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TRANSCURRIDO POCO MAS DE UN ANO DESDE LA ENTRADA EN VIGOR DEL REGLAMENTO GENERAL
DE PROTECCION DE DATOS (RGPD) Y ALGO MENOS DESDE LA APROBACION DE LA LEY ORGANICA
3/2018, DE 5 DE DICIEMBRE, DE PROTECCION DE DATOS PERSONALES Y GARANTIA DE LOS DERECHOS
DIGITALES (LOPD), RESULTA OPORTUNO HACER UN REPASO DE LAS PRINCIPALES CUESTIONES QUE
SE HAN PLANTEADO EN TORNO A LA PROTECCION DE DATOS EN EL AMBITO LABORAL. NO EN VANO

LA RELACION LABORAL, POR SU DURACION Y EL CARACTER PERSONALISIMO DE LA PRESTACION,
CONSTITUYE UNA FUENTE INAGOTABLE DE DATOS PERSONALES, A LO QUE SE UNE LA DIVERSIDAD
DE SUJETOS INTERVINIENTES, DESDE LOS REPRESENTANTES SINDICALES HASTA LOS CLIENTES, Y
LA EXISTENCIA INCLUSO DE PREVISIONES LEGALES ESPECIFICAS PARA EL AMBITO LABORAL.

CLAVES PRACTICAS
LABORALES DE

LA PROTECCION

DE DATOS:

JAVIER THIBAULT ARANDA,

Consultor DE Abdon Pedrajas y Profesor Titular de Derecho del Trabajo de la
Universidad Complutense de Madrid (UCM).
jta@abdonpedrajas.com.
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DESVINCULACION

29. (RESULTA CONTRARIA A LA
NORMATIVA DE PROTECCION DE DATOS
LA INCLUSION DE DATOS PERSONALES
DEL TRABAJADOR EN LA CARTA DE
DESPIDO?

No, en la medida en que resulte absolutamen-
te necesario para acreditar el incumplimiento
que se le atribuye, pues el articulo 55 ET obliga
a notificar al trabajador por escrito el despido,
con indicacion de los hechos que lo motivan la
extincion.

En este sentido, la Audiencia Nacional ha
admitido la utilizacion en el proceso judicial de

datos relativos a pagos efectuados con la tarje-

ta de crédito en diferentes peajes aun cuando
se correspondian con desplazamientos ajenos
al trabajo, en cuanto que servian para tratar de
avalar y acreditar los hechos que sustentaban
el despido.

Por lo que afirma el Tribunal dicha documen-
tacion indirectamente guarda relacion con

el contrato existente entre las partes o mas
exactamente con la extincion del mismo
(SAN CA 19-10-05).

30. ¢éEN CASO DE EXTINCION DEL
CONTRATO POR INEPTITUD SOBREVENIDA

SE TIENE QUE INCLUIR EN LA CARTA
DE DESPIDO EL CUADRO CLIiNICO QUE
FUNDAMENTA LA DECISION?

No, en ningun caso. Es un dato relativo a la
salud que Unicamente se puede tratar a efec-
tos de la vigilancia de la salud y que no puede
conocer el empleador. En la carta Unicamente
se tiene que reflejar que carece de las faculta-
des profesionales para llevar a cabo las tareas
propias de su puesto de trabajo, sin mencion
al cuadro clinico que determina la ineptitud
ni tampoco a los defectos fisicos apreciados
-Resolucion AEPD 00238/2008-.

Por otra parte, la omision de ese dato en

la carta de despido no supone vulneracion

del derecho a la oportunidad de defensa del
trabajador, pues puede en cualquier momen-
to recabar el resultado del reconocimiento
meédico. Basta con que se lo solicite al servicio
responsable de la vigilancia de la salud -STS
22/7/2005-.
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31. ¢éPUEDEN INCLUIRSE EN LA CARTA
DE DESPIDO DATOS DE TERCERAS
PERSONAS, COMO CLIENTES U OTROS
TRABAJADORES, EN TANTO QUE
TESTIGOS O AFECTADOS?

La AEPD ha considerado que el art. 55 ET, que
exige expresamente que en la carta de despido
figuren los hechos que motivan la extincion,
constituye base juridica suficiente para incluir
los datos de terceros, como clientes o testigos.
Dicha norma habilitaria para tratar esos datos
de terceros a efectos del proceso sancionador,
sin necesidad de obtener previamente su con-
sentimiento -Expediente AEPD 01150/2005-.

Mas restrictivamente, el TSJ de Extremadura
considera que la empresa cumple con la nor-
mativa de proteccion de datos cuando rechaza
identificar, durante la tramitacion del expe-
diente sancionador, a los clientes con respecto
a los cuales entiende que se han cometido

las irregularidades, con base en el deber de
secreto que la ley impone al responsable del
fichero y a todos aquellos que intervengan en
el tratamiento.

En el caso concreto, el trabajador despedido
alegaba conocimiento insuficiente de los he-
chos que fundamentaban el despido, frente a
lo cual la empresa respondio que se le entre-
garian esos datos por medio del Juzgado si
por este se requeria. Proceder que el Tribunal
entiende plenamente ajustado a la normativa
de proteccion de datos -STSJ Extremadura
17/11/2015-.

32. ¢EN CASO DE DESPIDO COLECTIVO
PUEDE INCLUIRSE EN LA COMUNICACION
INDIVIDUAL, JUNTO A LOS CRITERIOS

DE SELECCION, LA ANTIGUEDAD O LA
CALIFICACION OBTENIDA POR OTROS
TRABAJADORES?

No, tal proceder no tiene base juridica suficien-
te y constituye una comunicacion de datos a
terceros ilicita. Si en la comunicacion individual
se explicitaran ademas de los criterios que han
|levado a la eleccion del afectado, la concreta
calificacion obtenida al aplicarse el criterio se-
lectivo de capacidad o rendimiento se estaria
vulnerando el deber de secreto del responsable
del tratamiento -STSJ Pais Vasco 8/4/2014-.

PREVENCION DE RIESGOS

33. (LA INDICACION EN UNA COMUNICACION DE LA EMPRESA
DE QUE UN EMPLEADO SE HA LESIONADO UN PIE Y ESTA

EN SITUACION DE BAJA CONSTITUYE UN DATO PERSONAL
RELATIVO A LA SALUD?

Si. EI RGPD define los datos relativos a la salud como cualesquiera
informaciones relativas a la salud pasada, presente y futura, fisica o
mental, incluida la prestacion de servicios de atencion sanitaria que
revelen informacion sobre el estado de salud. Ademas, el Tribunal
de Justicia de la UE ha senalado que hay que dar un sentido amplio
a la expresion datos de salud -STJUE 6/11/03, Asunto Lindqvist-. Por
lo que hay que entender igualmente comprendidas las informacio-
nes relativas al abuso del alcohol o al consumo de drogas (Memoria
explicativa del Convenio 108 del Consejo de Europa, apdo. 45).

34. (LA SOLA INDICACION DE LA FECHA DE BAJA Y ALTA

CONSTITUYE UN DATO RELATIVO A LA SALUD?

No. Conforme ha venido a declarar el TS, la indicacion de la fecha de
alta o baja sin ninguin otro anadido que permita conocer la causa de
la baja no constituye un dato relativo a la salud -STS CA 5/3/2012-.
Si lo sera, en cambio, cuando junto a las fechas de alta y baja figura
una clave o codigo que permite identificar la causa de la baja como
motivada por enfermedad comun, profesional o maternidad -Infor-
me AEPD 0230/2009-.

35. ¢éES NECESARIO SOLICITAR EL CONSENTIMIENTO DE LOS

TRABAJADORES PARA TRATAR LOS DATOS RELATIVOS A LA
SALUD EN MARCO DE LOS RECONOCIMIENTOS MEDICOS?

No, no es necesario cuando el trabajador esta obligado a pasarlo
conforme a lo dispuesto en articulo 22.1 de la Ley de PRL -art. 9.2.b)
y h) RGPD-. Cuando el reconocimiento no es obligatorio el consenti-
miento se entiende prestado desde el momento en que se somete
voluntariamente.

36. ¢PUEDE EL EMPRESARIO ACCEDER A LOS RESULTADOS DE

LOS RECONOCIMIENTOS MEDICOS DE SUS EMPLEADOS?

No, el acceso a la informacion médica de caracter personal se ha de li-
mitar al personal médico y a las autoridades sanitarias gque lleven a cabo
a vigilancia de la salud, sin que pueda facilitarse al empresario o a otras
personas sin consentimiento expreso del trabajador -art. 22.4 LPRL-.

Al empleador unicamente se le puede informar de si el trabajador es
0 no apto para el puesto de trabajo, especificar los tipos de trabajo
o condiciones de trabajo contraindicadas o indicar la necesidad de
introducir o adaptar medidas de proteccion y prevencion -AEPD
PS/00142/2005 e Informe Juridico 0648/2008-.



37. éPUEDEN COMUNICARSE LOS DATOS
RESULTANTES DE LA VIGILANCIA DE
LA SALUD AL MEDICO DE LA EMPRESA

CUANDO NO SEA EL ENCARGADO DE
REALIZAR LOS RECONOCIMIENTOS
MEDICOS?

No, el acceso a informacion médica se limitara
al personal meédico y a las autoridades sanita-
rias que lleven a cabo la vigilancia de la salud
de los trabajadores -Informes AEPD 0240/2009
y 424/2010-.
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38. ¢éPUEDEN LOS DELEGADOS DE
PREVENCION ACCEDER AL CONTENIDO

DEL EXPEDIENTE MEDICO RESULTANTE
DE LOS RECONOCIMIENTOS MEDICOS?

No, Unicamente pueden conocer el dato de si
el trabajador es o no apto. Si que pueden, en
virtud de lo dispuesto en el art. 36.2.c) de la
Ley de PRL, acceder a los datos relativos a la
salud que figuren en los partes de accidentes
de trabajo y relacion de accidentes de trabajo
sin baja médica -Informe AEPD 0355/2010-, asi
como a los informes y documentos resultan-
tes de la investigacion sobre el accidente de
trabajo -STS 24/2/16-.

Eso si, con las limitaciones previstas en el
articulo 22.4 de la propia Ley, por lo que Unica-
mente podran tener conocimiento de aquellos
datos que tengan relacion con el accidente y
limitandose a los estrictamente necesarios,
debiendo entenderse por tales los relativos a la
naturaleza y gravedad de los danos.

39. ¢éPUEDE CONSIGNARSE EL CONCRETO
MOTIVO DE LA BAJA MEDICA EN UN

FICHERO DE ABSENTISMO LABORAL
SOBRE LA BASE DE LO DISPUESTO EN EL
ART. 20.4 ET?

No, pues el art. 20.4 del ET reconoce Unica-
mente la facultad empresarial de verificar el
estado de enfermedad o accidente del trabaja-
dor alegado por éste para justificar la concreta
baja, y no en general al control del absentismo
laboral. Al igual que tampoco los articulos 22 y
23 de la Ley de PRL constituyen una base juri-
dica suficiente, dado que lo que estos precep-
tos autorizan es exclusivamente el tratamiento
de los datos a efectos de la realizacion de los
reconocimientos medicos.

En este sentido, el TC ha considerado una me-
dida inadecuada y desproporcionada consignar
sin el consentimiento del trabajador el motivo
de la baja (enfermedad comun, accidente de
trabajo) los dias durante los cuales se prolon-
g0 la situacion de incapacidad temporal y el
diagnostico médico en un fichero con la Unica
finalidad de realizar controles de absentismo
laboral -STC 202/1999-. Y el TS se ha opuesto
a la existencia de un fichero creado por la em-
presa encargada de realizar los reconocimien-
tos medicos cuyo Unico objeto era el control
o seguimiento del absentismo laboral -STS CA
12/12/2007-.
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CANALES DE
DENUNCIA

40. (PUEDEN ESTABLECERSE CANALES

DE DENUNCIA O WHISTLEBLOWING?

Si, el art. 24 LOPD admite la existencia de buzo-
nes internos a traves de los cuales los emplea-
dos denuncian conductas contrarias a la Ley o
a las normas internas de conducta, incluso de
forma anonima. Eso si, para ser conformes a la
normativa de proteccion de datos:

Los empleados tienen que ser informados de
su existencia, de la finalidad para la que se crea
y de las consecuencias para el denunciado.
So6lo puede acceder a la informacion resul-
tante de la denuncia personal que realiza
funciones de control interno y cumplimien-
to. El departamento de RRHH sélo tomara
conocimiento cuando proceda la adopcion
de medidas disciplinarias o la tramitacion

de procedimientos judiciales. De iniciarse un
procedimiento disciplinario, si el trabajador
denunciado tiene la condicién de afiliado se
podra informar igualmente a los represen-
tantes de los trabajadores —arts. 55.1 ET y
10.3.3° LOLS-.

Los sistemas de denuncia deben incorporar
medidas que permitan preservar la identidad
y garantizar la confidencialidad de los datos,
especialmente del denunciante, si no es una
denuncia anonima, pero también del denun-
ciado, dado que determinadas denuncias
pueden afectar gravemente a su imagen.

La informacion registrada debera conservarse
durante el tiempo estrictamente imprescindi-
ble para decidir sobre la procedencia de iniciar
una investigacion en relacion a los hechos
denunciados y, en todo caso, un maximo de 3
meses desde la denuncia. Después:

Si la denuncia sigue su curso, los datos
pueden ser tratados por el érgano al que
corresponda -p.e. departamento de RRHH-,
no conservandose en el propio sistema de
denuncia.

Si la denuncia no sigue su curso, los datos
pueden conservarse pero de forma anoni-
mizada.

Los ficheros resultantes de los sistemas de
denuncia interna deberian incorporar medi-
das de seguridad de nivel alto, dado que pue-
den contener datos “sensibles” (p.e. en caso
de denuncia por acoso sexual).

GRUPOS EMPRESARIALES,
CONTRATAS Y TERCEROS

41. :PUEDEN COMPARTIRSE DATOS DE UN TRABAJADOR

ENTRE LAS DISTINTAS EMPRESAS DE UN GRUPO SIN EL
CONSENTIMIENTO DEL TRABAJADOR?

No. La circunstancia de que una empresa esté participada por otra

o forme parte de un grupo de empresas no afecta al hecho de que
mantienen plena y diferenciada su personalidad juridica, de modo
que la cesion de datos se produce entre dos personas distintas y
dicha comunicacion requiere el consentimiento del afectado. En este
sentido, la AEPD sanciono a dos empresas por compartir un curriculo
que previamente le habia remitido el interesado a una de ellas pos-
tulandose para cubrir un puesto de trabajo -AEPD PS/001/2010-.

42. (ES NECESARIO EL CONSENTIMIENTO DEL TRABAJADOR
PARA QUE LA EMPRESA CONTRATISTA CEDA LA NOMINA

Y LOS TC2 DE LOS TRABAJADORES EMPLEADOS EN LA
CONTRATA A LA EMPRESA PRINCIPAL?

No existe un criterio claro por parte de la AEPD, pues lo cierto es que
no hay una prevision legal especifica al respecto, ni en el ET ni en la
Ley General de Seguridad —-INFORMES AEPD 0337/2008, 0412/2009,
0223/2009 y 0030/2010-. Tras la aprobacion del RGPD tal comunica-
cion podria ampararse probablemente en lo dispuesto en el art. 6.1.f)
RGPD, dado que existe un interés legitimo por parte de la empresa
principal, pero en tanto no haya un pronunciamiento administrativo
o judicial, por un criterio de prudencia, seria conveniente solicitar

el consentimiento del trabajador. Téngase en cuenta que en el TC2
pueden constar datos relativos a la salud o discapacidad y en la
nomina puede aparecer el dato de la afiliacion sindical a efectos del
descuento del canon.

43. (ES NECESARIO EL CONSENTIMIENTO DEL TRABAJADOR
PARA COMUNICAR SUS DATOS EN LOS SUPUESTOS

DE TRANSMISION LEGAL DE EMPRESA O SUCESION
CONVENCIONAL DE PLANTILLA?

No, ya que la cesion de datos de la empresa cedente a la cesionaria
responde a una obligacion legal o convencional, en la medida en

que es necesario para que opere de manera efectiva la trasmision de
empresa ex articulo 44 del Estatuto de los Trabajadores o la sucesion
de plantilla que impone el convenio colectivo.

39.



«40

44. (HAY QUE ESPERAR A QUE SE
HAGA EFECTIVA LA TRANSMISION

EMPRESARIAL O SUCESION DE
PLANTILLA PARA COMUNICAR LOS DATOS
DE LOS TRABAJADORES?

No. La AEPD ha aceptado que se anticipe esa
comunicacion, siempre y cuando el proceso de
fusion o absorcion esté muy avanzado, esto es,
tenga visos claros de prosperar, y ademas exista
una finalidad especifica que justifique se adelan-
te la comunicacion, en el caso concreto sobre el
que se cuestiona, la integracion de los sistemas
informaticos -Informe AEPD 0518/2009-. Asi
pues, resultan validas las clausulas convenciona-
les que establecen la obligacion de la empresa
saliente de informar a la empresa entrante

con caracter previo a la sucesion efectiva de la
plantilla, normalmente a partir del momento en
que se ha resuelto la licitacion.

45. ¢SE REQUIERE EL CONSENTIMIENTO
DEL TRABAJADOR PARA COMUNICAR SUS

DATOS A LA ENTIDAD ASEGURADORA O
GESTORA DEL PLAN DE PENSIONES DE
LA EMPRESA?

No. Seglin la AEPD, tanto la cesion de los datos
de los identificacion y contacto del trabajador
como de los demas datos necesarios para la
celebracion del contrato o poliza se encuen-
tran amparada por |a previa existencia de una
relacion laboral -Guia de Proteccion de Datos
en las RRLL de la AEPD-. Ello, cabe entender,
en la medida en que los citados beneficios
constituyan derecho del trabajador, ya sea por-
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que se reconoce el derecho en la ley o porque
figura en el convenio colectivo. Seguin la AEPD,
la existencia de la relacion laboral ampara
incluso la cesion de datos de los familiares

o0 personas relacionadas con el trabajador
cuando éstos sean designados beneficiarios del
seguro o plan de pensiones.

46. (PUEDEN CEDERSE LOS DATOS DE
LOS TRABAJADORES A OTRA EMPRESA A

EFECTOS DE QUE LOS INCLUYA EN UNA
LISTA DE DISTRIBUCION DE OFERTAS Y
PROMOCIONES COMERCIALES?

No, salvo que el trabajador preste su consen-
timiento. En este sentido, la AEPD ha consi-
derado contrario a la normativa de proteccion
de datos la comunicacion de los datos de

los trabajadores a otra empresa para que los
incluya como participes en un programa por

el que reciban regalos sin que entre ambas
empresas exista ningun contrato de prestacion
de servicios -Informe AEPD 0561/2008-.

47. ¢éHAY QUE SOLICITAR EL
CONSENTIMIENTO DEL TRABAJADOR PARA

COMUNICAR SUS DATOS DE CONTACTO
PROFESIONAL A LOS CLIENTES?

No, pues conforme a lo dispuesto en el articulo
19 LOPD se entiende que concurre un interes le-
gitimo del empleador para comunicar los datos
de contacto de sus trabajadores, asi como los

relativos a la funcion o puestos desempefados.

48. ¢éHAY QUE SOLICITAR EL
CONSENTIMIENTO DEL TRABAJADOR

PARA PUBLICAR SU IMAGEN EN LA
PAGINA WEB DE LA EMPRESA O EN
VIDEOS A EFECTOS PROMOCIONALES?

Si. Dado que la imagen constituye un dato
biométrico, antes de proceder a la publicacion
o difusion, el empleador tendra que obtener
el consentimiento de los empleados. En este
sentido, la AEPD ya tuvo ocasion de declarar
que la difusion a través de la red de imagenes
de los trabajadores mientras desempefan sus
tareas con la finalidad de reflejar la actividad
de la empresa no puede confundirse con la
facultad de control del empleador, ni consti-
tuye una facultad contractual, por lo que se
requiere el consentimiento de los afectados
(Resolucion AEPD R/01262/2009).
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TRANSFERENCIAS
INTERNACIONALES

49. (PUEDEN REALIZARSE TRANSFERENCIAS
INTERNACIONALES DE DATOS A PAISES O

TERRITORIOS QUE NO GARANTIZAN UN NIVEL DE
PROTECCION ADECUADO SEGUN LA COMISION
EUROPEA?

Si. EI RGPD admite la posibilidad de realizar transferencias
de datos a paises o territorios que no garantizan un nivel
de proteccion adecuado se dé, entre otras, alguna de las
siguientes condiciones:

AFILIACION SINDICAL Y
REPRESENTACION DE LOS
TRABAJADORES

50. ¢QUE REQUISITOS TIENE QUE REUNIR EL
CONSENTIMIENTO DEL TRABAJADOR A EFECTOS

DE QUE SE COMUNIQUE EL DATO DE AFILIACION
SINDICAL PARA EL DESCUENTO DE LA CUOTA
SINDICAL?

La AEPD exige que el consentimiento del trabajador incluya:

» La autorizacion para que el sindicato solicite a la empresa
el descuento de la cuota.

 La autorizacion para que la empresa comunique al sindi-
cato los datos referidos al pago de la cuota.

51. ¢PUEDE EL EMPLEADOR UTILIZAR ESE DATO DE

LA AFILIACION SINDICAL DEL TRABAJADOR PARA
UNA FINALIDAD DISTINTA?

Como regla general no. De acuerdo con lo dispuesto en los
articulos 5.1.b) y 9.2.a) del RGPD, los datos no pueden ser
tratados ulteriormente de manera incompatible con los
fines para los que se recogieron. Asi, constituye un trata-
miento indebido emplear el dato de la afiliacion sindical,
conocido por la empresa a efectos del descuento de la cuo-
ta, para descontar la parte proporcional del salario relativa
al periodo de huelga -STC 11/1998-; conceder o retirar de-
rechos a una organizacion sindical en funcion del numero
afiliados -SAN 27/05/2004-; reconocer o no la constitucion

¢ La autoridad de control competente haya aprobado una
norma corporativa vinculante.

* El interesado ha prestado su consentimiento explicito,
tras haber sido informado de los riesgos para él de dichas
transferencias debido a la ausencia de una decision de
adecuacion y de garantias adecuadas.

e La transferencia es necesaria para la ejecucion de un con-
trato entre el interesado y el responsable del tratamiento
o para la ejecucion de medidas precontractuales adopta-
das a solicitud del interesado.

 La transferencia es necesaria para la celebracion o eje-
cucion de un contrato, en interés del interesado, entre
el responsable del tratamiento y otra persona fisica o
juridica.

En todo caso, el responsable del tratamiento informara a
los afectados de la trasferencia y de los intereses legiti-
mos perseguidos -art. 43 LOPD-.

de secciones sindicales en la empresa -STS CA 30/03/2001.
La Unica excepcion, segun la AEPD, se refiere al caso de
despido de un trabajador afiliado a un sindicato, dado que
el art. 55.1 del Estatuto de los Trabajadores impone otorgar
audiencia previa a los representantes sindicales -Informe
AEPD 0000/2002-, en la consideracion de que seria “com-
patible con los fines de recogida inicial” -50 RGPD-.

52. ¢{RESULTA CONTRARIO A LA NORMATIVA DE

PROTECCION DE DATOS LA INCLUSION DEL DATO DE
LA AFILIACION SINDICAL EN LA NOMINA?

La Audiencia Nacional considera que no, en la medida en
que es un documento privado cuyo acceso queda reser-
vado exclusivamente al propio trabajador, al que no se

da ninguna publicidad y que puede ser mantenido o no
en dicho ambito reservado a voluntad del propio traba-
jador -SAN CA 14/9/2015-. En contrario, el TSJ Cataluna
ha declarado que la afiliacion sindical no debe figurar en
la nébmina salvo consentimiento expreso del trabajador,
ya que constituye un documento de uso comun en el
trafico juridico con entidades publicas y privadas a mul-
tiples efectos -STSJ Cataluna 9/11/04-. Si atendemos a lo
dispuesto en el art. 29 ET, en el recibo de salario tienen
que figurar con la debida claridad y separacion no solo las
cantidades devengadas sino también las deducciones que
legalmente procedan.

Ahora bien, la inclusion de una clave que sirviera para iden-
tificar el descuento sindical sin que figuraran los términos
‘canon o cuota sindical” permitiria conciliar los intereses
en conflicto, esto es, que consten los conceptos y cantida-
des que se deducen sin que un tercero ajeno a la empresa
pueda, a la vista del recibo, saber si ese trabajador tiene o
no la condicion de afiliado a un sindicato.
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53. ¢EL DERECHO DE LOS REPRESENTANTES DE LOS

TRABAJADORES A RECIBIR INFORMACION DE LA EMPRESA
AMPARA CUALQUIER CESION DE DATOS PERSONALES?

No. Como ha sefalado la AEPD, no cabe una cesion generalizada o
masiva pues resultaria desproporcionada y contraria a la normativa
de proteccion de datos -Informe AEPD 0384/2010-, ademas de que
cuando resulte suficiente debera optarse por la entrega de infor-
macion estadistica o anonimizada. En todo caso, si la informacion
incluye datos personales, la peticion sindical debera reflejar la con-
creta finalidad para la que se solicitan los datos, sin que quepa una
referencia genérica a las facultades de vigilancia del cumplimiento
de la normativa, al tiempo que tendra que justificarse que esos
datos son necesarios, adecuados y no excesivos en relacion con la
finalidad que se alega -Informes AEPD 91/2010 y 0196/2010-.

Por ejemplo, se ha considerado contrario a la normativa de protec-
cion de datos entregar a los representantes de los trabajadores en
el marco de la negociacion de un ERTE datos de trabajadores no
afectados por la medida de regulacién temporal de empleo -Resolu-
cion AEPD 00597/2018-.

54. ¢HACE FALTA EL CONSENTIMIENTO DEL TRABAJADOR
PARA INCLUIR LA CANTIDAD QUE PERCIBE EN CONCEPTO

DE SALARIO EN LA COPIA BASICA DEL CONTRATO QUE EL
EMPRESARIO TIENE QUE ENTREGAR A LOS REPRESENTANTES
DE LOS TRABAJADORES?

No, porque si bien el art. 8.4 ET establece que deberan omitirse to-
dos aquellos datos que afecten a la intimidad del trabajador, citando
expresamente el DNI, el domicilio y el estado civil, mas una genérica
e imprecisa referencia a cualquier otro dato que pudiera afectar a

la intimidad personal, el TC entendid que el caracter reservado no
alcanzaba a la retribucion -STC 142/1993-. Es un elemento esencial
del contrato y no hace falta recabar el consentimiento del trabajador
para comunicar ese concreto dato a los presentantes de los trabaja-
dores -STS 19/02/2009-.

55. ¢éEL DERECHO DE LOS REPRESENTANTES DE LOS
TRABAJADORES A DIFUNDIR INFORMACION SOBRE

HECHOS RELEVANTES Y DE INTERES PARA LOS AFILIADOS
Y TRABAJADORES AMPARA LA DIFUSION DE DATOS
PERSONALES DE LOS TRABAJADORES?

En principio no. Esa labor de difusion queda sometida, como cualquier
tratamiento, a los principios que establece el art. 5 RGPD. Tiene que
concurrir una concreta finalidad que legitime la comunicacion de esos
datos y solo en la medida en que sea estrictamente imprescindible.

Por ejemplo, si se publica en el tablon de anuncios una sentencia
por considerarse de interés para los trabajadores deberia procederse
con caracter previo a la anonimizacion de los datos, en la medida
en gue no sean relevantes desde el punto de vista del deber de
informar a los representados -Guia de Proteccion de Datos en las

Observatorio de Recursos Humanos y RR.LL.

RRLL de la AEPD-. Ademas, debera ponderarse
el espacio fisico o virtual en que se sitta el
tablon. Si la difusion de informacion se realiza
a través de un tablon on-line, deberia ser en la
intranet de la empresa -SSAN CA 08/07/2009
y 29/04/2010-. La publicacion en una pagina
web accesible personas ajenas a la empresa
“no constituye una medida necesaria ni pro-
porcionada para mantener informados a los
trabajadores y por lo tanto la publicacion en
internet no puede ampararse bajo el ropaje del
citado derecho a la libertad sindical” -SAN CA
19/12/2007-.

CUSTODIA DE
LOS DATOS

56. (DURANTE CUANTO TIEMPO PUEDE

EL EMPLEADOR CONSERVAR LOS DATOS
PERSONALES DE SUS TRABAJADORES?

Ni el RGPD ni la LOPD establecen un plazo
concreto de conservacion de los datos perso-
nales transcurrido el cual los datos tienen que
suprimirse. Lo que si reconocen ambas leyes
es el derecho del trabajador a que se supriman
sin dilacion indebida los datos personales que
le conciernan cuando concurran determinadas
circunstancias -art. 17 RGPD-. Entre otras, el
trabajador podria ejercer ese derecho al “olvi-
do” cuando los datos:

* Ya no sean necesarios en relacion con los
fines para los que fueron recogidos, por
ejemplo, a la finalizacion del contrato.

* El trabajador retire el consentimiento, cuan-
do tal es la base juridica del tratamiento.

* El tratamiento sea ilicito.

No obstante, el empleador no estara obligado
a suprimir los datos cuando su conservacion
sea necesaria para:

o Cumplir con una obligacion legal como, por
ejemplo, el RD 665/1997, de 12 de mayo,
sobre exposicion a agentes cancerigenos du-
rante el trabajo, pues impone conservar los
datos hasta 40 anos después de terminada la
exposicion.

* Formular, ejercer o defenderse frente a recla-
maciones, por lo que habra que estar a los
plazos de prescripcion de las acciones que
podrian derivarse del contrato de trabajo. ]





