.

31 Establece aqui diferencias el Tribunal entre este asunto y el caso Kopke (Kopke vs
Alemania, sentencia de 5 de octubre de 2010) donde avalé la video vigilancia encubierta
porque, primero, no habia regulacion legal que fijara “las condiciones bajo las cuales un
empleador podia recurrir a la videovigilancia de un empleado para investigar un delito”, y
segundo, porque “la medida de vigilancia se aplicé durante un tiempo limitado (se realizo
a lo largo de dos semanas) y unicamente estaba dirigida a dos empleados”.
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sean convenientemente informados acerca de la medida de vigilancia
implantada por la empresa. Hasta tal punto ello es asi que puede
afirmarse, como se ha sefialado por la doctrina®, que este deber de
informacién forma parte del contenido esencial de los derechos
fundamentales a la intimidad, al secreto de las comunicaciones, a la propia
imagen y a la proteccién de datos de caracter personal.

Este dato es importante sefalarlo porque supone desautorizar la doctrina
que el Tribunal Constitucional habfa asentado en su sentencia 39/2016, de
3 de marzo™, sentencia, por cierto, citada por el TEDH en el caso Lopez
Ribalda. Por sefalar los antecedentes del caso, de lo que se trataba era de
discernir sobre la nulidad o procedencia del despido de una trabajadora
sobre la que existian sospechas de que se estaba apropiando de efectivo.
Por ello, la empresa, tras advertir irregularidades contables al cuadrar la
caja, decidié instalar una camara de videovigilancia enfocando al puesto de
trabajo; instalacién que no se comunico a los trabajadores, si bien en el
escaparate del establecimiento, en un lugar visible, se colocé el
correspondiente distintivo informativo. Tras la comprobacion de las
imagenes en las que efectivamente se apreciaba a la trabajadora
apropiandose de dinero, se procede a su despido. La trabajadora impugna
la decision empresarial, solicitando la declaracién de nulidad, sobre la base
de que no existfa comunicacién al publico ni carteles comunicativos de la
existencia de camaras de videograbacion, ni tampoco comunicacion a la
Agencia de Proteccién de Datos, ni comunicacion o informe previo del
comité de empresa de la instalacién de la videograbacion.

Pues bien, aqui el Tribunal, rompiendo con su doctrina anterior en la que
exigfa una informacioén clara y concreta a los trabajadores del sistema de
control implantado y de su finalidad™, declara que basta para cumplir con
el deber de informacién previa que se deriva de la LOPD con “la
colocaciéon en las zonas videovigiladas de un distintivo informativo
ubicado en lugar suficientemente visible que incluya una referencia a la ley
de protecciéon de datos, una mencién a la finalidad para la se tratan los
datos (“zona videovigilada”) y una mencion expresa a la identificacion del
responsable ante quien puedan ejercitarse los derechos a los que se

>

32 Casas Baamonde, M*E., “Informar antes que vigilar. sTiene el Estado..’
115.

33 Seguida por sentencias de 31 de enero (Rec. n. 3331/2015) y de 2 de febrero de 2017
(Rec. n. 554/2016). Para un anilisis en particulat, vid. Taléns Viscont, E., “Video-
vigilancia en el trabajo: una vuelta a la jurisprudencia clasica”, Trabajo y Derecho, n. 21,
2016, pp. 1-9 (version on line).

34 STC 29/2013, de 11 de febrero.

, op. cit., p.
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refieren los arts. 15 y siguientes de la Ley Organica 15/ 1999”%. Y ello “sin
que haya que especificar, mas alla de la mera vigilancia, la finalidad exacta
que se le ha asignado a ese control”.

Parece claro que, con las sentencias Barbulescu II y Lépez Ribalda en la
mano, esta “escueta” informacién sobre la existencia de ciamaras de
grabacién parece que deslegitimarfa per se el control efectuado por el
empresario, pues no se habria dado efectivo cumplimiento a la obligacién
de transparencia, especifica, no genérica, abstracta o presunta, que recae
sobre éste.

Por lo demas y al hilo de lo anterior, la sentencia Lépez Ribalda también
pone de relieve la importancia de evaluar la medida empresarial de
vigilancia a través del prisma que supone el juicio de proporcionalidad, lo
que supone dar un segundo toque de atencion al Tribunal Constitucional.
Y es que, de nuevo en la sentencia de 3 de marzo de 2016, se contempla
una conclusién que debe quedar ahora desautorizada por las sentencias
europeas: la falta de informacién no implica necesariamente una
vulneracion de derechos fundamentales si el control efectuado supera el
juicio de proporcionalidad®. Es decir, para el Tribunal, el incumplimiento
de la obligacién de transparencia queda rebajado a mera exigencia formal,
pues si la medida de vigilancia se juzga, a la vista de los hechos, idénea,
necesaria y equilibrada, se considerara legitima desde el punto de vista
constitucional.

Ciertamente, es grave que el propio Tribunal Constitucional desatienda
como lo hace el contenido esencial del derecho a la intimidad y a la
proteccion de datos. Como también lo es que se recurra al juicio de
proporcionalidad para intentar justificar la legitimidad de una medida de
control que resulta ser, ya de inicio, irregular, pero que logra posicionarse
por delante de los derechos fundamentales del trabajador de una forma

3 Prevision ésta, por cierto, que se contempla en el art. 22.4 del proyecto de Ley
Organica de Proteccion de Datos de Caracter Personal (BOCG de 24 de noviembre de
2017).

36 Asi, se sefiala que “el incumplimiento del deber de requerir el consentimiento del
afectado para el tratamiento de datos o del deber de informacién previa sélo supondra
una vulneracién del derecho fundamental a la proteccion de datos tras una ponderacion
de la proporcionalidad de la medida adoptada” (Fundamento Juridico n. 3). Y se insiste, a
continuacién, en que “aunque no se requiere el consentimiento expreso de los
trabajadores para adoptar esta medida de vigilancia que implica el tratamiento de datos,
persiste el deber de informaciéon del art. 5 LOPD. Sin petjuicio de las eventuales
sanciones legales que pudieran derivar, para que el incumplimiento de este deber por
parte del empresario implique una vulneracién del art. 184 CE exige valorar la
observancia o no del principio de proporcionalidad” (Fundamento Juridico n. 4).
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tan flagrante como incoherente con los mandatos constitucionales”. Se
podria alegar que la protecciéon que se le debe dispensar a los derechos
fundamentales no puede suponer a la postre otorgar “carta blanca” a los
trabajadores que hubiesen cometido actuaciones irregulares por
reprochables laboralmente. Pero, aunque ello en cierta manera pueda
compartirse y fuera causa suficiente para legitimar la videovigilancia
encubierta (siempre que existiera una razén excepcional de peso que lo
justificara y siempre que el control fuese limitado en el tiempo y selectivo
,no indiscriminado y atemporal como se evidenciaba en el caso enjuiciado
por el Tribunal europeo)™, lo cierto es que pesan sobre el empresario
determinados deberes legales que debe cumplir escrupulosamente y mas
ahora, en estos momentos, con el nuevo Reglamento 2016/679 del
Parlamento Europeo y del Consejo de 27 de abril, que aumenta la
obligaciéon de transparencia que debe regir en la materia y refuerza el
control de las personas sobre sus propios datos.

4. Bibliografia

Blazquez Agudo, E.M™., Aplicacion practica de la proteccion de datos en las relaciones
laborales, CISS-Wolters Kluwer, Madrid, 2018.

Casas Baamonde, M".E., “Informar antes que vigilar. ¢Tiene el Estado la
obligacién positiva de garantizar un minimo de vida privada a los
trabajadores en la empresa en la era digital? Lla necesaria intervencion del
legislador laboral”, Derecho de las Relaciones Laborales, n. 2, 2018, pp. 103-119.

Desdentado Bonete, A. y Desdentado Daroca, E., “La segunda sentencia del
TEDH en el caso Barbulescu y sus consecuencias sobre el control del uso
laboral del ordenador”, Revista de Informacion laboral, n. 1, 2018 (version on
line).

Gofii Sein, J.L., “La vigilancia empresarial de las comunicaciones electrénicas de
los trabajadores”, Trabajo y Derecho, n. 18, 2016 (version on line).

Mercader Uguina, J., E/ futuro del trabajo en la era de la digitalizacion y la robdtica,
Valencia, Tirant lo Blanch, 2018.

37 De la misma opinién, Terradillos Ormaetxea, E., “El principio de proporcionalidad
como...”, gp. cit., pp. 157 y 158. También se pronuncia en el mismo sentido el voto
patticular con el que cuenta la STC 39/2016, de 3 de matzo.

3 También de esta opinién, Molina Navarrete, C., “De Barbulescu II a Lépez Ribalda:
¢qué hay de nuevo en la proteccién de datos de los trabajadores?”, Estudios Financieros, n.
419, 2018, p. 135.

55

@ 2018 ADAPT University Press



CAROLINA BLASCO JOVER

56

Molina Navarrete, C., “De Barbulescu II a Lépez Ribalda: ¢qué hay de nuevo en
la protecciéon de datos de los trabajadores?”, Estudios Financieros, n. 419,
2018, pp. 125-135.

Molina Navarrete, C., “El poder empresarial de control digital: ¢nueva doctrina
del TEDH o mayor rigor aplicativo de la precedente?”, lus Labor, n. 3, 2017,
pp. 287-297.

Molina Navarrete, C., “Expectativa razonable de privacidad y poder de vigilancia
empresarial: ¢guo vadis justicia laboral?”, Estudios Financieros, n. 399, 2016, pp.
171-180.

Rojo Torrecilla, E., “Derecho del trabajador a la privacidad de la empresa y
limites a su control por camaras de vigilancia. Estudio del caso Loépez
Ribalda y otras contra Espafia”, Derecho de las relaciones laborales, n. 2, 2018, pp.
135-152.

Rodriguez Escanciano, S., E/ derecho a la proteccion de datos personales de los
trabajadores: nuevas perspectivas, Albacete, Bomarzo, 2009.

Sala Franco, T., “El derecho a la intimidad y a la propia imagen y las nuevas
tecnologfas de control laboral”, en AA.VV., Trabajo y libertades priblicas,
Madrid, La Ley, 1999, pp. 201-230.

Taléns Visconti, E., “Video-vigilancia en el trabajo: una vuelta a la jurisprudencia
clasica”, Trabajo y Derecho, n. 21, 2016, pp. 1-9 (version on line).

Terradillos Ormaetxea, E., “El principio de proporcionalidad como referencia
garantista de los derechos de los trabajadores en las ultimas sentencias del
TEDH dictadas en materia de ciberderechos: un contraste con la doctrina
del Tribunal Constitucional espafiol”, Revista de Derecho Social, n. 80, 2017, pp.
139-162.

www.adapt.it



Red Internacional de ADAPT

Working Lives Research
Institute - London Metropoli-
tan University

Middlesex University
Business School

Hanze University of
Applied Sciences

University of
Greenwich

ERIUM, School of
Industrial Relations,
Faculty of Arts and
Sciences, Université
de Montréal

UCLA Institute for
Research on Labor
and Employment
IRLE

(California)

Universidad Autonoma
de Baja California
(Mexico)

Groningen

Universitat Autonoma De

International Institute for Sustainability Management (IISM) at
SRH Hochschule Berlin International Management University

Barcelona (UAB)
Business School Maastricht School
(The Netherlands) of Management Institute of Political ~ Law Faculty of
Science - Heidelberg  Vilnius University
Catedra de University  (Lithuania)
Inmigracién, /o
Derecios y University of Etech
Ciudadania - Madgdeburg (Germany)
Universitat de
Girona
?

] nlvers:)?‘g
of Cologne

Universidad
de Alicante
rsidad de Cordoba

juersity of Malaga

National Scientific Research
Institute for Labour and Social

\\11‘ e . Protection ,
&g oLt INCSMPS
‘{ Y I & (Romania)
j‘:" [) .s\ Cs'g .
o ) 2\% Lebanese Developmen
/ g™~ Network LDN
/ \'\, (Lebanon)
{\, e %
S NAy The Georgi
{ / National Academy f

& of Sciences

~. ) @) Univrsity of Tols
Universidad Univegsidad de Sevilla S Lf (Georgia)
Auténome Unidersidad Pablo d
. niyersidad Pablo de
de Mexico lavide de Sevilla / om st Kute of
Economic Development »
Universidade do B University of Barcelona (YIED) (Ethiopia) QESPT'E“W‘ f°’_
Oeste de Santa :} Universidad Argenti e
i a7 niversidad Argentina Moldovan State Development and
-atarina - Unoesc del laEmpresa University University of Gondar promotion CATALACTICA
Catedra Libre del Mundo del UADE (Moldova) (Ethiopia) (Romania)
Trabajo - Escuela de Derecho de la i L
Facultad de Ciencias Juridicas y National Rasefuch Szeged University of Khartoum
Politicas de la Universidad Central Institute University  (Sudan)
de Venezuela (Poland) (Hungary)
Universidad de Universidad de Trés University of Lodz The Central European
la Punta Febrero (Poland) Labour Studies
(Argentina) i i
(Argentina) {Argentina) Winisterio do Trabajo, Instltu:; I(:E;:;;

Asociacion Argentina de
Usuarios de la
Informatica y las
Comunicaciones

Empleo y Seguidad Social
(Republica de Argentina)

T P

National research
University “Higher
School of Economics”
(Russia)

Tomsk University

Project-Analytical Center “SAUAP™
(Kazakhstan)

The Japan Institute for
Labour Policy and
Training (JILPT)

University of Nottingham
Ningbo

(People’s Republic of China)

&2

James Cook University

vy S

Monash University


http://www.adapt.it/network.html

ADAPT es una Asociacion italiana sin
animo de lucro fundada por Marco Biagi
en el afio 2000 para promover, desde una
perspectiva internacional y comparada,
estudios e investigaciones en el campo del
derecho del trabajo y las relaciones
laborales con el fin de fomentar una nueva
forma de “hacer universidad”.
Estableciendo  relaciones  estables e
intercambios entre centros de ensefianza
superior, asociaciones civiles, fundaciones,
instituciones, sindicatos y empresas. En
colaboracién con el DEAL — Centro de
Estudios Internacionales y Comparados
del Departamento de Economia Marco
Biagi (Universidad de Mddena y Reggio
Emilia, Italia), ADAPT ha promovido la
institucion de wuna Escuela de Alta
formacién en Relaciones Laborales y de
Trabajo, hoy acreditada a  nivel
internacional como centro de excelencia
para la investigacién, el estudio y la
formaciéon en el area de las relaciones
laborales y el trabajo. Informaciones
adicionales en el sitio www.adapt.it.

Para mas informaciones sobre la Revista
Electronica y para presentar un articulo,
envie un correo a
redaccion@adaptinternacional.it

= AdAP[nternAcionALit



