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Algunos aspectos sobre la vida personal de logjadbres en Francia se han abordado en
los ultimos tres numeros de la revista Droit So€saptiembre/octubre, noviembre y di-
ciembre). En esta colaboracion para IUSLabor semes las reflexiones publicadas por
esta revista francesa en relacion con el concepteidh personal y profesional, la inmu-
nidad disciplinaria de la vida personal del trabaja el estado de salud y trabajo y las
consecuencias laborales de la decision de fumaortApdose, finalmente, una reflexion
acerca del futuro de la intervencion que las engwésndran sobre las conductas saluda-
bles de sus trabajadores (wellness plans).

Los tres articulos objeto de recension sba ihnmunidad disciplinaria de la vida personal
del asalariadd, por Chantal MATHIEU-GENIAUT (A); ‘Estado de Salud y Trabajo,
jurisprudencia recientg por Jean SAVATIER (B) y Fumar puede perjudicar gravemen-
te...ja su trabajd), por Fréderic BERENGUER (C).

(A) La separacion conceptual entre la vida personal yalvida profesional y sus
consecuencias’La inmunidad disciplinaria de la vida personal dehsalaria-
do.” !

En este intenso articulo, Chantal MATHIEU-GENIAU&g@rrolla una reflexién sobre las
consecuencias laborales de determinadas conduetdsabdajador que se enmarcan en el
seno de la llamada “vida personal” del mismo. Lifer@dn parte de una sentencia de la
Cour de Cassation, de fecha 25 de enero de 2006, qare se examina el despido de una
trabajadora fundado en una conducta desarrolla€ia fdel ambito laboral. La conducta
consistio en la participacion de la trabajadoraierasunto de robo y trafico de vehiculos.
En el supuesto enjuiciado, la corte defendié queoladucta personal de la trabajadora no
podia conllevar la sancién del despido disciplimahabida cuenta de la naturaleza no
laboral de la accion. No obstante, afiadié que rgosible continuar la relacion laboral
con la trabajadora, directiva comercial de un baacka vista del especial deber de probi-
dad requerido por el puesto, y del desorden quesdstchos habian provocado en la em-
presa.

El analisis de la autora parte de la definiciénlalévida personal”, que se aborda desde
dos perspectivas esenciales: (1) la primera cansistencontrar el contenido positivo de
la vida personal; (2) la segunda consiste en apddrela vida personal a través de sus
limites, esto es, a través de lo que define la piddesional.

(1) Para el jurista, el concepto de vida personal difien gran medida del concepto
desarrollado por el socidlogo, para quien la vidafgsional forma necesariamente
parte de la vida personal. Los tribunales han selmaestos dos conceptos y de

1 MATHIEU-GENIAUT, Chantal, “L’immuntié disciplinaire de la vie personnelle du salarié en equestion”, DROIT
SOCIAL, N°9/10 - Septiembre-Octubre 2006, paginas 848 y ss.
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hecho, exigen a los empresarios una actitud déeiregicia hacia todo aquello que
conforma la vida personal del trabajador.

Desde el derecho, si intentamos definir la vidapeal identificando su contenido,
deberia ser suficiente la referencia a las libeadderechos personales y colecti-
vos. Sin embargo, es conocido que estos derechbsriades pueden ser limitados,
en el seno de la vida profesional, cuando conaumeejustificacion objetiva y pro-
porcionada. Solamente el contenido de la no disneoidon se describe, por lo tan-
to, como contenido intocable y vida personal dabajador.

(2) Si, por el contrario, pretendemos definir lo qudeaesida personal del trabajador a
través de sus limites, conformados por la vidagsiohal, deberemos fijarnos en el
contenido del contrato de trabajo, asi como emtrés empresarial en imponer
obligaciones al trabajador que limiten sus ambnagados.

En este sentido, la obligacion principal del tralajr consiste en el cumplimiento
de los deberes derivados del contrato de trabajpegéndose para ello a las direc-
trices del empresario. Es evidente que el cumphioielel contrato es un deber
gue se enmarca en la vida profesional del trabajg®io embargo, es mas dificil

determinar si el cumplimiento de otras obligaciosesundarias (obligacion de ex-
clusividad, deber de buena fe, deber de fidelidider de probidad) que se cum-
plen fuera del tiempo y lugar de trabajo, debeegrdrse igualmente en la vida
profesional. En este sentido, parece que siempgeejoumplimiento de tales obli-

gaciones esté justificado por el interés emprelsddemara parte de la vida profe-

sional del trabajador.

Cuando no concurre un interés para la limitaciomadéda personal, el empresario
debe ignorar la vida privada del trabajador, moipos el que una conducta de la
vida privada no puede ser motivo de despido emlaresa.

¢, Por qué motivo, por tanto, fue posible determipae la intervencion de una trabajadora en
un asunto de robo y trafico de vehiculos justifacédterminacion del contrato de trabajo?

La autora entiende que las conductas derivadaa deptura del contenido del contrato pue-

den reprocharse mediante un despido disciplinaradyyendo las conductas derivadas de la
falta de probidad (obligacion de observancia dentasas sociales de honestidad y justicia),

cuando tal probidad es exigible. No ocurre asiamductas que se enmarcan en la vida per-
sonal y no constituyen faltas contractuales. Par@ &aso, los tribunales franceses han des-
arrollado el concepto de “desorden”.

Mediante el concepto “desorderifquble), los tribunales se refieren a la reaccion fugte
provoca una conducta del trabajador por parte rdenes, susceptible de provocar un dafo a
la empresa. Se trata, por lo tanto, de una causagal de dafio para el empresario por lo que
para apreciar su existencia es irrelevante queaga producido efectivamente el resultado
lesivo. Puede concretarse en la ira o en la aldenan cliente, en el posible dafio a la marca,
o en la indignacion o escandalo en la empresa. dames relevante, a estos efectos, que la
conducta de la vida personal del trabajador selaegho licito o ilicito, sino que la conducta
debera analizarse en funcion de la intensidaddiddrden”, de la reincidencia, de la publici-
dad del hecho, del tamafio de la empresa, de lagphes del trabajador en la empresa o del
objeto social (sin que sea necesario, a estosfaqie se trate de una empresa de tendencia).
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Si concurre el “desorden”, la sancion del empresawireprocha directamente la conducta del
trabajador (despido disciplinario) sino que sangiehefecto de una conducta personal sobre
la empresa (despido objetivo por causa personaisuiplinaria). No obstante esta diferen-
ciacion, la sentencia de 25 de enero de 2006, eclard que no es posible proceder a un des-
pido disciplinario para reprochar conductas deidia ypersonal y aprecia la existencia de un
“desorden” provocado por tal conducta, declaraeyuste una falta grave por parte del traba-
jador. Para la autora, que difiere de la califiGaobtorgada por la sentencia, la conducta no
puede considerarse una falta grave sino que deistitcr una causa personal no disciplina-
ria puesto que no es sancionable por ser una ctangaecsonal y por consiguiente no puede
calificarse como falta grave.

Definido el concepto de vida personal y profesipsalhace mas comprensible el siguiente
articulo objeto de recension, que aborda la masmecjurisprudencia francesa relativa al
estado de salud de los trabajadores.

(B) Jean SAVATIER, “Estado de salud y trabajo: jurisprudencia reciefife

Este autor estudia esencialmente dos conceptodiag@ocho decisiones judiciales, dic-
tadas tras la entrada en vigor de la Ley de 1lede=fo de 2005, sobre igualdad, partici-
pacién y ciudadania de los discapacitados. El ponde los asuntos tratados es la nulidad
del despido fundado en causas discriminatoriasdosiinio de la nulidad del despido por
causas vinculadas al estado de salud del trabajagtola segunda cuestion se refiere a la
extension del monopolio del médico de trabajo pgreeciar la inaptitud del trabajador
para ocupar los puestos existentes en la emprgsa (2

(1) La nulidad del despido fundado en causas discritorres y el dominio de la nuli-
dad del despido por causas vinculadas al estadaldd del trabajador.

La sentencia ya debatida en IUSLabdel TICE de 11 de julio de 2006, enjuiciaba
el caso del despido de una trabajadora de bajadinpor enfermedad, que pre-
tendia la nulidad del despido por considerarlordisioatorio. El TICE establecio
que el despido fundado exclusivamente en la enféachen0 se puede considerar
como discriminatorio, puesto que la enfermedademetcabida entre las causas de
discriminacion por discapacidad previstas en laaliva 2000/78. El tribunal se
opone al despido basado en la discapacidad, siequaré&sta no impida la realiza-
cion de las funciones esenciales del puesto dajtapero estima que la enferme-
dad no puede considerarse como una causa adiceras listadas por la directiva
como causas de discriminacion.

Ademas de lo dispuesto por la directiva 2000/78aeque se listan las causas de
discriminacion, entre las que se incluye la discagad, el articulo L122-45 del
Cadigo de Trabajo francés sanciona con la nulidaddiecisiones adoptadas en re-
lacion con el trabajador por razén de su estadeatied o discapacidad.De qué
modo debe insertarse la enfermedad entre estoepbos?

2SAVATIER, Jean; “Etat de santé et travail: jurisprudente récente.” , DROIT SOCIAL, N°12 Diciembre de 2006,
paginas 1117 y ss.

3 ENJUTO JARENO, Diego; “Enfermedad y discapacidad: ; fundamentan la nulidad de un despido? Comentario a la
sentencia del TJCE de 11 de julio de 2006, Asunto C13/05”, ITUSLabor, 4/2006.
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En derecho francés, tras la entrada en vigor deyade 11 de febrero de 2005, la
nulidad del despido fundado en motivos de enfermadigpende de la actividad
llevada a cabo por el médico de trabajo.

Asi, es nulo el despido del trabajador cuya inadtho ha sido constatada por el
médico de trabajo en los términos establecidodatay (decision SOCIETE LO-
GIS, Cour de Cassation, 20 de septiembre de 20@iéhptras que la inaptitud com-
probada de conformidad con la legislacion vigemtigasuna causa suficiente para
el despido (decision SOCIETE GRAND HOTEL, Cour das€ation, 20 de sep-
tiembre de 2006).

(2) La extension del monopolio del médico de trabajoapapreciar la inaptitud del
trabajador para ocupar los puestos existentes empaesa.

De conformidad con el articulo 122-45-4 del CodigoTrabajo francés, las dife-
rencias de trato por razon del estado de saludaapacidad, fundadas en la inapti-
tud debidamente constatada por el médico de tral@jcconstituyen discrimina-
cion en tanto se trata de diferencias objetivases@ias y apropiadas. Por consi-
guiente, el monopolio para considerar la aptitudaptitud del trabajador reside en
el médico de empresa.

A su vez, el médico de trabajo debe respetar ladicmnes de revision médica, en
el sentido de que debe realizar dos examenes ngdeqarados en el tiempo por
un minimo de dos semanas. El respeto de estasciomels le permite determinar
la aptitud o inaptitud del trabajador para la =ation de cualquier funcion en la
empresa, sin que un eventual despido fundado $abneapacidad pueda conside-
rarse como nulo.

Pero ademas de esta facultad, el médico puedendmaciones al empresario so-
bre la aptitud del trabajador para realizar ottaxfones existentes en la empresa,
indicaciones que el empresario debe tomar en cereidn. El caso Lombard c/
SCP Loureau, Cléon Mugneret (Conseil d’Etat, 2%&eltiembre de 2006) estudio
precisamente un despido fundado en la inaptitudrdbhjador. ElI despido se con-
sider6 improcedente como consecuencia de que alesianpo no habia realizado la
busqueda efectiva suficiente de las posibilidadesetlasificacion del trabajador
no apto. Lo sorprendente de esta decision es ghalda declarado la inaptitud por
el médico de trabajo, y la invalidez en grado 2 pente de la seguridad social.

A criterio del autor, el monopolio del médico dglrevalecer ante el resto de or-
ganismos, también en los supuestos de interver@bimspector de trabajo previs-
tos para el caso de dificultad o diferencia en neatee aptitud para el trabajo. A
juicio de SAVATIER, contrario al criterio de la Gerde Casacion y al del Consejo
de Estado en decision de 2 de septiembre de 200&p&ctor solamente puede in-
tervenir cuando se trata de dificultades derivattata aplicacién de las indicacio-
nes del médico, y no puede sustituir al médicoaeddcision sobre la aptitud del
trabajador.

Las decisiones estudiadas por SAVATIER ponen deifieato el creciente nimero de
supuestos en los que chocan los intereses del sarreon los del trabajador como con-
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secuencia de sus circunstancias profesionalessppales, en este caso, en los relativos a
su salud. Igualmente, este texto presenta el taxhgettero de los articulos objeto de re-
cension, referido a las posibilidades de limitaai@h empleo de las personas que fumado-
ras.

(C) “Fumar puede perjudicar gravemente... ja su trabajp!por Fréderic BE-
RENGER”.

El comisario europeo de empleo estimd no discritoima una oferta de empleo de una
empresa irlandesa en la que se pedia a los funmdome se abstuvieran de solicitar el
puesto. La Organizacion Mundial de la Salud estableggualmente en 2005, una politica
mediante por la que no se emplea a trabajadoreadores. A raiz de estas realidades,
BERENGER se plantea los motivos por los que se pera limitacion al empleo de los
fumadores (1) y la incidencia que tales limitac®mpeieden tener en el derecho nacional
franceés (2).

(1) El articulo 13 del Tratado de Roma establece &dis cerrado de causas de dis-
criminacion (edad, discapacidad, sexo, orientasixual, religion, creencias, etc.).
Este listado no contiene una categoria en la queusda enmarcar el habito de
fumar, motivo por el que BERENGER estima técnicameamrrecta la restriccion
del acceso al empleo por parte de los fumadorededesa perspectiva europea.
Sin perjuicio de ello, para el autor, el verdaderativo por el que se admiten los
hechos anteriormente descritos, es la politicapmaccontra el cancer y para la
salvaguarda de la salud. Puesto que el tabacoiwomsun riesgo para la salud y
puesto que las medidas hasta ahora adoptadasctahesla subida de precios y las
politicas de informacion y publicidad de productizd tabaco, no se han probado
suficientemente efectivas, se buscan argument@sagehnitir otro tipo de politicas,
como la restriccién en el empleo.

(2) ¢, Seré& posible que la restriccion al empleo dedosaflores se expanda a Francia?

El articulo 122-45 del Cbédigo de Trabajo francéslgiece que nadie sera apartado
de un proceso de seleccidon por las razones qustisea@ como discriminatorias.
El tabaquismo no aparece entre tales causas yecd®hparece que se diferencia
de forma notable de las causas listadas como dis@torias por cuanto se trata
de un hecho buscado por el trabajador, a diferetheiatras causas de discrimina-
cidn, como el sexo o el origen racial. Sin embajoas causas de discriminacion
también dependen de la voluntad del trabajador,oceom las creencias o la afilia-
cion sindical.

Si bien la diferencia entre las causas de discaniém no radica en el promotor de
la existencia de la causa, el hecho de fumar difeeencia del resto de causas en
la medida en la que fumar provoca un efecto sodmeetos, mientras que el resto
de causas vetadas por la ley no lo hace. Aun edg Bamativo que esta causa se
alegara por un empresario para justificar la faléacontratacion de un fumar,

habida cuenta de que esté ya prohibido fumar endotfos de trabajo.

4 BERENGER, Frédéric; “Fumer Pert nuire gravement... a votre emploi !”, DROIT SOCIAL, N° 11 Noviembre
de 2006, paginas 1006 y ss.
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Por todo lo anterior, y considerando ademas quengresario Unicamente puede solicitar
al candidato a un puesto de trabajo la informagoe tenga relevancia para la ejecucion
del puesto de trabajo, parece que la limitaciémsadumadores para acceder a un puesto de
trabajo no tendra excesiva influencia en Francest&a, por parte del fumador, cumplir
con la legalidad vigente en materia de prohibia@énfumar en el centro de trabajo y pro-
porcionar al empresario unicamente la informaceglewante para el puesto.

Valoracion

Los textos anteriores ponen de manifiesto una probtica que en nuestro pais llegara
probablemente en unos afos. Los altos niveles sentismo y la baja productividad lla-
man ya a algunas empresas a considerar la sallod timbajadores como un tema de inte-
rés empresarial, lo que les lleva a potenciar lisitbs saludables de sus empleados. Sin
perjuicio del freno que puede suponer la injereni@dos empresarios en la esfera perso-
nal, la creciente preocupacion por la prevenciomielggos, y entre ellos, por los riesgos
psicosociales, pueden centrar la atencion de listqis en la implementacion de este tipo
de politicas de influencia en la vida personal gf@sional.
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