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1. Hechos

La trabajadora venia prestando sus servicios cogemta administrativo para la
empresa IBERIA a través de una sucesion de costtatoporales celebrados para las
temporadas 1997, 1998 y 1999. El 18 de mayo de k9%@&bajadora fue despedida
dentro del periodo de prueba por ser calificadaactmo apta” tras el examen médico
que se le practico por razon de su contratacidmi@b de la temporada. Los servicios
meédicos comunicaron a la trabajadora que la catifim de “falta de aptitud” se debia
al coeficiente de cannabis (292 ng/ml) detectadtogranalisis de orina, muy superior
establecido en el Protocolo elaborado por la emapf®3 ng/ml) y considerado maximo
para la contratacion de un trabajador en la cai@gprofesional de agente
administrativo. Si bien dicha informacién no se como al empresario, las pruebas
sobre el material biolégico de la trabajadora sactpraron sin contar con su
conocimiento, y, por consiguiente, tampoco con storgacion. El Juzgado de lo
Social nim. 1 de lbiza, tras considerar la coneetién de contratacion temporal
fraudulenta, califico el despido como nulo porqumsiderd que la realizacién de
pruebas médicas destinadas a averiguar el consandoodas por parte del trabajador
exige una autorizacion personal del mismo trasléecaada informacion, puesto que de
lo contrario se vulneraria su intimidad. Recuriégasuplicacion por la empresa, el TSJ
Baleares revocé la resolucion del Juzgado de leaBpeor Sentencia de 14 de enero de
2000. La Sala de lo Social del TSJ Baleares enieqgde no se habia vulnerado la
intimidad de la trabajadora dado que, por una pktempresa se limitd a cumplir con
los reconocimientos médicos para el personal devanuegreso previstos en su
normativa interna; y, por otra, la trabajadora moopuso a dicho reconocimiento
médico. Asi pues, concluyé que no procedia la adlidel despido, sino simplemente
su calificacion como improcedente por no resultdicentemente acreditada la causa
de la toxicomania habitual.

En la articulacion del recurso de amparo contreetalucién de la STJ Baleares, la
demandante de amparo alega que las pruebas nonpoutigiderarse obligatorias a
tenor de lo previsto en la LPRL y en la LGSS; dadmque con su realizacion, sin
conocimiento ni autorizacién se vulner6 su intindidaor su parte, la empresa alega que
no se produjo tal vulneracion. En primer lugar,qouer existié valido consentimiento en
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la medida en que conocia cuales las practicas agdiabituales de la empresa. En
segundo lugar, porque dado que el lugar de préstale servicios eran las instalaciones
de un aeropuerto que, “por sus especiales camstatas, hace extremadamente
peligroso, que un trabajador no se encuentre degb@s condiciones psicofisicas”, el
reconocimiento meédico previo y obligatorio resudtgdlenamente justificado al amparo
del articulo 22 LPRL y del articulo 46 del convemolectivo de la empresa. En
definitiva, se asegura que, en atencion a la detilvde la empresa, debia considerarse
que legitimo que el consumo de drogas determireas® laptitud del trabajador para
prestar servicios en la empresa. Finalmente, eliskdino Fiscal asume que el
consentimiento ha sido expresado de forma perferttamvalida, puesto que la
bdsqueda del consumo de sustancias estupefacmorieStuye una actuacion reglada
en los protocolos de actuacién publicitados portepae la empresa y, por ello,
conocidos por sus trabajadores. Asimismo, sefiadajpractica de dichas pruebas de
deteccion de drogas se acomodan perfectamenteldigacion de la vigilancia de la
salud. No obstante, lo anterior, el Ministerio Blsapunta que pudiera llegar a
lesionarse la intimidad de la trabajadora en I@san los que los resultados de las
pruebas fueran empleados para un fin distinto delague justificO su obtencion. En
este sentido, si el fin de las pruebas es la tukeli salud del trabajador, la finalidad
con la que debera emplearse es, en opinion dektdno Fiscal, el restablecimiento de
la salud del trabajador; por consiguiente, salve sgitrate de toxicomania habitual, no
podra considerase que la medida empresarial quelvasel contrato de la trabajadora
sea legitima, debiéndose en tal caso buscarse stiasiones. Con todo, para el
Ministerio Fiscal, en este supuesto el despidoad&dbajadora aquejado de falta de
causa debera considerarse improcedente, pero wopuoeglsto que siendo errénea la
medida “preventiva” adoptada no se ha pervertidiinklidad que perseguia el control
del consumo de drogas.

2. Fundamentos Juridicos

El Tribunal Constitucional asume la construcciéme ge realiza en los escritos de las
partes y del Ministerio Fiscal y se pronuncia, @mpr lugar, acerca de si el control del
consumo deannabis representaba o no una invasion de la esfera deitaidad de la
trabajadora. En este punto indica el Tribunal quea“intervencién circunscrita a un
examen de orina realizado por personal médicolgpfmrma en que se ejecuta y por no
exigir ningun tipo de actuacion especial sobreusrgo no entra dentro del &mbito
constitucionalmente protegido del derecho a laniatad corporal” (STCO 207/1996, de
16 de diciembre, FJ 2°). Ahora bien, los reconosmas practicados sobre al persona
del trabajador pueden llevar, no por el hecho dat&vencién, sino por su finalidad,
esto es, por lo que a través de ella pretendagaagse, una intromision en la esfera de
la intimidad constitucionalmente protegida. En amindel Tribunal Constitucional, esto
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es lo que ocurre cuando, como en el caso enjuiciselopretende averiguar si el
trabajador ha consumido drogas (FJ 5°).

El Tribunal Constitucional afiade un segundo argimeue resulta especialmente
relevante en la aplicacion de la intimidad en léadién de trabajo: el derecho
fundamental a la intimidad contempla el derecheesgwardar del conocimiento de
terceras personas las informaciones intimas, penbién y, especialmente, el derecho a
controlar la circulaciéon de las informaciones peedes. Ello se traduce en la obligacion
de informar al afectado sobre los motivos y firadids de las pruebas que deban
practicarse. Segun el Tribunal Constitucional talgacion de informacion solamente
se impone en “todo aquello que no resulte prewsipleso es lo que ocurre, tratdndose
de un reconocimiento médico de vigilancia de lacgain funcion del riesgo laboral, con
las pruebas y datos extrafios a esa finalidad”ePoontrario, sefiala el propio Tribunal
gue en los restantes supuestos, esto es, “en Ieguike previsible en atencion al objeto
y proposito de los reconocimientos médicos en laci@n de trabajo, no habra
vulneracion del art. 18.1 CE, si el trabajador guéeher acceso, de solicitarlo, al
conocimiento del contenido y alcance de la detecdipo de pruebas que le vayan a ser
practicadas y sus efectos, y sus posibles contcaitidnes y riesgos probables en
condiciones normales, asi como de las posiblest@ai@ades y contingencias que en
su salud pudieran derivarse de no realizar el @gonento médico”. De ello parece
que debe inferirse que la informacién previa y geas al trabajador Unicamente debera
ofrecerse en los supuestos en los que sea prdccm@urso del consentimiento del
trabajador, de modo que no resultarda necesarr@damacion en aquellos casos en los
gue se repute como legitimo el sometimiento oldigata la medida de reconocimiento
médico.

En este sentido, aunque sin citarlos expresamehtdribunal aplica los criterios
contenidos en la Ley 41/2002, de 14 de noviembgicB&Reguladora de la Autonomia
del Paciente y de Derechos y Obligaciones en naatierinformacién y documentacion
clinica (BOE de 15 de noviembre de 2004), que &xiga respeto de la autonomia del
paciente, su “consentimiento informado” con cardptevio a toda actuacion realizada
con fines preventivos, diagndsticos, terapéuticebabilitadores o de investigacion;
salvo que existan circunstancias especificas ggtdiguen su imposicién obligatoria,
en cuyo caso, en tanto que no se requiere el comséemo, no existe la referida
obligacion de informacién

En segundo lugar, se pronuncia a proposito de tlaukcion del principio de la

voluntariedad/obligatoriedad de los reconocimiemb@slicos que conviven en el art. 22
LPRL. Sefala el Tribunal Constitucional que la aegeneral de los reconocimientos
médicos es y debe ser la voluntariedad del sonegitmia los reconocimientos médicos
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que se manifiesta a través del consentimiento ,libm@untario e informado del

trabajador para la vigilancia de su salud frentesariesgos del trabajo (FJ 7°). Sin
embargo, tras afirmar que el principio que vertdbradel articulo 22 LPRL es la
voluntariedad de los reconocimientos medicos, admite el “interés publico puede
justificar la realizacién de reconocimientos méditambién en el marco de la relacion
laboral”.

La limitacion del derecho a la intimidad que sigwafla imposicion de pruebas
obligatorias exige, de conformidad con la reiterddetrina del Tribunal Constitucional,
del juicio de proporcionalidad (en el doble sentittonecesidad y proporcionalidad) y
de justificacion de la medida. De lo contrario, talcomo indica el Tribunal
Constitucional, “se wvulneraria la intimidad perdorga la obtencion de datos
pertenecientes a la privacidad del trabajador dsss& en una utilizacion extensiva de
esas habilitaciones legales, sustituyendo la @iadli de la norma hasta hacer
impracticable el derecho fundamental afectado ficae la garantia que la Constitucion
le otorga” (FJ 7°). Ello se traduce en que la medi® reconocimiento medico
solamente resultara obligatoria cuando redna ¢asesites notas (FJ 7°):

* En cuanto a la justificacion para proceder eldigatoriedad de la medida, es preciso
que resulte acreditada, en palabras del Tribunk, presencia de un interés
preponderante de un grupo social o de la coleetivithboral o una situacion de
necesidad objetivable (descrita en los supuestbseatgindo parrafo 22.1)". En este
sentido, afiade el Tribunal que “la obligatoriedadpuiede imponerse, en cambio, Si
Gnicamente esta en juego la salud del propio tdbaj sin el afladido de un riesgo o
peligro cierto objetivable, pues aquél es libreapdisponer de la vigilancia de su salud
sometiéndose 0 no a los reconocimientos en ateadi@ circunstancias y valoraciones
gue estime pertinentes para la decisién”. En estéido, los limites legales “quedan
vinculados o bien a la certeza de un riesgo o qekg la salud de los trabajadores o
terceros o, bien, en determinados, sectores aptaquidon frente riesgos especificos y
actividades de especial peligrosidad” (FJ 6°).

* En segundo lugar, la medida debe ser estrictimadispensable. Esto es, que no
exista otra medida menos intrusiva en la intimidiadl trabajador para satisfacer la
politica preventiva con igual eficacia. En estetisendebe acreditarse que no existen
“otras opciones alternativas de menor impacto enieleo de los derechos incididos”.

* Finalmente, en relacién con la intervenciéon ceta presentada, sefiala el Tribunal
gue es preciso que resulte acreditado en el casorato la indispensabilidad de las
pruebas: “por acreditars@ casum la necesidad objetiva de su realizacion en atencion
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al riesgo que se procura prevenir, asi como losvowtque llevan al empresario a
realizar la exploracidon médica a un trabajadordargconsiderado”.

En el supuesto de amparo, la ausencia de cualgsidicacionad casum por parte de
la empresa de un interés de la empresa de la ioi@oslel control “por la concurrencia
de un interés general del grupo social o de lactivldad o de algun tipo de situacion
de necesidad objetivable relativa al puesto opdatacion de trabajo, vinculada con la
certeza de un riesgo o peligro o con la protecdrénte a riesgos especificos y
actividades de especial peligrosidad”, asi com@tam la falta de acreditacion de “un
riesgo en la salud por las caracteristicas peresnpahatomicas o biologicas del sujeto o
por razones objetivas del puesto de trabajo” catleeditacion de factores objetivos o
indicios racionales que conecten el caso concratopeevisiones legales como las de
los arts. 25.1 LPRL o 196. 1 y 3 LGSS” conduce sediémar I6gicamente que el
reconocimiento pueda ser considerado obligatorio.

Asimismo, considera el Tribunal Constitucional daeprevision del reconocimiento
meédico en el convenio colectivo no es suficientea gansiderar que se trate de una
medida obligatoria. En concreto, se indica en e8¥de la Sentencia que el convenio
colectivo no puede introducir “en la regulacion Ilde reconocimientos medicos que
analizamos elementos incompatibles con la protacqgide otorga el art. 18.1 CE,
afladiendo restricciones no previstas en la Leycdficreto, no puede configurar como
obligatorios reconocimientos que no lo senlege, ni siquiera de dotarles de una
caracterizacion contraria a las directrices dedg’LY ello, porque, de conformidad
con el Tribunal, “las disposiciones de caracteotabcontenidas en la LPRL y en sus
normas reglamentarias tienen en todo caso el eardet derecho necesario minimo
indisponible, reservdndose a los convenios colestiinicamente la funcion de mejora
y desarrollo”. Evidentemente, y con mas razén, taoplos protocolos o manuales
internos aprobados por la direccion de la emprdsa servicios de prevencion podran
establecer supuestos de obligatoriedad distintéessdeontemplados legalmente.

3. Valoraciéon

Es notaria la relevancia que representara la Seateahora comentada en la
interpretacion de las previsiones legales contsniheel art. 22 LPRL. Como no podia
ser de otra manera, la interpretacion de las eimegg al principio de voluntariedad, en
cuanto que restriccion del derecho fundamental iatimidad, deberd ajustarse a los
principios de justificacion y proporcionalidad, taren el momento de la decision como
de su articulacion practica en cada caso concsmo se ha visto la Sentencia ahora
comentada el Tribunal Constitucional ofrece lostedds que justificacion y
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proporcionalidad que deben acompafiar la imposi@bhgatoria de medidas de
vigilancia de la salud en materia preventiva.

No obstante, téngase en cuenta que, a pesar a@gjuenfjlue con se aborda la cuestion
por parte del Tribunal Constitucional, el supuadiecho en los términos en los que se
planteaba no podia considerarse una manifesta@ola bligacion empresarial de
prevencion. Parece claro que en el supuesto esjloidia prueba médica practicada
presentaba una finalidad distinta a la tutela préva de la salud, puesto que tenia por
anico objeto el conocimiento de la informacién solet consumo de drogas a los
efectos de la contratacion. Tal y como sefiala #duhal en ningln momento queda
acreditada que, en atencion a las circunstanciasretas del caso, el consumo de
ciertas sustancias hubiera implicado un riesgo phteabajador, otros trabajadores o
terceras personas que lo hagan obligatorio. Tamparce que dicha prueba, en razén
de su objeto, tuviera relacién alguna con la palitle prevencion de riesgos en la
empresa. Ni, en fin, el reconocimiento médico caimarcarlo dentro de accion de
tutela sanitaria asumida voluntariamente el empiesaofrecida con igual caracter
voluntario a los trabajadores. En definitiva, eg@lque se trataba de un acto de control
sobre la persona del trabajador enmarcado en uitecgp@mpresarial de seleccion de
recursos humanos concreta: el Protocolo elaboramolg empresa establecia un
maximo de 50 ng/ml para la contratacion de un jealoa; de modo que unos indices
superiores significaban la ineptitud del trabajaglopor consiguiente, la extincion del
vinculo contractual. Asi pues, desde la descripdiéras circunstancias concretas del
supuesto de hecho, queremos referirnos brevemetdepasicion mantenida por el
Tribunal Constitucional acerca del consentimiemidas medidas de reconocimientos
meédicos.

Ciertamente, el conocimiento del consumo pueder tene finalidad legitima mas alla

de la prevencion de riesgos laborales. Dicha ind@idn puede ser relevante

juridicamente a los efectos del cumplimiento deltaio de trabajo, a los efectos de la
causa de despido prevista en el art. 54.2 f) EThadmda embriaguez habitual o

toxicomania repercuten negativamente en el tralddgoobstante, recuérdese que la
procedencia del despido exige la concurrencia sleds requisitos contemplados en la
descripcion de la causa: la habitualidad y la mpmén negativa. No procede, por

consiguiente, el despido en los casos de ocastomsumo de drogas. Es claro que en
el supuesto que dio origen al recurso de ampanesuwtd acreditado que la conducta
de la trabajadora obedeciera al habito patoldgedadtoxicomania que tuviera una

incidencia negativa trascendente en el ambito deldaion laboral.

Asi las cosas, la cuestion que se plantea no asgatr la facultad del empresario de
establecer controles destinados a revelar el comsienestupefacientes o, mas en
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general, sobre aspectos psicofisicos del trabajadaro criterio de seleccion de
personal. Efectivamente, no procediendo la obligedad del reconocimiento en los
términos previstos en la Ley de Prevencion de R®sgi resultando acreditado un
interés empresarial suficientemente relevante, rdeberse si el consentimiento libre e
informado del trabajador legitima la actividad dgilancia del estado de psicofisico de
salud del trabajador. O lo que es lo mismo, cu@lgsmpel del consentimiento en los
supuestos en los que, como en contemplado porrter8ga, no estad en juego ni el
derecho a la tutela de la salud del trabajadotamipoco se ha podido identificar un
interés objetivo y justificado en la intervenci@omo se habra advertido ya, ello exige
pronunciarse acerca de si el empresario estab@madp a ofrecer reconocimientos
meédicos voluntarios fuera de los supuestos de lanatova preventiva que no

encontraban una justificacion suficiente.

Es logico pensar que en cualquier otro caso eneehq exista un interés de tutela de la
salud del trabajador, la aplicacion del consentitoieeomo manifestacion del principio

de voluntariedad constituye una ampliacion de talfad de vigilancia de la salud.

Asimismo, no puede desconocerse que en el ambita delacion laboral, dadas las

especiales circunstancias que concurren en suraeléb y ejecucion, es necesario
matizar el alcance de la disponibilidad individukd los derechos individuales para
evitar el abuso de derecho.

Por consiguiente, creemos que el recurso al cansento no habilita a la adopcion

indiscriminada de cualquier medida de verificacittnaspectos de la vida privada del
trabajador. En este sentido, el derecho de pregontainquirir sobre la persona del

trabajador, por asi llamarlo, queda circunscrita @xistencia de intereses legitimos,
objetivos vy justificados relacionados con la dindanie la relacidon de la relacion. De lo
contrario, se corre el riesgo de convertir los necamientos personales en medidas
generales de vigilancia “con un propdsito de séecde personal o similar”.

En nuestra opinion, ello es lo que ocurre en eb casuelto en amparo. Como se ha
venido indicando el consumo de drogas tendra efdaetmorales, por un lado, cuando
integre el supuesto de la toxicomania habitualezoptado en el art. 54.2.f) ET; vy, por
otro, si, en atencion a las concretas circunstande la prestacion, cabe inferir
objetivamente un riesgo para el trabajador, o tesul riesgo para la seguridad de otros
trabajadores o de terceros. Mientras que en eleproaso debe tener un reflejo en el
rendimiento, en el segundo se halla directamentelderreno de la prevencion de
riesgos. De este modo el consumo de drogas solameenhtegrara en la obligaciéon de
la vigilancia de la salud cuando se identifigues d&rcunstancias particulares antes
referidas. Puesto que en el caso planteado no gémainguno de los supuestos ahora
expuestos, la informacién no resultaba juridicamealevante para el cumplimiento de
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las obligaciones contractuales reciprocas, de madpen nuestra opinidn, no resultaba
procedente el establecimiento, ni con caracterntafio, de controles médicos que
tuvieran por objeto conocer si el trabajador esoomdor de sustancias estupefacientes.

No puede, en definitiva, como parece desprendezska &entencia del Tribunal una
aplicacion del consentimiento en términos similasel®s previstos por la normativa
general sobre los derechos de informacion del pagigpuesto que ello, no satisface el
interés general de tutela del trabajador en lecid@iade trabajo. Puede decirse, tal y
como sucede en materia de proteccion de datosrdeteapersonal, que la aplicacion
de la regla del consentimiento en la recogidatamnéento de datos de caracter personal
calificados de “especialmente protegidos o sersilfjits. 6 y 7 LO 15/1999, de 13 de
diciembre, Proteccion de Datos de Caracter Persangbuede justificar, en si mismo,
la pretension empresarial de inquirir al trabajastaore dichas informaciones. En este
sentido, no creemos que la conclusion a la qua eglmente al Tribunal al sefalar
que la violacion de la intimidad se produce por gumtar con habilitacion legal
suficiente “ni con el consentimiento” del trabajadueresado pueda extrapolarse mas
alld de los contornos de la normativa de tuteléadmlud. Los controles voluntarios de
la salud del trabajador solamente procederan emémitde la tutela de la salud del
trabajador y con las tutelas previstas en la novaaireventiva de que modo que se
garantice que de su realizacion no deriva un projudirecto o indirecto para el
trabajador tanto en el mantenimiento del empleoacem el desarrollo de la relacion
laboral. Creemos que en el supuesto analizado laggeé resultaba ilegitimo era la
mera posibilidad de ejercer el control del consueodrogas sin que existiera una
justificacion en motivos de tutela de la salud i@&meo no obligatorio desde el punto de
vista del articulo 22 LPRL) o en interés empresaidicientemente acreditado que
justificase tal proceder.



