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Resumen: Aunque el indudable proceso de secularizacion operado en nuestras socie-
dades, en el que algunos simbolos religiosos han derivado en meros objetos artisticos o
culturales’, la simbologia religiosa es un tema de plena actualidad, no sélo en Espaia si
no también en el resto de paises de nuestro en torno. Existen varios factores por lo cuales
se ha incrementado la importancia de la simbologia religiosa en relacion con el Derecho.
El TEDH se ha ocupado con especial intensidad en los ultimos anos del uso de simbolos
religiosos en el ambito laboral como parte de las cuestiones relativas al derecho de libertad
religiosa.

Abstract: Althougt the undoubted process of secularation, opered in our societies, in which
some religious symbols have become artistic or cultural objects, religious symbology is a
topical issue not only in Spain but also in others countries. There are several factors that have
increased the importance of religious symbology in relation to law. The European Court of
Human Rights has taken special interest in recent years in the use of religious symbols in the
workplace as part of the right to freedom of religion.
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1 Tal y como se contiene en la STC 34/2011, de 28 de marzo (ECLI:ES:TC:2011:34).
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l. INTRODUCCION

La presencia de simbolos religiosos ha adquirido en Europa una relevancia social, politica
y juridica que continda incrementandose, prueba de ello es el manual sobre el uso de simbo-
los religiosos en areas publicas editado por encargo del Consejo Europeo?.

Por simbolo se entiende elemento y objeto material, por convencién o asociacién, se con-
sidera representativo de una entidad, de una idea, etc®. Se suele distinguir en la esfera del
Derecho entre simbolos estaticos y dinamicos. Por los primeros, simbologia estatica reli-
giosa es todo aquel objeto, presente en el espacio publico como elemento estable o trasla-
dable, permanentes o alterables, identificable con una confesién por poseer un significado
esencialmente religioso, el problema aqui surge porque entra en juego la obligada neutralidad
del centro publico, pues se considera que el portador es el propio centro o espacio publico.
Los segundos, los dinamicos, se entiende aquel objeto de caracter religioso que es portado
por personas, el debate se centra en la libertad religiosa, de expresion y manifestacién de las
creencias religiosas. Estos ultimos son el objeto de estudio en el presente trabajo.

La diversidad es a dia de hoy un elemento presente en las relaciones de trabajo y la apuesta
por su reconocimiento y proteccién constituye un activo que las empresas han de poner en
valor para que los servicios que ofrecen estén abiertos a todos los potenciales destinatarios
de su actividad, sin exclusion alguna por razén de religion, ideologia, o cualquier otra condi-
cion o circunstancia personal o social*.

En el ambito espafiol y europeo en ocasiones nos encontramos con problemas en el ambito
empresarial, concretamente en las relaciones laborales, cuando entran en colision derechos
gue podemos denominar fundamentales. El problema radica cuando una persona queda vin-
culada mediante un contrato de trabajo, lo que conlleva tener que combinar la esfera personal
y laboral’, de modo que se permita desarrollar al trabajador su funcién en el proceso pro-
ductivo sin dejar de observar su condicion de persona®. Surge por tanto la pregunta de ;Qué
derecho debe prevalecer? De un lado, el derecho de toda empresa por parte del empresario de
hacer de ella un espacio neutral desde el punto de vista ideoldgico, filoséfico y religioso. De
otro lado, el del trabajador de hacer visible sus convicciones, también en su lugar de trabajo,
donde no abandona su condicion de persona. Este dilema no lo resuelve la jurisprudencia de
una manera clara, puesto que el legislador no tiene obligacién reconocida legalmente de regu-
lar con mayor o menor detalle las distintas esferas de los derechos constitucionales. La juris-

2 EVANS MALCON D., Manual on the wearing of religious symbols in public areas, Council of Europe,
Strasbourg 2009.

3 Diccionario de la Real Academia, 2022.

4 Segun el estudio sobre percepcidn de la discriminacion por motivos religiosos en el ambito laboral
en el afio 2022 el 31,5 % de la personas encuestadas manifiestan haberse sentido perjudicadas
laboralmente por sus creencias religiosas, de las cuales el 79,9 % se debe al hecho de haber expre-
sado sus creencias. Fuente: Observatorio del Pluralismo Religioso en Espafia.

5 VALDES DAL RE, F., las denomina «status personae» y <homa laboratoris» en «Los derechos funda-
mentales de la persona del trabajador: Entre la resistencia a su reconocimiento y la reivindicacion
de su ejercicio» en Relaciones Laborales, 2003, p. 70.

6 En este sentido MARTIN VALVERDE, A, «Libertad religiosa, contrato de trabajo y docencia de reli-
gion» en Civitas. Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, no 138, 2008, p. 277.
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prudencia ha intentado regularlo mediante una doble técnica, la ponderacion entre derechos
y bienes constitucionales y la modulacién de su ejercicio conforme al criterio de la buena fe’.
En determinados casos se plantea al empleador una limitacion de la libertad organizativa de
la empresa. En consecuencia, el derecho de libertad religiosa colisiona en ocasiones con los
derechos y deberes que surgen del contrato de trabajo. El empleador esta obligado a respetar
las creencias de sus trabajadores, pero es posible que el trabajador solicite una adaptacién
de las reglas o condiciones de trabajo para hacerlo compatible a su credo con las obligacio-
nes laborales. En particular, el derecho a la manifestacion externa de las creencias religiosas,
especialmente a través de la indumentaria, puede chocar con la pretension empresarial de
ofrecer una imagen corporativa determinada.

El tema de la posible discriminacion por convicciones religiosas, el TUUE ya se ha pronun-
ciado en varias ocasiones con anterioridad, tanto en lo referente a la prohibicién del uso del
velo islamico en el trabajo (con resultado diferente aunque aplicando la misma doctrina).
Como respecto a la autonomia de las iglesias y demas organizaciones cuya ética se basa en la
religion o en las convicciones en concreto, sobre si es posible que rechacen la candidatura de
una persona por no pertenecer a dicha religion®, o sobre si es posible el despido de un médico
trabajador de un hospital de la Iglesia Catdlica por contraer un segundo matrimonio civil®.

El aumento de la diversidad religiosa que ha experimentado Espafia y Europa en los ulti-
mos cuarenta afios ha propiciado que surjan diferentes conflictos en el marco laboral rela-
cionados con el ejercicio del derecho de libertad religiosa por parte de las personas. Entre
las situaciones problematicas que cabe mencionar se encuentra el respeto a dias festivos
y de descanso, el hecho de que empleados y empleadas porten simbolos o prendas con
connotaciones religiosas, o la negativa de las personas al desempefio de determinadas acti-
vidades por considerarlas contrarias a sus creencias’®. En este articulo Unicamente vamos
a centrarnos en los conflictos laborales que surgen por portar prendas con simbologia reli-
giosa, ya que, presentan resoluciones contradictorias los diferentes tribunales espanoles y
europeos.

Il. MARCO NORMATIVO

No existe un concepto Unico de derechos fundamentales que sirva para todos los ordena-
mientos juridicos. El diccionario de la Real Academia de la lengua define como concepto de
derechos fundamental aquellos que, por ser inherentes a la dignidad humana y por resultar
necesarios para el libre desarrollo de la personalidad, suelen ser recogidos por las constitu-
ciones modernas asignandoles un valor juridico superior. Para DOTU | GORI M., es aquella
norma y/o principio que, por su caracter de inherente a toda persona, se considera princi-
pal dentro del conjunto de normas que conforman todo el resto de cuerpo legislativo de un
Estado y base de las mismas por cuanto determina los limites legislativos que, de forma

7 Sentencia del Tribunal Constitucional 129/1989, de 17 de julio (ECLI:ES:TC:1989:129).

8 TJUE de 17 de abril de 2018, Vera Egenberger contra Evangelisches Werk fiir Diakonie und Entwic-
klung e.V,, Asunto 414-15 (ECLI:EU:C:2018).
TJUE de 11 de septiembre de 2018, IR y JQ Asunto C.68-17. (ECLI:EU:C:2018:696).

10 RODRIGUEZ BLANCO, M. y CANO RuUIZ, |., La libertad religiosa en el ambito de las relaciones de
trabajo. Madrid, 2021, Observatorio del Pluralismo Religioso en Espania.

Revista Espafiola de Empresas y Derechos Humanos, n.° 1, julio 2023
ISSN: ___ - 85



Jorge Subiran Marcos Conflictos juridicos en el ambito empresarial con ocasion
del derecho de libertad religiosa de los trabajadores

obligada, deberan, en todo caso respetarse en su ulterior desarrollo™.Con caracter general se
puede decir que son derechos humanos que, por su importancia suelen encontrarse recogi-
dos en las constituciones de los diferentes Estados, estos derechos gozan de una especial
proteccién a través de mecanismos especificos que la dotan de mas garantias que el resto
de derechos™.

La importancia de los derechos fundamentales ha quedado patente desde la Revolucion
Francesa. Asi ya en la declaracién de Derechos del Hombre y del Ciudadano de 1789 en su
art. 16 recogia que: «toda sociedad en la cual la garantia de los derechos no esté asegurada, ni
la separacion de poderes establecida, carece de Constitucion».

En el caso de Espafia, la libertad religiosa se recoge en el titulo | «<De los derechos y debe-
res fundamentales». Estos tienen una doble naturaleza, objetiva y subjetiva. La primera, como
sefala el Tribunal Constitucional en su sentencia 53/1985 «los derechos fundamentares son
los componentes estructurales basicos, tanto del conjunto del orden juridico objetivo como de
cada una de las ramas que lo integran, en razon de que son la expresion juridica de un sistema
de valores que, por decision del constituyente, ha de informar el conjunto de la organizacion
juridica y politica; son, en fin, como dice el art. 10 de la Constitucidn, el “fundamento del orden
juridico y de la paz social”»'3. La dimension objetiva se refiere a los derechos fundamentales
como normas constitucionales. La segunda, su naturaleza subjetiva, hace referencia a que
los derechos fundamentales protegen un determinado bien juridico o facultad de actuacion
de una persona, y en el caso que se produzca una violacion, esta tiene la posibilidad de acudir
a los 6rganos jurisdiccionales para su proteccion.

Aunque estas dos dimensiones son totalmente independientes, no se pueden entender la
una sin la otra. La apreciacion de la naturaleza objetiva resulta imprescindible para que los
derechos fundamentales puedan cumplir su funcion subjetiva. Ya que de otro modo seria
mera teoria.

La libertad religiosa queda reconocida y protegida frente al trato desigual o discriminatorio
en sus dimensiones individual y colectiva, en su ejercicio, en su omision, en el derecho al
cambio de la misma, en la asociacion con estos fines, en el derecho al proselitismo, y con los
unicos limites del derecho de los demas al ejercicio de sus derechos fundamentales y liber-
tades publicas, la salvaguarda de la seguridad, la salud y la moralidad; unos aspectos estos
que nutren al orden publico™.

También el Estatuto de los Trabajadores aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015,
de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Tra-
bajadores establece en su art. 4.2.c) reconoce a los trabajadores y trabajadoras el derecho

11 DoTu | GORIi M., Los Derechos Fundamentales: Derecho a la libertad frente a las medidas cautela-
res penales, 2013, p.27.

12 Como indica el profesor GARCIA GARATE A., goza en el caso de la libertad religiosa de una pro-
teccidn legislativa, institucional, procesal, penal e internacional, en Derecho y Religién en un Estado
democratico, 2016,p. 205.

13 STC 53/1985 de 18 de mayo (ECLI:ES:TC:1985:53) FJ 4.

14  Eneste sentido es interesante el trabajo de CONTRERAS MAZARIO, J. M., «Laigualdad y la libertad
religiosas en las relaciones de trabajo» en Documentacién Juridica, Tomo XVIII, abril = junio 1991,
p. 26-28.
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a no ser discriminados, directa o indirectamente, por razones religiosas o convicciones en el
momento de acceder al puesto de trabajo o una vez empleados, asi como los servicios publi-
cos de empleo de no discriminar por razon de religion's.

Por su parte, el empresario puede establecer el uso de cddigos de vestimenta amparan-
dose en el art. 20 del Estatuto de los Trabajadores que se refiere a la direccion y control de la
actividad laboral. Esto significa que todo trabajador debe seguir las érdenes o instrucciones
adoptadas por el empresario. De Igual manera el Real Decreto Legislativo 5/2000 de Infraccio-
nes y Sanciones del Orden Social prevé como infraccidon muy grave las decisiones unilaterales
de las empresas que generen discriminaciones favorables o adversas por motivos de religion
en base en los arts. 8.12, 8.13, 10 bis, 16.2 y 40.1. El fundamento del poder de direccion del
empresario, se basa también en la libertad de la empresa reconocida en el art. 38 de la CE que
integra entre otras facultades un poder a este para organizar la empresay para dirigir cada una
de las prestaciones de trabajo y, en contrapartida, el que se imponga al trabajador un correla-
tivo deber de obediencia’®. Este deber del trabajador de cumplir las 6érdenes e instrucciones del
empresario, no es sino una manifestacion del caracter subordinado de una relacién, como la
laboral, que se define por la insercién de una de las partes en un ambito dirigido y organizado
por la otra (art. 1.1 ET). El contenido, por tanto, es el conjunto de facultades juridicas a través
de cuyo ejercicio el empresario dispone del trabajo realizado por su cuentay riesgo, ordenando
las singulares prestaciones laborales y organizando el trabajo en la empresa’.

En el ambito europeo, se otorga una especial proteccion a las opciones de las personas
en materia religiosa con la finalidad de garantizar en la esfera personal la libertad, evitando
los tratos desfavorables y permitiendo a los ciudadanos expresar tanto en el ambito privado
como en el publico su pertenencia a una confesién religiosa. Cabe destacar la Directiva
2000/78/CE, del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un
marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion. Esta Directiva, que ha
sido transpuesta a nuestro ordenamiento juridico por medio de la Ley 62/2003, de 30 de
diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social, prohibe la discriminacién
directa e indirecta por razones religiosas en el ambito laboral.

lll. RECONOCIMIENTO DE LA LIBERTAD
RELIGIOSA EN LAS DISTINTAS
DECLARACIONES DE DERECHOS HUMANOS

Casi todos los instrumentos internacionales que se refieren al derecho de libertad religiosa
suelen mencionarlo junto con la libertad de pensamiento y de conciencia.

15 ETarts.4.2.€),16.3,17.1y 54.

16  ARAGON GOMEZ C., «Direccidn y control de la actividad laboral» en Comentarios al Estatuto de los
Trabajadores, 2011, p.135.

17  MONTOYA MELGAR A., El poder de direccién del empresario, Madrid, IEP, 1965.

18  Es interesante el trabajo realizado por MANEIRO VAZQUEZ, Y., «La aplicacién de la Directiva
2000/78/CE por el Tribunal de Justicia: avances recientes en la lucha contra la discriminacién», en
NREDT, N.° 191, 2016.
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El primer texto internacional que recoge la libertad religiosa es la Declaracién Americana
de los Derechos y Deberes del Hombre que fue aprobada el 2 de mayo de 1948 en Bogota
que en su articulo 3 recoge lo siguiente: «Toda persona tiene el derecho de profesar libre-
mente una creencia religiosa y de manifestarla y practicarla en publico y en privado». Esta
declaracion, a pesar de que no es Universal, tiene la gran importancia de haber sido el primer
texto de este tipo adoptado en el Mundo. Es pues, un documento de un valor histérico emi-
nente, que se situa en el inicio del proceso hacia el reconocimiento y proteccion internacio-
nal de los derechos humanos. En el caso de la libertad religiosa ademas de reconocerla, la
dota de un contenido garantizando la practica de la libertad religiosa tanto en publico como
en privado.

La posterior Declaracién Universal de los Derechos Humanos, es un documento que marca
un hito en la historia de los Derechos Humanos. Elaborada por representantes de todas las
regiones del mundo con diferentes antecedentes juridicos y culturales, la Declaracién fue
proclamada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en Paris, el 10 de diciembre de
1948, es mas explicita en su contenido en relacién con la libertad religiosa que la de Bogota.
En su art. 2 establece el principio de no discriminacién por causas religiosas cuando esta-
blece que: «Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en esta Declara-
cion, sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinion politica o de cualquier
otra indole...». Ahora bien, el precepto mas importante en relacion con la libertad es el art.
18 que hace una referencia concreta a la libertad religiosa: «Toda persona tiene derecho a la
libertad de pensamiento, de conciencia y de religion,; este derecho incluye la libertad de cambiar
de religidn o de creencia, asi como la libertad de manifestar su religion o su creencia, individual
y colectivamente, tanto en publico como en privado, por la ensefianza, la practica, el culto y la
observancia». Como se puede observar, se reconoce junto con la libertad de pensamiento y
de conciencia el de libertad de religion. Incluye el propio articulo que dentro de este derecho
esta la libertad de cambiar de religidn, creencia, asi como el poder manifestarlas tanto en
publico como en privado, incluyendo la ensefianza y la observancia. Se observa por tanto
que la nocion de la libertad religiosa no es individualista, pues hay que resaltar la dimension
colectiva que se da a su ejercicio.

El tercer convenio es el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos de la ONU de 19
de diciembre de 1966'° en donde en su art. 18 estable que: «1 Toda persona tiene derecho a la
libertad de pensamiento, de conciencia y de religion; este derecho incluye la libertad de tener o
adoptar la religion o las creencias de su eleccion, asi como la libertad de manifestar su religion
0 sus creencias, individual o colectivamente, tanto en publico como en privado, mediante el
culto, la celebracion de los ritos, las practicas y la ensefianza. 2 Nadie sera objeto de medidas
coercitivas que puedan menoscabar su libertad de tener o de adoptar la religion o las creencias
de su eleccion. 3 La libertad de manifestar la propia religion o las propias creencias estara
Sujeta unicamente a las limitaciones prescritas por la ley que sean necesarias para proteger
la seguridad, el orden, la salud o la moral publicos, o los derechos y libertades fundamentales
de los demas. 3 Los Estados Partes en el presente Pacto se comprometen a respetar la liber-
tad de los padres y, en su caso, de los tutores legales, para garantizar que los hijos reciban la
educacion religiosa y moral que esté de acuerdo con sus propias convicciones». Este pacto
ademas de reconocer la libertad religiosa aporta dos novedades con respecto a las ante-
riores declaraciones, en el apartado 3, establece los limites de este derecho, que seran los
prescritos por la Ley que sean necesarios para proteger la seguridad, orden, salud o la moral

19 Publicado en el BOE el 30 de abril de 1977.
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publica?®. La segunda novedad que conoce es el punto 4, cuando reconoce el derecho de los
padres y tutores que sus hijos o tutelados reciban la educacién moral y religiosa segun sus
propias convicciones.

No hay que olvidar en este reconocimiento de la libertad religiosa la importancia de la
Declaracion Dignitatis humanae del Concilio Vaticano Il en el afio 1967, algunos autores
han sefialado que con este documento la libertad religiosa parece haber pasado a ser algo
definitivamente pacifico, al menos en el mundo occidental?'. La libertad religiosa, como la
define el Concilio Vaticano I, parte del deber que tienen los hombres de buscar la verdad
en materia religiosa. Segun declara este Concilio, una vez que consideran que han encon-
trado la verdad, tienen el derecho de adherirse a ella sin coaccion por parte del Estado.
Ciertamente, los Estados han de ser neutrales en las cuestiones religiosas, pues seria una
intromision ilegitima que una autoridad civil tomara decisiones en asuntos religiosos. Del
mismo modo los poderes publicos han de respetar la decisién que en esta materia tomen
los ciudadanos, y ello a sabiendas de que para estos es un asunto de su propia conciencia.
La Declaracion Dignitatis Humanae??, lo que expone es que el Estado ha de proteger esta
obligacién de sus ciudadanos: de ese modo, la libertad religiosa se constituye en un ver-
dadero derecho a la inmunidad de coaccion, de tal manera que en materia religiosa ni se
obligue a nadie a obrar en contra de su conciencia ni que se le impida que actue conforme
a ella, tal y como recoge el n.2 «todos los hombres han de estar inmunes de coaccidn, tanto
por parte de individuos como de grupos sociales y de cualquier potestad humana, y esto de
tal manera que, en materia religiosa, ni se obligue a nadie a obrar contra su conciencia, ni se
le impida que actue conforme a ella en privado y en publico, sélo o asociado con otros, dentro
de los limites debidos».

El quinto convenio, es el Convenio para la Proteccion de los Derecho y Libertades Funda-
mentales o Convenio Europeo de Derecho Humanos firmado en Roma el 4 de noviembre de
19502, Tiene como principal objetivo dotar de eficacia a la Declaracion Universal de Derechos
Humanos en el ambito europeo. En su art. 9 consagra la libertad de pensamiento, de con-
ciencia y de religion?* cuando establece que: «1.Toda persona tiene derecho a la libertad de
pensamiento, de conciencia y de religion; este derecho implica la libertad de cambiar de religion
o de convicciones, asi como la libertad de manifestar su religion o sus convicciones individual
o colectivamente, en publico o en privado, por medio del culto, la ensefianza, las practicas y la
observancia de los ritos. 2. La libertad de manifestar su religion o sus convicciones no puede
ser objeto de mas restricciones que las que, previstas por la ley, constituyen medidas nece-
sarias, en una sociedad democratica, para la seguridad publica, la proteccion del orden, de la
salud o de la moral publicas, o la proteccion de los derechos o las libertades de los demas». El
mayor aporte de este convenio es el procedimiento establecido para la tutela de estos dere-
chos, que seran ante el Tribunal Europeo de Derechos Humanos, quien es competente para
conocer asuntos entre los Estados, pero también de demandas individuales de los ciudada-

20  Estos limites se recogen en la LOLR.

21 Como por ejemplo SOLER C., La libertad religiosa en la declaracién conciliar «Dignitatis humanae»,
en lus Canonicum, 33 (1993), p. 13-14.

22  Parte de la base que en el uso de la libertad hay que observar el principio moral de la responsabili-
dad personal y social: en el ejercicio de sus derechos, cada uno de los hombres y grupos sociales
estan obligados por la ley moral a tener en cuenta los derechos de los otros.

23  También conocido como Convenio de Roma.

24 Entérminos casiidénticos que el art. 18 Declaracién Universal de Derechos Humanos.
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nos de los Estados miembros, resolviendo los conflictos aplicando su propio derecho y no el
de los Estados que sean parte del conflicto?.

El sexto convenio, hace referencia a la Declaracién sobre la eliminacion de todas las
formas de intolerancia y discriminacion fundadas en la religién o las convicciones, aprobada
por la Asamblea General de Naciones Unidas el 25 de noviembre de 1981, en su art, 1 apar-
tado 3.° se sefalan los limites al ejercicio de la libertad religiosa en términos similares al el
Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos estableciendo que: «La libertad de mani-
festar la propia religion o las propias convicciones estara sujeta unicamente a las limitaciones
que prescriba la ley y que sean necesarias para proteger la seguridad, el orden, la salud o la
moral publicos o los derechos y libertades fundamentales de los demas» mientras que en su
art. 6 hace una descripcion de las libertades que comprende este derecho, entre las que se
encuentran el practicar el culto, la ensefianza de la religion, observar los dias de descanso,
etc. Cuando establece que: «... el derecho a la libertad de pensamiento, de conciencia, de reli-
gion o de convicciones comprendera, en particular, las libertades siguientes:

a) La de practicar el culto o de celebrar reuniones en relacién con la religién o las conviccio-
nes, y de fundar y mantener lugares para esos fines; b) La de fundar y mantener instituciones
de beneficencia o humanitarias adecuadas; c) La de confeccionar, adquirir y utilizar en cantidad
suficiente los articulos y materiales necesarios para los ritos o costumbres de una religién o
conviccion; d) La de escribir, publicar y difundir publicaciones pertinentes en esas esferas; e)
La de ensefiar la religion o las convicciones en lugares aptos para esos fines; f) La de solicitar y
recibir contribuciones voluntarias financieras y de otro tipo de particulares e instituciones; g) La
de capacitar, nombrar, elegir y designar por sucesion los dirigentes que correspondan segun las
necesidades y normas de cualquier religion o conviccion; h) La de observar dias de descanso y
de celebrar festividades y ceremonias de conformidad con los preceptos de una religion o con-
viccion; i) La de establecer y mantener comunicaciones con individuos y comunidades acerca
de cuestiones de religion o convicciones en el ambito nacional y en el internacional.

Por ultimo, es importante mencionar que en Europa prospero la idea de adoptar un cata-
logo propio de derechos y libertades lo que se tradujo como se indicaba al comienzo del
trabajo en la Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea aprobada en Niza el
7 de diciembre de 2000, esta paso a ser juridicamente vinculante en virtud del Tratado de
Lisboa de 13 de diciembre de 2007%. En ella se reconoce entre otros derechos la libertad de
pensamiento, de conciencia y de religion asi como el derecho de los padres a garantizar la
educacién y ensefianza de sus hijos conforme a sus convicciones, tal y como establece el art.
10y 14: «Toda persona tiene derecho a la libertad de pensamiento, de conciencia y de religion.
Este derecho implica la libertad de cambiar de religion o de convicciones, asi como la libertad
de manifestar su religion o sus convicciones individual o colectivamente, en publico o en pri-

25  Desde el comienzo del proceso de integracion europea hasta la aprobacion de la Carta de Dere-
chos Fundamentales de la UE el Tribunal de Luxemburgo Unicamente tuvo que ocuparse en una
ocasién —de manera indirecta— del derecho de libertad religiosa. Se trata del Caso Prais c. Consejo
(C-130/75), resuelto por Sentencia de 27 de octubre de 1976.

26  El Tratado de Lisboa provoca que el Tratado constitutivo de la Comunidad Europea pasa a denomi-
narse Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea (TFUE) y el término Comunidad se sustituye
por «Unién» en todo el texto. La Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea no se
haincorporado directamente al Tratado de Lisboa, pero el articulo 6, apartado 1, del TUE le atribuye
cardcter juridicamente vinculante, con lo que le confiere el mismo valor juridico que los Tratados.
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vado, a través del culto, la ensefianza, las practicas y la observancia de los ritos», art. 14: «Toda
persona tiene derecho a la educacion y al acceso a la formacion profesional y permanente. Este
derecho incluye la facultad de recibir gratuitamente la ensefianza obligatoria. Se respetan, de
acuerdo con las leyes nacionales que regulen su ejercicio, la libertad de creacion de centros
docentes dentro del respeto de los principios democraticos, asi como el derecho de los padres
a garantizar la educacion y la ensefanza de sus hijos conforme a sus convicciones religiosas,
filoséficas y pedagdgicas. También recoge la prohibicién de discriminacién por razones reli-
giosas o en las convicciones segun el art. 21: «Se prohibe toda discriminacion, y en particular
la ejercida por razon de sexo, raza, color, origenes étnicos o sociales, caracteristicas genéticas,
lengua, religion o convicciones, opiniones poli ticas o de cualquier otro tipo...».

Desde la entrada en vigor del Tratado de Lisboa ha crecido notablemente el nimero de
casos en los que el Tribunal de Justicia de la Unién Europea debe decidir sobre temas relacio-
nados con los derechos fundamentales?’. La actividad jurisdiccional en materia de derechos
fundamentales no se extiende Unicamente a los relacionados con las libertades econdmicas,
sino que estd alcanzando derechos clasicos, como la libertad religiosa.

IV. TIPOS DE DISCRIMINACION
DIRECTA E INDIRECTA

4.1. Discriminacion directa

Tal y como establece el art. 2.2, letra a), de la Directiva 2000/78/CE, esta existira por razo-
nes religiosas cuando una persona, haya sido tratada de manera menos favorable que otra en
situacion analoga por razén de su religiéon o convicciones?.

Los tribunales internacionales han abordado esta problematica en relacion con el uso del
crucifijo y el uso del velo en varias sentencias que aclaran el alcance de la Directiva 2000/78/
CE. El primer ejemplo, lo encontramos en la sentencia caso Eweida y otros contra Reino
Unido. Se trata de una sentencia compleja en la que el Tribunal acumula cuatro demandas
de ciudadanos britanicos contra el Reino Unido?°. En el caso de la sefiora Eweida que es una
mujer cristiana practicante y trabajaba para British Airways Plc donde existia la norma que
«cualquier accesorio o prenda de vestir que el empleado, por motivos religiosos esté obligado
a llevar, debe en todo momento estar cubierto por le uniforme. Si esto es imposible dada la
naturaleza del objeto y la forma en que debe ser usado, entonces requerird su aprobacion».
Entre las prendas que la empresa permitia que fuesen visibles por no poder ocultarse bajo el
uniforme, se dio autorizacién a los hombres sijs para llevar turbante blanco o azul oscuro y

27  DE BURCA, G., «After the EU Charter of Fundamental Rights: the Court of Justice as a Human
Rights adjudicator?», Maastricht Journal of European and Comparative Law, Vol. 20/2 (2013): 168-
184, especialmente, p. 170.

28  Art. 2.2.a): «A efectos de lo dispuesto en el apartado 1:a) existird discriminacion directa cuando
una persona sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otra en situacién
analoga por alguno de los motivos mencionados en el articulo 7».

29  Case of Eweida and Others v. the United Kingdom de 15 de enero de 2013.
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mostrar la pulsera sijs en verano. Por su parte, las mujeres musulmanas del personal de tierra
fueron autorizadas a llevar velo.

Por su parte, la sefiora Eweida llevaba a la vista una cruz en sefial de su compromiso con
la fe. Se le ofrecié un trabajo administrativo sin contacto con el publico que no requeria uni-
forme, que fue rechazado. Ante esta situacion fue suspendida de empleo y sueldo. Cuando
regresé al trabajo la empresa se neg6 a indemnizarla. Ante esta situacion acudi6 al TEDH.

En este caso, el Tribunal llegé a la conclusién de que no se alcanzé un justo equilibrio.
Por un lado, estaba el deseo de la sefiora Eweida de manifestar sus creencias religiosas. Por
otro, el deseo de la compafiia de proyectar una imagen corporativa. El Tribunal considera que,
aunque este objetivo es Iégitimo los Tribunales nacionales le dieron demasiado peso. La cruz
de la sefiora Eweida era discreta y no deterioraba su aspecto profesional. Por lo que se produ-
cia una discriminacién directa con respecto a otras confesiones® y se vulneraba por parte del
Reino Unido los articulos 9 (derecho a la libertad de pensamiento, de conciencia y de religién)
y 14 (no discriminacién) del Convenio para la Proteccién de los Derechos Humanos y de las
Libertades Fundamentales.

El segundo ejemplo lo encontramos en la sentencia dictada por el TJUE, de la Gran Sala
de 14 de marzo de 2017 Asma Bougnaoui y Association de défense des droits de 'homme
(ADDH) contra Micropole SA®'. Los hechos probados eran los siguientes: en el afio 2003 la
seflora Asma que profesaba la confesion musulmana comenzé a trabajar para una empresa
privada que presta servicios de recepcién y acogida a clientes tanto del sector publico como
privado. En ese momento, en el seno de la empresa habia una norma no escrita con arreglo
a la cual, los trabajadores no podian llevar signos visibles de sus convicciones politicas, filo-
soéficas o religiosas en el lugar de trabajo. En abril de 2006 la trabajadora comunicé a sus
superiores jerarquicos que a partir de entonces tenia la intencion de llevar un pafuelo isla-
mico durante su jornada laboral. La direccion de la empresa le manifesté que no se permitiria
el uso del pafiuelo porque ostentar signos politicos, filoséficos o religiosos era contrario a
la neutralidad que la empresa practicaba. Ante esta situacion, en el afio 2006 el comité de
empresa aprobd una modificacion del reglamento interno, que entraria en vigor ese mismo
ano, redactado en los siguientes términos: «Se prohibe a los trabajadores llevar signos visi-
bles de sus convicciones politicas, filoséficas o religiosas u observar cualquier rito derivado
de éstas en el lugar de trabajo». La sefiora Asma no acaté dicha norma por lo que la empresa
procedié a su despido. Asi las cosas, los Tribunales Belgas plantearon al Tribunal de Justicia
de la Unién Europea la siguientes cuestion prejudicial «;Debe interpretarse el art. 2, apartado
2, letra a), de la Directiva 2000/78 en el sentido de que la prohibicidn de llevar un pafiuelo como
musulmana en el lugar de trabajo no constituye una discriminacion directa si la norma en vigor
en la empresa prohibe a todos los trabajadores llevar en el lugar de trabajo signos externos
de convicciones politicas, filosdficas o religiosas?» Considera que el concepto de «requisito
profesional esencial y determinante, se refiere a un requisito objetivamente dictado por la
naturaleza de la actividad profesional de que se trate, o por el contexto en que ésta se lleve a
cabo, sin que pueda cubrir consideraciones subjetivas, como es el caso de que el empresario
quiera tener en cuenta los deseos particulares del cliente. Por ello, responde a la cuestion

30 Para saber mas, ver el profundo anélisis que hace GARCIA GARATE A., en Derecho y Religién.. ob
cit, pp.196-200.

31 STJUE de 14 de marzo de 2017, Asma Bougnaoui y Association de défense des droits de 'homme
(ADDH) contra Micropole SA, asunto C-188/15, (ECLI:ECLI:EU:C:2017:204) Asunto C-188/15.
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prejudicial que «el articulo 4, apartado 1, de la Directiva 2000/78 debe interpretarse en el sen-
tido de que la voluntad de un empresario de tener en cuenta los deseos de un cliente, de que
los servicios de dicho empresario no sigan siendo prestados por una trabajadora que lleva un
pafiuelo isldamico, no puede considerarse un requisito profesional esencial y determinante en
el sentido de esta disposicién».

Hay que partir del hecho de que clientes de la empresa se habian quejado de que la traba-
jadora utilizara dicha prenda religiosa. En opinién del tribunal, seria conforme a la legislacién
de la Unidn y no constituira una discriminacion directa si la prohibicion empresarial pudiera
justificarse objetivamente con una finalidad legitima, como es la instauracién por parte de la
empresa de una politica de neutralidad con sus clientes.

4.2. Discriminacion Indirecta

La definicion indirecta, al igual que ocurre con la directa, aparece recogida en el art. 2.1,
letra b), de la Directiva 2000/78/CE?? existira discriminacion indirecta cuando una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pueda ocasionar una desventaja particular a perso-
nas con una religion o convicciones respecto de otras personas, salvo que dicha disposicién,
criterio o practica pueda justificarse objetivamente con una finalidad legitima y salvo que los
medios para la consecucién de esta finalidad sean adecuados y necesarios®. Para ello encon-
tramos otra resolucion del TJUE de la misma fecha que la anterior en el caso Samira Achbita
y Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding G4S Secure Solutions NV34,
Esta empleada fue despedida en el afio 2009 debido a que un cliente de la empresa se habia
molestado porque llevaba un velo y habia pedido a la empresa que no volviese a ocurrir este
hecho. La empresa, durante el periodo de seleccidn, le habia manifestado a la trabajadora que
respetaba su libertad de expresién y las convicciones religiosas personales, pero le advirtio
que en las relaciones con los clientes imponian una politica de discrecion, en lo que respecta
a la expresion de las opciones personales de los empleados. Constatada la negativa de la tra-

32  LaDirectiva 2000/78 tiene por objeto, en lo que atafie el empleo y la ocupacién, combatir todas las
formas de discriminacion por motivos de religién o convicciones, véase, por analogia, la sentencia
de 26 de enero de 2021, Szpital Kliniczny im. dra J. Babiriskiego Samodzielny Publiczny Zaktad
Opieki Zdrowotnej w Krakowie, C16/19, EU:C:2021:64, apartado 34), entendiéndose que solo puede
constatarse una discriminacion «basada en» la religién o las convicciones, en el sentido de dicha
Directiva, cuando el trato menos favorable o la desventaja particular de que se trate se sufran en
funcioén de la religion o de las convicciones.

33  Art. 2.1 b) establece que:»existird discriminacién indirecta cuando una disposicion, criterio o practi-
ca aparentemente neutros pueda ocasionar una desventaja particular a personas con una religion o
conviccidn, con una discapacidad, de una edad, o con una orientacion sexual determinadas, respecto
de otras personas, salvo que :i) dicha disposicion, criterio o practica pueda justificarse objetiva-
mente con una finalidad legitima y salvo que los medios para la consecucion de esta finalidad sean
adecuados y necesarios; o que ii) respecto de las personas con una discapacidad determinada,
el empresario o cualquier persona u organizacién a la que se aplique lo dispuesto en la presente
Directiva, esté obligado, en virtud de la legislacién nacional, a adoptar medidas adecuadas de con-
formidad con los principios contemplados en el articulo 5 para eliminar las desventajas que supone
esa disposicion, ese criterio o esa practican.

34  STJUE de 14 de marzo de 2017, Samira Achbita,Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racis-
mebestrijding y G4S Secure Solutions NV Asunto C-157/15 (ECLI:EU:C:2017:203).
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bajadora a prescindir del uso del velo, la empleadora considera que no puede realizar la pres-
tacion de trabajo y que debe proceder a la extincién de su contrato laboral. El tribunal declaré
gue no constituye discriminacién directa prohibir a una trabajadora llevar el velo islamico, pero
podria suponer discriminacion indirecta, en el sentido del articulo 2, apartado 2, letra b), de la
Directiva 2000/78 si se acredita que la obligacion aparentemente neutra que contiene oca-
siona, de hecho, una desventaja particular a aquellas personas que profesan una religiéon o
tienen unas convicciones determinadas, salvo que pueda justificarse objetivamente con una
finalidad legitima, como el seguimiento por parte del empresario de un régimen de neutralidad
politica, filosofica y religiosa en las relaciones con sus clientes, y que los medios para la con-
secucién de esta finalidad sean adecuados y necesarios, extremos que correspondera com-
probar al érgano jurisdiccional remitente. El tribunal en este caso exterioriza un requisito para
que el establecimiento empresarial de un régimen de neutralidad sea valido: dicho régimen
sera conforme a Derecho si se aplica realmente de forma congruente y sistematica. El tribunal
indica que debe analizarse por parte de la empresa la posibilidad de ejecutar un ajuste en su
puesto a menos de que ello suponga una carga irrazonable para la empresa o sea material-
mente imposible, ya que de otro modo podria indicar una discriminacion indirecta.

Esta sentencia, a pesar de que a priori puede parecer que da una solucién distinta a la ante-
rior, en realidad también esta aplicando la misma doctrina ya que sefala, literalmente, que el
tribunal remitente debe indagar si el despido de la trabajadora se fundd en el incumplimiento
de una norma interna de la empresa por la que se prohibiese el uso de cualquier signo visible
de convicciones politicas, filoséficas o religiosas. Si se acredita que esa norma en apariencia
neutra ocasiona, de hecho, una desventaja particular a aquellas personas que profesan una
religion o tienen unas convicciones determinadas®.

En mi opinion, esta postura es discutible o al menos muy indeterminada, pues depende
de la nocidn de neutralidad religiosa que se maneje®. Ya que el hecho de excluir todo sim-
bolo religioso del ambito de las empresas mas que una postura de no tomar partido por nin-
guna creencia religiosa implica abogar abiertamente por eliminar las expresiones propias del
derecho de libertad religiosa. Entendemos que es mas neutral permitir que cada trabajador
exprese libremente sus creencias, seas éstas cuales sean?.

Mas reciente es la sentencia del TJUE de 15 de julio de 2021 en el asunto WABE y MH
que ha establecido los pardametros que deben regir el comportamiento empresarial de cara
a establecer y adoptar las medidas que permitan limitar la exhibicién publica de simbolos
politicos y religiosos en el marco de la actividad laboral. Es importante tener en cuenta que
la ley alemana garantiza el derecho de los padres a decidir sobre la participacion de los hijos
en la ensefianzay la religidn, y que la empresa como entidad educativa se declara apolitica y
aconfesional y defiende la neutralidad en el trato con los nifios y sus padres, y la trabajadora
habia tomado en un momento dado la decisién de llevar pafiuelo islamico. En el presente

35  Enel mismo sentido VELASCO PORTERO M.2. T,, «<El uso del velo y la prohibicién de discriminacion
en el ambito de empleo y la ocupacién» en Temas Laborales nim.164/2022, p.200.

36  Sigue una linea marcada por el caso Lautsi y otros contra Italia que dejaba un margen de discrecio-
nalidad a los Estados.

37  Setrata en nuestra opinién de un argumento que esta en contradiccion con la doctrina sentada en
Achbita donde se afirmé que una prohibicién que afecte a los simbolos religiosos no genera una
situacion de discriminacidn directa cuando se aplica indistintamente sobre todos los trabajadores
y abarca cualquier simbologia al margen de su naturaleza politica, religiosa, etc.
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asunto, la cuestion planteada al Tribunal de Justicia se refiere a una norma que prohibe no
el uso de signos vistosos y de gran tamafio, sino el uso de cualquier signo visible de convic-
ciones politicas, filosoficas o religiosas en el lugar de trabajo. Establece unos parametros
restrictivos a la hora de implantar un sistema de supervision de la exhibicién de simbolos
que se identifiquen con el pensamiento ideoldgico, politico y religioso. No resulta suficiente
el conocimiento previo y aplicacién uniforme, sino que ademas requiere que se acredite que
una politica estricta de neutralidad ideoldgica conlleva, en caso de su inobservancia, un per-
juicio directo y evidente a la actividad del empleador®. Podemos indicar que lo relativo a la
discriminacion religiosa de los trabajadores, esta sentencia establecié una doctrina un tanto
contradictoria pues, por una parte, establece una mayor proteccion frente a situaciones de
discriminacion indirecta, pero, por otra, muestra ciertos recelos hacia la presencia de la reli-
gién en el trabajo. refuerza la proteccion de los trabajadores al afadir que no basta que el
empresario alegue que hay una politica de neutralidad para justificar una discriminacion indi-
recta por razon de religion, sino que tendra que demostrar que tal politica responde a una
necesidad objetiva del negocio. Es decir, si quiere prohibir las prendas religiosas tendra que
acreditar que, de lo contrario, el negocio padeceria perjuicios de entidad.

Por ultimo, en el afio 2022 el TJUE haciendo referencia al asunto Wabe y MH establece
que es licita la politica interna de una empresa que prohiba llevar cualquier signo visible de
convicciones religiosas, filoséficas o espirituales®. Al respecto, es importante destacar que
el Tribunal de Justicia ha declarado reiteradamente que el articulo 2, apartado 2, letra a), de la
Directiva 2000/78 debe interpretarse en el sentido de que una norma interna de una empresa
privada que prohibe llevar cualquier signo visible de convicciones politicas, filoséficas o reli-
giosas en el lugar de trabajo no constituye una discriminacién «por motivos de religion o
convicciones»*,

Esta sentencia concreta y matiza la doctrina anterior sobre el uso del velo, introduciendo
el elemento de que la finalidad de prevenir conflictos internos puede ser también una finali-
dad legitima al igual que la de mantener neutralidad en la imagen de la empresa, asi como
la cuestion de que la prohibicion no puede limitarse al uso de elementos vistosos, sea cual
sea la religion a que pertenezcan, porque al no afectar a todos los simbolos podria ser una
discriminacion indirecta.

Cabe sefialar que, aunque plantea una linea de continuidad esencial y coherente respecto
a los criterios planteados en pronunciamientos precedentes, introduce, sin embargo, precisio-
nes importantes sobre los requisitos de admisibilidad de prohibiciones de cualquier manifes-
tacién de convicciones religiosas, filoséficas o espirituales en los lugares de trabajo. En este
sentido, se admite una legitimidad siempre que la medida obedezca a un interés atendible de
la empresa, porque no cabe duda que no puede ser una facultad arbitraria de la direccién de la
empresa, al conllevar en si una limitacion que incide en el ejercicio del derecho fundamental
a manifestar libremente convicciones religiosas o filoséficas (espirituales), bien sea que en

38  Esta acreditacién de ese perjuicio directo, puede resultar problematico en determinadas situaciones
o en actividades en las que, esa carga ideoldgica, presente una menor incidencia o no sea clara.

39  Sentencia del Tribunal de Justicia (Sala Segunda) de 13 de octubre de 2022.LF contra SCRL, asunto
344/20, (ECLI:EU:C:2022:774).

40 Como hemos visto en las sentencias antes mencionadas sentencias de 14 de marzo de 2017, G4S
Secure Solutions, C157/15, EU:C:2017:203, apartados 30y 32,y de 15 de julio de 2021,WABE y MH
Miiller Handel, C804/18 y C341/19, EU:C:2021:594, apartado 52.
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el ambito de los lugares de trabajo*'. Por tanto, el establecimiento unilateral por parte de la
empresa debe estar sometido a los principios de motivacion, proporcionalidad y adecuacion
atendiendo a los intereses que puedan ser considerados como legitimos en la empresa. Aqui
el Tribunal de Justica exige que la medida no sea especifica y definida (lo que entrafaria
una discriminacion directa contraria al Derecho comunitario originario y derivado), sino que
sea una prohibicién de caracter general e indiferencia, por un lado, y por otro que no pueda
derivarse de ello un panorama factico que entrafie una discriminacién indirecta de un deter-
minado colectivo de personas trabajadoras.

V. PROBLEMATICA DEL USO DE
SIMBOLOGIA RELIGIOSA EN EL
AMBITO LABORAL EN ESPANA

En el caso de Espafia haciendo un repaso a las resoluciones de nuestros tribunales nos
encontramos con resoluciones contradictorias. Asi, en supuestos similares examinados han
estimado que resultaba posible limitar el uso de simbolos religiosos si ello suponia un riesgo
evidente para la actividad en si misma. Un ejemplo es la Sentencia del Tribunal de Justicia de
La Rioja de fecha 22 de junio de 2017 relativa al incumplimiento de la normativa sanitaria o de
prevencion de riesgos laborales, en el que declara procedente el despido de una trabajadora
musulmana de una empresa comercializadora de champifiones, que pese a las multiples
advertencias de la empresa, se niega a meter su velo islamico de forma integra por debajo del
gorro. La empresa tenia instaurada como norma que durante la ejecucion de las labores de
recoleccion y corte los trabajadores deben llevar puesta sobre su ropa de calle una bata que
cubra ésta totalmente y un gorro que haga lo propio con todo el pelo. Asi mediante un control
externo por parte de la empresa advirtio a la misma sobre la contravencién constatada de su
normativa en materia de higiene, en concreto, que la ropa de algunos trabajadores sobresalia
del exterior de la bata, apercibiéndoles de que podrian perder la certificaciéon de calidad.

Para el Tribunal no se advierte ningun tipo de discriminacion indirecta, habida cuenta que
la decision por parte de la empresa de exigir a la trabajadora el estricto cumplimiento de las
normas relativas a la vestimenta de trabajo, constituye un medio idéneo, proporcionado y
necesario para la satisfaccion de una finalidad absolutamente legitima, como es la de cumplir
los protocolos en materia de higiene alimentaria impuestos por la empresa certificadora de
calidad, estando directamente vinculado con el tipo de actividad que desarrolla la empresa.
Ante esta situacion a el Tribunal juzgador no ve la posibilidad de adoptar solucién alternativa
a la ofrecida por la empresa (recoger el velo dentro del gorro) que permitiria compaginar las
exigencias de salubridad en la manipulacién de alimentos conforme a la norma de calidad, y
el derecho de la trabajadora a la utilizacion plena de ese signo externo de la religion musul-
mana como manifestacién de la vertiente externa de su libertad religiosa*?. Por lo tanto, se

41 MONEREO PEREZ, J. L., «La prohibiciéon unilateral por el empleador, con caracter general e indi-
ferenciada, de uso visible de simbolos vinculados a «convicciones religiosas, filoséficas o espi-
rituales»: requisitos y limites derivados del principio fundamental de no discriminacién directa o
indirecta» en Revista de Jurisprudencia Laboral ndm. 9/2022.

42  Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de la Rioja de 22 de junio de 2017 (ECLI:ES:TSJLR:2017:351).
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acredita tanto que se trata de una exigencia general, como la existencia de una finalidad legi-
tima, por lo que no procede estimar la existencia de discriminacion.

En sentido contrario, también encontramos resoluciones judiciales que han estimado los
derechos del trabajador ante la prohibicion por razones de imagen sin que medie un perjuicio
concreto, o el mismo no haya sido suficientemente acreditado. Un ejemplo es la es sentencia
del Juzgado de lo Social nimero 1 de Palma de Mallorca. En este caso la trabajadora que pro-
fesaba la religion musulmana solicité que se declarasen nulas las 5 sanciones que le impu-
sieron por vulneracion del derecho fundamental a la libertad religiosa, asi como le permitan
llevar el velo isldmico (Hiyab) en el trabajo.

La empresa sancioné a la trabajadora por acudir al trabajo portando el velo e incum-
pliendo el catalogo de uniformidad femenino de la misma, el cual prohibe llevar prendas que
no se encuentren suministradas por la empresa. A pesar de ello la trabajadora siguié acu-
diendo con el velo hasta que finalmente, interpuso demanda por vulneracién de su derecho
a la libertad religiosa.

En esta resolucion el juzgador entiende que la empresa no habia invocado ninguna poli-
tica de neutralidad religiosa, sino que solo se ha amparado en la uniformidad de la vesti-
menta y afiade que la empresa «No ha invocado ni concretado, como ya se ha apuntado, per-
juicio alguno. La trabajadora, frente a los argumentos de la empresa, sostiene que esta siendo
discriminada pues otros trabajadores pueden exhibir cruces y virgenes colgadas y visibles, sin
ser sancionados, ademas de los trabajadores que no hacen un uso riguroso del uniforme por-
tando bolsos y zapatos no reglamentarios o mostrando un aspecto descuidado, con piercings
0 con tatuajes»®,

En relacion con lo anterior es importante traer a colacion y asi lo hace la propia resolu-
cion judicial, la sentencia del Tribunal Constitucional que establece que la libertad religiosa
«tiene una doble dimension, interna y externa. Asi, segun dijimos en la STC 177/1996, de 11 de
noviembre, la libertad religiosa "garantiza la existencia de un claustro intimo de creencias y, por
tanto, un espacio de autodeterminacion intelectual ante el fendmeno religioso, vinculado a la
propia personalidad y dignidad individual" y asimismo, junto a la dimension interna, esta liber-
tad "incluye también una dimension externa de agere licere que faculta a los ciudadanos para
actuar con arreglo a sus propias convicciones y mantenerlas frente a terceros" que se traduce
"en la posibilidad de ejercicio, inmune a toda coaccion de los poderes publicos, de aquellas
actividades que constituyan manifestaciones o expresiones del fenémeno religioso"»*.

V1. CONCLUSIONES

Uno de los elementos por lo que esta de plena actualidad juridica la simbologia religiosa
es por el creciente multiculturalismo que cada vez se puede observar en la vestimenta de los
fieles, ademds en ocasiones determinadas estas prendas entran en conflicto con nuestros
parametros de libertad e igualdad.

43  Sentencia del Juzgado de lo Social nimero 1 de Palma de Mallorca de 6 de febrero de 2017
(ECLI:ES:JS0:2017:2).
44  Sentencia del Tribunal Constitucional 177/1996 de 15 de febrero (ECLI:ES:TC:1996:177).
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Partimos que la manifestacién de simbologia religiosa no siempre pertenece al contenido
esencial de la libertad religiosa, esto trae como consecuencia que en determinadas circuns-
tancias debe ceder ante otros derechos.

Dentro de la manifestacion de las propias convicciones religiosas ocupa un lugar impor-
tante la vestimenta religiosa que pueda utilizarse sobre todo en el ambito laboral*.

Volviendo al comienzo del trabajo, la prohibicién de discriminacién por motivos de religion
0 convicciones ha cobrado una importancia creciente en los ultimos afios tanto en Espana
como en el resto de Europa, la directiva que se analiza en este trabajo la 2000/78/CE del
Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco general para la
igualdad de trato en el empleo. En el art. 1 establece que su objeto es «establecer un marco
general para luchar contra la discriminacion por motivos de religion o convicciones, de disca-
pacidad, de edad o de orientacion sexual en el ambito del empleo y la ocupacion, con el fin de
que en los Estados miembros se aplique el principio de igualdad de trato».

En relacién con el derecho a la libertad religiosa como hemos indicado, siguiendo la doc-
trina del Tribunal Constitucional tiene dos dimensiones, subjetiva y objetiva. La primera pode-
mos distinguirla a su vez en dos:

— Dimension interna, que conlleva el derecho a adoptar una determinada posicion intelec-
tual ante la vida y cuando le concierne y a representar o enjuiciar la realidad segun sus
convicciones personales*. Concretamente «garantiza la existencia de un claustro intimo
de creencias y, por tanto, un espacio de autodeterminacion intelectual ante el fendmeno
religioso, vinculado a la propia personalidad y dignidad individual»*'.

— Dimensién externa, que implica la posibilidad de actuar libremente (agere licere) con
arreglo a las propias creencias sin sufrir por ello sancién. También implica la posibili-
dad de su ejercicio con inmunidad de coaccion“®. Las colisiones que se producen entre
el cumplimiento de los deberes derivados de la relacion del contrato de trabajo y el
derecho a la libertad religiosa, tiene como escenario siempre la esfera externa de esta
ultima. El problema que nos encontramos aqui es que carece de contenido por parte
del legislador.

Tanto el TEDH como el TJUE cuentan con una doctrina jurisprudencial amplia sobre el con-
tenido del derecho de libertad religiosa y su afectacién a las relaciones laborales. Asi en rela-
cioén con el primero las sentencias analizadas permiten descartar practicas discriminatorias en
relacion con la prohibicién por parte de las empresas de portar simbologia religiosa. Si puede
constituir una discriminacion indirecta si se acredita que la obligacién aparentemente neutra
que contiene ocasiona, de hecho, una desventaja particular a aquellas personas que profesan
una religion o tienen unas convicciones determinadas, salvo que pueda justificarse objetiva-
mente con una finalidad legitima, como es el seguimiento por parte del empresario de un
régimen de neutralidad politica, filoséfica y religiosa en las relaciones con sus clientes. Impor-

45  Interesante y bien documentado el trabajo de BRIONES MARTINEZ |., «El uso del velo islamico en
Europa. Un conflicto de libertad religiosa y de conciencia. Especial referencia a Francia, Alemania,
Reino Unido, Espafiia e Italia, Anuario de Derechos Humanos, Nueva época, n.° 10, 2009, p. 79.

46  STC 20/1990 de 15 de febrero (ECLI:ES:TC:1990:20).

47  STC 101/2004 de 2 de junio (ECLI:ES:TC:2004:101).

48  STC 46/2001 de 16 de marzo (ECLI:ES:TC:2001:46).
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tante es en este caso que los deseos por parte del empresario de cumplir con lo que le pida
un cliente en relacion con el uso de la simbologia religiosa no puede considerarse un requisito
profesional esencial y determinante para la prohibicion de su uso. Lo realmente importante es
la necesidad por parte de la empresa, necesidad que tendra que acreditar tomando en consi-
deracidén especialmente las expectativas legitimas de los clientes o usuarios y las consecuen-
cias desfavorables que sufriria sin tales prohibiciones, habida cuenta de la naturaleza de sus
actividades o del contexto en el que estas se inscriben; es decir, se impone al empresario la
carga de acreditar de manera fehaciente la verdadera necesidad de la norma.

En el caso del segundo, el TJUE, queda claro en base en las sentencias analizadas que una
disposicion de un reglamento laboral interno de una empresa que prohibe a los trabajadores
manifestar verbalmente, a través de su vestimenta o de cualquier otra forma, sus convicciones
religiosas o filosoficas, independientemente cuales sean estas, no constituye una discrimina-
cion directa por motivos de religiosos en el sentido del derecho de la UE, siempre que esa dispo-
sicion se aplique de forma general e indiferenciada. Por lo tanto, lo relevante es que esa norma
se aplique de manera general e indiferenciada, no establezca una diferencia de trato basada en
un criterio indisolublemente ligado a la religion que una persona u otra puedan profesar.

Por lo tanto, el poder de direccién de las empresas debe incluir la facultad de imponer el
uso o no, de un determinado atuendo a sus trabajadores durante la jornada laboral, pero tam-
poco hay que olvidar que esta exigencia esta sujeta también a limites. Por su parte, aunque
la libertad religiosa es un derecho fundamental, no es absoluto, en el campo de las relaciones
laborales su limite lo encontramos en la necesidad del empresario de presentarse de manera
neutra ante los clientes o de prevenir conflictos sociales.

Asi las cosas, en el caso de que los trabajadores incumplan el cédigo de vestimenta de
una empresa, podran ser sancionados con arreglo a las normas de la empresa. En el caso
que asi sea, la sancion que se le aplicara se graduara en funcién de la gravedad de su con-
ducta, y atendiendo a los eventuales dafios que hubiera podido ocasionar su incumplimiento,
estableciendo la graduacién en leve, grave o muy grave. Aun asi, es importante destacar que
la empresa debe actuar con total diligencia ante estas situaciones, por lo que tendra que
actuar con flexibilidad y justificando siempre toda accién que se efectuen contra uno de los
trabajadores, mas si cabe en el caso de un derecho fundamental recogido en todas las decla-
raciones de derechos como es la libertad religiosa.

En mi opinidn, la forma de evitar un posible conflicto entre trabajador y empresa, es esta-
blecer una politica interna dentro de la misma, que recoja los estandares minimos que deben
seguirse al vestirse para el desempefio de la actividad laboral, asi como la obligacién o no
de llevar un tipo u otro de prendas de vestir. EIl aumento positivo de las manifestaciones
diversas en los contextos laborales conlleva un desafio para las empresas. Las empresas
deben canalizar todas las expresiones de la manera mas beneficiosa para todas las partes
implicadas. Por su parte, el legislador deberia articular una serie de normas, que, si bien no
supongan a las partes implicadas un gravamen excesivo, al menos si permita que el ejercicio
del derecho a la libertad religiosa en su vertiente externa sea real, no sélo previsible e hipoté-
tico, dependiente exclusivamente de la casuistica, del contexto social®. El objetivo es hacer

49  Enel mismo sentido SALAS PORRRAS, A., £l poder de direccién del empresario como elemento mo-
dulador del derecho fundamental del trabajador a la libertad religiosa. Revision de la jurisprudencia
espafola procedente del Tribunal Constitucional y del Tribunal Supremo. 2013, p.14.
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del derecho a la libertad religiosa una garantia de la pluralidad humana, base esencial para
cualquier sociedad que se quiera democratica, libre y justa.

Por ultimo, habra que estar pendientes de la resolucién de la cuestién de prejudicialidad
elevada por el Tribunal de lo Laboral de Lieja (Bélgica) en el asunto C-148/22 en donde el
Abogado General del Tribunal de Justicia de la Unién Europea (TJUE) ha concluido que una
entidad publica puede prohibir a sus empleados en determinadas condiciones, llevar cual-
quier signo visible de convicciones politicas, religiosas o filoséficas en su lugar de trabajo.
Por ello, podriamos llegar a afirmar que aplicada de manera general e indiferenciada, esta
norma puede estar justificada por la voluntad de un ayuntamiento de organizar un entorno
administrativo completamente neutro.
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